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Sammendrag

Hensikten med denne studien var a se pa hvordan koronapandemien har endret holdningene til
bruken av hjemmekontor i privat, statlig og kommunal sektor. Problemstillingen vi gnsket a

besvare i denne oppgaven var som falgende:

Hvilke erfaringer har norske arbeidsplasser gjort seg med bruken av hjemmekontor

under koronapandemien, og har erfaringene fart til at holdningene har endret seg?

For & besvare dette sparsmalet rekrutterte vi 14 informanter, til & delta i en kvalitativ
intervjustudie. Vare informanter var fordelt pa tre ulike sektorer med tilhgrighet i henholdsvis
privat, kommunal og statlig sektor. Fordelingen av informanter var som fglgende; seks ledere
0g atte ansatte. Som en del av studien foretok vi et litteratursgk pa foreliggende forskning pa
emnet, for a fa en oversikt over temaer som rgrer ved bruken av hjemmekontor. Temaene som
kom frem i litteratursgket var blant annet; sosiale relasjoner, kommunikasjon, fleksibilitet,
arbeidstid, ledelse, produktivitet, mangel pa rutiner og disiplin. Dette var ogsa tema som kom
frem i vare funn, og de mest sentrale som vi har valgt & drgfte videre er; arbeidsoppgaver og

arbeidsmengde, ledelse, skillet mellom jobb-fritid og sosiale relasjoner.

Vare resultater viser til at holdningene til hjemmekontor har gjennomgatt en endring. Mye tyder
pa at koronapandemien har medfart at flere har sett nytte i bruken av hjemmekontor. Til tross
for dette er det flere mekanismer som utgjer at hjemmekontoret fortsatt innehar utfordringer.
De faktorene som vi har sett har hatt starst innvirkning pa hvordan vare informanter omtaler
hjemmekontor, er eksempelvis forholdene i hjemmet. Dette inkluderer sivilstand, barn og

bosituasjon.

Andre faktorer som har vist seg a ha innvirkning er mangel pa rutiner, sosiale relasjoner,
kontroll og kontakt med ledelsen. Hvorvidt ansatte trives pa hjemmekontor eller ikke, har vare
resultater vist til & ha en sammenheng med individuelle variasjoner hos vare informanter. Men
til tross for dette foreligger det et gnske og en forventing til at hjemmekontor vil vedvare. Det

som har vist seg a veere den starste fordelen ved bruken av hjemmekontor er fleksibiliteten.



Abstract

The purpose of this study was to look at how the corona pandemic has changed attitudes towards
the use of home office in the private, state and municipal sectors. The research question we

wanted to address in this assignment was:

What experiences have Norwegian workplaces gained with the use of home office during

the corona pandemic, and have the experiences led to a change in attitudes?

To answer this question, we recruited 14 informants divided into three different sectors, to
participate in a qualitative interview study. The distribution of informants was as follows; six
managers and eight employees. In the preparation of this study, we conducted a literature search
on existing research on the subject, to get an overview of topics related to the use of home
office. The themes that emerged in the literature search were, among others; social
relationships, communication, flexibility, working hours, management, productivity, lack of
routines and discipline. This was also a topic that emerged in our findings, and the most central
that we have chosen to discuss further are; work tasks and workload, management, the

distinction between work-leisure and social relations.

Our results indicate that attitudes towards home offices have undergone a change. There are
many indications that the corona pandemic has led to more people realizing the benefits of
home office. Despite this, there are several mechanisms that make the home office somewhat
challenging. The factors that we have seen have had the greatest impact on our informants are,

for example, the conditions at home. This includes marital status, children and living situation.

Other factors that have been shown to have an impact are lack of routines, social relationships,
control and contact with management. Whether employees thrive in the home office or not, our
results have shown to be related to individual variations. Despite this, there is a desire and an
expectation that the home office will persist. What turns out to be the biggest advantage of using

a home office is the flexibility it provides.



Innholdsfortegnelse

SAMMENUIAG ...ttt bbbtk h ettt b e bttt e bt e e s et e b e st e sbennenre s ii
AADSTIACT ...t bRttt bbb e ne e i
INNNOIASTOIEGNEISE ...t WY
0O 1T 01 =T [ T o SO S S OSRPS 1
1.1 Bakgrunn fOr OPPUAVEN ........cceiiiiiieieieitesie sttt sttt b e b b nneas 1
1.2 FOrskNingSSPBISMAL...........ceuiieiiieieieeeee ettt sttt ettt ettt re st ere s enasane 2
1.3 AVGIENSIIING ...tttk e b bbbt b bbbttt b e e e bbbt b neene s 2
1.4 Hvorfor relevant for HR? ...t 3
1.5 DESPOSISON ...ttt etttk bbbt bbbt b bt 3
2.0 Kontekst, sentrale DEgrep 00 TE0F .....cviiieieeie et sae e e 4
2.1 KOTONAVAIEN ......veviviiietetcee ettt ettt ettt e e ettt e sttt ese st st et et ess st et et esess st beseseeas 4
2.2 Hva er NJEMMEKONTOI? ....c..iiieiiee ettt e e ne e re e e e e nneenns 5
G B To L TT=] ] T RSSO 6
2.4 KOMIMUNTKBSJON «..tiitiiieiieie ettt bbb bbbttt et bbb 6
2.5 Jobbautonomi og jobb-fritid DAlANSE...........ccovviiiece e 8
2.6 Sosiale relasjoner 0g tilN@rIghet........ ..o 10
3.0 Hva forteller foreliggende litteratur om bruken av hjemmekontor? ..........cccccccoevviiiiinns 13
3.1 Fremgangsmate for tteraturstUdiet ...........ccoceuevereereicceeeeee e 13
3.2 Resultat av leraturStUdI. ........ooveiieiiiie e 21
4.0 IMBLOUE. ...ttt ettt ettt et e et e st e s et e ntees e e saeenteeneeeaeeteaneeaneenteeneenreenreaneeas 25
4.1 FOrskningStilNGIMING.......cveiieie ettt re et s ste e re e re e e 25
4.2 FOrSKNINGSUESIGN ..ottt bbbttt ettt sne e 26
4.3 Kvalitativ, intervjubasert STUAIE .........cceovveiieie i 27
4.4 Rekruttering av informanter fra tre ulike SEKLOIer ... 28
4.5 Datainnsamling 0g INTENVJUPIOSESS ....c.veeuveiueeiureieieesieaieseesteeeessaessesaesseesseessesseesseessens 30
4.6 Bearheiding aV rAdAta...........ccvoveiriiiiiiiic e 31
4.7 Vurdering av materialets KValitet ............cccovveiiiiiiieie e 33
4.7.1 Troverdighet 0g VAIAITEL ..........ccvoiiiiiieee s 33
4.7.2 OVEITAIDAINET .......ooieee ettt e esre e 34
4.7.3 ELISKE OVEIVEICISEI ... s 34

5.0 Gjennomgang av empiri, analyse 0g FUNN ...t 37
O L CASE L.ttt n e nne e 37



YA O 11T 38

SRR O 1T TP PT PRSPPI 39
B4 VAIE TUNN ...ttt bbb bbb bbb bbbttt 40
5.4.1 Fra kontoret til hjemmeKONTOrEt...........ccviiiiiiiiee e 41
5.4.2 Fleksibilitet pa hjemmMEKONTON..........cccovoveviieieececieeece e 43
5.4.3 Skillet mellom Jobb 0g fritid .......cccvveiiiiiicie e 46
5.4.4 PAUSELAKING. ....c.veveeiitiitieiieiieie ettt bbb b b ene s 51
5.4.5. Sosiale relasjoner og tiln@righet ..o 52
5.4.6. Digitale verktgy 0g KOMMUNIKASJON ........cccveiieiiiiicieee e 55
5.4.7. Ledelsen under hJemMmEKONTON ..........ooiiiiiiiiiee e 56
5.4.8 OppSUMMENiNG aV VAre FUNN ..........coiieieiciceceee e 60

6.0 Drafting QV FUNN ..ot 63
6.1 Fra sjelden gode til N@AVENIGNEt ...........coviiiiiiii e 64
6.2 HjemmekKontorets 18ARISE .......cc.eoviieeece e 67
6.3 Forsterker arbeidSOPPAVENE. ........ooiiiiiiieeee e 70
6.4 Den fysiske arbeidsplassen — Kontoret eller stua.............ccoccveveiieiiiic i 78
6.5 Det sosiale, hjemmekontorets akilleShal? ...........coveiiiiii 84
6.6 Fra ngdvendighet til SEIVIBIZE? ........ooviii 88
7.0 KONKIUSJON ..ottt bbbt 92
7.1 SVAKNEt VA MELOUE ..ottt 95
7.2 VIAEIE TOISKNING ... .oiiiieiie e e e e s e e raeere e 96
8.0 LILEEIAtUNTISTE ... bbbttt bbbt 97
SO Z=To ] (=T o RSO UPTR 105
9.1 Vedlegg 1 - Studieoversikt fra litteraturstudiet .............ccoeviveieiiesieere e 105
9.2 Vedlegg 2 — INfOrmasjoNnSSKIIV .......c..ciiieiiiiie et 108
9.3 Vedlegg 3 — Intervjuguide fOr 1edere ... 110
9.4 Vedlegg 4 - Intervjuguide ansatte — NOIsK VErSjoN.........cccocvvevveiieiiieenie e 113
9.5 Vedlegg 5 - Intervjuguide ansatte — Engelsk VErsjon.........cccocvvvvvivervciniceneece s 117
TADEIISTE ...t 121
FIUITISTE. ...t bt b e bt ne e 121
BIIAEIISTE. ... bbbttt 121



1.0 Innledning
1.1 Bakgrunn for oppgaven

Erna Solberg uttalte i mars 2020:

Vi star i en vanskelig tid for Norge og for verden. Norge blir satt pa en stor prave som
samfunn og vi som enkeltmennesker. | denne perioden foran oss vil alle fa en annerledes
hverdag. De drastiske tiltakene vi na iverksetter gjer vi i hap om & stanse koronaviruset
(Melgard, Oterholm & Gjerstad, 2020).

Og en annerledes hverdag ble det. Per dags dato har hverdagen de siste to arene veert preget av
usikkerhet, redsel og frykt for fremtiden. Da koronaviruset kom til Norge i mars 2020, hadde
ingen sett for seg at hverdagen ville bli endret i flere ar fremover. De to fglgende arene skulle
vise seg a bli en utfordring for alle og enhver, da vi ble underlagt de strengeste inngrepene
myndighetene har satt siden andre verdenskrig (Kalajdzic & Solberg, 2020). Inngrepene
medfarte store konsekvenser for den norske arbeidshverdagen. Som en faglge av koronaviruset
matte flere millioner ansatte verden over for farste gang benytte seg av hjemmekontor (Hacker
et al., 2020). Dette var en omstilling mange ikke var forberedt pa eller viste hva det ville
innebeaere (Hacker et al., 2020; Perrigino & Raveendhran, 2020). Mange arbeidsgivere var
skeptiske til bruken av hjemmekontor, som fgr pandemien har hatt et rykte pa seg til & inneha
mer fritid enn arbeidstid. Hiemmekontor ble far pandemien mgatt med forutinntatte oppfatninger
og usikkerhet, mens na refererer informantene til arbeidshverdagen pa kontoret som “i gamle

dager”.

Mye tyder pa at de patvungne erfaringene under pandemien har medfart at det har forekommet
en endring av holdninger, i forhold til bruken av hjemmekontor. Fra at hjemmekontor ble tildelt
ved sarskilte tilfeller til at det na foreligger en viss forventning om at hjemmekontor forblir en
mulighet ogsa i fremtiden. | tidligere teori har det vaert fokus pa at hjemmekontor har vert en
frivillig gode (Eriksen, 2020). Vi valgte med det & innlemme en litteraturstudie med hovedfokus
pa forskning under pandemien, for a fa andre perspektiver. Men for a se eventuelle endringer
ble ogsa forskning far pandemien inkludert. Det vi har gnsket & se naermere pa i denne oppgaven
er hvordan holdningene og erfaringene har endret seg etter at hjemmekontor ble en palagt

ngdvendighet.



1.2 Forskningsspgrsmal

Hjemmekontor er ikke noe nytt fenomen, men det har i lgpet av de siste arene veert en gkende
trend (Horgen, 2021), og da koronaen kom i 2020 ble hjemmekontor for mange en palagt
ngdvendighet. Eksisterende forskning om hjemmekontor har serlig satt sgkelys pa valgfrihet
og fleksibiliteten rundt hjemmekontor (Eriksen, 2020). Da vi startet dette prosjektet, var det lite
publisert forskning pa hjemmekontor (Regjeringen, 2020). Vi har derfor valgt a se neermere pa

hvordan koronapandemien har pavirket praksiser og holdninger til bruken av hjemmekontor.

Ettersom at det i utgangspunktet fantes lite forskning pa hvordan koronapandemien har pavirket
de norske arbeidsplassene, sa var det ngdvendig med en eksplorativ problemstilling.

Problemstillingen for denne oppgaven ble derfor som falgende:

Hvilke erfaringer har norske arbeidsplasser gjort seg med bruken av hjemmekontor

under koronapandemien, og har erfaringene fart til at holdningene har endret seg?

For & svare pa problemstillingen har vi valgt a gjere en kvalitativ studie, basert pa
semistrukturert dybdeintervju. | analysen har vi sammenlignet eksisterende forskning og teori
pa hjemmekontor, opp mot hva datamaterialet vart peker pa. Vi vil dermed kunne finne svar pa
om eksisterende forskning og vare funn vil vise flere fellesnevnere, eller om synet pa

hjemmekontoret har endret seg gjennom de siste arene med pandemi.

1.3 Avgrensning

Innenfor rammen av et mastergradsprosjekt, har vi sett oss ngdt til & foreta noen avgrensninger
for oppgaven. Eksempler pa tema som ble nedprioritert var psykisk helse, sensitive temaer,
tilrettelegging for ansatte med funksjonsnedsettelse, gkonomiske faktorer og hvordan
relasjonene innad i hjemmet har endret seg som falge av hjemmekontor. Malet med denne
oppgaven har veert & se narmere pa hvordan koronapandemien har pavirket den norske
arbeidshverdagen, og hvilke folger dette har hatt for ledere og ansatte ved tre store
organisasjoner. Vi valgte a ferst orientere oss i foreliggende forskning pa fenomenet
hjemmekontor, dette for & se hva som eksisterer av forskning og viten pd omradet. Med dette
som grunnlag tok vi kontakt med 3 store organisasjoner som i de siste to arene i utstrakt grad
har benyttet hjemmekontor. Vi har da valgt & drgfte den innsamlede empirien i lys av

foreliggende forskning og litteratur pa omradet.



1.4 Hvorfor relevant for HR?

Dette er hgyaktuelt for HR fagfeltet, dette grunnet store endringer i organisasjonsstrukturer og
personal pa kort tid. | denne oppgaven har det veert viktig for oss a se menneskene som har
erfart endringene. Vi har gnsket a se pa hvordan perioden pa hjemmekontor har blitt erfart fra
flere stasteder innad i organisasjonene, bade for ledelsen og de ansatte. Ved a undersgke
hvordan tiden pa hjemmekontor har veert, kan vi eventuelt se tendenser til om dette er noe som
har hatt innvirkning pa arbeidsmiljs, produktiviteten eller for de ansattes tilknytning til

organisasjonen.

Det har i denne oppgaven vert ngdvendig med en eksplorativ problemstilling, dette fordi vi
ville vaere apne for hva vi ville finne i empirien. Fra er HR-perspektiv sa er vi opptatt av
menneskelig interaksjon som foregar innad i de ulike organisasjonene. Vi mener at de
erfaringene og kunnskapen vi tar med oss fra dette arbeidet vil komme til nytte for oss og for
fagfeltet HR i tiden som kommer, ved at vi na skal vurdere om hjemmekontor er en god

fremtidig lgsning for arbeidslivet.

1.5 Disposisjon

Masteroppgaven er delt inn i 7 hovedkapitler. | kapittel 1 har vi tatt for oss innledning,
begrunnelsen var for temaet og hvilken relevans det har for oss, forskningssparsmalet i dette
studiet og avgrensning. | kapittel 2 presenteres oppgavens kontekst, sentrale begrep og teori. Vi
starter kapittelet med “koronavaren”, som er en liten oppsummering av hvordan
hjemmekontorsituasjonen og koronaviruset har veert med a endre hverdagen fra 2019 fram til
2022. Deretter kommer oppgavens sentrale begrep og teori som skal veere med pa a svare pa
oppgavens problemstilling. Her er hovedfokuset pa hjemmekontor, digitalisering,
jobbautonomi, jobb-fritid balanse, kommunikasjon, sosiale faktorer og arbeidsmiljg. Videre i
kapittel 3 skal vi gjengi forskningen vi har innlemmet i litteraturstudiet, samt oppsummere
resultatene av dette. | kapittel 4 blir oppgavens metode gjennomgatt. | kapittel 5 presenteres
vare funn og empiri. Her skal vi gjennomga casene og relevante drgftingstema. | kapittel 6 skal
vi drgfte vare funn opp mot foreliggende litteratur. Deretter vil vi komme med en konklusjon i
kapittel 7, samt komme med vare anbefalinger og refleksjoner til videre forskning pa emnet

hjemmekontor.



2.0 Kontekst, sentrale begrep og teori

| dette kapittelet skal vi presentere oppgavens kontekst og ta opp sentrale begrep og teori som
belyser de temaene vi har valgt videre i drgftingen. Temaene vi har valgt er; produktivitet,
effektivitet, sosiale relasjoner, kommunikasjon og ledelse, forsterket arbeidsoppgaver og den
fysiske arbeidsplassen. Vi starter med en innfgring i hvorfor hjemmekontor ble en ngdvendighet
for den norske arbeidshverdagen. Deretter gnsker vi & definere relevante begrep som inngar i
oppgaven, som vi ser er ngdvendig a forklare. For mange av vare informanter var begrepet
hjemmekontor ukjent, og de visste ikke helt hva det innebar & ha hjemmekontor. Derfor starter
vi med hvordan hjemmekontor fremstilles ut ifra litteraturen. Videre tar vi opp hva litteraturen
sier om digitalisering og tekniske lgsninger i forhold til hjemmekontor. Sadan tar vi for oss
kommunikasjon, og spesielt utfordringer ved kommunikasjon pa hjemmekontor. Til slutt tar vi
opp jobbautonomi og sosiale faktorer som er med pa a pavirke arbeidsmiljget og ansattes
arbeidshverdag, og hva litteraturen sier om dette i forhold til hjemmekontor. Det meste av
forskningen vi har undersgkt har funnet sted far eller under epidemien, det var aktuelt for oss &

se pa dette for a forsta hvilke holdninger som har endret seg.

2.1 Koronavaren

Koronaviruset traff verden og i farste omgang Kina i arsskifte 2019/2020. Flesteparten av 0ss i
vesten og i Norge var nok ganske sa naive nar det kom til dette viruset, og var av den oppfatning
at det ikke var sa farlig som det ble beskrevet. Samtidig sa falte vi oss ganske sa trygge pa at vi
var beskyttet av avstanden til smitten, men i dagens globaliserte samfunn sa er ikke verden
stgrre enn en flytur unna, og viruset banket fort pa deren ogsa her til lands. Det farste paviste
smittetilfellet i Norge var 26. Februar 2020, og med det viste ingen hva som ventet
(Tjernshaugen et.al, 2022). 11 mars 2020, erklerte WHO for fgrste gang sykdommen som en
pandemi (Tjernshaugen et.al, 2022) og som nevnt i innledningen stengte Norge ned torsdag 12.
mars i 2020. Dette for & forsgke a hindre spredningen av viruset (Melgard, Oterholm &
Gjerstad, 2020). Ingen hadde trodd at dette viruset kom til & fa store falger for hverdagen, og at
bedrifter matte permittere titusener pa fa dager samtidig som helsevesenet ble satt i
kriseberedskap (Tjernshaugen et.al, 2022). De som ikke ble permitterte, ble palagt
hjemmekontor pa dagen. Dette var en surrealistisk situasjon som de fleste trodde ville vere

over pa en ukes tid, men slik ble det ikke, og her sitter vi fremdeles pa hjemmekontor to ar etter



farste nedstengning av landet. VVaren 2020 skulle vise seg a endre den norske arbeidshverdagen

i lang tid fremover, og satte kanskje startskuddet for en varig endring?

2.2 Hva er hjemmekontor?

Det finnes mange definisjoner pa begrepene som omhandler hjemmekontor. Fra gammelt av
het det fjernarbeid og var definert ved geografisk avstand fra arbeidsplassen (Bakke et al., 1998,
s. 13). Fjernarbeid var ikke like vanlig pa slutten av 90-tallet som det har veert de siste 10 arene,
og ifalge Bakke et al. (1998, s. 25) ble det ofte brukt fjernarbeid i bedrifter som arbeidet med
tele- og datateknologi. Dette var fordi den teknologiske verden var i stor utvikling og
muligheten for fjernarbeid ble sterre og mer aktuelt med den gkende digitaliseringen.
Fjernarbeid gir mulighet til mer jobbautonomi og medbestemmelse i arbeidssituasjon (Bakke
et al., 1998, s. 20). Det at de fleste arbeidsoppgavene na er digitaliserte gjgr det mulig a
tilrettelegge for ansatte ved at arbeidsoppgavene kan gjares fra hjemmet. Dette innebarer at om
det skal forekomme personlige arender eller syke barn kan arbeidsoppgavene fortsatt
gjennomfares. Bakke et al. (1998, s. 20-22) viser ogsa til fordelene med fjernarbeid og hvorfor
det fungerer. Argumenter som motivasjon, fleksibilitet, bedre oppstart etter permisjon/sykdom,
til et bedre liv utenom jobben viser til at fjernarbeid, hjemmekontor, var et viktig tilskudd til
ordinaert arbeidssted den gangen i 1998. Hjemmearbeid, ogsa kalt hjemmekontor i dag, blir av
Alsos et al. (2021) definert som Ignnet arbeid der arbeidstakerne jobber hjemmefra. Ifalge
Arbeidstilsynet (U.Ab) er hjemmearbeid en type arbeid som ikke er kortvarig eller tilfeldig. Det
ma altsa veere en fast ordning, for eksempel i arbeidskontrakten, for at man kan pasta at en har
hjemmekontor (Arbeidstilsynet, U.Ab). Med andre ord er hjemmekontor arbeid som utfgres
andre plasser enn den originale arbeidsplassen. Da pressekonferansen 12.mars 2020 var ferdig
og alle arbeidstakere matte pakke sammen sakene sine og dra hjem, ble det innfart
hjemmekontor. Koronaviruset har derfor tvunget det norske arbeidslivet til a tenke annerledes
i den form at det er mulig a fullfere arbeidsoppgave borte fra kontoret, og med det har mange

apnet synene for de mulighetene hjemmekontor kan innebeere.

Det er naturligvis ikke alle yrker som kan ta i bruk hjemmekontor, for det er vanskelig a uteve
handverksyrker og omsorgsyrker hjemmefra. For & kunne ta i bruk hjemmekontor sa er man
med andre ord ngdt til & inneha et arbeid som kan utfgres pa lik linje som pa den fysiske

arbeidsplassen, bare fra hjemmet. Dette er gjerne administrative arbeidsoppgaver som gjgres



via digitale plattformer. Nar det er sagt sa eksisterer det ikke per dags dato noen stor

hjemmekontorteori, da dette er et relativt nytt og hurtigvoksende felt.

2.3 Digitalisering

Digitalisering har gjort at hjemmekontor har blitt en mulighet for flere. Det er na flere
arbeidsverktgy tilgjengelig til enhver tid pa telefonen, og ting kan utfgres og avklares uansett
hvor man oppholder seg. Digitalisering av arbeidsoppgaver ble omtalt allerede pa begynnelsen
av 70-tallet med begrepet telecommuting (Allen, Golden & Shockley, 2015). Dette innebar at
arbeidstakere benyttet seg av digitale lgsninger og teknologi til & samhandle med kollegaer pa
hjemmekontor (Allen, Golden & Shockley, 2015). Digitalisering blir i var empiri og litteratur
oppgitt som en uunnveerlig faktor for at hjemmekontor har veert og er en mulighet. Om ikke alt
av dokumenter og mgater hadde veert digitale, ville jobben til samtlige av vare informanter veert
umulig & gjennomfgre hjemmefra. Det er mange fordeler med digitale lgsninger, ved at det gjer
arbeidet og mennesker mer tilgjengelig uavhengig av plassering, samtidig som det gir
muligheter for stgrre grad av jobbautonomi (Digital21, 2018; Mworker, 2019), noe vi vil se i
forestdende delkapittel. En av bakdelene med digitalisering av arbeidshverdagen, kan tenkes a
veaere at den opplevde tilknytningen til arbeidsplassen og organisasjonen svekkes (Christensen,
2021). Dette er ogsa noe vi vil komme tilbake til i gjennomgangen av empirien, ved at denne
digitaliseringen kan ha veert med pa & gjere tilknytningen til organisasjonene svakere.
Kommunikasjonen har de siste arene pa hjemmekontor foregatt via digitale
kommunikasjonsplattformer i form av Teams, zoom og intranettsider. | neste delkapittel vil vi

kunne se hva som er utfordringene med digitalisert kommunikasjon.

2.4 Kommunikasjon

Noen av de opplagte utfordringene ved bruk av digitale lgsninger og digitalisering i arbeidslivet
er hvordan det pavirker kommunikasjonen og samhandlingen mellom mennesker.
Kommunikasjon omtales av Brgnn & Arnulf (2013, s. 30) som et komplekst begrep som har
sitt opphav i det latinske ordet communicare, som betyr “a gjore felles”. Allerede her ser vi en
utfordring ved kommunikasjon over internett, ved a gjere felles. Nar man kommuniserer over
internett, er man avhengig av at mottakeren er pakoblet fysisk og mentalt for at
kommunikasjonen skal kunne na frem. Vi vil senere i oppgaven se at kommunikasjon er en

gjenganger hos arbeidsgiver og arbeidstakere som ofte farer til mye frustrasjon for begge



partene. Med det som utgangspunkt har vi valgt a beskrive nermere hva kommunikasjon
innebzrer for organisasjonene. Fer i tiden var det vanlig a sende fysiske brev til mottakere, om
det var til kunder eller samarbeidspartnere som man gnsket & na ut til. Mens i dag er det flere
digitale muligheter & kommunisere med hverandre pa, som har gjort det lettere for ansatte &
jobbe fra hjemmekontor. Digitalisert kommunikasjon har vaert med pd a effektivisere
kommunikasjon betydelig, da man kan fa svaret innen kortere tid enn hva det ville gjort med
brev. Digitale plattformer har bidratt til at man kan ha mater virtuelt, slik at kommunikasjon og
samhandling kan forega, selv om partene sitter pa forskjellige lokasjoner (Hacker et al., 2020).
Pa slike plattformer kan partene og de ansatte kommunisere, bruke kamera og dele skjerm
mellom seg. Pa den maten kan en ansatt som sitter i Oslo se hva den andre ansatte i Trondheim
peker pa i matet, og pa den maten reduseres potensialet for forvirring i matet. Dette er med pa
a gjere arbeidet til ansatte mer effektivt, samt at det er tidssparende og kommunikasjonen
opprettholdes (Daae, 2021). Microsoft Teams har eksistert i flere ar, men ble tatt mye mer i
bruk etter koronapandemiens utbrudd, og antall aktivt brukere har gkt fra 20 millioner i
november 2019, til 75 millioner brukere i april 2020 (Hacker et al., 2020; Curry, 2022). Pa
Microsoft Teams kan man benytte seg av webinar, en-til-en samtaler eller samtaler i grupper,

noe som gjor det enklere & na tak i vedkommende man skal snakke med (Microsoft, U.A).

Kommunikasjon er noe vi alle har kjennskap til og som vi foretar oss hele tiden bade bevist og
ubevist, gjennom nonverbal kommunikasjon (kroppssprak) og verbal kommunikasjon (tale)
(Hagemann, 2019). Nonverbal kommunikasjon eller kroppssprak sier mye om hva vi fgler og
tenker om en situasjon eller noe som blir sagt. Om vi sarer noen vil vi kunne tolke det uten at
personen sier det med ord. Ved bruk av digitale kommunikasjonsplattformer vil man miste
denne maten a plukke opp menneskelige relasjoner og falelser, noe som kan tenkes & gjere at
vi fort trakker over andre menneskers grenser uten at vi helt far det med oss. Dahl (2019)
beskriver at nonverbal kommunikasjon star for hele 70% av hva mottaker tolker. Det er med
andre ord et sveert viktig segment innen kommunikasjonen som forsvinner ved bruk av digitale
verktgy, noe som kan fere til misforstaelser og konflikter. Senere i teksten vil vi kunne se at
kunnskapsdeling kan vise seg a veere en utfordring ved bruk av digitale verktay, og at flere

erfarer kommunikasjonen som mer slitsom og krevende over internett, enn ansikt til ansikt.

Mangel pa ansikt-til-ansikt kommunikasjon har flere utfordringer og vil ifglge Bell &
Kozlowski (2002) gjere det utfordrende for leder & skaffe seg innblikk i arbeidstakeres
produksjonsniva. I tillegg er det utfordrende for lederen nar det gjelder eventuelle lgsninger pa

problemene for de ansatte (Bell & Kozlowski, 2002). Kan det vare tilfellet at mangel pa innsikt



1 produksjonsnivé, er det som har forarsaket eksistensen av det sékalte “gjemmekontoret™?
Mangel pa ansikt-til-ansikt kommunikasjon kan ogsa fare til ensomhet for de involverte, noe

som ifglge Nerstad gar utover prestasjoner (Balci, 2020).

2.5 Jobbautonomi og jobb-fritid balanse

I Norge tilsvarer en arbeidsuke 37,5 timer, det er cirka 230 arbeidsdager i aret, og dette tilsvarer
1750 timer i aret hvor man er pa jobb (Jakhelln, 2022). Det er derfor sveert viktig a vite hvordan
de ansatte har det pa jobb og at de trives med det de gjer. At ansatte trives pa jobb og med sine
arbeidsoppgaver er viktig for bade selvfglelse og produktivitet sa det er vinn-vinn for bade
arbeidsgiver og arbeidstaker. Det er i litteraturen gjort utallige forsgk pa a beskrive den optimale
arbeidsplassen, men hva skal egentlig til for & oppna dette malet? Kuvaas & Dysvik (2012, s.
66) beskriver at en kombinasjon og en balanse mellom selvbestemmelse og jobbautonomi skal
utgjere en vinn-vinn-situasjon for begge partene bade arbeidsgiver og arbeidstaker, ved at
arbeidstaker trives bedre og yter mer for bedriften. Begrepet jobbautonomi omhandler i hvilken
grad ansatte fgler at de har frihet og kontroll over de arbeidsoppgavene de skal utfgre (Kuvaas,
2020; Wang, Liu & Parker, 2020). Det beskrives at en arbeidsplass som tilbyr sine ansatte lav
grad av kontroll over egen jobbsituasjon, men innehar hgye krav til prestasjon er forbundet med
mental utmattelse og lav jobbtilfredshet (Karasek, 1979). Dette er mest representativt i yrker
hvor det er stort arbeidspress og gjerne i hgyere utdanning (SSB, 2018). Hvorfor vi tar opp dette
temaet i litteraturen er fordi flere har fatt endret sin grad av jobbautonomi i perioden pa
hjemmekontor. Dette vil vi se mer til i empirien, ved at de ansatte kan bestemme mer selv over
arbeidstid og sin arbeidshverdag. Spgrsmalet her er vel hvor mye jobbautonomi er gunstig, og

hva er for mye?

Grad av jobbautonomi tilrettelegges av leder eller ledelsen (Kuvaas, 2020). Hvor mye stoler du
pa dine ansatte, og hvem er du til 8 demme? En av innvendinger mot selvbestemmelse i arbeid
er at tillit kan utnyttes, noe som kan medfgre at produktiviteten og effektiviteten gar ned,
samtidig som det kan bli merarbeid for flere parter (Monsen, 2020). For hvor rasjonelle er vi
egentlig til & evaluere de beste avgjerelsene for oss selv og organisasjonen over tid? Noe som
jobbautonomi kan vere med a begrense er sykdom og sykefraveer (Kuvaas & Dysvik, 2012, s.
66). | Norge har vi lenge hatt hayt sykefraver, noe som koster samfunnet store summer i aret
(Haukedal, 2006, s. 15). Hjemmekontoret later til & ha hatt en pavirkning pa sykefraveret i vare

funn, det oppleves ikke lengre “greit” & vare borte fra jobben. Der det tidligere var forstaelse



for sykdom og fraveer, virker det na som tiden pa hjemmekontor har skapt et press og en
forventning om at du skal prestere likevel. Det som tidligere ble sett pa som en fridag eller en
restitusjonsdag er blitt borte. Det oppleves som et starre press pa “a vere til stede” og at
arbeidsoppgavene ma gjeres selv om du er skranten eller uvel, det omtales nermest som
overvakning fra kollegaer og ledelsen (Haukedal, 2006, s. 323). Haukedal (2006, s. 323)
refererer til Steers og Rhodes modell nar det kommer til det a fale seg presset til & veere til stede.
Denne modellen inneberer ulike press-faktorer som gkonomi, belgnning, normer, personlig
yrkesetikk og tilknytning til organisasjonen. Vi kan her se at det a skulle ta de beste avgjerelsene
for seg selv og for organisasjonen er vanskelig da det er flere faktorer som virker inn. Far
digitaliseringens fremskritt sa hadde ikke ansatte noe valg annet enn & melde seg syk og
fraveerende fra jobb, mens med hjemmekontor har graden av selvbestemmelsen gkt (Mworker,
2019). Samtidig finnes det ogsa en motstridende tendens, ettersom man ikke lengre har skillet

mellom jobb og fritid nar man pa hjemmekontor i praksis bor og sover pa jobb.

Ifglge Carillo et al. (2021) er det ngdvendig at det tilrettelegges for gode arbeidsforhold ogsa i
hjemmet, slik at effektiviteten vedvarer. Dersom det er mangel pa utstyr pa hjemmekontoret
kan det fare til plager som muskel- og skjelettplager, som viser seg & vare en av de vanligste
&rsakene for Norges sykefraveer, ifalge NAV (NAV, U.A). @kt stressniva, redusert helsetilstand
0g svekket sosialt liv er bare noen av konsekvensene som medfgrer dersom det ikke finnes et
markert skille mellom jobb og fritid for ansatte (Saker et al., 2012). Som en dominoeffekt for
dette kan det resultere i hgyt turnover for organisasjoner, noe som er negativt for
organisasjonens rykte (Felstead et al., 2002). Det kan altsa bli for mye jobbautonomi, ved at

skillet mellom jobb og fritid forsvinner helt.

Begrepet jobb-fritid balanse dreier seg om hvordan ansatte ser ut til & fungere ypperlig pa jobb
og i hjemmet, samt er tilfreds med begge to (Clark, 2000). Ifglge Clark (2000) kan det oppleves
minimale rollekonflikter mellom disse to temaene. En positiv innvirkning kan oppsta nar den
ansattes selvtillit gker fordi en opplever mestring i bade arbeidssammenheng og i privatlivet.
Dette kan fare til jobbtilfredshet og jobbengasjement, og vi har fatt en fin balanse som videre
kan fare til bedre prestasjoner av den ansatte. Forskningen til Brough et al. (2020) viser til at
organisasjoner som legger til rette for jobb-fritid balanse, har sterre sannsynlighet til at ansatte
gnsker & produsere bedre resultater, nettopp fordi organisasjonen har lagt til rette for deres

behov og de ansatte gnsker da a vise tillit tilbake.



2.6 Sosiale relasjoner og tilhgrighet

Som mennesker er vi sosiale vesener og vi pavirkes av faktorene rundt oss (Kjensli, 2011).
Sosiale relasjoner er et viktig behov for var velvare og trivsel, det er en del av var trygghet og
status & inneha gode relasjoner, da det kan fungere som en stgtte mot hagye jobbkrav (Haukedal,
20086, s. 338). Dette gjelder ogsa pa arbeidsplassen like mye som pa fritiden. Vi tilbringer i lapet
av en uke opp til flere vakne timer med vare kollegaer, enn hva vi gjgr med var egen familie.
Dette tilsier at vi har et stort behov for at disse relasjonene er ngdt til & fungere for at vi skal
kunne trives. Om det ikke ligger til rette for gode og trygge relasjoner pa en arbeidsplass eller
innad i organisasjonen, vil det ifglge Thuen (2021) vaere med & pavirke bade var fysiske og
psykiske helse. Noe som igjen kan pavirke at vi ikke vil prestere like godt som om dette var
tilrettelagt for. Det handler altsa ikke om hvor stort eller lite nettverket ditt pa arbeidsplassen
er, men at du har noen a vende deg til for bekreftelse og bistand (Wennberg, 2020). Grunnen til
at vi tar opp sosiale relasjoner som et tema er fordi de under perioden pa hjemmekontor har

veert under store endringer og pakjenninger, det vil vi kunne se videre i drgftingen.

I studien til Gajendran & Harrison (2007) kom det frem at ansattes forhold til neermeste leder
ble positivt pavirket nar ansatte jobbet hjemmefra. En av grunnene til dette er at ledelsen var
klare over problemstillingen og muligheten for at relasjonen mellom de ansatte og ledelsen
kunne bli svakere, siden de ikke ville mgtes like mye som far. Dermed prevde de hardere for &
opprettholde det forholdet de hadde fer hjemmekontor (Gajendran & Harrison, 2007). Som
nevnt sa er det vanskeligere @ kommunisere like godt over digitale plattformer sammenlignet
med & mgtes ansikt-til-ansikt. For & opprettholde lik relasjon pa hjemmekontor er det derfor
ngdvendig at begge partene jobber med kontakten. Noe av det som stiller spgrsmal ved lik
innsats i a opprettholde kontakten er at Gajendran & Harrison (2007) oppfordrer farst og fremst
lederne & ta kontakt, fordi det er en del av deres arbeidsoppgaver innen personaloppfalgingen.
Ifglge Halford (2005) utgjer hjemmekontor en stor forskijell for arbeidsoppgavene, men ogsa
de personlige relasjonene mellom mennesker. Sammenhengen og forstaelsen av sosiale
relasjoner, jobbautonomi og kommunikasjon er sveert viktig for arbeidsmiljget, og
arbeidshverdagen dersom man skal unnga utbrenthet og eventuelle ekstra kostnader i form av

sykemeldinger.

Det er ikke bare forholdet mellom narmeste leder som endres nar ansatte jobber hjemmefra.

Ifalge Gajendran & Harrison (2007) er forholdet mellom kollegaer ogsa forandret. Selv om
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relasjonen til leder er positivt og styrkes, viser Crandall & Gao (2005) til at relasjonen mellom
kollegaer kan forsvinne og at fglelsen av isolasjon gker. | en undersgkelse av Carollo et al.
(2021) viste det seg at den faktoren som pavirket ansatte mest under hjemmekontorperioden
var mangelen pa kontakt med andre kollegaer. Dersom man ikke opprettholder relasjoner kan
falelsen av & utebli fra organisasjonen ta over, slik som det kan gjere pa hjemmekontor
(Marshall et al., 2007). Ifglge Cooper & Kurland (2002) er ansatte bekymret over at muligheten
for en eventuell forfremmelse glir ut mellom fingrene, nar de er pa hjemmekontoret og en
eventuell bonus flyr forbi. Det viser til at hjemmekontor er derfor en negativ innvirkning av
karrieren for mange ansatte, og dersom de ikke mgter fysisk opp pa kontoret kan de bli
behandlet urettferdig (Cooper & Kurland, 2002). For a hindre slike falelser og bekymringer for
de ansatte blir det sentralt at leder fysisk er til stede pa kontoret, slik at delegering av
arbeidsoppgaver, oversikt over fullferte arbeidsoppgaver, belgnninger og eventuelle

forfremmelser blir gjort med godt nok grunnlag (Crandall & Gao, 2005).

Som nevnt er tilhgrighet til organisasjonen viktig for de ansatte, og for alle mennesker er det
viktig & kjenne pa det at man tilhgrer en gruppe, som eksempelvis en organisasjon er. Ifglge
Maslows behovshierarki sa er behovet tilhgrighet det tredje nivaet i hierarkiet (Haukedal, 2006,
5.92). Dette behovet dekkes gjennom det sosiale med kollegaer og det & ha en arbeidsplass og
ga til. Det at disse behovene blir dekt er viktig for & opprettholde de ansattes motivasjon i
arbeidet. Men dette behovet har i stor grad blitt neglisjert i tiden pa hjemmekontor, noe som
kan ha veert med a pavirke de ansattes opplevelse av tilhgrighet til arbeidsplassen. Maslow sin
behovspyramide har vaert mye omdiskutert og kritisert for & veere for generell og at stegene ikke
kan rangeres likt for alle, ved at noen blir mer motiverte av status og annerkjennelse enn
tilfredstillelsen av sosiale behov (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 251). Selv om Maslow sin
behovspyramide har fatt mye kritikk rettet mot seg, har vi likevel bestemt oss for & inkludere
den i oppgaven fordi teorien har blitt videreutviklet, og rettet mot organisasjonsmessige faktorer
(Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 252).

| kapittel 2 har vi nd gjennomgatt kontekst, sentrale begrep og teori som vi vil se mye til videre
i litteraturgjennomgangen, vare funn og draftingen. | dette kapittelet har vi sett at hjemmekontor
de siste 20 arene har blitt mer og mer tatt i bruk, som fglge av digitalisering. Kommunikasjon
har blitt mer utfordrende som fglge av digitaliseringen fordi mye av kommunikasjonen na
foregar bak skjermer, og det har vist seg a veere mer tidskrevende. | tillegg viser det seg at 70%
av kommunikasjon er nonverbal, noe som vanskelig lar seg gjgre gjennom pc-skjermene (Dahl,

2019). Det at kommunikasjonen gjgres mer og mer digitalt har ogsa fert til mangel pa ansikt-
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til-ansikt kommunikasjon, som gjer det vanskelig for leder a fa oversikt over arbeidstakeres
produksjonsniva (Bell & Kozlowski, 2002). Vi har ogsa gatt gjennom at en balanse av
selvbestemmelse og jobbautonomi er en god kombinasjon for bade arbeidsgiver og arbeidstaker
(Kuvaas & Dysvik, 2012). Innvendinger mot selvbestemmelse er at dette kan bli utnyttet i form
av «gjemmekontor». Jobb-fritid balanse viser til at de ansatte kan oppleve en mestring bade pa
jobb og i fritiden, ved at de kan vere til stede pa begge stedene samtidig (Clark, 2000). Vi har
0gsa sett pa viktigheten av at de sosiale relasjonene ma vedlikeholdes, for & opprettholde et godt
arbeidsmiljg. Den fysiske og psykiske helsen kan ogsa pavirkes dersom det ikke er lagt til rette
for gode og trygge relasjoner pa arbeidsplassen (Thuen, 2021). | tillegg er tilhgrighet til
organisasjonen ogsa viktig for & opprettholde de ansattes motivasjon til a gjgre en god jobb og

forbli i organisasjonen.

I neste kapittel vil vi gjennomga hva foreliggende litteratur har kommet fram til nar det gjelder

bruken av hjemmekontor. Bade bruken fgr koronapandemien og forskning fra de siste to arene.
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3.0 Hva forteller foreliggende litteratur om bruken av hjemmekontor?

Litteraturstudie  eller  oversiktsstudie er en  dokumentstudier —av  relevante
forskningspublikasjoner innenfor et begrenset forskningstema (Tjora, 2013, s. 228). En
litteraturstudie eller en oversiktsstudie har til hensikt a gi oss et forelgpig bilde pa et bestemt
fenomen, slik at man kan kartlegge tidligere funn og punkter av interesse (Tjora, 2013, s. 163).
Dette var ogsa mye av grunnen til at vi valgte & utarbeide en litteraturstudie i forkant av
datainnsamlingen. Nemlig for a fa en oversikt over hvilke problemstillinger som tidligere har
veert undersgkt, samtidig som vi ville se etter nyttige tips og informasjon til det videre arbeidet.
Da vi startet litteraturstudiet hadde vi noen tanker om hvilke temaer som kunne dukke opp, slikt
som produktivitet, kommunikasjon og sosiale relasjoner. Videre i litteraturstudiet sa vi etter
temaer som taler for og imot hjemmekontor, hvilke faktorer som blir vektlagt mest og hvordan
disse faktorene pavirker de ansatte pa hjemmekontor. Vi har brukt disse artiklene til & se om
det finnes noen endringer sammenlignet med vare funn. P4 denne maten kan vi ogsa
sammenligne med annen litteratur, noe som gjer det mulig a generalisere noe mer enn hva funn
fra vart enkeltstudium ville kunne gjere alene. Malet vart med denne litteraturstudien var for
oss a se hvor landet 1 i forhold til forskningen pa emnet. Vi sa pa det tidspunktet at det var
relativt lite relevant forskning pa temaet. Vi har i denne oppgaven valgt a bruke de utvalgte

studiene i litteraturstudiet som tilleggsmateriale til den innsamlede empirien.

I utvelgelsen av dokumenter til dokumentstudier beskriver Thagaard (2018) tre ulike kriterier
som er viktige for & uteve god kildekritikk: relevans, autentisitet og troverdighet (Thagaard,
2018, s. 119). Relevans omhandler informasjon man far ut av dokumentet, og om dette er viktig
for vart videre arbeid og problemstilling. Autentisitet innebaerer at dokumentet skal veere ekte,
at det er skrevet av en palitelig kilde. Troverdighet kommer vi litt tilbake til senere i oppgaven
da vi skal se neermere pa hva som kjennetegner troverdighet i kvalitative studier. Men kort og
godt omhandler troverdighet hvorvidt vi legger var lit til informasjonen dokumentet oppgir
(Thagaard, 2018, s. 119).

3.1 Fremgangsmate for litteraturstudiet

Her vil vi legge frem hvordan vi jobbet med a utarbeide litteraturstudiet som dannet grunnlaget
for det videre arbeidet. Vi begynte prosessen i august 2021 med & foreta en

litteraturgjennomgang av foreliggende forskning pa omrade. Da vi skulle velge ut artikler og
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tidligere forskning pa teamet hjemmekontor fulgte vi radene til Thagaard (2018) i forhold til
kildekritikk og relevans for oppgaven. Dette gjorde vi ved & undersgke troverdigheten til
forfatterne, rapportene og tidsskriftene. For a finne artikler til litteraturstudiet brukte vi blant
annet universitetets sgkemotor Oria aktivt, og Google Scholar for & finne godkjente
forskningsartikler. For a finne relevante artikler brukte vi sgkeordene: Korona, hjemmekontor,
koronavaren, working from home, covid-19, fjernarbeid, telecommuting, telework, remote
work, covid-19ANDhome office, home office. Vi startet letingen etter relevante artikler i
begynnelsen av august 2021 og avsluttet artikkelsgket i slutten av samme maned.
Tidsavgrensningen pa dette litteratursgket innlemmet forskning som var publisert senest august
2021. Vi begynte farst a sgke pa norsk forskning innen fagfeltet, men oppdaget fort at dette ga
et begrenset sgk. Vi bestemte oss da for & innlemme engelskspraklig forskning i sgket vart, for
a kunne skape et bedre teoretisk rammeverk for det videre arbeidet. For at artiklene skulle veare
med i litteraturstudiet vart hadde vi noen kriterier. Et av kriteriene vare var at vi gnsket a samle
inn artikler som belyste forskjellige omrader av bruken for hjemmekontor under
koronapandemien, altsa en systematisk litteraturstudie. Omrader og tema som ble sentrale og
relevante for oss var fglgende; pausetaking, sosiale relasjoner, sevn, digitale
kommunikasjonsverktay, effektivitet, relasjon til leder, ledelse, jobb-fritid balanse og

autonomi.

Vi hadde i utgangspunktet 30 artikler til litteraturstudiet, men etter en sekundaer gjennomgang
ble 12 eliminert grunnet relevans. Eksempel pa det vi fant som ikke var relevant for var oppgave
var blant annet artikler om sensitive temaer under koronapandemien, artikler som inneholdt kun
kvantitative data med statistikker om for eksempel antall ansatte som hadde hjemmekontor
under koronapandemien eller ikke (fra flere ulike bransjer), hvordan enkelte land hadde minsket
antall koronasmittede tilfeller i form av lockdown, bacheloroppgaver, hvordan myndighetene
har kontrollert smittesporing og hvordan europeiske sykehus har handtert koronapandemien.
Selv om vi i utgangspunktet ville har generelle artikler om hjemmekontor, valgte vi a innlemme
sgvnhelse, da vi sa pa det som et interessant funn. Dermed endte vi opp med 18 artikler til
litteraturstudiet. Av disse studiene er det bade norske og utenlandske studier. Vi foretok dette
litteratursgket i august 2021 og det var da begrenset med godkjente forskningsartikler. Vi har
derfor noen artikler som er gra litteratur, rapporter og masteravhandlinger. Vi har av
nysgjerrighet gjort litteratursgk i etterkant som viser at det er kommet mer relevant forskning

etter august 2021. Var litteraturgjennomgang har ogsa veert av stor nytte for inspirasjon og
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motivasjon underveis i oppgaven, i forhold til at vi har sett mange av de samme temaene gjentar

seg 0gsa i var studie.

Her er en oversikt over studiene vi har gjennomgatt i forkant av datainnsamlingen, som har veert
av relevans for utformingen av spgrsmal og tema. Studiene er gjengitt ut ifra hvordan vi har

tolket resultatene og arbeidet. | gjengivelsen av studiene er det fokus pa tema og funn:

Studie 1, utarbeidet av Olsen & Nesse (2021). Dette er en kvalitativ Masteroppgave med to
forskningsspgrsmal: «Hvilke fordeler og ulemper opplever ansatte nar de jobber pa
hjemmekontor i utstrakt grad?», «Hvordan kan ledere legge til rette for at hjemmekontor i
utstrakt grad skal fungere godt for ansatte?» (s.2-3). Oppgaven har undersgkt bade private og
offentlige organisasjoner og funnet ut at de ansatte opplever hjemmekontor som tidsbesparende
og fleksibelt. Jevnt over er det positive funn til hjemmekontor, det som skiller seg ut er at det
ikke foreligger noen klare skiller mellom jobb og fritid, lite pauser og savnet etter de sosiale
relasjonene ved arbeidsplassen. Digitale plattformer har ikke veert tilstrekkelig for a dekke alle
behovene for sosiale interaksjoner og de uformelle samtalene med kollegaer har blitt redusert
pa hjemmekontoret. Nar det er sagt sa viser funnene at de ansatte er mer produktive nar de far
jobbe uforstyrret hjemme. Det kommer ogsa frem at lederne har forsgkt a legge til rette for sine

ansatte underveis i perioden pa hjemmekontor.

Studie 2, utarbeidet av Nilsen & Johannesen (2021). Dette er en kvalitativ Masteroppgave som
har to forskningsspersmal: “Pa hvilken méter pdvirker henvisningen til hjemmekontor
arbeidstakers opplevelse av autonomi, kompetanse og tilherighet?”, “I hvilken grad passer
selvbestemmelsesteorien som motivasjonsteori med nadvarende henvisning til hjemmekontor?”’
(s.4). For & opprettholde motivasjonen pa hiemmekontor kom det frem i denne Masteroppgaven
at autonomi, kompetanse og tilhgrighet bar veere tilpasset for ansatte som har hjemmekontor,
og at autonomi, kompetanse og tilhgrighet ma sees i sammenheng. Videre kommer det frem at
det mest fremtredende i studien har veert informantens savn etter sine kollegaer og de sosiale
relasjonene ved en arbeidsplass. I denne studien kom det frem at informantene erfarte en mangel

pa tilhgrighet til arbeidsplassen da de hadde hjemmekontor.

Studie 3, utarbeidet av Shanmuganathan & Svalastoga (2021). Dette er en Masteroppgave som
er utarbeidet ved bruk av mixed methods. Problemstillingen i oppgaven var folgende: “Hvordan
pavirker hjemmekontor under pandemien samhandling og kompetanseutvikling i
kompetanseorganisasjoner?” (S.6-7). | denne studien kommer det frem at hjemmekontor har

tendenser til & ha negative innvirkninger pa trivsel, samhandling og kompetanseutvikling innad
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i bedriftene. Det kom frem at man kunne redusere disse negative konsekvensene ved a la de
ansatte mgtes pa kontoret med jevne mellomrom for & opprettholde relasjonene de imellom. |
studien kom det frem at for & fa hjemmekontor til & fungere optimalt krevdes det bevisst
kommunikasjon mellom ledelsen og de ansatte. Det var viktig for at ledelsen skulle kunne
beholde oversikten og kontrollen. Avslutningsvis kom det frem at smapraten mellom de ansatte

var sart savnet i forhold til trivselen pa jobb.

Studie 4, utarbeidet av Ommen & Gulliksen (2021). Dette er en kvalitativ Masteroppgave med
folgende problemstilling: “Hvilke faktorer fremmer eller hemmer de ansattes motivasjon for
kunnskapsdeling ved hjemmekontor?” (s.3). I denne studien kommer det frem at digitale
verktgy har vert helt avgjerende for & kunne gjennomfare kunnskapsdeling fra
hjemmekontoret. Denne studien viser ogsa at informantene far dekt behovene for autonomi,
kompetanse og tilhgrighet fra hjemmekontoret. Kunnskapsdeling kunne bli noe utfordrende da
det krevde mye venting pa svar og tilbakemeldinger, samtidig som informantene oppga at
terskelen for a kontakte andre ble hgyere pa hiemmekontor. Det kommer videre frem at lederne
har veart en viktig faktor for & opprettholde motivasjonen og kunnskapsdelingen ogsa ved
hjemmekontor. Avslutningsvis vises det til at gode relasjoner mellom kollegaene, fleksibilitet

og annerkjennelse har veert viktig under hjemmekontorperioden.

Studie 5, utarbeidet av Ruud & Tanberg (2021). Dette er en kvantitativ Masteroppgave av et
utvalg pd 167 respondenter, med folgende hovedspersmél: “Hvordan pévirker
hjemmekontorsituasjonen ansatte?” (fremside). Formalet med denne studien var & finne ut
hvordan situasjonen var mellom utbrenthet og hjemmekontor. Funn viste at
hjemmekontorsituasjonen skaper gkte jobbkrav, noe som skaper stgrre grad av utbrenthet.
Respondentene oppga ogsa at de erfarte at de bodde pa arbeidsplassen noe som gjorde at det
ble spenninger og darlige skiller mellom jobb og fritid. Dette kunne igjen pavirke graden av
utbrenthet. Funn viste ogsa at fraveeret av sosiale jobbrelasjoner fgrte til redusert engasjement
i arbeidet. Hiemmekontor var positivt i den forstand at de ansatte selv kunne legge opp sine
arbeidshverdager og ikke trengte forholde seg til gitte rammer. Det kom frem at det er mer
skjult arbeid pa hjemmekontor kontra kontor, men selv om de ansatte jobber mer sa likestilles

dette ved at de har stgrre grad av selvbestemmelse i hverdagen.

Studie 6, utarbeidet av Nergaard (2020). Dette er en spgrreundersgkelse gjennomfart av Norstat
og utgitt av FAFO, denne faller inn under kategorien gra litteratur. Funnene i denne

undersgkelsen viser at 80% av norske arbeidstakere har fatt endret sin arbeidshverdag, og en

16



fjerdedel oppgir nye arbeidsoppgaver og gkt arbeidstid etter 12. mars 2020. Denne studien viser
at respondentene deler seg inn i to grupperinger nar det kommer til om en mer digitalisert
hverdag er like effektivt som tidligere, og de som mener det er en darligere lgsning. Det kommer
ogsa frem i denne undersgkelsen at s& mye som 40% opplever at digitale mgter er darligere enn
fysiske mgter, mens 10% synes det fungerte bedre, de resterende prosentene hadde ingen
formening om endring. | forhold til produktivitet kommer det frem at 39% faler seg mindre
produktive pa hjemmekontor, 16% faler seg mer produktive og 43% merker ingen forskjell fra
tidligere. 1 forhold til digitaliseringen av arbeidslivet og de nye metodene & kommunisere pa sa
er 63% av respondentene sikre pa at de vil fortsettes & brukes selv nar vi er tilbake til det

“normale”.

Studie 7, utarbeidet av Oddane (2021). Denne artikkelen fokuserer pa viktigheten av og ikke la
jobb og fritid flyte over i hverandre ndr man har hjemmekontor. Det at hjemmekontoret gir gkt
fleksibilitet gjer ogsa at det krever mer av individene i forhold til & holde styr pa tiden sin.
Mange oppgir at de er darlige pa a ta pauser, at timene gar i et og at det er vanskelig & holde en
struktur som man gjerne har nar man er pa kontoret med daglige forstyrrelser som lunsj, og
kollegaer som kommer innom for & sla av en prat. Flere oppgir ogsa at nar de farst tar pauser
gjer de gjerne huslige sysler, dette mener Oddane ikke er riktig nar det gjelder a opprettholde
produktiviteten og energinivaet. Mange fikk erfart at grensene mellom jobb og fritid blir
svakere ved at man har tilgang pa jobben 24/7. Det kommer frem i studien at leder ikke har hatt
nok fokus pa virkeligheten av & holde pauser ogsa pa hjemmekontor, samt hvor viktig det er &
forholde seg til angitt arbeidstid og holde fast ved strukturen man har til vanlig. Dette for &
kunne opprettholde et godt humar, positive falelser, tanker og kreativitet samt holde stress, jag

0g utbrenthet unna.

Studie 8, utarbeidet av Bamvik & Grundekjgn (2021). Denne artikkelen tar opp utfordringene
som foreligger ved a la hiemmekontor forbli etter gjenapningen av landet. Det kommer frem at
ledelsen opplever at kommunikasjonen pa hjemmekontor som stivere, og det ikke lenger er den
dialogen man hadde pa kontoret. Mgtekulturen beskrives a ha blitt endret ved bruk av digitale
mgter. Det sies ogsa at digitale mater gjer at produktiviteten hos organisasjonene gar ned om
det ikke tilrettelegges fra ledelsen og organisasjonens side. Ledelsen opplever hjemmekontor
som krevende ved at kommunikasjonen na bestar av korte, raske beskjeder, og det pavirker
hvordan det samarbeides. | artikkelen forklares det at de organisasjonene som har kommet best
ut av situasjonen, er de lederne som har satt sgkelys pa & holde kontakten med sine
medarbeidere og ikke kun pa struktur, tidsbruk og punktlighet. Noen har erfart gkning av
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produktivitet, mens andre har vert mindre produktive. | artikkelen kommer det frem at ledelsen
erfarte at de yngre er de som sliter mest pa hjemmekontor grunnet mindre nettverk enn seniorer,

og opplever det mer ubehagelig a etterspgrre hjelp.

Studie 9, utarbeidet av Staller & Randler (2021). Denne biologiske studien er foretatt under
covid-19 pandemiens hjemmekontor i et forsgk pa a se pa hvordan sgvnhelsen har endret seg
som falge av mer fleksible arbeidstider. Denne studien viste at sgvnhelsen hadde forbedret seg
som fglge av hjemmekontor innfgringen. Det viste seg at vi sover lengre og legger oss senere.
For kveldsorienterte mennesker sa fgrer normale arbeidstider til for lite sevn noe som farer til
lav effektivitet, tratthet og kan fare til at de er mer utsatt for sykdom. Hjemmekontor har altsa
fart til at vi blir mer utholdende og friskere ved at vi har mer energi. Studien konkluderer med
at for en signifikant del av befolkningen sa er ikke strenge arbeidstider noen fordel for de

ansattes helse.

Studie 10, utarbeidet av Bockova & Lajcin (2021). Denne studien har til hensikt & se pa de
ansattes motivasjon ved hjemmekontor. Denne studien er gjennomfgrt ved bruk av
semistrukturelle intervjuer. De har i denne studien funnet bade motiverende og demotiverende
faktorer ved hjemmekontor. Noe av utfordringene med hjemmekontor er at det kreves mye av
de ansattes viljestyrke og selvdisiplin samt kunnskap om IT. Det som ble omtalt som fordeler
ved hjemmekontor var gkt grad av frihet, kan legge opp dagen etter egne behov og planer,
sparer tid og penger pa transport til og fra jobb og har mer tid til familien. Demotiverende
faktorer er behovet for & jobbe utenfor arbeidstider noe som pavirker det personlige og
arbeidslivet. Mange oppga savnet av kollegaer og ledere og kommunikasjon med andre ansatte
pa arbeidsplassen. Det som de ansatte setter hgyest ved sin arbeidsplass er kollegaer, frihet,
gode relasjoner til leder, videreutdanning og klart definerte arbeidsoppgaver. Noe som gjar det
vanskelig 4 opprettholde motivasjonen er at det oppgis at de nesten ikke er ute av huset i lgpet
av hele dagen. Det oppgis ogsa at det a ikke ha pa arbeidskler farer til lavere effektivitet. Det
kommer frem at flere vurdere bytte jobb etter pandemien er over til en plass som tilbyr mer
hjemmekontor i tiden etter pandemien. Den anbefalte hyppigheten av hjemmekontor i denne

studien er 1-2 dager i uka.

Studie 11, utarbeidet av Mjelde (2021). Denne artikkelen omhandler nyansettelser under
hjemmekontorperioden. Artikkelen tar opp utfordringene ved at flere av de ansatte har aldri
megtt hverandre ansikt til ansikt. Dette skaper utfordringer ved at det a arbeide og vere kreativ

som et team handler om & kjenne hverandre, noe som blir utfordrende over Teams og i den
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digitale verden. Artikkelen tar for seg at de ansatte som har hjemmekontor mener at de selv er
mer konsentrerte (48%), 42% sier at de er mer effektive og 31% mener at de leverer bedre
kvalitet i arbeidsoppgavene. Pa den andre siden sier 75,5% at falelsen av a veere en del av det
sosiale felleskapet av svekket siden hjemmekontor og hele 64% pastar at de far mindre

tilbakemeldinger og/eller veiledning fra andre kollegaer.

Studie 12, utarbeidet av Beno & Hvorecky (2021). Denne kvantitative studien hadde til hensikt
a se hvordan produktiviteten i et firma endret seg da koronapandemien farte til hjemmekontor.
Studien fant data som tyder pa at produktiviteten pa hjemmekontoret gar ned, nar det gjelder a
mgte opp pa kontoret. Men at hjemmekontoret er nok kommet for a bli hos mange bedrifter.
Artikkelen peker pa at for & kunne snu trenden med hjemmekontor kreves det mer stgttende og
oppfalgende ledelse. Studien viser til at det ble funnet tre hovedgrunner til at produktiviteten
gar ned pa hjemmekontor, disse er falgende: 1.barnepass, hjemmeskole, omsorg for andre eller
kjeeledyr. 2. mangel pa rutiner og selvdisiplin pa hjemmekontor. 3. har mindre arbeidsoppgaver
og ansvar, mangel pa initiativ. Resultatene viser at mange gnsker a fortsette a jobbe pa denne
maten hele tiden, noen gnsker muligheten til & kunne jobbe fra hjemme, mens et fatall gnsker
ikke hjemmekontor. Forfatterne mener at det vil oppsta problemer med a fa folk tilbake pa
kontoret pa heltid, da det er s& fa som faktisk vil tilbake. Forfatterne begrunner at mennesker er
i det lange lgp avhengige av psykososiale arbeidsmiljget, at dette er det som vil savnes mest i

tiden som kommer etter lettelsene av restriksjonene.

Studie 13, utarbeidet av Heiden, Widar, Wiitavaara & Boman (2021). Denne studien er et
resultat av en kvantitativ spgrreundersgkelse besvart av 392 akademikere. Hensikten med denne
studien var a undersgke hvilken pavirkning hjemmekontor har pa helsen, stress, balanse mellom
jobb og fritid samt motivasjon for jobb. Artikkelen viser at det & kunne jobbe hjemmefra gir de
ansatte en oppfattelse av mer jobbautonomi i forhold til hvordan de vil legge opp arbeidsdagene
sine og fritiden sin, men det krever ogsa mer av de ansatte a skulle sette egne regler og rutiner
ogsa kalt selvdisiplin. Denne studien viste at frekvensen pa hjemmekontor har en sammenheng
med opplevelse av gkt stress i forhold til utydelige grenser mellom jobb og fritid samt darlig

oppfalging fra organisasjon og gkt grad av konflikter.

Studie 14, utarbeidet av Bloom (2014). Denne artikkelen har til hensikt & se pa hvilke faktorer
som er positive nar det gjelder hjemmekontor. I denne studien kom det frem at rent gkonomisk,
var fordelene at organisasjonene sparte penger pa a la de ansatte jobbe hjemmefra. Dette

inkluderte kontorutstyr som kontorplass, stoler, pc-skjerm, pult etc. De ansatte pa
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hjemmekontor var mer produktive enn pa kontoret og bedriften som ble undersgkt fikk arbeidet
inn ekstra arbeidsdag i uken ved at produktiviteten hadde gatt opp. Studien viste ogsa at ferre
sluttet nar de hadde hjemmekontor kontra de som arbeidet pa kontoret, og motivasjonen var
hgyere blant de som arbeidet hjemme. Studien viser at de som hadde hjemmekontor startet
tidligere med arbeidsoppgavene, tok kortere pauser og holdt pa lengre enn de pa kontoret

gjorde.

Studie 15, utarbeidet av Galanti, Guidetti, Mazzei, Zappala & Toscano (2021). Denne studien
har til hensikt & se pa hvilken innvirkning konflikt mellom familie og arbeid, sosial isolasjon,
distraherende arbeidsmiljg, stillingsautonomi og selvledelse har pa arbeidstakeres
produktivitet, engasjement og stress knyttet til hjemmekontor. For ansatte som har barn i skolen
viste det seg at arbeidsoppgavene ble nedprioritert da barna kom fra skolen, og tatt opp igjen
senere pa ettermiddagen. For enkelte ledet dette til stress ved at det var deadlines for enkelte
oppgaver/prosjekt som ble nedprioritert pa grunn av barna. Studien viste ogsa at sosial isolasjon
og hjemmekontor har en korrelasjon. Dette farte til at pandemien har gitt arbeidstakere
synkende arbeidsglede og ytelse. | trad med tidligere forskning kan bruk av digital teknologi
for & kommunisere bare delvis dempe isolasjonen for arbeidere som opplever dette, i forhold til

de sosiale gyeblikkene man vanligvis erfarte pa arbeidsplassen.

Studie 16, utarbeidet av Martin & MacDonnell (2012). Denne studien har til hensikt a gi et
klarere svar pa om fjernarbeid eller hjemmekontor er effektivt for organisasjoner. Studien er
utarbeidet ved bruk av metaanalyse av 991 artikler som omhandler fjernarbeid. Denne studien
hadde til formal & bevise at fjernarbeid kan vere til fordel for effektiviteten innad i
organisasjonene. Funnene i studien viser at det foreligger en positiv sammenheng mellom
fjernarbeid og resultatet. Studien tyder pa at fjernarbeid kan veare fremtidens lgsning for
organisasjonene til a bli mer produktive, skape mer engasjement samt vaere med pa a beholde
ansatte. Forfatterne mener at tiloudet om fjernarbeid vil veere med pa a bestemme fremtiden til

organisasjonene, at det a tilby fjernarbeid vil veere fremtidsrettet.

Studie 17, utarbeidet av Greer & Payne (2014). Denne studien hadde til hensikt & avdekke
utfordringene som kan oppsta ved den gkende arbeidsformen fjernarbeid, dette var en
problemstilling i 2014 grunnet stor gkning av arbeidsformen i tiden som kom. Funnene i studien
viser at mangelen pa ansikt-til-ansikt kommunikasjon og nonverbal kommunikasjon var en av
de utfordringene som ble mest rapportert. Det kom ogsa frem at det ble vanskelig med

samarbeid nar kollegaene ikke er tilgjengelige for hverandre, og det blir da et hinder for
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samhold og kameratskap pa arbeidsplassen. Et av funnen omhandler ogsa at det kan oppsta
sjalusi og konflikter knyttet til arbeidsmengdene og arbeidsoppgavene, og at det gjer det
vanskelig for lederne og veilederne & se hvem som gjar hva. En av matene a mgte utfordringene
pa var a bruke digitale verktay aktivt ved a vare aktiv og tilgjengelig. Det & ha er arbeidsklima
i hjemmet med fysiske grenser. Lite distraksjoner i form av familie og barn.
Oppgaveplanlegging og planlegging av hjemmekontordager var viktig for & skape

forutsigbarhet pa arbeidsplassen.

Studie 18, utarbeidet av Anderson, Kaplan & Vega (2015). Denne artikkelen har til hensikt a se
pa hvordan mennesker har det nar de jobber hjemmefra, kontra a jobbe fra kontoret. Funnene i
studien viser at det a innfare fjernarbeid i organisasjoner kan virke som en mate a gke trivselen
blant noen ansatte, men at dette er avhengig av hvilken personlighet de ansatte innehar. | studien
viser dataene at lederne og organisasjonene bgr kartlegge personlighetstypene som de innehar
for de tenker at fjernarbeid er en fordel for alle og enhver. Mangel pa sosial kontakt kan ogsa
veere utfordrende for de ansatte, dette gjar at det av ledene kreves at de oppmuntrer til 3 ha
sosiale forbindelser utenfor arbeidsplassen slik at denne pakjenningen ikke pavirker
fjernarbeidet i negativ retning. Det kommer ogsa frem at innadvendte personer bar overvakes
av ledelsen slik at man far muligheten til & se om det er en god lgsning for dem. Artikkelen
konkluderer med at det a iverksette fjernarbeid i organisasjoner kan fere til utfordringer for

arbeidsmiljg, velvare og tilrettelegging for individene.

3.2 Resultat av litteraturstudie

Under forrige delkapittel refererte vi til fremgangsmaten til dette litteraturstudiet, her vil vi
gjengi litt av innsikten dette litteraturstudiet ga oss i forhold til eksisterende forskning pa
fenomenet hjemmekontor. I de aller fleste artiklene sa vi at det sosiale og det psykososiale ved
en arbeidsplass er noe mange savner ved bruken av hjemmekontor (Olsen & Nesse, 2021;
Nilsen & Johannesen, 2021; Shanmuganathan & Svalastoga, 2021; Ommen & Gulliksen, 2021;
Bockova & Lajcin, 2021; Heiden et at., 2021; Galanti et al., 2021; Greer & Payne, 2014;
Anderson et al., 2015; Mjelde, 2021; Beno & Hvorecky, 2021). Praten ved kaffekroken og
snakking i gangene omtales bade som en byrde og en gode, men er likevel ikke noe man gnsker
a gi slipp pa. Vi sa tydelig at de digitale verktay var og er uunngaelige pa hjiemmekontor (Olsen
& Nesse, 2021; Ommen & Gulliksen, 2021; Nergaard, 2020; Bamvik & Grundekjgn, 2021;
Bockova & Lajcin, 2021; Mjelde, 2021; Galanti et al., 2021). Vi kunne ogsa se at i lgpet av

perioden pa hjemmekontor har det veert mange som ikke har brukt kamera, noe som gjer at
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kommunikasjonen oppleves noe upersonlig og distansert (Bamvik & Grundekjen, 2021;
Mijelde, 2021; Galanti et al., 2021; Greer & Payne, 2014). Flere av studiene som nevnte dette
med bruk av kamera under hjemmekontor, oppgir ogsa at mange opplever mgtene som
monolog, fremfor dialog. Dermed har kommunikasjonen pa hjemmekontor veert utfordrende,
tidskrevende og til tider ikke eksistert (Shanmuganathan & Svalastoga, 2021; Oddane, 2021;
Bamvik & Grundekjon, 2021; Bockova & Lajcin, 2021; Greer & Payne, 2014).

Nar det kommer til effektivitet pa hjemmekontoret sa er det noen som mener de er mer effektive,
mens noen er mindre effektive (Nergaard, 2020; Olsen & Nesse, 2021; Bamvik & Grundekjan,
2021; Mijelde, 2021; Heiden et at., 2021; Martin & MacDonnell, 2012). Vi sa tydelige
differanser mellom det forskningen tilsier, ved at noen studier oppgir stgrre grad av stress pa
hjemmekontor, mer distraksjoner i form av hjemmeskole, barn og husarbeid (Ruud & Tanberg,
2021; Oddane, 2021; Heiden et at., 2021; Galanti et al., 2021; Greer & Payne, 2014; Beno &
Hvorecky, 2021), mens andre oppga mindre distraksjoner og mer effektivitet pa hjemmekontor
(Bloom, 2014; Staller & Randler, 2021; Mjelde, 2021; Martin & MacDonnell, 2021).

Flere av litteraturstudiene oppga at det var en sammenheng mellom gkt produktivitet og
fleksibiliteten de ansatte opplever pd hjemmekontor (Olsen & Nesse, 2021; Ommen &
Gulliksen, 2021; Oddane, 2021; Martin & MacDonnell, 2012; Heiden et at., 2021; Bockova &
Lajcin, 2021). Pa hjemmekontor kunne de ansatte selv bestemme hvordan arbeidsdagen skulle
se ut, og det at leder ikke kunne se hva de gjorde til enhver tid ga dette dem muligheten til a
gjere private arender i lgpet av arbeidsdagen. Vi fant ogsa en kvantitativ studie som viser at

produktiviteten ved bruk av hjemmekontoret gar ned (Nergaard, 2020).

Studiene viser at flere opplever at arbeidsdagene blir lengre ved hjemmekontor som falge av
mangel pa rutiner og selvdisiplin i forhold til pauser (Olsen & Nesse, 2021; Oddane, 2021;
Bloom, 2014) og arbeidstid (Nergaard, 2020; Oddane, 2021; Bloom, 2014; Bockova & Lajcin,
2021). Skillet mellom jobb og fritid har med andre ord blitt visket ut pa hjemmekontor (Olsen
& Nesse, 2021; Ruud & Tanberg, 2021; Oddane, 2021; Mjelde, 2021; Heiden et at., 2021). Selv
om de ansatte opplevde lengre arbeidsdager enn fer koronapandemien, veide det opp for
fleksibiliteten de hadde pa hjemmekontor (Ruud & Tanberg, 2021; Ommen & Gulliksen, 2021;
Oddane, 2021). Mengden arbeidsoppgaver hadde ogsa endret seg, ifalge litteraturstudien. Det
foreld bade mer skjult arbeid pa hjemmekontor (Ruud & Tanberg, 2021), og de ansatte opplevde
flere arbeidsoppgaver pa hjemmekontor kontra kontoret (Nergaard, 2020; Ruud & Tanberg,
2021). Mens pa den andre siden viste studien til Beno & Hvorecky (2021) at flere opplevde at
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de hadde mindre arbeidsoppgaver pa hjemmekontoret. | studien til Greer & Payne (2014) viste

det seg at det kunne oppsta sjalusi og konflikter knyttet til arbeidsoppgavene pa hjemmekontor.

Noe som virker til & skulle bli en utfordring i tiden som kommer er antallet mennesker som
oppgir at de ikke gnsker a tilbake pa kontoret igjen, da de sparer tid og penger pa transport
(Beno & Hvorecky, 2021; Bockova & Lajcin, 2021). Reisetid har rett og slett blitt arbeidstid.
Det som er et mulig faremoment som vi har sett i denne litteraturgjennomgangen, er at mange
vurderer d bytte jobb til en annen plass som tilbyr mer hjemmekontor, ogsa i tiden fremover
(Bockova & Lajcin, 2021). Litteraturgjennomgangen tydet ogsa pa at motivasjonen var hgyere
nar ansatte hadde tilbudet om hjemmekontor (Bockova & Lajcin, 2021; Heiden et at., 2021;
Bloom, 2014), noe som betydde at feerre sluttet (Bloom, 2014; Martin & MacDonnell, 2012). |
tillegg til at det kan bli utfordrende a fa ansatte tilbake pa kontoret (Beno & Hvorecky, 2021).

Dette er noe som kan tenkes a fare til store turnover tall i tiden som kommer.

Pa neste side, tabell 1, er det en fremstilling av hvor de ulike temaene har gatt igjen i var
litteraturstudie. Her ser vi at de aller fleste temaene har gatt igjen i flere av studiene, med noen
unntak. Vi vil videre bruke funnene fra litteraturstudien i diskusjonen. Hvor vi vil ssmmenligne

vare funn med tidligere forskning, for & se om det har forekommet en endring.

23
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etal. (2015). Beno & Hvorecky (2021)

Olsen & Nesse (2021). Ommen & Gulliksen (2021). Oddane (2021). Martin
& MacDonnell (2012). Heiden et at. (2021)
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Nergaard (2020). Bamvik & Grundekjgn (2021). Mjelde (2021). Beno &
Hvorecky (2021). Bloom (2014). Galanti et al. (2021)

Shanmuganathan & Svalastoga (2021). Oddane (2021). Bamvik &
Grundekjgn (2021). Bockova & Lajcin (2021). Greer & Payne (2014)

Ruud & Tanberg (2021). Staller & Randler (2021)
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(2021). Greer & Payne (2014)

Tabell 1- Fremstilling av hvordan litteraturstudiene fordeler seg pa ulike temaer
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4.0 Metode

I denne delen av oppgaven skal vi ta for oss hvilke metoder vi har valgt & benytte oss av for a

besvare var problemstilling:

Hvilke erfaringer har norske arbeidsplasser gjort seg med bruken av hjemmekontor

under koronapandemien, og har erfaringene fart til at holdningene har endret seg?

Farst vil vi presentere forskningstilnaermingen, deretter forskningsdesignet og hvorfor vi valgte
intervju som metode for & samle inn materialet. Videre tar vi for oss oppgavens informanter,
intervjuprosessen og hvordan vi bearbeidet datainnsamlingen. Til slutt skal vi vurdere

kvaliteten av datamaterialet.

4.1 Forskningstilngerming

| metodelitteraturen er det vanlig & skille mellom to forskningstilneerminger: Induktiv
tilneerming og deduktiv tilneerming. En induktiv tilneerming omhandler at forskeren gar fra
empiri til teori, altsa fra & forske pa et tema til & skulle danne en teoretisk begrunnelse (Jacobsen,
2015, s.29; Saunders, Lewis & Thornhill, 2009). Mens en deduktiv tilneerming dreier seg om
at forskeren gar fra teori til empiri, altsa tar utgangspunkt i eksisterende teori og gransker teorien
pa bakgrunn av a samle inn data (Thagaard, 2018, s.154; Saunders, Lewis & Thornhill, 2009).
Vi startet dette prosjektet ved a se pa tidligere forskning om hjemmekontor for sa a utarbeide
en litteraturstudie som ga oss oversikt i foreliggende forskning pa omradet. Vi gnsket dermed
a teste var empiri opp mot forestaende teori, for & kunne se om det ville vise til eventuelle
endringer, vi gikk derfor for en induktiv tilneerming. Ved a samle inn empiri om hjemmekontor
kunne vi bruke innsamlet teori til & danne et nytt teoretisk innblikk om temaet hjemmekontor,
altsa induktiv. Samtidig har vi brukt eksisterende teori til a avdekke mekanismer i empirien. Vi
har altsa vekslet mellom induktive og deduktive tilnaerminger, for & kunne sammenligne teori

0g praksis.
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4.2 Forskningsdesign

Nar det kommer til valg av metoder, skiller Easterby-Smith et al. (2021) mellom to
innsamlingsmetoder: Kvalitativ metode og kvantitativ metode. Sistnevnte forklares i tallform,
I bredden og stgrre mengder, som statistikker, prosenter, og eksempelvis over blant annet hvor
mange som slet med sgvnrytmen pa grunn av hjemmekontor (Granmo, 2020; Staller & Randler,
2021). Innen kvantitativ metode er det som regel langt flere kandidater som er med pa studiet
enn i kvalitativ forskning (Dalland, O. 2018, s.53). Dette er fordi i kvantitativ metode gar man
som regel i bredden av et fenomen, mens i kvalitativ metode gnsker man & ga i dybden (Grgnmo,
2020; Thagaard, 2018, s.15). Siden kvalitativ metode gar mer i dybden av informantenes
meninger, erfaringer, synspunkter og holdninger til et fenomen (Brottveit, 2021), opplevde vi

at dette ble riktig metode for var problemstilling.

Vart forskningsspgrsmal levner det relativt apent hvordan de siste arene med pandemi har
formet holdninger og erfaringer knyttet til hjemmekontor. For & kunne adressere dette
spgrsmalet har det veert ngdvendig med et eksplorativt forskningsdesign. Dette innebzrer at vi
kan finne nye temaer samtidig som vi bruker foreliggende teori som bakteppe. Vi har derfor
valgt a benytte oss av kvalitative metoder, ettersom at en kvantitativ tilnerming ville krevd
spgrsmal som i liten grad ville gitt oss den apenheten vi mener vi behgver for & kunne forfalge
temaene videre, noe som igjen antyder induktiv tilneerming. Begrensningene man kan mgte ved
bruk av kvalitativ intervjustudie er at det er vanskelig a etterga, samt a generalisere funnene. Vi
gnsket med det a styrke vare funn ved a utarbeide en litteraturstudie, dette skal veere med pa a

underbygge vare funn og eventuelle endringer.

“Et forskningsdesign kan vare utforskende, deskriptivt og forklarende” (Olsen & Nesse, 2021,
s. 21). Ingen forskningsdesign er gjensidig utelukkende og nyansene mellom disse er noe
utydelige. Med et forklarende forskningsdesign mener Yin (2018) at det har fokus pa hendelser
som har skjedd over tid, med hensikt & svare pa spersmil som for eksempel “hvorfor ble
hjemmekontor en utfordring” og “hvordan har arbeidsmiljoet endret seg pa grunn av
hjemmekontor”, noe vi skal i denne oppgaven. Utforskende, eller eksplorativt, vil i denne
oppgaven brukes ved at vi skal forske pa et relativt nytt tema, altsa hjemmekontor under
koronapandemien. Deskriptivt, eller beskrivende, handler i denne oppgaven om at informantene
skal beskrive hvordan holdningene til hjemmekontor har endret seg de siste to drene. Mens

forklarende vil i denne oppgaven handle om en dypere forstaelse av hvilke faktorer som har
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pavirket informantene pa hjemmekontor under koronapandemien. Et forskningsdesign vil

ifglge Yin (2018) sjeldent bare innehar en av disse tre designene.

4.3 Kvalitativ, intervjubasert studie

Hjemmekontor har i tidligere teori og forskning veert undersgkt nar hjemmekontor var en
frivillig gode (Eriksen, 2020). Det vi i denne oppgaven har gnsket & se naermere pa er hvordan
holdningene og erfaringene har endret seg etter at hjemmekontor ble en palagt ngdvendighet.
For a kunne besvare dette, gnsket vi a ga inn i felten med en eksplorativ problemstilling som
kunne gi oss en vid innsikt i det mye omtalte hjemmekontoret. Dette er derfor ett av vare
argumenter for hvorfor vi valgte & bruke intervju som fremgangsmetode for & samle inn
datamaterialet vart. Intervju er en fin metode & benytte nar det kommer til et relativt nytt
forskningsfelt, og vi er interessert i menneskers opplevelser eller erfaringer av en gitt situasjon
(Thagaard, 2018, s. 12-13). Intervju er ogsa en av de mest benyttede metodene i kvalitativ
forskning (Thagaard, 2018, s. 89). Vi kan med det fa innsikt i sosiale oppfattelser fordi

opplevelser kan snakkes om, som Atkinsom et al. konkluderte med (Thagaard, 2018, s. 53).

Utvalget i en intervjustudie velges som regel ut ifra tilgjengelighet og hvor relevant erfaring
disse personene har for a kunne besvare vare spgrsmal, som i sin helhet skal danne grunnlaget
for & besvare problemstillingen. Det vi gnsket i dette prosjektet var & fa en dypere innsikt i
menneskers erfaringer av arbeidshverdagen pa hjemmekontor. Vi bestemte oss dermed for &
foreta intervju. Vi ville med disse intervjuene finne ut om det var noen tema som gikk igjen i
forhold til en arbeidshverdag pa hjemmekontor. Vi valgte derfor & intervjue bade ledere og
ansatte. Ledere fordi de ville gi oss innsikt i hvilke rutiner og regler de ma forholde seg til, men
ogsa hvordan deres personaloppfeling har endret seg gjennom perioden med hjemmekontor.
Her kunne det veert mulig & kun intervjue ledere for & se om det er noe som gar igjen, men siden
vi gnsker a se det fra et HR-perspektiv blir de ansatte helt sentrale. De ansatte kunne gi oss
innsikt i hvordan lederne faktisk handlet i praksis, hva de hadde gjort for & gjere
hjemmekontorperioden bedre og eventuelle ting som lederen kunne gjort mer optimalt. De
ansatte kunne ogsa gi oss et bedre overblikk i hvordan arbeidsmiljget hadde endret seg under
hjemmekontor perioden, noe lederne kanskje ikke hadde like godt overblikk over, da alle satt

hjemme.

Dermed utarbeidet vi to intervjuguider, se vedlegg 3, 4 og 5, en for de ansatte og en for lederne.

En intervjuguide skal vaere godt utformet med tilpassende spgrsmal ut ifra hvilket tema man
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undersgker og mot hvem vi undersgker (Brottveit, 2021, s. 90). Vi valgte a strukturere
intervjuguiden til noen tematiske hovedpunkter, der vi startet med noksa store og apne
spgrsmal, med eventuelle oppfglgingsspersmal underveis og andre underspgrsmal dersom
informanten ikke hadde svart pa det allerede. Ved a starte med store og vide sparsmal lar vi
informanten uttrykke sine egne meninger og tanker rundt temaet, slik at man ikke tvinger dem
i en bestemt retning (Brottveit, 2021, s. 90). Siden vi skulle se pa erfaringene og endringene
under tiden pa hjemmekontor, sa var det ngdvendig at intervjuguiden ble delt inn i tre: far

koronapandemien, under koronapandemien og etter koronapandemien.

Det a utarbeide en intervjuguide var tidkrevende, da vi hele tiden pravde a finne spgrsmal som
kunne dekke vare tema og besvare var problemstilling. Da vi ferst hadde et utkast pa
intervjuguiden, sa ble denne endret flere ganger far vi landet pa en vi var forngyde med. Far en
slik guide utformes ma en ha en visjon om hva en gnsker a vite mer om altsa et tema for
intervjuet. Hvilken tilnserming man gnsker a ha til et intervju ma man ogsa finne ut, i forhold
til hvor aktivt man skal forholde seg til intervjuguiden. Vi testet intervjuguiden pa hverandre
for det farste intervjuet tok sted, dette for & se cirka hvor lang tid det kom til & ta, here om
spgrsmalene var godt nok formulert, var det rom for misforstaelser, og var det noen spgrsmal

som var relativt like s& kunne vi kutte ned.

4.4 Rekruttering av informanter fra tre ulike sektorer

Etter vi hadde bestemt oss for tema for oppgaven, gikk vi i gang med rekruttering av
informanter. Vi gnsket & se om det hadde forekommet noen endringer av holdninger til
hjemmekontor, og med det gnsket vi & rekruttere bade ansatte og ledere for & fa ulike
perspektiver pa arbeidshverdagen fra far, under og etter pandemien. Vi falt til slutt ned pa seks
ledere og atte ansatte jevnt fordelt pa tre store organisasjoner; en privat, en kommunal og en
offentlig. Dette gjorde vi bevist ved at vi gnsket & se narmere pa om det forela noen
sammenhenger og eventuelle ulikheter i erfaringene mellom sektorene. Vi vurderte at det &
innlemme tre ulike sektorer i var studie og foreta en komparasjon vil vare en styrke for vare

funn.

Vi endte opp med en kommunal, en statlig og en privat organisasjon. Siden vi gnsket & se pa
erfaringene av hjemmekontor, valgte vi ogsa disse organisasjonene fordi de jobber pa tvers av
spekteret, en lokalt, en nasjonalt og den siste handler internasjonalt. Alle organisasjonene er

definert som store bedrifter, da de har over 100 ansatte (NHO, U.A), mens selve avdelingene
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vi har intervjuet varierte mellom 50 til 110 ansatte. Gjennom egne kontakter fikk vi muligheten
til & nd ut til de ulike organisasjonene. Der introduserte vi oss og vart prosjekt, og om de gnsket
a veere med pa dette. Kontakten gikk enten gjennom HR-avdelingen eller direkte til ledelsen.
Vi oppga ogsa at intervjuet kunne tidsmessig vare i 45 minutter opp mot en time, slik at vi
hadde spillerom dersom noe teknisk skulle skje og informantene kunne snakke i fritt tempo

uten a konstant se pa klokken.

Vi har videre i oppgaven valgt & bruke begrepet informant om de personene vi har intervjuet
(Tjora, 2020, s. 259). Da vi presenterte oss og malet med oppgaven til organisasjonene oppga
vi ikke noen preferanser angaende fordeling av kjgnn og alder. Ett av kriteriene vi hadde var at
informantene hadde benyttet seg av hjemmekontor i stgrre grad det siste halvannet aret, slik at
de hadde bred nok erfaring til & kunne uttale seg om hjemmekontor. Etter at vi hadde
kommunisert med HR-avdelingen i den statlige organisasjonen, fikk vi tilsendt navn og
kontaktinformasjon til informantene. Vi tok da kontakt med informantene direkte, introduserte
0ss 0g prosjektet samt begrunnet hvorfor vi tok kontakt med nettopp denne informanten.
Deretter oppga informantene tidspunkt som passet for dem, til & gjennomfare intervjuet. | den
kommunale og private organisasjonen var det lederen selv som samlet inn informanter, pa
vegne av 0ss. Selv om vi ikke hadde spesifikke kriterier fikk vi en god variasjon mellom
nyansatte, seniorer og relativt lik kjennsfordeling. Pa bakgrunn av at vi har tre forskjellige
organisasjoner, og vi gnsker ikke at disse skal bli gjenkjennbare i oppgaven, har vi valgt a

omtale lederne i oppgaven som Lx, og de ansatte som Ax. | figur 1 nedenfor har vi illustrert
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hvordan hierarkiet til de vi har intervjuet ser ut. Ledere pa hgyere niva, mellomledere og ansatte.
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Figur 1- lllustrasjon av hierarkiet til informantene og fordelingen utover casene
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4.5 Datainnsamling og intervjuprosess

Vi bestemte oss tidlig i prosessen med denne oppgaven for at vi ville ha en apen oppgave som
ga oss et starre bilde av hverdagen pa hjemmekontor under koronapandemien. Med det som
mal ble det fort til at vi endt opp med dybdeintervju. Et dybdeintervju innebzrer at man som
ordet tilsier gar i dybden pa et tema (Tjora, 2020, s. 257). Et dybdeintervju innebzrer at man
gnsker en nermere innsikt og forklaring pa et fenomen, ved at man kan fare en form for samtale
med informanten. Dette gjor det lettere & fange opp interessante temaer og ikke la nyttig
informasjon ga til spille (Skorstad, 2020, s. 98). | forkant av intervjuene utarbeidet vi som nevnt
intervjuguider, én til lederne og én til de ansatte. Dette gjorde vi for & se erfaringene fra
hjemmekontor gjennom ulike perspektiver. Vi gnsket a bruke god tid pa a utarbeide fyldige og
treffsikre sparsmal til intervjuguidene, men vi gnsket ikke at sparsmalene skulle legge faringer
for svarene, sa vi endte opp med apne og reflekterende sparsmal. Dette gjorde det ogsa lettere
a stille oppfalgingsspgrsmal underveis og fare intervjuet mer som en «samtale» mellom forsker
og informant. Dette forte ogsa til at intervjuene ble mindre skremmende bade for oss som
farstegangs intervjuere og for informantene. Vi ville med andre ord ha en «Jordnar» tilneerming
til intervjusituasjonen, og valgte da den semistrukturerte intervjuformen (Tjora, 2020, s. 264).
Fleksibiliteten rundt denne intervjuformen gjorde at vi forholdt oss mer til temaene, enn til &
stille spgrsmalene helt korrekt og ordrett hver gang (Skorstad, 2020, s. 98). Det a ha med
spgrsmalene i papirform var til god hjelp underveis. Vi bestemte oss for at begge to skulle delta
i alle intervjuene. Dette viste seg a bli en stor fordel da den ene kunne stille spgrsmal og den

andre kunne notere seg interessante temaer, kroppssprak og oppfalgingsspgrsmal.

Vi hadde som sagt to ulike intervjuguider en til ledere og en til ansatte. Forskjellen pa disse var
at til lederne var det mer fokus pa tilrettelegging, retningslinjer og opplevelsen av fjernledelse
enn det var til de ansatte. Men for oss var det viktig at vi fikk se begge sidene av saken, sa det
var like viktig a hare med de ansatte hvordan de har opplevd ledelsen i denne perioden. Hvert
av intervjuene tok i underkant av én klokketime. Vi hadde et gnske om & holde alle intervjuene
fysisk, men grunnet korona og distanse ble dette dessverre ikke mulig for de fleste. Dette
resulterte i at atte av intervjuene ble tatt pA Teams, noe som var helt greit, men ikke gunstig for

a fa med alt av informasjon, som eksempelvis kroppssprak.

For hver av organisasjonene satte vi av én uke til & gjennomfgre intervjuene, vi ga

organisasjonene et bestemt ukenummer hvor intervjuene skulle finne sted. Det ble da opp til
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hver enkelt informant a finne rom i kalenderen den gitte uken til intervju. Dette gjorde vi for &
presse prosessen fremover og komme tidlig i gang med datainnsamlingen. Av de intervjuene vi
gjennomfarte via den digitale plattformen Teams, fikk vi selv erfart mye av hva hjemmekontor
og digitale meter har inneholdt de siste to arene, ved nettverksforbindelser og avbrytelser. Det
at internettforbindelsen ble brutt under intervju ble en forstyrrelse for oss og informanten, da vi
fort sporet av. Det var ogsé en “ice breaker” i form av ironien ved at spersmélene omfattet
ulemper ved digitale lgsninger. | og med at over halvparten av vare intervjuer var digitale sa
fikk vi tidlig erfare at det & ha digitale mgater innebzrer flere forberedelser og er avhengig av
flere komponenter for & fungere. Vi begynte datainnsamlingen med fysiske intervju noe som vi
er glade for i ettertid, dette gjorde oss tryggere pa vare roller og spgrsmal. Vi fant fort ut hva
som fungerte ved intervjuguidene og hvilke spgrsmal som var overfladiske. Ved fysisk intervju
opplevde vi at vart kroppssprak ble speilet av informantene. Om vi var nervgse og usikre virket
det som informantene svarte kun for a tilfredsstille oss og ikke ut fra egne erfaringer, men dette
gikk seg fort til. Tolkning av kroppssprak var en utfordring ved digitale intervju, da vi ikke kan
se om informanten er ukomfortabel, utdlmodig eller nervase. Vi opplevde rett og slett de fysiske

intervjuene som mer levende.

4.6 Bearbeiding av radata

Det a bearbeide kvalitative intervjudata er en stor og krevende oppgave, da det ofte i slike
studier er mye tekst som skal prosesseres og forstas. Vi gnsket med den innsamlede dataen a se
om det foreligger sammenhenger mellom de ulike sektorene, og deres erfaringer med
hjemmekontor. Det & gjennomga hvordan radataene ble behandlet gir leser bedre innsikt i
hvordan arbeidet er utfert og hvordan vi har tenkt underveis (Tjora, 2020, s. 195). Dette er ogsa
viktig & ha innsikt i dersom noen gnsker a etterpreve studien. Vi begynte denne
bearbeidingsprosessen allerede litt etter hvert av intervjuene, ved at vi tok en liten
oppsummering over hva vi syntes var interessant underveis. Dette gjorde vi for & oppsummere
litt hva vi hadde hgrt, og noterte litt i forhold til hva vi kunne sperre mer om, ved senere
anledninger. Nar alt av intervjudataene og notatene var samlet inn begynte prosessen med
transkribering av taleopptakene. Transkribering innebarer at man omgjgr taleopptak/lydopptak
til ordrett tekst (Nilssen, 2014, s. 46). Det finnes flere ulike hjelpemidler for & transkribere
intervju, men vi bestemte oss for at vi ville transkribere selv pa Microsoft Word. Det var viktig
for oss & fa transkribert intervjuene fortlgpende etter at de ble utfgrt. Dette fordi vi hadde

begrenset med tid, og vi ville fa det gjort mens informasjonen fortsatt 1a friskt i minne.
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Innsamlingen av data resulterte med minst 15 timer med opptak. En time med lydopptak
tilsvarer mellom fire til seks timer arbeid a transkribere (Cefalon, 2020). | og med at to av
intervjuene var fremmedsprak, et pd dansk og et engelsk, brukte vi noe lengre tid pa
transkriberingen av disse. Til sammen brukte vi nok i overkant av 75 timer pa a transkribere

intervjuene.

Etter vi hadde transkribert de 14 intervjuene satt vi igjen med i underkant av 150 sider med
tekst. Da ble oppgaven a finne sammenhenger i dette datamaterialet. Vi matte med andre ord
kode dataene. Det & kode kvalitative data innebarer at man deler opp teksten, og setter
representative kodeord for hvert utdrag, disse kodeordene skal oppsummere meningsinnholdet
i teksten (Thagaard, 2018, s. 153). Vi begynte kodingen med a forsgke a se sammenhenger hver
for oss med penn og papir, for sa & sammenligne hva vi har sett som gjengangere. Nar det
kommer til koding beskrives det flere metoder & gjennomfare dette pa, men det kommer ikke
frem at noen metode er bedre enn den andre (Thagaard, 2018, s. 154). Vi endte opp med en
line-by-line-koding. Dette innebaerer at man koder sa a si alle setningene i datamaterialet, og er
en tidkrevende prosess som resulterte i sveert mange koder (Dr. Kriukow, 2017). Kodene vare
er et resultat av at vi fant mye interessevekkende informasjon i materialet, som vi senere
begrenset til kategorier, noe som igjen tyder pa en induktiv tilneerming. Det finnes mange
hjelpemidler til & kode, men ogsa her brukte vi Microsoft Word. Vi limte inn transkriberingene
i en tabell med to kolonner, pa den ene siden av tabellen hadde vi transkriberingene og i den
andre kolonnen hadde vi kodene. Vi valgte & markere teksten og kodene i samme farger slik at

det skulle veere lettere a finne igjen til tekstutdragene som kodene representerer.

Da kodingen var overstatt skulle vi begynne a trekke tradene sammen slik at vi fikk kategorier
og temaer for a kunne besvare problemstillingen. Dette resulterte i temaene og kategoriene;
hvordan veere leder fra stua hjemme, forsterket eller svekket arbeidsoppgaver, kontoret eller
sofaen hjemme, sosiale relasjoner og tilhgrighet. Vi valgte disse temaene ut ifra at vi har en
eksplorativ problemstilling, noe som tilsier at vi er apne for flere teorier og svar pa hvilke
erfaringer og endringer, som ligger til grunn etter snart to & pa hjemmekontor. Dette var
hovedtemaer som gikk igjen i alle intervjuene i starre eller mindre grad, det var ogsa tema som
vi fant interessante underveis i datainnsamlingen. Siden hjemmekontor er et relativt nytt tema,
og vi hadde ikke bestemt noen spesielle drgftingstema i forkant, var det mange interessante
tema a velge mellom. For at oppgaven ikke skal bli knyttet til kun en tilnserming, for generell,

overfladisk og kun gjengi det som ble sagt fra informantene begrenset vi oss til de temaene
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nevnt ovenfor. Dette fordi vi mener at det gir oss rom for & ga i dybden nar vi kommer til

drgftingen.

4.7 Vurdering av materialets kvalitet

Hovedprinsippet med en kvalitativ studie er & gjengi det realistiske bildet pa hva som er
virkeligheten. Forskeren skal med andre ord bevise at funnene i studien er troverdige (Nilssen,
2014, s. 141). Thagaard (2018, s. 188) argumenterer for validitet og overfgrbarhet som viktige
indikatorer for & vurdere kvaliteten pa kvalitative studier, dette skal vi na se nermere pa. Vi

skal ogsa se pa ulike etiske dilemmaer ved innhenting av datamateriale

4.7.1 Troverdighet og validitet

For & gke troverdigheten av en studie er det viktig at det er gjengitt hvordan prosessen er
gjennomfart fra start til slutt, slik at leser ser at det er gjort forsvarlig og pa en mate som sikrer
kvalitet i arbeidet (Tjora, 2020, s. 195-196). Noe av det vi gjorde for & gke troverdigheten samt
gi mer treffsikre spegrsmal til intervjuguiden, var & helt innledningsvis utarbeide en
litteraturstudie av eksisterende forskning pa feltet. Vi mener at litteraturgjennomgangen danner
et grunnlag for et godt teoretisk bakteppe for var empiri, ved at vi kan se om vare funn tidligere
har veert adressert som utfordrende ved hjemmekontor. Med det vil ikke vare funn vare
tilfeldige. Vi har gjennom forskningsprosessen veert kritiske til egne oppfattelser og
forutinntatte meninger. Dette for & ikke opptre feil i rollen som forsker. Det er viktig a ikke
pavirke til andre svar og misoppfatninger underveis i eksempelvis intervjusituasjonen. Alle
mennesker og forskere har en teori eller en hypotese om et fenomen de studerer. Vi hadde nok
en oppfatning av at det ble gjort mindre pa hjemmekontoret enn pa kontoret, og hadde litt den
gamle oppfattelsen av “gjemmekontor”. Men ved 4 vere bevist og reflektere over egne
forutinntatte meninger og oppfattelser, var dette noe vi forsgkte a legge fra oss fer vi gikk ut i

felten.

Vi valgte innledningsvis i intervjuene & hgre med informantene om de var interesserte i en
informantvalidering, noe som tilsier at informanten leser igjennom transkriberingene for a se
til at vi hadde gjengitt deres informasjon korrekt (Drageset & Ellingsen, 2011). Dette var det
ingen som gnsket & gjgre da de oppga at de hadde tiltro til at vi handterte opplysningene korrekt.
Samtlige av informantene oppga at de heller ville fa oppgaven tilsendt i sin helhet, nar den var

ferdig utarbeidet. Dette for at de syntes temaet og problemstillingen var sa interessant, at de
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gjerne ville se hvilke erfaringer og endringer som er gjort nar det kommer til hjemmekontor.
Bruken av lydopptak er ogsa med a styrke oppgavens troverdighet, ved at alt av informasjon

ble korrekt og ordrett nedskrevet, kort tid etter intervjuene.

Noe som kan stille spgrsmal ved validiteten til oppgaven er at arbeidsgiver i stgrre eller mindre
grad valgte informantene for oss. Dette kan innebzere at leder/ledelsen velger ut de som er mest
politiske korrekte ovenfor organisasjonen og ledelsen. Om det er tilfellet kan det fare til at
informantene oppgir feilaktige svar for & skane organisasjonen og/eller ledelsen. Vi tror ikke
dette er tilfellet i var studie, men det kan veere greit a reflektere rundt muligheten for at dette
kan inntreffe ved et slikt utvalg. Vi har valgt a vurdere vare informanter som frivillige og

genuine.

4.7.2 Overfgrbarhet

Overfarbarhet i kvalitative studier omhandler at det vi finner innenfor rammene av et prosjekt
kan veere relevant ogsa i andre sitasjoner, i motsetning til generalisering sa sier vi altsa ikke
hvordan ting er, men hvordan ting kan veere (Thagaard, 2018, s. 181-182). Malet med denne
oppgaven er med andre ord at vi gnsker a identifisere mekanismer som kan gjenkjennes av
andre organisasjoner i samme situasjon, men i en annen kontekst. Noen av utfordringene med
overfgrbarhet i kvalitative studier er at det pa mange mater er vanskelig & gjenta pa eksakt
samme mate, samtidig vil det sveert sjeldent til aldri & bli den samme informasjonen som
kommer ut av det. Noe som er en styrke i denne oppgaven er at vi har intervjuet bade kommunal,
statlig og privat organisasjon og det er mye av de samme erfaringene med hjemmekontor som
gar igjen. Med utgangspunkt i litteraturstudiet som vi utarbeidet tidlig hasten 2021, sa ser vi
tydelige likheter i forhold til tidligere innsamlet teori og hva som kom frem som tema i denne
oppgaven. Dette mener vi taler for at det skal veere mulig & finne mye av den samme
informasjonen som vi har funnet, om man studerer fenomenet hjemmekontor i en annen

kontekst ved et senere anledning.

4.7.3 Etiske overveielser

Innenfor alt av forskning eksisterer det mange etiske utfordringer som det er viktig a tenke over.
Allerede i forarbeidet til denne oppgaven var personvern et tema vi var inne pa. | utarbeidelsen
av intervjuguiden var det for oss viktig at spgrsmalene ikke skulle ettersparre mer informasjon

enn hva vi trengte, til & besvare problemstillingen (Thagaard, 2018, s. 46-47: s. 100-101). Etter
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a ha skrevet et utkast pa en intervjuguide, skulle denne sendes inn sammen med en sgknad til
NSD (Norsk senter for forskningsdata). | og med at vart forskningsprosjekt ikke innebar
sensitive grupper eller tema, sa fikk vi relativt fort svar pa sgknaden slik at vi kunne starte med

de farste intervjuene.

I Norge har vi strenge retningslinjer for etikk innen forskning som innebarer, «krav om respekt
for menneskeverdet, respekt for integritet, frihet og medbestemmelse» (Nilssen, 2014, 5.145). |
kvalitativ forskning er det tre forhold som bar ligge til rette fgr oppstarten av datainnsamlingen;
informert samtykke, konfidensialitet og hvilke konsekvenser det innebearer a delta i
forskningsprosjekter (Thagaard, 2018, s. 22). | var studie har vi tatt hensyn til disse
retningslinjene fra starten til slutten av prosjektet. Ved oppstart av hvert intervju delte vi ut et
informasjonsskriv, se vedlegg 2 for informasjonsskriv (s. 108-109), med tematikk, hensikt samt
regler i forhold til personvern og rettighetene deres underveis. Ved de fysiske intervjuene ble
skrivet underskrevet av informanten, ved de digitale intervjuene fikk vi muntlig godkjennelse.
For vi intervjuet informantene forsikret vi oss om at det var greit med teleopptak i forhold til
etterarbeidet med transkribering. Vi forsikret vare informanter om at de ville bli anonymisert
og at alt av informasjon ville behandles konfidensielt. Det a behandle opplysningene
konfidensielt ble sveert viktig for oss da vi hadde noe kjennskap innad i organisasjonene. Under
det videre arbeidet med oppgaven har det ogsa veert etisk viktig for oss 4 ikke dra datamaterialet
fra hverandre pa en mate som gir et forvrengt og endret bilde pa informantens oppfatning av

situasjonen.

Informantene vare ble rekruttert gjennom arbeidsgiver, dette stiller ogsa noen etiske sparsmal
til frivillig deltagelse. Vi fikk under intervjuene en fglelse av at alle de involverte var genuint
opptatte og interesserte i problemstillingen og oppgaven, vi var av den oppfattelse av at de
gjorde dette pa eget initiativ. For a lgse dette spgrsmalet fra start hadde vi kunnet spurt
arbeidsgiver om en liste over arbeidstakere som i de siste arene har hatt mye hjemmekontor, og
at vi da hadde plukket tilfeldig fra denne listen. Med det ville ogsa informantene veert

anonymiserte fra hverandre og ledelsen, sa det kan man tenke pa ved en senere anledning.

Vi har valgt & anonymisere vare informanter og organisasjoner med tanke pa deres integritet og
personvern. Selv om denne oppgaven ikke rgrer ved sensitive opplysninger, sa vi pa det som
en selvfglge og respektere deres gnsker om anonymitet. Vi vil videre referere til vare
informanter ved bruk av L for leder og A for ansatt. De vil ogsa fa et tilhgrende tall i forhold til

rekkefglgen pa casene, eksempelvis L1, L2 og Al, A2. Dette gjer det lettere & se hvem som har
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ytret hva, for oss og for leser. Nedenfor kan man se en fremstilling av hvilke informanter som
tilhgrer de ulike casene.

L1, L2 Al, A2, A3
L3, L4 A4, A5, A6
L5, L6 A7, A8, (A9=Ikke til stede)

Tabell 2- Fremstilling av informanter fordelt pa casene
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5.0 Gjennomgang av empiri, analyse og funn

| dette kapittelet skal vi ga gjennom vare funn, basert pa intervjuene, kodene og
kategoriseringen var, samt hvordan vi har analysert det om ble sagt. Da vi var ferdige med a
transkribere skulle vi kode og kategorisere transkriberingen. Som nevnt i delkapittel 4.6, sa
valgte vi a kode setning for setning, og med det har vi adressert gjentagende temaer. Kodingen
resulterte i flere titalls koder og mange interessante temaer. Dette var temaer som;
arbeidshverdagen pa hjemmekontor, mangel pa ledelse, for mye eller for lite arbeidsoppgaver,
konflikt pa kontoret, psykososialt arbeidsmiljg, ensomhet, pauser og lignende, listen for
aktuelle temaer var altsa lang. Vi brukte mye tid pa a velge ut temaer som vi opplevde som
relevante & analysere videre i oppgaven, og vi satte da igjen med; digitale verktgy som
kommunikasjonsverktay, skillet mellom jobb og fritid, pausetaking, gkt produksjon, sykdom

og helsefordeler pa hjemmekontor, ledelse, arbeidstid, de sosiale relasjonene og fleksibilitet.

De tre neste delkapitlene skal vi presentere de tre ulike organisasjonene som er med i var
oppgave. Som nevnt tidligere valgte vi & intervjue ansatte og ledere fra en privat bedrift og to
organisasjoner fra det offentlige. Vi har valgt a referere til de tre organisasjonene som caser.
Videre skal vi i delkapittel 5.4 ga gjennom vare funn fra datainnsamlingen og ta opp hvert av
temaene som er nevn ovenfor. Avslutningsvis skal vi ha en oppsummering av vare funn med

en tabell som illustrerer oppsummeringen for de ansatte og lederne, se tabell 3 pa side 61-62.

5.1 Case 1

Her skal vi ga litt neermere inn pa organisasjonen Case 1. Case 1 kommer fra den private
sektoren, og er en stor internasjonal bedrift fordelt pa flere avdelinger med mange ulike
arbeidsoppgaver. Intervjuene foregikk pa et av deres mange mgterom med oppdatert mulighet
for digitale mater. Vi fikk vite under intervjuene til Case 1 at det alltid har veert noen til stede
pa kontoret, selv under lockdown. Selv om de aller fleste fikk til & fullfgre arbeidsoppgavene
sine hjemmefra, var det ngdvendig at noen fa var pa kontoret til enhver tid fordi noen
arbeidsoppgaver krevde bedre internett-tilkobling enn det de hadde hjemme. Det var ogsa noen
prosjekter som matte dirigeres direkte fra kontoret. |1 Case 1 ble det oppgitt at det var sveert
lange arbeidsdager og lederne oppga at de matte veere tilgjengelig hele degnet, og at det rett og
slett ikke var nok timer i dggnet pa hjemmekontor. Det ble i intervjuene sagt at alt tar lengre tid

pa hjemmekontor i forhold til oppfelging av arbeidsoppgaver og kommunikasjon. | denne
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organisasjonen var de noe kjent ved bruken av hjemmekontor, men at det var serskilte unntak
om noen fikk innvilget hjemmekontor fer korona. | denne organisasjonen eksisterte det vel
forutinntatte holdninger til “gjemmekontor”. Case 1 var jevnt over samkjorte om oppfattelsen
av hjemmekontor og falte det i utgangspunktet hadde gatt svaert bra. Denne organisasjonen var
oppdatert pa digitale lgsninger fra tidligere, men oppga at kommunikasjon og det sosiale var
vanskelig. Flere av de ansatte oppga mangel pa rutiner pa hjiemmekontor og at det ikke var noe
skille mellom jobb og fritid. Overgangen til hjemmekontor ble beskrevet ved varierte
oppfatninger, noe som er svert interessant. Ord som ble brukt var fglgende: fantastisk,
interessant, teft, fleksibelt, frustrasjon, slitsomt, merkelig, ensomt og isolert. Det at
oppfatningene var sa forskjellige hadde vi ikke sett for oss, men det var sveert interessant med
denne innsikten. Case 1 har veert frempa nar det gjelder innovasjon og teknologiske lgsninger
for & gjare arbeidsoppgaver enklere, de la spesielt vekt pa at dersom COVID-19 hadde kommet
for 10 ar siden hadde ikke store deler av arbeidsoppgavene latt seg gjennomfare nettopp fordi
de er avhengig av digitale lgsninger og teknologi. Case 1 var ikke ukjent med digitale mgter da
de hadde brukt det en del fgr koronapandemien, men ikke i like stor grad som under

hjemmekontorperioden.

5.2 Case 2

Case 2 er en stor statlig organisasjon som er fordelt pa flere avdelinger med ulike
arbeidsoppgaver. | likhet med de andre casene matte ogsa Case 2 til enhver tid ha noen ansatte
pa kontoret, ogsa gjennom lockdown. Dette fordi at noen arbeidsoppgaver ikke var mulig a
gjere hjemmefra, eksempler pa dette var dokumenthandteringer som ikke var digitaliserte, og
nar prosessene var sa kritiske at de var avhengige av a veere pa kontoret. Case 2 har ogsa vert
ngye pa a holde avstand fra de som har veert pa kontoret, og var tidlig ute med a sette opp en
plan for hvem som kunne komme nar pa kontoret. Case 2 hadde i lgpet av de siste arene
gjennomgatt en betydelig digitalisering, hvor de ifglge ledere hadde gatt fra a vaere «teknologisk
utdaterte» til & nesten bli «helt digitale». Her ogsa uttrykket de at hjemmekontor ikke hadde
veert gjennomfarbart for bare noen ar tilbake. For Case 2 var de ikke helt ukjente med digitale
mgter da de hadde brukt lignende plattformer som blant annet Zoom fer, for & holde mater pa
tvers av kontorene eller eksterne. Her ga noen av de ansatte i Case 2 uttrykk for at overgangen
til hjemmekontor, hadde vaert noe utfordrende. Spesielt for aldersgruppen fra 40 ar og oppover
mot pensjon. Nar det er sagt sa handterte alle aldersgruppene de teknologiske problemene sveert

godt, da de var flinke til & sperre hverandre og sgke etter hjelp vis det var ngdvendig.
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Arbeidsmiljget i Case 2 viste seg a veere noe utfordrende far koronapandemien, og noen tok
mer ansvar enn andre i forhold til arbeidsoppgavene. | Case 2 ble det ogsa oppgitt ulike
tilneerminger til hjemmekontor, men ogsa her var mye likt mellom informantene. Denne casen
skiller seg litt fra Case 1 ved tilknytningen til organisasjonen. | denne casen fikk vi informasjon
om at det var vanlig arbeidstid under tiden pa hjemmekontor. Arbeidsmengden var ikke gkt,
men det ble likevel rapportert fra ledelsen at produktiviteten hadde gkt. Dette hadde ledelsen
og de ansatte sett ved at de hadde en starre kapasitet, na kontra fer tiden pa hjemmekontor.
Mange erfarte likevel at arbeidsoppgaver ble utsatt til kvelden. I denne organisasjonen var
ledelsen sterkt imot bruken av hjemmekontor far korona, var du pa jobb sa var du pa kontoret,
og det var holdningene til toppledelsen. Vi opplevde her starre grad av konflikter innad i
arbeidsgruppen og uenigheter om arbeidsoppgaver, samt organisering pa hjemmekontor. Ogsa
I denne organisasjonen var det sosiale og det rutinepregede savnet, det hadde med andre ord
veert godt med et sceneskille mellom jobb og fritid. Hiemmekontor blir ogsa her skildret med

store variasjoner som fint og fleksibelt til monotont, ensomt, tungt, slitsomt og uinspirerende.

5.3 Case 3

Case 3 kommer ogsa fra det offentlige sektoren, neermere sagt kommunale sektoren. | likhet
med de to andre casene er ogsa Case 3 er en stor organisasjon. | Case 3 hadde de 0ogsa gjennom
hele lockdown hatt noen tilgjengelig fra kontoret for at arbeidet skulle ga effektivt.
Ledergruppen hadde veert tidlig ute med a sette opp en liste over hvem som skulle veere pa
kontoret til nar, slik at alle restriksjoner fra FHI ble fulgt opp. Det var til enhver tid en leder pa
kontoret og eventuelt ansatte som ikke trivdes pa hjemmekontor. For nyansatte i Case 3 var de
i begynnelsen pa kontoret med en “mentor” som hjalp dem & komme i gang, og de la vekt pa at
den nyansatte skulle fgle seg velkommen. De siste arene har Case 3 gatt over til a vaere mer enn
90% digitalisert og mye av arbeidsoppgavene foregar foran en eller flere skjermer. Case 3 er
avhengig av a holde i gang samtaler og dialog med sgkere og medarbeidere. Dette har vart
utfordrende pa hjemmekontoret, men det har fungert overraskende bra mener de. | likhet med
Case 2 var ogsa noen av de ansatte i Case 3 litt usikre pa hvordan de skulle ga over til
hjemmekontor nar det gjaldt det teknologiske. Tanken om forandring og endring var for mange
ansatte skummelt, men ogsa i Case 3 tok de utfordringen pa strak arm og var flinke til  hjelpe
hverandre med eventuelle utfordringer. Dette viser til at arbeidsmiljget i Case 3 har lenge veert
godt blant de ansatte og visse personer tok pa seg ekstra ansvar. | Case 3 var oppfatningen av

hjemmekontor noe variert, noen var helt imot hjemmekontor og kun sa pa dette som midlertidig
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ok lgsning i en krisesituasjon, men noe som absolutt ikke burde vedvare. Fra et HR-perspektiv
var det for oss interessant & observere interaksjon og relasjonene mellom ledelsen og ansatte pa
sa neert hold. Denne organisasjonen hadde ikke mye erfaring med hjemmekontor fra tidligere,
men har vert litt innom digitale lgsninger ved mgter og lignende, men ingen set-up for
hjemmekontor. Noe av det som ble rapportert som utfordrende ved hjemmekontor var lange
arbeidsdager, lite disiplin, darlige rutiner, fraveerende ledelse, det sosiale, ensombhet,
kjedsomhet, lite tilhgrighet, mer fysiske plager, kommunikasjon og manglende

personaloppfalging.

5.4 Vare funn

Innen rammen for denne avhandlingen sa matte vi begrense temaene, dette for at vi skulle kunne
ga i dybden pa de temaene vi ble sittende igjen med. Vi fikk som sagt mye informasjon i denne
studien, men har valgt & gjengi temaene som gikk igjen hos alle tre casene, og som var relatert
til  hjemmekontor under koronapandemien. Disse temaene belyser samlet sett var

problemstilling:

Hvilke erfaringer har norske arbeidsplasser gjort seg med bruken av hjemmekontor

under koronapandemien, og har erfaringene fart til at holdningene har endret seg?

For de aller fleste av informantene var hjemmekontor nytt for dem. Derfor gnsker vi a se pa
hvordan overgangen fra kontoret til hjemmekontoret er erfart, noe neste underkapittel tar opp.
Da vi analyserte hva som ble sagt om den nye hverdagen pa hjemmekontor var det spesielt noen
temaer som skilte seg ut i mengden av datamateriale ved at de var gjentagende, og hadde for
flere av vare informanter hadde vart av stor relevans for arbeidshverdagen pa hjemmekontor;
digitale verktay som kommunikasjonsverktay, skillet mellom jobb og fritid, mangel pa pauser,
sykdom pa hjemmekontor, ledelse, de sosiale relasjonene og fleksibiliteten knyttet fil
hjemmekontor var blant disse. Disse temaene representerer bade fordeler og ulemper ved
hjemmekontor, noe som er interessant & ta med i drgftingen. Dette var ogsa temaer som de
ansatte hadde sterke meninger om, i tillegg til at temaene var gjengangere i litteraturstudiet vart.
Temaene som var gjengangere bade i litteraturstudiet og i vart materiale var pausetaking,
sevnhelse, sosiale relasjoner, fleksibilitet, effektivitet, kommunikasjon over digitale

plattformer, forlenget arbeidsdager og mangel pa rutiner og selvdisiplin. Tema som vi ikke
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kunne se i litteraturgjennomgangen var andre helsegevinster pa hjemmekontor og muligheten

for & sta lengre i jobb.

Videre i dette kapittelet skal vi ta for oss sentrale temaer som ble gjentatt i alle tre
organisasjonene. Vi ser det derfor ngdvendig a nevne forskjellene mellom casene under hvert
av temaene. Her blir det ogsa viktig for oss & poengtere at denne delen av oppgaven er var
tolkning, noe som innebzrer at andre kan oppfatte hva som blir sagt annerledes. Dette er en av
kjennetegnene ved kvalitativ forskning, da hver forsker kan oppfatte situasjoner eller sitater
forskjellige. Denne delen av oppgaven blir da var oppfattelse, var forstaelse og vare meninger

av hva som ble sagt fra informantene.

5.4.1 Fra kontoret til hjemmekontoret

Som nevnt tidligere sa fikk alle ansatte og ledere beskjed 12.mars 2020 om a ta med seg pc-ene
sine og dra hjem, og 13.mars var alle plassert pa hjemmekontor. Alle ansatte og ledere fra
casene Vi undersgkte hadde hart om hjemmekontor fgr koronapandemien, men veldig fa hadde
benyttet seg av det tidligere, eller hatt muligheten til det. Tre av informantene (A4, A5 og A8)
hadde for koronapandemien veert skeptiske til hjemmekontor, og hvordan det skulle la seg
gjere. Pa den andre siden hadde A2 og A3 vart borti en form for hjiemmekontor far pandemien
og var svart positive til det. | Case 3, kommunal, kunne en av lederne fortelle at det & jobbe
hjemmefra for enkelte i ledergruppen ikke var fremmed. Denne lederen var sveert forngyd med

at det gikk an a jobbe annerledes hjemmefra enn pa kontoret, og likte denne metoden a jobbe

o

pa.

| alle tre organisasjonene, som utgjgr casene i var studie, hadde hjemmekontor kun blitt
innvilget pa sarskilt grunnlag. Dette kunne vare tilfeller med sykt barn, pendling eller et privat
@rend som gjorde hjemmekontor mer gunstig. Fgr pandemien hadde noen av de ansatte i Case
1 og Case 2 ukentlig pendling med fly. Dette ble det fort slutt pa da koronapandemien inntok
Norge i mars 2020. En av informantene vare, en ansatt bosatt i utlandet, hadde ved noen tilfeller
brukt hjemmekontor fgr pandemien, men hadde da komprimert arbeidet pa kontoret for a kunne
ta mer “fri” pd hjemmekontor. Hjemmekontor ble da med andre ord en opparbeidet gode.
Lederne fra kommunal og statlig sektor bekreftet at hjemmekontor var mulig, men at det var
strenge retningslinjer for a fa det innvilget. En av lederne i Case 3, hadde forhandlet seg til
hjemmekontor i arbeidskontrakten som en gode far hen tok navarendestilling, men dette da

kun et par ganger i maneden. En annen leder, Case 2, hadde ogsa benyttet seg av hjemmekontor
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tidligere, og var positiv til bruken av hjemmekontor for koronapandemien. Det kom frem fra
bade lederne og de ansatte at hjemmekontor de to siste arene har fungert greit. Flertallet trivdes
pa hjemmekontoret fordi det ga flere fordeler for arbeidshverdagen, slikt som mer fleksibilitet
og mindre stress. Mens de andre, et fatall, foretrakk a heller veare pa kontoret til enhver tid.
Dette var blant annet fordi mangel pa det sosiale og oppklaring av arbeidsoppgaver med

kollegaer var bedre pa kontoret, i tillegg til at det var bedre kontorpulter og stoler pa kontoret.

Faktorene som har vist seg & pavirke ansattes trivsel de to siste arene pa hjemmekontor var;
fleksibiliteten, friheten, man sparte tid og var mer effektiv pa hjemmekontor. Det viste seg at
de ansatte var noksa forngyde med kontorutstyret de hadde fatt muligheten til & hente fra
kontoret. For de ansatte som hadde spesialutstyr pa kontoret, var ogsa behovet for spesialutstyr
pa hjemmekontor. Dersom dette var tilfellet ble spesialutstyr som eksempelvis heve-senke pult,
sendt hjem til den ansatte under koronapandemien. Pa den andre siden var det faktorer som var
med pa a redusere ansattes trivsel pa hjemmekontor; Uklare grenser pa jobb-fritid balanse,
mangel pa pauser, lite til ingen sosiale sammenkomster, digitale verktgy som

kommunikasjonsplattform og mangel pa kontakt med leder.

Til tross for at nedstengingen av landet kom som et sjokk pa bade arbeidsgivere og
arbeidstakere at hjemmekontortilveerelsen ble innfgrt pa dagen. Overgangen ble unisont
beskrevet som bra og uventet, men til tross for det sa har lederne opplevd at de ansatte har
handtert situasjonen utmerket. Lederne uttrykket stolthet over at de ansatte har klart & innstille
seg sé raskt: “det var den mest smoothe overgangen jeg har vart borti noen gang” (L1), “Den
var veldig bra for de fleste, men jeg er egentlig ganske imponert over hvordan folk klarte a
omstille seg da” (L2). Lederne var ogsi svart imponerte over at de ansatte klarte & gjennomfare
arbeidsoppgavene selv med barna hjemme. L5 omtalte at det a skulle veere laerer og arbeidsgiver
var noe av det hardeste med hjemmekontor. Fra de ansattes side sa ble dette omtalt som en
krevende tid, ved at man matte sjonglere flere baller samtidig som man skulle utfare
arbeidsoppgavene. Det var altsa ikke hjemmekontorsituasjonen i seg selv som var mest
utfordrende, men kombinasjonen av hjemmekontor og nedstengte skoler. De ansatte som ikke
lengre hadde barn i huset, syntes overgangen til hjemmekontor var upaklagelig. De poengterte
at den starste utfordringen var hvordan man skulle koble alle skjermene sammen, koble seg pa
organisasjonens nettverk og alle ledningene. Det har vist seg at digitale verktay, skillet mellom
jobb og fritid, sykdom, pausetaking, sosiale relasjoner, fleksibiliteten og hvordan ledelsen har

veert er faktorer som har pavirket arbeidshverdagen til de ansatte mens de har hatt
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hjemmekontor. Disse faktorene har pavirket de ansatte i ulik grad og har hatt forskjellig

betydning for trivselen pa hjemmekontor.

5.4.2 Fleksibilitet pa hjemmekontor

Da vi arbeidet med litteraturstudiet vart, var fleksibiliteten pa hjemmekontor en gjenganger i
litteraturen. Dermed hadde vi dette i bakhodet da vi utferte intervjuene, og herte raskt selv at
dette var en endring for informantenes arbeidshverdag. Funnene vare fra intervjuene peker til
at flertallet erfarte mer fleksibilitet pa hjemmekontor, kontra kontoret. Da de ansatte nevnte
fleksibilitet, sa ble tiden de sparte pa transport fort et tema, som hadde veert av stor positiv
innvirkning pa hvordan arbeidsdagene er blitt mer fleksible. I Case 1 var det far pandemien
mye pendling med fly for bade ansatte og ledere, bade i innland og utland. For Case 2 var det
far pandemien ukentlig pendling med fly innenlands, samt at det var mange som tok toget til
og fra jobb. Disse fortalte oss hvor godt det var a ikke veere avhengig av klokken nar det gikk
mot slutten av dagen. Informant A5 likte at hen n ikke trengte & veere avhengig av pendlingen,

men heller kunne slappe av mer hjemmefra:

Jeg slipper reisingen ogsa er det sann nar jeg sitter her da og skal ta toget, ikke sant,
ogsa gar toget kanskje klokken fire eller skal jeg prove a ta det toget som gar halv 4 i
dag, men sa ringer det en telefon, ogsa nei sgren det toget mista jeg. Ogsa blir du fort
holdene pa sann da, og jeg ma bare gjare ferdig det ogsa tar jeg det toget, du sitter med
klokken hele tiden. Sa nar du sitter pa hjemmekontor sa spiller det ingen rolle, sa jeg er

mye mer avslappet, jeg tror det er en helsegevinst. (A5)

Det var flere informanter som oppga lignende, ved at de pa kontoret sitter med klokken i
handen, mens pa hjemmekontor kunne de sove lengre, avslutte tidligere pa dagen eller avslutte
rundt klokken 14:00 og fortsette utover kvelden; “Eller det er litt sann fleksibelt og det gjor at
du kan jobbe litt pa kvelden, ogsé kanskje ga litt tidligere” (A 1). I tillegg til fleksibel arbeidstid
og mindre pendling var det ogsa friheten som de ansatte likte ved hjemmekontor. Friheten til &
legge opp arbeidsdagene litt som en ville selv, og variere litt fra dag til dag. Mens far
koronapandemien ble ofte dagene lagt opp av seg selv eller delvis fra leder, men na var det
friere tayler til hvordan arbeidsoppgavene skulle gjennomfares. Pa hjemmekontoret kunne det
i perioder veere veldig intensivt og hektisk, mens andre dager mye mer roligere, noe som ikke
alltid var tilfellet pa kontoret. A2 likte at dagene var sa forskjellige fordi da var det mulig &

gjere unna arbeid pa de rolige dagene:
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Det er veldig fleksibelt, jeg ser i kalenderen min na og hver dag er forskjellig. | gar
hadde jeg meter i 7 timer, som var med forskjellige folk, mens i dag har jeg bare dette

mgtet, sa det er supert. (A2)

Da informantene sparte tid pa transport til og fra jobb, var det flere som nevnte at de brukte den
sparte tiden til & jobbe. Den gkte fleksibiliteten ble altsa brukt av flere til 4 jobbe mer og lengre.
Istedenfor & pendle med toget i 40 minutter eller sitte i rushtrafikken, kunne de na jobbe seg
gjennom dette tidsrommet. Reisetid er altsa blitt til arbeidstid. Informantene med barn, spesielt
nar ungene var hjemmevaerende, nevnte ogsa at friheten til a legge opp arbeidsdagen var med
pa & hjelpe dem, slik at de kunne ha mgter litt utpa dagen, etter skolearbeidet og middagen var
unnagjort. Informant A4 uttrykket ogsa takknemligheten til det a slippe pendling, hvor godt det
var a slippe kjeringen, pakledning, matpakker og hvordan dette pavirket til en enklere hverdag
med ungene hjemme. Selv om arbeidsoppgavene ble i starten av hjemmekontorperioden
nedprioritert, var de takknemlige for fleksibiliteten hjemmekontor tok med seg, selv om det til
tider var et logistikkproblem for a fa kabalen til & g& opp; “Nar man har sma barn sa blir man
nesten tvunget til 3 ta fri, for de ma hentes og da begynner en ny jobb, holdt jeg pa a si hehe,
med middag og sa videre. Men ved hjemmekontor har man muligheten til & ta igjen jobben etter
leggetid” (A1). Lederne fortalte at en fleksibel arbeidsdag som regel er en fordel for de ansatte,
mens for lederne var det mer a gjgre pa hjemmekontor. For informant A7 ble det spart tid pa
reising mellom mgatene, som var et av mange hgydepunkt med hjemmekontor, fordi en fikk

brukt denne “dedtiden” til noe mer fornuftig enn a vandre fra A til B;

Fleksibelt da, rett og slett. Og det at en sparer tid naturligvis, det er jo ikke noen tvil om
at du slipper & dra pa meter, sa jeg synes at den her digitale verden er helt utrolig og
fantastisk til sitt bruk. (A7)

| funnene vare kom det frem at de ansatte erfarte hjemmekontor som en helsegevinst. En av
informantene fortalte oss at blodtrykket hadde gatt ned til normalt niva siden hen startet med
hjemmekontor i mars 2020, og legene hadde blitt positivt overasket over blodprgvene.
Fleksibiliteten pa hjemmekontor hadde altsa fert til helsegevinst og gkt velvere for den ansatte,
ved at hjemmekontor farte til mindre stress. Informant A5, i aldersgruppen 55-65, papekte at
hen kunne sta lengre i arbeidslivet. Dersom tilbudet om hjemmekontor vedvarte i drene
fremover. Informanten fortalte at fleksibiliteten, mindre stress og mer tid til familie har pavirket
helsen til informanten og kunne gjerne se for seg a sta lengre i jobb, enn hva hen hadde sett for

seg for koronapandemien. Dette var blant annet fordi informanten fikk mer sgvn nar en hadde
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hjemmekontor. Til vanlig vakner informanten opp nesten hver dag rundt halv 5- 5 pa morgenen,
og far hjemmekontorperioden ville informanten ha statt opp. “Man rekker ikke & sovne igjen
for alarmen gér, og stresset med & rekke toget og alt forer til at jeg bare star opp”. Mens pa
hjemmekontor kunne informanten sove lengre, noe som hadde fart til gkt velvaere og en folelse
av a vere uthvilt pa jobb. Informanten mente dette ville vare avgjerende for hvor lenge hen
kunne st i jobb. Informant A3, som er i aldersgruppen 45-55, sa ogsa at hen kunne sta lengre i
denne jobben dersom hjemmekontor ble et alternativ i fremtiden. Med mye reising og mye tid
borte fra familien hadde informanten na innsett at det ville ikke vaere mulig a sta i jobben lengre
enn toppen seks ar til, uten tilbudet om hjemmekontor. Det vil si at organisasjoner tjener pa a
gi ansatte alternativet med hjemmekontor, med at de oppgir at de kan sté lengre i jobb. Samtidig

beholder de kunnskapen og erfaringene deres navarende ansatte har.

| forhold til stress spurte vi informantene om hvordan den nye arbeidsdagen pa hjemmekontor
sa ut, og mange av de ansatte likte godt hvor mye mer avslappende det var pA morgenen na enn

for. A7 sa dette da vi spurte:

Selvfalgelig, siden jeg ikke trengte a ta buss inn til byen. Jeg kunne da ligge lengre i
sengen eller sove lengre, sa det sier jo seg selv at det er mye mer effektivt. Ikke trenger
du & sminke deg, ordne deg pa samme maten, ikke buss, sa det er jo masse tid som er
spart da. (A7)

Informant A7 var ikke alene om & kunne sove lengre eller opplevde mindre stress pa
morgenkvisten mens hjemmekontor var pabudt. Bade Al, A3 og A5 hadde enten fatt bedre
sgvn eller sov lengre som fglge av hjemmekontor. En av informantene som bor utenlands og
brukte & pendle til Norge far koronapandemien, brukte & “glemme” og bestille hotell eller
Airbnb. Ofte pravde hen & bestille i taxien pa vei fra flyplassen inn til byen. | et av tilfellene
hadde informanten sovet pa gulvet pa kontoret, uten madrass. Mens i dag hadde informanten
separat rom i huset slik at hen fikk arbeidsro. Dette innebar at dersom det var lange vakter for
informanten, var det en sofa pa rommet som hadde gjort nytte for seg ved flere anledninger.
Dermed hadde denne informanten fatt bedre sgvn i form av at hen kunne sove flere netter i aret
i egen seng, ikke hotellseng eller pa kontorgulvet, samt at selve sgvnkvaliteten var bedre. Dette
fordi stresset med & pendle og vare sa mye borte fra familien tidligere hadde gatt innpa

informanten.

Mellom casene viser funnene vare at det ikke var store forskjeller nar det gjelder fleksibiliteten.

Selv om ansatte opplever mange fordeler med en fleksibel arbeidsdag, har det vist seg at skillet
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mellom jobb og fritid har blitt mer utydelig og det har vaert utfordrende a forholde seg til normal
arbeidstid. De aller fleste informantene oppga fleksibiliteten som en felles gode som gjorde at
de ansatte fikk hgyere grad av jobbautonomi og medbestemmelse. Lederne pa den andre siden
var bekymret for at det ble mangel pa disiplin og rutiner, noe som kunne vere utfordrende for
flere. En leder oppga at de matte ha obligatoriske digitale oppstartsmgter pA morgenen med

flere, for at de skulle komme i gang med arbeidet.

5.4.3 Skillet mellom jobb og fritid

Noe av det som for oss ble tydelig i vart materiale var at temaet fleksibilitet medfarte at skillet
mellom jobb og fritid ble svert uklart. | begynnelsen av koronapandemien og
hjemmekontorperioden var alt blandet i ett, spesielt med hjemmevarende barn. Lederne fra alle
casene kunne informere om at sykefraveeret hadde gatt ned under koronapandemien. Da vi
hadde intervjuene (november 2021), hadde landet apnet igjen, og de kunne fortelle at
sykefraveeret var pa vei tilbake til normalen for koronapandemien. Det kom frem fra bade
lederne og de ansatte at selv om de folte seg litt snufsete eller nedsatt form jobbet de pa
hjemmekontoret, mens far ville de nok ha meldt seg inn som syk. Informant Al var en av mange

som fortalte oss at terskelen for a ikke jobbe pa hjemmekontor nar man var syk, var hgy:

For min egen del sa var, det er lettere a jobbe nar man er syk pa hjemmekontor enn pa
kontoret. For pa kontoret er du borte lengre og du kan smitte andre, s man vil jo holde
seg hjemme av den grunn, ikke sant, mens nar man allerede har et set-up med pc og alt,
s kan man fortsatt jobbe litt. For det er jo generelt en hgyere terskel i & melde seg selv
syk i voksen alder, det vil jeg tro, man opplever liksom at man ma vere veldig syk for
a ikke kan jobbe i sitt eget hjem. (A1)

En annen informant, A5, knyttet det lave sykefravearet opp mot effektiviteten pa hjemmekontor

og hvorfor hjemmekontor er kommet for a bli:

Og derav har vi ogsa veert mer effektiv for at, far korona, vis du var forkjgla eller hadde
hodepine sa ringte du til sjefen og sa hei du jeg er syk i dag, jeg ma bli hjemme i dag,
ikke sant. Men pa hjemmekontor, vis du er litt snufsete sa kan du jo jobbe litt, sa det er

flere grunner til at man er mer effektiv pd hjemmekontor tror jeg. (A5)

Det virket ikke som at dette plaget informantene i stor grad, altsa det & jobbe pa hjemmekontoret

nar man er syk, fordi hjemmekontor har andre positive sider med seg. Hvorfor ansatte og ledere
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jobbet selv om de var syke, var ikke enkelt a se, om det er flink-pike syndrom, korte tidsfrister
eller frykten for & miste jobben. Leder L6 hadde fortalt oss at selv om ansatte hadde veert
fantastiske med & arbeide selv om de bare var halvfriske, matte det ogsa veere rom for ansatte a
ta en hel dag, slik at de ble skikkelig frisk. Dette handlet om at ledere matte vise tillit til sine
ansatte, “vi stoler pd at er du syk, sd er du syk”. L6 folte at de ansatte provde a rettferdiggjore
at de gjer det like godt pa hjemmekontor som pa kontoret. Mens pa den andre siden var ogsa
de ansatte ansvarlige for egne oppgaver, sa dersom det ikke ble gjort i dag, ble det mer a gjere
i morgen. Informant A8 papekte at sykefravaeret har antageligvis veert likt som fer under
koronapandemien, men at det ikke er registrert: “Jeg tror nok det er en del skjult sykdom ute 0g
gar da, for jeg tror ikke folk er mindre syke na enn tidligere”. En annen informant, A6, mente
ogsa at sykefravaret ikke stemte overens med hvordan realiteten har vaert med registrert
sykefraveer, fordi pa hjemmekontor var det ingen som fulgte med pa
produksjonen/effektiviteten din daglig. Med det kunne man slappe mer av en dag uten a bli
oppdaget, man kunne tillate seg & ta “gjemmekontor”. I vare funn har bide ledere og ansatte

meddelt at de har jobbet tross sykdom pa hjemmekontoret.

Det som hadde plaget informantene var nar barna var syke og de selv hadde hjemmekontor. Det
kom frem at selv om barna var syke var det forventet at de selv jobbet som normalt. Far
koronapandemien var det vanlig & matte ta en “fridag” for & ta seg av sykt barn, mens pa
hjemmekontor kunne man jo gjere litt arbeid. Informant L5 kunne fortelle at hen selv hadde
barn som var lite syke, og far koronapandemien var det nesten litt godt nar ungene var syke,
fordi det ga et pusterom i hverdagen og fra arbeidet. Mens under koronapandemien var det
forventet at nar ungene var syke, skulle du jobbe. Informant A5 hadde barn som na er i voksen
alder og hadde selv tenkt mye pa hvordan det matte vaere & ha smabarn hjemme under
pandemien. | tillegg hadde informanten tenkt over hvordan stresset til foreldrene ma ha gkt nar
det er barn som trenger ro, pleie og Kjerlighet, men at foreldrene ma fokusere pa

arbeidsoppgavene.

Vi spurte informantene om hvordan de hadde strukturert arbeidshverdagen, og da kom det frem
at mange manglet struktur pa arbeidstid og fritid. Dette innebar da at mange opplevde a veere
tilgjengelige pa e-post i alle sine vakne timer, men at lederne var de som fglte mest pa presset
om 4 vere tilgjengelige. Terskelen for & “bare” sjekke noe raskt, bli ferdig med noe og ikke
utsette arbeidet, ble fort fristende pa hjemmekontor. Informant A8 og A3 kunne blant annet
bekrefte dette; “Stort sett, men ikke alltid. Det blir fort at man blir palogget hele tiden, leser

man en mail sa svarer man pa den fremfor & vente til neste dag” (A8), “Eeeece ikke alltid, noen
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ganger sa sjekker jeg postkassen for & se om noen trenger et raskt svar, sa da svarer jeg bare.
Men om det ikke er noe viktig s& lar jeg det bare vaere” (A3). Informant A5 kom med en
midlertidig, men god lgsning for & skille arbeid og fritid pad hjemmekontor. Hen hadde sitt
kontor i en annen etasje, der hovedetasjen var en “jobbfri zone”. S& nar A5 lukket deren til
kontorrommet og gikk ned til hovedetasjen, var jobb og arbeidsoppgavene forlatt i en annen
etasje. Mens for informant A2 var det mulig a na hen etter arbeidstid, selv om informanten
hadde lert av tidligere feil. Dermed var det ikke mulig for A2 & se e-poster pa telefonen, selv

om pc-en til enhver tid var pa i nerheten:

Ja, det er mulig @ nd meg. Men jeg har leert av mine feil, jeg kan ikke se e-poster pa
telefonen, men jeg har Teams pa telefonen, sa dersom jeg far en Teams melding sa
svarer jeg. Jeg har en annen pc her ogsa og begge star pa hele tiden, kanskje jeg bare

slar lokket ned. Sa nei, jeg logger ikke helt av, vil jeg si. (A2)

Informant A2 var ikke alene om a lzere av egne feil, et par informanter til hadde ogsa slatt av
eller slettet jobb e-posten fra telefonen, slik at en ikke ble fristet til & se. Dette var altsa noe de
hadde gjort etter at hjemmekontor ble innfart, mens fgr koronapandemien hadde de jobb e-
poster, varsler o.1. pa telefonen. Nar det gjaldt ledere sa var skillet mellom jobb og fritid enda
mindre. L1 som jobber minst tte timer, maks 10 timer, seks dager i uken ble nesten fornaermet
da vi spurte om hen var flink til & logge av etter arbeidstiden. Dette fordi antall timer i degnet
ikke kunne maéles opp mot mengde arbeid som hen matte gd gjennom i lepet av dagen: “Hallo,
herte du arbeidstiden min? Problemet er at jeg ikke far gjort noen av mine arbeidsoppgaver i
lopet av arbeidsdagen og dermed er du nedt til & arbeide degnet rundt” (L1). Informant L1
hadde ogsa far hjemmekontor arbeidet i slike mengder, men fortalte at det har blitt enda verre
under koronapandemien. Hen fortalte ogsa at det var merkbart pa de ansatte at skillet har blitt
svakere, med tanke pa jobb og fritid. En annen leder, L3, uttrykket at ogsa far koronapandemien
var det ikke unormalt at det ble gjort arbeid utenom arbeidstid, noe som ikke hadde blitt bedret
under koronapandemien: “Nei, men det gjar jeg aldri i normalsituasjonen heller, for jeg pleier
nesten alltid & ha en runde pa kvelden (e-poster)” (L3). Var oppfattelse er det at hjemmekontor
er med pa a forsterke dette problemet, sarlig for de som allerede hadde problemer med a

begrense arbeidsoppgavene sine innen normal arbeidstid.

Selv om det kom frem i funnene vare at de som har hatt barn hjemme, mens det har vart
hjemmekontor, har klart a skille jobb og fritid i sterre grad enn de uten barn, sa kom det ogsa

fram at det ikke ble sa mye “fritid” med barna hjemme. Alle informantene som nevnte at de
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hadde barn, nevnte ogsa at da barna var hjemmevarende brukte de a ta pauser sammen med
barna nar de hadde hjemmekontor. Om det var i form av felles lunsjpause eller & ga en tur
sammen, var det fint at barna kunne bidra med pause-delen av dagen. Informant A3 som reiser
mye pa grunn av jobben, fortalte oss dette: “Barna mine har vert glade for at jeg har vert
hjemme sd mye” (A3). For informant L5 ble barna en forstyrrelse for arbeidsoppgavene i
begynnelsen av lockdown. Selv om det var faerre forstyrrelser pa hjemmekontor, fordi det var
feerre ansatte som spurte om noe, farte ungene til en annen type forstyrrelser pa hjemmekontor.
Pa den andre siden var aktivitetene for ungene pa kveldstid med pa a avbryte arbeidet for L5,
slik at etter klokken 16:00 var L5 ngdt til & ta en pause fra arbeidet og bruke tiden med ungene
sine. Informant A1 mente at ungene bidro slik at man var ngdt til a tenke pa noe annet enn
arbeidsoppgavene, de skulle tross alt fores, gis oppmerksomhet til, omsorg og etter hvert legges.
Men etter ungenes leggetid var det pa tide med en ny arbeidsgkt igjen. Informant L2 fikk barn
i 2021 og fortalte oss at selv om jobb og fritid har veert vanskelig a balansere, s har hen innsett
at alle har 24 timer i dggnet. Sa hvordan man brukte de 24 timene per dag, var opp til hvert
enkelt menneske, og L2 sin prioritering har det siste aret endret seg med tanke pa det nyfadte
barnet. Dermed ble skillet mellom jobb og fritid enda viktigere. | Case 2, den statlige
organisasjonen, hadde ledelsen understreket til de ansatte at i begynnelsen av lockdown var
ikke arbeidsoppgavene deres farsteprioritet. Fordi det var viktigere at de tok seg av barna sine,
som plutselig skulle ha hjemmeskole og mer oppmerksomhet. Dette skulle veere med pa a senke
skuldrene til de ansatte og fokusere pa de sma, noe informantene til Case 2 var takknemlige for.
Mange av informantene som hgrer til Case 2 fortalte at selv om arbeidsoppgavene ble skjgvet
vekk og ungene kom farst, ble ogsa arbeidsoppgavene hengende over hodet som en sky. Dette

resulterte i at arbeidsoppgavene ble et konstant stressmoment i hverdagen.

Videre kom det fram i funnene vare at de fleste av vare informanter erfarte at de jobbet mer pa
hjemmekontor, enn pa kontoret. Som nevnt tidligere sa hadde informant L1 en arbeidsdag pa
maks 10 timer hver dag, og sjeldent 7,5 time, noe som ikke hadde blitt bedre pa hjemmekontor.
For at L1 skulle prave a holde tritt pa sine ansatte, samt sjekke inn med dem, ble det hvert fall
ikke nok timer i dagnet til verken det ene eller det andre. Fritid ble ikke en prioritet for L1 og
fokuset ble vendt mot personaloppfalging og mgte-arrangering; “Det at jeg ikke kunne se folk
og ikke fikk den jevnlige innsjekken, gjorde at jeg matte arrangere mgater for a treffe folk og da
fikk ikke degnet nok timer” (L1). Flere ledere fortalte oss at arbeidstiden har blitt betydelig
forlenget, som fglge av mangel pa kontakt og personaloppfalging av ansatte. P4 hjemmekontor

var personaloppfelging en utfordring, som resulterte i at noen av lederne prioriterte sine ansatte
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ovenfor egen fritid og arbeidsoppgaver. Et eksempel pa dette er L5 som omtalte situasjonen pa
denne méten: “Sé jeg har hatt telefonsamtaler pa kveldstiden ogsa med ansatte, men det handler
om den rollen jeg har da. Som ... leder ma man kanskje veere litt mer tilgjengelig enn ansatte”
(L5).

I sammenheng med utfordringene som er nevnt ovenfor sa kom det ogsa frem at det a skulle
skille jobb og fritid, har veert utfordrende nar man ikke har en god kontorplass i hjemmet. Som
nevnt hadde minst to av informantene eget rom som under koronapandemien ble gjort om til
kontor, slik at de fysisk kunne separere jobb og fritid som en midlertidig lgsning for
hjemmekontorperioden. For de av informantene som hadde barna hjemme i begynnelsen av
pandemien, var de ngdt til a veere fleksible pa hvor i huset eller leiligheten de satt og arbeidet.
Noen satt ved kjgkkenbordet, noen i stuen, andre hadde innredet et soverom til kontor, og noen
matte sitte ved kjokkenbenken og arbeide. En av informantene fortalte oss at hen matte rullere
pa hvor en skulle sitte, fordi hen matte ta hensyn til undervisningen til ungene. Informant L6
pekte pa hvor strevsomt det hadde veert & arbeide pa kjokkenet, som senere pa dagen skulle
brukes, sgles, vaskes og brukes om igjen, mens pa kontoret hadde man alt pa en plass til enhver
tid; “Jeg synes det var svart strevsomt a hele tiden sitte hjemme pa ditt eget kjogkken og ikke
skulle ut pa kontoret”. En annen leder fortalte oss at i begynnelsen av pandemien, nar det var
mgter som gjaldt tunge avgjgrelser, satt noen av de andre pa matene ved kjgkkenbordet. Pa
mgtet kunne de se samboer eller barn i bakgrunnen, fordi kjgkkenbordet var rett ved stuen. Det
var altsa mye trafikk og forstyrrelser i bakgrunnen. Som nevnt tidligere sa hadde informant A5
et eget kontor i en annen etasje enn hovedetasjen, og sa pa dette som en fin mate a koble av,
mens mange andre hadde altsa ikke den luksusen. Funnene vare viser da at de som ikke lengre

hadde barn i huset klarte & skille mellom jobb og fritid bedre.

Nar det gjelder casene og forskjellene pa jobb og fritid, peker funnene vare pa at Case 1, allerede
for koronapandemien slet med jobb og fritid-skillet. Da arbeidstidene var lengre enn hva som
stod i kontrakten og terskelen for & svare pa jobbrelaterte e-poster var lave. Under
hjemmekontor har Case 1 fortsatt i dette tempoet, men noen fa av de ansatte har na fatt mer tid
til familien fordi de slipper pendling til og fra jobb, noe som har fert til en lykkeligere
familiedynamikk. For Case 2, som far koronapandemien hadde veert flinke til a skille mellom
jobb og fritid, mette de na pa flere utfordringer pa hjemmekontor. Utfordringer som utstrakt
arbeidstid og e-poster pa kveldstid, som de ikke var vant med fer. Ledelsen i Case 2 hadde etter
hvert oppfordret de ansatte til & opprettholde normal arbeidstid pa hjemmekontor, slik at skillet

mellom jobb og fritid skulle bli tydeligere. Nar det gjelder Case 3 sa ble mer tid sammen med
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barna bade en gevinst og en utfordring. Case 3 var heller ikke ukjent med utstrakt arbeidstid far
koronapandemien, men her var de ansatte flinkere til & logge av mentalt. Etter ett bestemt
klokkeslett pa ettermiddagen, kunne det umulig veaere noe som hastet sa mye at det ikke gikk an
a vente. Selv om de ansatte innimellom sjekket e-poster og slikt pa kveldstid, var det sjeldent
det ble svart pa far dagen etter. | neste underkapittel skal vi se pa hvordan mangel pa pauser
pavirket arbeidshverdagen pa hjemmekontoret og om pausetaking har en sammenheng med

mangel pa jobb-fritid balanse.

5.4.4 Pausetaking

Da vi foretok et litteratursgk i forkant av datainnsamlingen var pauser en gjenganger i tidligere
forskning, med det som grunnlag ville vi ogsa se pa hvordan det sto til med pausetakingen i de
valgte organisasjonene pa hjemmekontor. Vare organisasjoner hadde far pandemien et inntrykk
av at hjemmekontoret besto av mye pauser og fritid, det omtalte “gjemmekontoret”. Dette skulle
vise seg a ikke veere tilfellet, da vi i denne studien fant tydelige tegn pa at pauser har det blitt
lite av pa hjemmekontoret, kontra kontoret. Det ble oppgitt at det a ta pauser pa hjiemmekontor
ble sett pd som “unaturlig”, da man sitter i sitt eget hjem. Dette gjor at pauser rorer ved temaet
jobb-fritid balanse, men nar er det egentlig naturlig a ta pauser nar man sitter hjemme? Noen
av informantene oppga at det a skulle ta pauser pa hjemmekontor, sjeldent ble en god og
avslappende pause hvor man kunne gjere andre ting, og dette var det ulike grunner til. Noen
hadde barna pa hjemmeskole og andre matte spise lunsj mens de satt i mgte. En informant sa
dette pa folgene méte; “Jeg bruker ofte & lage meg lunsj mens det er mgter og noen andre
snakker, jeg tenker: hvorfor ikke, jeg stir jo pa kjekkenet likevel” (L2). Det at de ansatte gjor
ting under mater fikk vi ogsa erfare under digitale intervju, hvor kameraet plutselig ble skrudd

av og vi hgre at informanten gjorde oppvasken mens hen snakket til oss.

Flere av vare informanter oppga det var vanskelig a ta pauser pa eget initiativ, da de opplevde
at tiden og timene gikk i et og at de ville fa unna arbeidet: “Pa kontoret er det mer naturlige
pauser, i og med at man henter seg to-tre kaffekopper i lgpet av en dag, og man har en naturlig
lunsjpause med kollegaer”. Flere av vare informanter oppgir at det & ha kollegaene rundt seg er
med pa & gjere det naturlig a ta pauser, ved at de kommer innom pulten for & sla av en prat. En
av vare informanter oppga at det var lettere  ta pauser om man planla de pa forhand, og gjerne
om de kunne ut & ga en tur, enten alene eller med noen andre i husstanden. Nar det kom til

retningslinjer for pauser sa var disse svert uklare. Lederne var av den oppfattelsen at de ansatte
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matte velge og fele selv pa nar de skulle ta pauser gjennom dagen. | alle organisasjonene vi
hadde dialog med, sa hadde alle tiloud om en form for treningspause i arbeidstiden, men igjen
sd er dette tid som kan brukes pa & fa unna arbeidsoppgaver tidligere. Det oppgis av
organisasjonene at produktiviteten har gétt opp. S& vi observerte at mange “sparte” inn mye tid

pa pauser, noe som har veert med pa & pavirke hvor mye de har levert.

Noen av lederne oppga at lunsjen pa hjemmekontor i stor grad var den samme som pa kontoret,
da de som regel spiste lunsj ved pulten. Og hentet en kopp kaffe i ny og ned. Det som var likt
for alle informantene, var at er ikke det samme & skulle ta pause nar de sitter alene hjemme,
som nar man sitter pa kontoret. “Det er ikke den kaffekoppen i seg selv som utgjer pausen, det
er det sosiale og avkoblingen rundt det a ga den turen til kaffemaskinen og snakke med folk i

gangene” (L3).

Mellom casene var det generelt det samme: pausetaking har veert et problem pa hjemmekontor.
De er klare over det, men det har veert vanskelig a iverksette tiltak for a gjgre noe med det. For
Case 2 hadde ledelsen oppfordret de ansatte til & opprettholde normal arbeidstid, slik at skillet
mellom jobb og fritid var til stede. De hadde ogsa oppfordret ansatte til & ta pauser i likhet med
hva de gjorde pa kontoret. Dette hadde visst ikke slatt helt igjennom. For Case 1 hadde mangel
pa pausetaking vert et stort problem. De ansatte kunne fortelle hvor vanskelig det var a ta
pauser nar de ikke har noen rundt seg som de kan prate til eller som inviterer til lunsjpause.
Problemet stammet ogsa fra arbeidsoppgavene og hvor mye fokus de matte ha for a fullfere
eller gjennomfare dem, dermed raste klokken fra dem. For Case 1 hadde bade lederne og de
ansatte veert darlige pa pausetaking. Mens for Case 3 var det lederne som hadde veert darligst
med & ta pauser. Av de ansatte vi snakket med hadde de andre i husstanden sgrget for at
pausetaking ble gjort jevnlig, og lunsjpauser sammen hadde hjulpet for bade humgret, stresset

og familiebandet.

5.4.5. Sosiale relasjoner og tilhgrighet

Det sosiale har i denne studien veert sterkt savnet pa hjemmekontor, og dette er nok det temaet
som alle informantene hadde lik oppfattelse av. Vi kunne ogsa se i litteraturgjennomgangen at
sosiale relasjoner var et sentralt tema (Olsen & Nesse, 2021; Nilsen & Johannesen, 2021;
Shanmuganathan & Svalastoga, 2021; Ommen & Gulliksen, 2021; Bockova & Lajcin, 2021;
Heiden et at., 2021; Galanti et al.; 2021, Greer & Payne, 2014; Anderson et al., 2015; Beno &

Hvorecky, 2021). Under intervjuene sa vi at alle de ansatte synes det var utfordrende a ikke ha
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kollegaene rundt seg. Dette fordi kollegaene utgjorde og bidro til et arbeidsmiljg, men ogsa til
et miljo for diskusjoner, bekreftelser og laering. Flere ytrer savnet til & kunne “ta seg en svingom
rundt i gangene for & snakke med folk, og se hvordan de har det” (L6). Lederne ga uttrykk for
bekymring rundt de ansatte ved at de ble ensomme, og at de hadde fatt beskjed av flere om at
de ikke trivdes pa hjemmekontor. De ansatte omtalte hjemmekontor pa mange mater som et
godt tiltak, men at det fort kunne bli kjedelig og monotont i lengden. En av lederne omtalte
situasjonen pa denne méten; “nar datra mi var hjemme var det i hvert fall liv i huset, men nar
hun dro ble det rett 4 slett kjedelig” (L6). Dette tilsier viktigheten av sosiale relasjoner ogsa i

jobbsituasjonen.

Et av funnene som gikk igjen i forhold til de sosiale relasjonene, var at samtlige av
organisasjonene nevnte at de eldre og etablerte sa ut til & trives pa hjemmekontor, mens de
single og enslige hadde starre vansker og ville tilbake pa kontoret. Lederne ga uttrykk for at de
forsgkte a legge til rette for at de som slet pa hjemmekontor, skulle fa muligheten til & komme
tilbake til kontoret i perioder. En leder formulerte problemstillingen pa felgende mate:
“Juniorene vil vere pa kontoret, mens seniorene ser ut til & trives pa hjemmekontor” (L3).
Lederen beskriver det som at de som har familie rundt seg og er sikre i jobben sin ser flere
fordeler ved & kunne vaere hjemme, mens juniorene blir fortere usikre og kunne gjerne hatt noe

stette rundt seg. En annen leder beskriver at;

De som har kone, barn og hus ser ut til & ville ha hjemmekontor, ved at de far dekt det
sosiale hjemme, mens de single som sitter pa en liten leilighet vil ut a treffe folk & veere
der det skjer. (L4)

Vi har altsa funnet en gjenganger i at unge, uetablerte og enslige vil veere pa kontoret fordi det
fales ensomt og trykkende hjemme. En ansatt ga utrykk for dette; “jeg har en mann og ei Katt,
men det er ganske kjedelig & ikke se noen andre enn de i lopet av en dag”. Det har for oss vaert
tydelig at mangel pa sosial kontakt oppleves tungt, ensomt og tidel umotiverende, ved at man
ikke far den daglige inputen av kollegaene. En ansatt utrykte opplevelsen av hjemmekontor pa
folgene mate; “det har vert en ok nedlesning” (A8). Dette var en ansatt som har veert sterkt

imot bruken av hjiemmekontor og som gledet seg til alle var tilbake pa kontoret.

Selv om savnet til kollegaene har vert stort sa har ogsa noen uttrykt at det a veere rundt
kollegaene hele dagen ogsa kan veere strevsomt. Dette fordi de opplever flere og gjentakende
forstyrrelser i arbeidsoppgavene. Sa savnet til kollegaene og det sosiale har vert bade positivt

0g negativt. Dette kan vere noe av grunnen til at bedriftene rapporterer gkt produktivitet fra
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hjemmekontoret. Dette er ogsa noe de ansatte har fglt pa selv, ved at de feler de jobber mer
konsentrert og uforstyrret hjemme kontra kontoret. Funnene i denne studien tyder ogsa pa at
savnet til det sosiale ved en arbeidsplass terer hardt pa motivasjonen, til bade ledere og de
ansatte. Vi har sett at alle organisasjonene har hatt tilrettelegginger for sosiale sammenkomster
over internett, men at dette har utgatt da flere og flere har falt av underveis. Flere ansatte
innrgmmer at det ikke var noe suksess med fredagskaffe over Teams, det opplevdes unaturlig,
da det ikke kan fares flere samtaler samtidig. Vi har sett at hjemmekontor kan veere sveert
destruktivt for arbeidsmiljget, og de sosiale relasjonene innad pa arbeidsplassene. Flere nevnte
at nar de ikke lengre har en fast arbeidsplass, sa mister de litt av tilhgrigheten til organisasjonen,

noe som igjen kan fare til at de leter etter nye jobber.

Sosiale relasjoner og arbeidsmiljg er noe alle casene har nevnt som et savn, bade ledere og
ansatte. | Case 1 hadde lederne brukt to hele uker pa a sette av tid til samtaler med de ansatte,
noe som vanligvis kunne veert gjort i lgpet av noen dager pa kontoret. Lederne var innstilte pa
at de ma opprettholde noen form for menneskelig kontakt med sine ansatte, slik at felelsen av
ensomhet og manglende tilhgrighet reduseres. De ansatte hadde plukket opp dette og uttrykket
takknemlighet ovenfor ledelsen, i forhold til hvor mye tid de hadde lagt inn i dette. For Case 2
viste det seg at de som hadde jobbet der lengst, hadde veert flinkere pa & ivareta relasjonene
mellom kollegaene, enn de yngre. Funnene pekte pa at de over 50 ar, med voksne barn, har
trives pa hjemmekontor og ikke falt pa like mye ensomhet som de yngre. Det var ogsa denne
aldersgruppen som var flinkest til & inkludere og opprettholde kontakt med kollegaene. For
Case 3 pekte funnene pa at flere av de ansatte savnet engasjement fra ledelsen, nar det kommer
til & opprettholde jevnlig kontakt. I likhet med Case 2, har enkeltindivider i Case 3 tatt pa seg
rollen til & invitere eller engasjere kollegaer som virker utenfor, og inkludere de i det som var

mulig av sosiale sammenkomster.

Sosiale relasjoner og tilhgrighet har vist seg a veere et viktig funn i var studie, og peker pa at
tapet av sosiale relasjoner farer til mindre tilhgrighet til organisasjonene. Det a bli sittende igjen
med kun arbeidsoppgavene har de ansatte opplevd som kjedelig og lite meningsfullt. To av
organisasjonene Vi intervjuet (Case 2 og Case 3) rapporterte om hgye turnovertall i perioden
med hjemmekontor. Det begrunnet de med at de ansatte ikke lenger felte seg som en del av en
stgrre gruppe, noe som en organisasjon er. Sa kan det veere tilfellet at tapet av sosiale relasjoner
farer til store turnovertall? Dette er ikke noe var undersgkelse kan si noe definitivt om, da vi
ikke har snakket med noen av de som valgte a forlate organisasjonene under perioden pa

hjemmekontor.
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5.4.6. Digitale verktgy og kommunikasjon

Det fremkommer i var litteraturstudie at de sosiale relasjonene og kontakten har blitt svekket,
som fglge av at alt av kommunikasjon og samhandling med kollegaer og ledere foregar via
digitale kommunikasjonsplattformer. Kommunikasjonen foregar ikke lengre ansikt-til-ansikt
noe informantene omtaler som slitsomt, og noe som gir starre rom for misforstaelser. Flere
informanter (A3, L4, A6) oppga at de synes det er vanskelig a tolke hverandre, og den som
snakker sitt kroppssprak gjennom den digitale verdenen. Kommunikasjon fra hjiemmekontoret
beskrives altsa som utfordrende og mer tidkrevende enn hva det er pa kontoret, hvor man kan
sld av en prat i gangene. “Det oppleves liksom mer naturlig 4 sli av en prat i gangene pa
kontoret, det blir jo ikke slik at vi ringer hverandre for & snakke, da sender vi heller en melding”
(A4). Denne informanten oppga at det gikk utover arbeidsmiljget og relasjonene til hverandre

og organisasjonen ved at de ikke hadde den daglige kontakten og dialogen, bade uformelt og
faglig.

Flere informanter var av den oppfattelsen at det pa hjemmekontor ikke har veert
kommunikasjon, men informasjon (Al, A4, A5, A6, A7, L1, L5, L6). Med dette viste
informantene til at det var ikke rom for dialog pa de digitale mgtene det ble mer som en monolog
fra mgteholderne; “Jeg opplever matene mer som en forelesning” (A7). Mens lederne oppga at
de erfarte metene som & “snakke til veggen”, hvor de ikke fikk noen bekreftelser eller
annerkjennelser underveis, det ble mer som a holde en tale. Det at kommunikasjonen og
dialogen har foregatt for det meste pa e-post eller meldinger, gjorde at det forekom mye mer
misforstaelser og mistolkninger. En leder refererte til denne problemstillingen pa falgene mate:
“Ah, skriftlig mail er alltid litt skummelt. Bade far, under og etter korona da. Du mister noen
nyanser, ting kan fort bli misforstatt, ting du overhodet ikke tenkte kunne bli misforstatt blir
det” (L5).

Bruken av de digitale verktgy ble omtalt som en ngdvendighet for & kunne jobbe hjemmefra,
men informantene var av ulik oppfattelse av hvordan de hadde fungert. Flere rapporterte at

meldingsfunksjonene var forstyrrende og at kommunikasjonen ble mer tidkrevende:

| forhold til slike kjappe avklaringssparsmal gikk det tregere. Fordi du sender en mail
ogsa ma de svare, ogsa blir det oppfalgingssparsmal kanskje, ogsa blir det ny mail. Pa
Chat, akkurat det samme der, fordi man gjer oppgaver imellom og det tar sa lang tid for

man far det egentlige svaret. (L5)
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Noen informanter oppga at flere valgte & skru av kameraet under metene, da de opplevde “a bli
slukt” nar kameraet var pa, ved at noen kunne observere deg og dine omgivelser. Det at flere
valgte a skru av kameraet forsterket falelsen av a snakke til veggen, og gjorde mgtene veldig
upersonlige og kalde. Funnene vare tyder pa at den digitale lgsningen har vart ngdvendig pa
hjemmekontor, men at kommunikasjonen og samhandlingen ikke har veert tilfredsstillende for

flere av informantene.

Case 1 har, som nevnt i underkapittel 5.1, alltid veert frempa nar det kom til bruk av ny
teknologi, og mulighetene digitale verktay gir for at produksjon og arbeidsoppgavene blir bedre
eller lettere. Dermed ble ikke overgangen fra kontoret til hjemmekontor stor i forhold til det
tekniske og den digitale verden. For Case 2 og Case 3 hadde de ikke lik erfaring innen den
digitale verden som Case 1, men det stoppet dem ikke for a gjare hjemmekontor sa smertefritt
som mulig. Lederne i Case 3 hadde veert flinkere til & kommunisere over telefon farst, for at
budskapet skulle forstaes og eventuelle spgrsmal ble tatt fortlapende, noe som kunne veare
vanskelig over e-post. Deretter brukte lederne & sende en e-post etter samtalen, for & ha det
skriftlig og eventuelle vedlegg kom med. For Case 2 hadde de eldste ansatte overrasket positivt
pa bade digitale mgter og hvordan de skulle sette opp eget kontor hjemme. For alle casene kom
det frem i funnene at bade ansatte og ledere ble mer utmattet av a sitte foran pc-skjermene time
etter time pa hjemmekontor, sammenlignet med kontoret. Som vi sa pa tidligere, om
pausetaking, sa oppga bade ansatte og ledere langt feerre pauser pa hjemmekontor blant annet
fordi de har mer skjermtid pa hjemmekontor, kontra kontoret. Sa, time etter time foran

skjermene og pausetaking har pavirket hverandre, ifglge funnene vare.

5.4.7. Ledelsen under hjemmekontor

Flere av studiene fra litteraturgjennomgangen pekte pa savnet av en tilstedeveerende ledelse
under koronapandemien (Shanmuganathan & Svalastoga, 2021; Bamvik & Grundekjen, 2021;
Bockova & Lajcin, 2021; Heiden et al., 2021; Anderson et al., 2015; Oddane, 2021). Vare funn
peker ogsa pa at det eksisterer ulike oppfattelser av hvordan leder har handtert omstillingen til
hjemmekontor. Noen av de ansatte synes lederen sin har veert fantastisk, til stede, oppsgkende
og lagt til rette for dem. Pa den andre siden er det andre som er av den oppfatningen at ledelsen
kunne veert bedre. En av informantene fortalte oss at hen har tatt pa seg flere arbeidsoppgaver
under hjemmekontorperioden, fordi ingen andre har gjort disse arbeidsoppgavene og at leder

ikke er klar over at disse oppgaven ligger og flyter. Disse arbeidsoppgavene refererte
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informanten til som skjulte arbeidsoppgaver. Informanten fortalte videre at lederen kunne veert
flinkere til & holde kontakt med sine ansatte, og savnet tilbakemelding om arbeidet sitt. Mens
en annen informant, som har et tillitsverv for sine kollegaer, har gjennom hele
koronapandemien holdt jevnlig kontakt med lederen sin, nettopp pa grunn av denne rollen.
Samme informant fortalte oss at andre kollegaer ikke var forngyde med leders oppfalging. Dette
fordi de i perioder ikke harte fra lederen, og de ble ngdt til a ta dette opp med vedkomne. Videre
hadde denne lederen i noen uker veert flinkere til & holde kontakt med sine ansatte, men etter
hvert hadde det forfalt igjen. Informant A6 var veldig direkte og erlig nar det kom til erfaringen

av oppfelging fra leder gjennom hjemmekontorperioden:

Eeee den synes jeg at vert relativt darlig, men det er jo klart na er jo vi i en spesiell

situasjon (...) Men for meg personlig sa har jeg gjort jobben min uten a snakke med
leder i hele tatt. (A6)

Videre kunne A6 fortelle at eneste kontakt hen har hatt med lederen sin har veert pa slike
fellesmater en gang i uken. Her hadde den ansatte prgvd a komme med forslag til hvordan disse
mgtene kunne bli mer effektive, og at kommunikasjon burde ga begge veiene, ikke bare en vei.
En annen informant, A5, var stralende forngyd med hvordan leder hadde handtert oppfalging,
kommunikasjon og tilrettelegging for de ansatte. A5 viste full forstaelse til at det har vert en
krevende tid ogsa for lederne. Mens A4 papekte at leder ikke klarte & omstille seg etter behov,

og at leder burde ha en mer situasjonsbestemt ledelsesstil.

Vare funn pekte pa at de ansatte hadde ulike behov for oppfelging og kontakt med leder, men
det som var interessant var at dette behovet varierte ut ifra hvilken case de jobbet for. | Case 1
var de ansatte veldig selvstendige og sa det ikke som like ngdvendig & ha daglig kontakt med
lederen sin. Dette fordi sa lenge arbeidsoppgavene ble fullfert var det neermest bortkastet tid a
foreta en samtale. Derfor mener de ansatte i Case 1 at ledelsen har veert fantastisk, og en av de
ansatte her fortalte oss at da leder tok kontakt, uten forvarsel, og at det var en fin overraskelse.
De ansatte i de andre casene hadde blandet falelser om ledelsen. Noen var som nevnt forngyde,

mens andre hadde prevd a gi tilbakemelding og kritikk.

| funnene vare kom det frem at ledelsen har forsgkt a legge til rette for sosiale arrangementer,
men at det ikke hadde veert noe langvarig suksess, spesielt for Case 2 og Case 3. Forsgkene
hadde foregatt over Teams, som Teams-lunsj eller fredagskaffe sammen, men at samtalene

hadde blitt mer som en presentasjon fordi bare en kunne ta ordet, og det var feerre og feerre som
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deltok. De ansatte fortalte oss at de hadde selv tatt initiativet til & preve pa noe sosialt, noe

hadde fungert og andre forslag hadde vaert mislykket.

Fra ledelsen sin side kom det fram at det har veert vanskelig 4 se hvordan de ansatte har det pa
hjemmekontor, fordi pa kontoret kunne de se innom dem i ny og ned, ga fordi skrivebordet og
ta en rask samtale. Mens pa hjemmekontor har mange valgt a ikke ha pa kamera i mgter, og den
daglige kontakten har blitt til ukentlig eller manedlig. Informant L2 omtalte lederrollen fra
hjemmekontoret slikt: “jeg som leder synes den sterste utfordringen var den daglige kontakten
med folk™. L2 var ikke alene om disse utfordringene, og poengterte videre hvor viktig sosiale
relasjoner og menneskelig kontakt er for oss mennesker, samt hvorfor kontoret er kjernepunktet

for & knytte sosiale band med ansatte:

Men jeg tror at vi mennesker er sosiale vesener som har behov for kontakt og jeg tror at
den relasjonen er mye lettere & vedlikeholde ndr man ses og det er mye lettere a ta
innsjekker pa hvordan det gar. De kan jo si hvordan det gar, men du kan tydelig se pa
folk hvordan det egentlig gar da og det savner jeg da spesielt nar vi sitter nye pa chat og

sanne ting. (L2)

En annen leder fortalte oss at hen tok kontakt med ansatte hvis de ikke hadde brukt kamera i
mgter pa en stund, fordi hen tok det som et faresignal om at noe ikke stemte. Da tok lederen
direkte kontakt, og slo av en prat for a hare om hvordan den ansatte egentlig hadde det. Denne
lederen valgte ogsa a opprettholde kontakten, slik at den ansatte fglte seg sett, fordi noen trengte
mer oppfelging enn andre. Vi snakket ogsa med denne ansatte og det kom frem at den jevnlige
kontakten fra lederen var overraskende, men ble satt stor pris pa. En annen ansatt fortalte oss at
jevnlig oppfelging og kontakt med lederen ikke var ngdvendig, fordi arbeidsoppgavene ble
fullfart og hen hadde det jo bra, sa hvorfor bruke mer tid pa a sjekke inn? I funnene vare kom

det altsa frem at noen trengte mer oppfalging og menneskelig kontakt fra ledelsen enn andre.

Ifglge noen av lederne var det store forskjeller pa ekstroverte og introverte personer pa
hjemmekontor. Vi spurte informant L4 om hen hadde noen tanker rundt ekstroverte og

introverte pa hjemmekontor, og her var det L4 hadde a si om dette:

Det har man jo, det er det ingen tvil om, det er mange som er litt skjulte pa Teams som
bare ligger der og ikke sier sd mye. Sa de tror jeg har hatt gode kar (introverte) i denne
perioden, ved at de slipper @ mgte sa mange mennesker. De har jo hatt det supert i den
perioden her, det er det ingen tvil om. De ekstroverte har fatt en ny arena hvor de kan

skinne litt gjennom Teams, sa de har kanskije hatt flere utfordringer. Jeg opplevde at 30
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aringene falte litt at livet gikk forbi uten at de fulgte med, sa de handterte dette darligere
som sagt. Men jeg ser jo absolutt at de som er innadvendte har kunne levd det livet de
alltid har levd, sa de har ikke skilt seg mye ut da. (L4)

Det har altsa vart utfordringer med introverte personer, i form av at de ikke har pa kamera og
ikke sagt s mye i mgtene, noe som L4 synes har veert vanskelig a forholde seg til. L4 la vekt
pa at fra et ledelsesperspektiv hadde det veert utfordrende med introverte personer. Pa den andre
siden, fra en mer menneskelig side hadde nok introverte personer levd det gode livet, mens det
har veert hjemmekontor. Introverte personer har fatt muligheten til a ta et skritt tilbake og vaere
seg selv, mens ekstroverte personer har fatt kjent mer pa felelsen av a ikke ha en stor arena pa
hjemmekontoret. Da ekstroverte personer tidligere kunne skinne pa kontoret, i kantinen eller i
megter var de na ngdt til & skinne gjennom pc-skjermene. Dermed var det kanskje de ekstroverte
personene som hadde fatt den stgrste pakjenningen av innfgringen av hjemmekontor,
sammenlignet med introverte personer. Lederne oppga at de har prevd a oppfordre de ansatte
til & bruke kamera, slik at man kunne se hverandre og opprettholde de sosiale relasjonene, som
man hadde fra kontortiden. Noen av de ansatte hadde blitt flinkere med bruken av kamera, mens
andre fortsatt ikke hadde det pa. En av lederne fortalte oss at dette teret pa den sosiale
kontakten, at noen ikke hadde kamera pa i mater. Det ble mye vanskeligere & se hvordan de
hadde det og lederen refererte til at noen var ikke pa hjemmekontor, men “gjemmekontor”.
Lederne kunne heller ikke tvinge de ansatte til & bruke kamera, det var tross alt hgyt utdannede
mennesker, men lederen hadde merket seg at disse ansatte gradvis falt utenom arbeidsmiljget.
Fra ansattes stasted peker funnene vare pa at mange av de ansatte har forstaelse for at lederne
har hatt det hektisk under pandemien. Der noen mener at de har veert fenomenale og gjort en

super jobb, mener andre at de kunne gjort mer.

Funnene vare peker ogsa pa at det har vart vanskelig med individuell tilrettelegging pa
hjemmekontor. Som nevnt tidligere sa oppga lederne at personaloppfalging har veert vanskelig
pa hjemmekontor. | tillegg kom det frem at de ansatte opplevde at det var lite rom for individuell
tilrettelegging pa hjemmekontor, i forhold til arbeidsoppgavene. Fra en av lederne kom det frem
at de holdt oversikt over hvordan medarbeiderne har jobbet pa hjemmekontor, og ut ifra
prestasjoner vurdert om hjemmekontor vil vedvare for vedkomne. Dersom hjemmekontor vil
forbli et alternativ i arene som kommer, sa vil leder kunne vise til prestasjoner og ut ifra det

argumentere for hvorfor vedkommende ikke kan fa innvilget hjemmekontor.
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5.4.8 Oppsummering av vare funn

| delkapittel 5.4 har vi gatt gjennom og analysert hva informantene har ment om hjemmekontor
i kontekst av forskjellige temaer. | vare hovedfunn viser det seg a vaere en sammenheng mellom
hvordan erfaringene av hjemmekontor har fungert og vil fungere, avhengig av hvordan
situasjonen er hjemme. Faktorene som har pavirket denne erfaringen er blant annet
hjemmevarende barn, de sosiale faktorene, fleksibiliteten, familielivet og avstanden til
kontoret, bare for & nevne noen. Sann sett finnes det ikke et svar pa hvordan organisasjonene
best kan dra nytte av hjemmekontor. Dette fordi arbeidsgiver selv kan ikke blande seg inn i
hjemmene til sine ansatte, utover a tilrettelegge for individuelle behov. Funnene vare viser ogsa
at hjemmekontor gjorde at noen erfarte visse helsegevinster, i form av bedre sgvnhelse og lavere
blodtrykk. I tillegg viste vare funn at ansatte er villige til a sta lengre i jobb om hjemmekontor
vedvarer etter gjenapningen av landet. Istedenfor & pensjonere seg etter den originale planen,
kunne de ansatte na holde lengre ut i arbeidslivet fordi hjemmekontor ga mindre stress og mer
fleksibilitet.

Hjemmekontor var fgr pandemien sett pa som en frivillig gode som farre av informantene
hadde benyttet, mens under pandemien var det en palagt ngdvendighet. Vi har i denne studien
sett tydelige endringer i holdningene til bruken av hjemmekontor, det som tidligere ble sett pa
som en gode eller en opparbeidet “fridag” for pandemien har erfaringene vist at det har vert alt
annet enn det. Til tross for flere ulemper som mindre pauser, svakere struktur, utydelig skille
mellom jobb og fritid, mer tidskrevende kommunikasjon og mangel pa sosial kontakt, tyder
vare funn pa at selv i etterkant av gjenapningen foreligger det na en forventning til at
hjemmekontor vil vedvare. Det vi har sett har spilt en stor rolle for dette gnsket om a viderefare

hjemmekontoret, er fleksibiliteten det gir de ansatte i hverdagen.

| tabell 3, neste side, er vare hovedfunn oppsummert. Venstre side viser til ansattes erfaringer

til temaene markert i grent. Til hgyre er det lederens erfaringer til temaene.
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- Sparer mye tid pa a reise til og fra kontoret.
- Kan planlegge arbeidshverdagen mer selv.
- Godt nar man har hatt barn hjemme.

- Mindre sykedager

- Forsterker arbeidsoppgavene

- Vanskelig & opprettholde dialog

- Foler seg som tilskuere pa matene

- Kommunikasjon er blitt informasjon

- Flere misforstaelser og mistolkninger
- Kommunikasjonen er mer tidkrevende

- All uformell kommunikasjon er borte

- Mange er veldig forngyde med lederen sin pa
hjemmekontor

- Andre mener at det var vert darlig oppfelging
og interesse for sine ansatte

- Fatt avklaringer fortlgpende

- Noen ansatte er uklare om hvordan
hjemmekontor blir et alternativ fremover, selv
om det er et gnske

- Vanskelig & holde pa relasjoner

- Savner kollegaer

- Mer effektivitet pa hjemmekontor

- Feerre avbrytelser pa hjemmekontor
- Vanskelig med kunnskapsdeling

- Savner den uformelle praten

- Skaper store turnovertall

- Mye darligere til pausetaking mens det har vaert
hjemmekontor.

- Et fatall har klart & opprettholde normal lunsjtid
0g veert konsistent med det.

- Dominoeffekt nar det er mye a gjare.

- Viser seg & vere til starre fordel for de ansatte,
men fleksibelt med tanke pa barn hjemme.

- Mister kontroll over arbeidsmengde
- Flere arbeidsoppgaver

- Vanskelig a fglge opp

- Jobber ved sykdom

- Opplever “a snakke til veggen”
- Lite respons
- Liker ikke sende E-post, redd for misforstaelser

- Dérlig dialog

- Utfordrende med personaloppfalging av ansatte.
- Forskijell pa introverte og ekstroverte ansatte.

- Prioritert ansatte fremfor
arbeidsoppgaver.

egen fritid og

- Vanskelig & vite hvordan de ansatte egentlig har
det ndr man sitter gjemt bak skjermene sine pa
hjemmekontor.

- Savner kontoret

- Savner & se sine ansatte

- Erfarte liten grad av kontroll
- Vanskelig med dialog

- Mister innsikt i de ansattes arbeidshverdag

- For de som ikke var flinke med 4 ta pauser fer
hjemmekontor, har ikke forbedret seg hjemme.

- Ingen av lederne var flinke til & ta seg pauser, og
spiste mens de skrev e-poster eller var i telefonen.
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- Spiser mens en jobber. - Prgvde & oppfordre ansatte til & ikke ha mater i et

. . visst tidsrom, men klarte ikke selv a falge det selv.
- Barn og hund ble grunnen til at man i det hele

tatt tok pauser i lgpet av dagen, og gikk heller tur
enn 4 sitte inne og ta pause.

- Savner avstanden mellom jobb og fritid - Mindre grad av kontroll over medarbeiderne og

arbeidsoppgavene
- Jobber ved sykdom

- Har oppfordret ansatte til & ha disiplin og rutiner

- Barn pa hjemmekontor har vert utfordrende pa jobb og fritid

Tabell 3- Oppsummering av vare funn

I neste kapittel vil vi drgfte flere av disse funnene opp mot teorien og tidligere forskning, for a
besvare var problemstilling. Deretter se pa fordeler og ulemper med hjemmekontor og hva

fremtidens rekruttering eventuelt kan dra nytte av.
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6.0 Drgfting av funn

I denne delen av oppgaven skal vi diskutere vare funn opp mot var problemstilling;

Hvilke erfaringer har norske arbeidsplasser gjort seg med bruken av hjemmekontor

under koronapandemien, og har erfaringene fart til at holdningene har endret seg?

| var litteraturstudie kan vi se at forskerne viser til at hjemmekontor innehar bade positive og
negative aspekter pa arbeidshverdagen. Av temaene som har gatt igjen er blant annet
produktiviteten, effektiviteten, trivselen og de sosiale relasjonene og hvordan disse hadde blitt
pavirket av innfgringen av hjemmekontor etter 12 mars 2020. Siden Norge ble stengt ned i mars
2020 har vi kunne fulgt med fra mediene om andre arbeidstakeres erfaringer og holdninger til
hjemmekontor. Nar det kommer til meninger om hjemmekontor sa eksisterer det nok like
mange meninger som det eksisterer mennesker, alle har sitt syn og sine erfaringer av emnet. Vi
skal i denne delen av oppgaven drgfte vare funn opp mot teori, slik at vi kan besvare
problemstillingen var. Temaene vi skal drgfte kommer fra vare funn, og vi kommer til & se at
disse ogsa gar igjen i fra litteraturstudiet vart. Vi kommer ogsa til a se pa temaer som vi ikke
kunne se i litteraturstudien. Dette er interessante temaer som vi velger a ta med nettopp fordi vi
ikke kunne se at tidligere forskning hadde listet opp disse temaene i sine verk. Temaene som vi
her refererer til, er helsegevinster hjemmekontor har bidratt med og at ansatte kan sta lengre i

jobb nar de har tilbudet om hjemmekontor.

Vi vil farst ta for oss hvordan hjemmekontor de to siste arene har gatt fra & veere en ngdvendig
gode til na & vaere en selvfalge for mange arbeidstakere. Videre gar vi inn pa ledelsen under
koronapandemien, hvordan de har handterte overgangen og hva som burde gjeres annerledes.
Deretter skal vi se om hjemmekontor har forsterket arbeidsoppgavene for bade ansatte og
ledere, og om de er forngyde med den eventuelle utviklingen av oppgaver. Sadan tar vi opp om
hjemmekontoret er pa kontoret eller i stua, og der gar vi inn pa blant annet pausetaking,
fleksibilitet, skillet mellom jobb og fritid, sgvnhelse og jobbusikkerhet. Deretter skal vi se om
det sosiale er hjemmekontorets akilleshel, da alle vare informanter var unisont enige om at
savnet til det sosiale ved arbeidsplassen har vart mest utfordrende, er det da mangelen pa sosial
kontakt som kan felle forventningen til hjemmekontoret? Avslutningsvis gnsker vi a se pa

hvordan fremtidens rekruttering kan ta leerdom av de to siste arene.
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6.1 Fra sjelden gode til ngdvendighet

Det har fer pandemien eksistert kjennskap til hjemmekontor innad i vare organisasjoner, men
at det har blitt brukt i sveert liten grad. Hjemmekontor ble i forkant av nedstengingen omtalt av
vare informanter som en gode, som noen informanter hadde forhandlet seg frem til i kontrakter
eller ved spesielle anledninger. Nar hjemmekontor gikk fra a vaere en gode til & bli en
ngdvendighet, viste det seg at flere fikk en annen oppfatning av hva det innebar. De aller fleste
av vare informanter (med unntak av 2 informanter av totalt 14) oppga hjemmekontor som en
fin lgsning som de var blitt avhengige av & beholde. Hjemmekontoret er ikke lenger en

ngdvendighet i form av smittevern, men viser seg a ha blitt en selvfalge for de som gnsker det.

| intervjuene startet vi rimelig raskt med a sparre om hvilket inntrykk informantene hadde til
hjemmekontor fgr koronapandemien og hvordan det hadde endret seg under tiden pa
hjemmekontor. Resultatet i var studie var at enkelte av informantene hadde et inntrykk av at
hjemmekontor ville fare til unnasluntring av arbeidsoppgaver, og at terskelen for a ta flere og
lengre pauser i lgpet av arbeidsdagen var lav. Informant A3 papekte blant at hen hadde flere
naboer som var ute flere timer i lgpet av arbeidsdagen og enten pusset opp huset, oppgraderte
hagen eller bare vasket bilene sine. Naboene hadde da pa et vis bekreftet inntrykket av
gjemmekontor; en form for unnasluntring og nedprioritering av arbeidsoppgaver. Flertallet av
informantene hadde heller ikke noe erfaring ved bruken av hjemmekontor, og mange kunne
gnsket seg klarere retningslinjer for hvordan man skulle strukturere arbeidshverdagen pa
hjemmekontor. Fra vare informanter hadde bare 2 av 14 informanter en tidligere avtale om
hjemmekontor, fer koronapandemien. En av disse var en leder som hadde forhandlet seg til
hjemmekontor i arbeidskontrakten, ved oppstart i organisasjonen. Denne lederen tilhgrer Case
3. Grunnen til at lederen hadde forhandlet seg til dette var fordi hen hadde et privatliv som
krevde at hen matte reise bort noen dager i maneden, men det var fortsatt muligheter for lederen
a jobbe derfra. Matene ble da ikke lagt pa de dagene lederen hadde hjemmekontor, og dette

medforte at alle mitte “tilpasse” motene etter dagene hen var pa kontoret.

Flere informanter oppga at de tidligere har hatt gnsker om hjemmekontor ved spesielle
hendelser, men at det da har veert opp til leder & bestemme om det har veert en mulighet. En
informant oppga at nar de tidligere, for pandemien, fikk innvilget hjemmekontor sa ble det sett
pa som en genergs gode. Far pandemien var hjemmekontor ikke tatt i bruk av informantene i

Case 2, men en av lederne hadde brukt hjemmekontor pa en tidligere arbeidsplass. Under
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pandemien hadde samtlige av ansatte, fra alle casene, fatt et helt nytt syn pa hjemmekontor. De
negative faktorene som bra overgang, mangel pa digital kompetanse, mindre sosial og en
ledelse man ikke kunne se, ble overkjgrt av de positive faktorene med hjemmekontor. Men som
nevnt sa gikk hjemmekontor bratt fra a veere en gode som veldig fa hadde erfart fra tidligere, til
a bli virkeligheten for alle og enhver. Hjemmekontoret har vist seg & ikke kun veere en gode,
det er mye man tenker at er en gode nar det ikke er innen rekkevidde og man haper og gnsker
a fa det. Men nar hjemmekontor blir innsatt som en midlertidig lgsning pa heltid, var det mange
som erfarte at hjemmekontor ikke kun bestar av a ga rundt i pysjen og svare litt pa e-post i lgpet
av en dag. | samtlige av casene ble det rapportert at arbeidsmengden hadde gkt pa
hjemmekontor, og at det var flere mgter na enn noensinne tidligere, men dette vil vi komme

narmere inn pa i neste delkapittel.

Innfgringen av hjemmekontor kom bratt pa de ansatte, og erfaringen av hvordan tiden pa
hjemmekontor har veert har vert varierende, men de aller fleste vil na i etterkant av pandemien
fortsatt ha muligheten for hjemmekontor. To av casene hadde allerede fer gjenapningen av
landet i 2021, en lgsning som skulle vedvare. For Case 2 var denne lgsningen en 3+2 lgsning,
tre dager skulle alle vare pa kontoret og de resterende to dagene kunne de jobbe hjemmefra.
Bockoca & Lajcin (2021) argumenterer mot denne hyppigheten av hjemmekontor pa lang sikt
ved at det kan medfare ulike utfordringer. Dette kan veere utfordringer som det & opprettholde
ansattes motivasjon, effektivitet og oppfelging av ansatte. Case 2 som hadde en lgsning for
hjemmekontor fremover, oppga at det var opp til de ansatte a bestemme hvilke dager de ville
ha hjemmekontor pa. En av lederne i Case 1 var mer pa at det ikke skulle vaere mulighet for
hjemmekontor mandag og fredag. Dette for at leder mente det ikke ville bli gjort stort, om de
ansatte skulle vaere hjemme mandag og fredag, og at dette ville bli en form for “fri” eller “lang
helg”. Case 2 som oppga at de ansatte kunne velge selv hvilke dager de gnsket hjemmekontor,
oppga ogsa at lgsningen kunne vedvare sa lenge de ansatte var konsekvent fra uke til uke, slik
at det ble forutsigbart nar de var pa kontoret. Et av argumentene for at de ansatte matte veere
konsekvent fra uke til uke, var fordi organisasjonen gnsket at de ansatte skulle beholde noen
rutiner og opprettholde tilhgrigheten de har til organisasjonen. I studien til Nilsen & Johannesen
(2021) kom det blant annet frem at tilhgrighet til organisasjonen er med pa & pavirke
motivasjonen til de ansatte. Dersom ansatte ikke fgler de har tilhgrighet til organisasjonen kan
det fare til oppsigelser, sykemeldinger eller svekket arbeidsmiljg, og derfor er det viktig at
ansatte fgler de har noe a bidra med i organisasjonen. Tilbake til Case 1 og Case 2, som hadde

en lgsning for hjemmekontor fremover, vil denne lgsningen fare til at ansatte far bade en
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tilhgrighet til organisasjonen, samt at de ansatte faler seg hgrt. Med dette mener vi at de ansatte
vil sette mer pris pa at organisasjonen har lyttet til deres gnske om muligheten til hjemmekontor

fremover, og at organisasjonen viser tillit til at de gode resultatene vil vedvare.

Ut ifra var studie pa disse tre casene, har gnsket veert stort for & forlenge bruken av
hjemmekontoret som en selvfglge. For & argumentere for a beholde hjemmekontor etter
gjenapningen har vi sett i denne studien, samt i tidligere forskning, at hjemmekontor har vist
tendenser til & inneha helsegevinster. | studien til Staller & Randler (2021) ser vi at sgvnhelsen
forbedres som felge av mer fleksible arbeidstider, og at det igjen har mange positive
ringvirkninger i form av gkt effektivitet, mer utholdende og gjer oss mindre mottakelige mot
sykdom. Dette hgres ut som en vinn-situasjon for arbeidsgiver og arbeidstaker siden. | var studie
fant vi lignende funn, en informant oppga at hen tidligere hadde darlig sevnkvalitet preget av
stress og oppvakninger i lgpet av natten. Pendlingen gjorde til at denne informanten valgte a
sta opp for a skulle rekke tog og buss. Ved bruk av hjemmekontor hadde informanten erfart
bedret sgvnkvalitet og generelt bedret helse. En annen informant oppga at pendlingen farte til
hayt blodtrykk, men ved hjemmekontor gikk blodtrykket ned til normalverdi. Disse gevinstene
mente vare informanter at kunne gjgre det mulig for dem a sta i jobb lengre, og gjorde at de
ikke ville forlate organisasjonen til fordel for en arbeidsgiver som ga mulighet for
hjemmekontor. Et eksempel pa dette var en informant, bosatt i utlandet, som oppga at om
hjemmekontor ble fratatt vedkomne, s ble hen ngdt til 3 bytte arbeidsgiver, selv om det ikke

opprinnelig var et gnske.

Det har i var studie veert lett & se at mange sa markt pa at kontoret ville bli standard igjen, og at
mange var redde for at overgangen til hverdagen ble vanskelig og mer utfordrende enn hva
overgangen til hjemmekontor faktisk var. Flere oppga at de krysset fingrene for en varig lgsning
med hjemmekontor, da det nd var den nye normalen i arbeidslivet. I studien til Beno &
Hvorecky (2021) kom det ogsa frem lignende resultater, ved at mesteparten av deres
respondenter gnsket a fortsette a arbeide hjemmefra, mens et fatall gnsket ikke hjemmekontor.
Det kan tenkes at det & fa folk tilbake fra hjemmekontoret vil veere utfordrende, men a fortsette
denne bruken av hjemmekontor ogsa etter gjenapningen kan ogsa tenkes a fare til darligere

arbeidsmiljg, darligere kunnskapsdeling og tap av kreativitet og motivasjon.
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6.2 Hjemmekontorets ledelse

| var intervjustudie var det interessant 4 se relasjonene mellom ledelsen og de ansatte. Fra
utsiden kunne vi se underliggende konflikter og motsigelser innad i organisasjonene. Ved a
observere denne relasjonen fra ulike perspektiv fikk vi mye innsikt i hvordan ledelsen jobbet,
og hvordan de sa pa sine ansatte. Dette har ogsa blitt mer komplisert gjennom tiden pa
hjemmekontor. Som vi sa i delkapittel 2.6, i studien til Gajendran & Harrison (2007), kom det
frem at forholdet mellom ansatte og neermeste leder ble positivt pavirket av hjemmekontor. For
a sgrge for at relasjonene mellom leder og ansatte ikke skulle skli ut, mente Gajendran &
Harrison (2007) at det var viktig at begge partene prgvde a opprettholde kontakten, og var klare

over at som fglge av hjemmekontor kunne forholdet mellom dem svekkes.

I litteraturgjennomgangen sa vi at hjemmekontor krever mye oppfalging av leder og disiplin
fra de ansatte (Bockova & Lajcin, 2021; Beno & Hvorecky, 2021; Heiden et al., 2021). | den
kommunale organisasjonen, Case 3, som ellers ikke pd davarende tidspunkt hadde noen
fremtidige planer om hjemmekontor, sa skulle det veere opp til leder & delegere “goden”
hjemmekontor. Sa om leder var av den oppfatningen at du ikke presterte pa hjemmekontor,
kunne hen kalle deg inn pa kontoret. Dette er da med pa a skape konflikter og uro i
organisasjonen, for hvilket bilde skaper det at leder selv sitter pa hjemmekontor, og skal
bestemme hvem som skal vaere pa kontoret. Det & vaere moralens vokter og skulle fglge
politikken “gjor det jeg sier, ikke gjor som jeg gjor”, kan tenkes & skape misforngyde ansatte.
Det vi sa hos Case 1 og Case 2, var at lederne var av den oppfatningen at leder burde vere
tilgjengelig pa kontoret, selv om de hadde positive oppfatninger av hjemmekontor. Dette var
for & ha bedre oversikt og veere tilgjengelig for sine ansatte, ved at de ansatte viste til enhver tid
at leder befinner seg pa kontoret om det skulle veere noe. Lederne som var av denne
oppfatningen, mente ogsa at leders tilstedeveerelse pa kontoret ville gjgre det lettere a fa respekt

og forstaelse, for & uteve den autoriteten leder har, ved a kunne kalle folk tilbake pa kontoret.

Det at ledelsen skulle befinne seg pa kontoret var det ulike oppfatninger av, hos den statlige
(Case 2) og den kommunale organisasjonen (Case 3) var det delte meninger blant lederne. |
litteraturgjennomgangen kunne vi se at for at hjemmekontor skal fungere, sa ma ledelsen
opprettholde kontroll og oversikt (Shanmuganathan & Svalastoga, 2021). Dette sa vi ogsa
forskjeller pa mellom lederne innad i bedriftene, gverste leders oversikt var veldig varierende

mellom de ulike sektorene. En av lederne ga alt ansvar med personalet til sine avdelingsledere
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(Case 3), mens en annen leder tok mye av det overordnede ansvaret selv (Case 1). | Case 2 var
det noe uklar ledelse for hvordan de fordelte personalansvaret. Det at noen ledere ikke hadde
oversikt over situasjonen eller arbeidsoppgavene, virket frustrerende pa de ansatte, noe som i

det lange lgp kan virke demotiverende.

Noe av det vi fant i var studie, var at forholdet mellom ledere og ansatte ble pavirket av denne
mangelen pa kontroll, noe som fort kan fare til konflikter og skjulte konflikter. Den private
organisasjonen, Case 1, gikk inn i denne hjemmekontorperioden med utsikter mot store
gkonomiske tap. Case 1 var helt avhengige av & prestere for & kunne beholde arbeidsplasser.
Case 1 sin mate & handtere de ansatte pa var en litt annen enn de to andre, ved at de satte av
flere uker for personaloppfelging ved oppringninger og innsjekker. L1 oppga at
personaloppfelgingen hadde veert sveert krevende pa hjemmekontor og at som leder “hadde du

konstant darlig samvittighet” ovenfor de ansatte.

Flere av de ansatte var av den oppfatningen at ledelsen har vart under en krevende og presset
situasjon, og flere hadde forstaelse for at de ikke hadde hgrt mye fra lederen (A1, A2, A3, A8).
Dette kunne vi se i studien til Mjelde (2021) hvor det kom frem at hele 64% rapporterte at de
har fatt mindre tilbakemeldinger pa hjemmekontoret kontra kontoret. Den kommunale og den
statlige organisasjonen hadde samme ledelsestaktikk i forhold til personaloppfelging “om vi
ikke hgrer noe, sa regner vi med at alt er som det skal vare” (L3, L4 og L6). A folge denne
strategien mente en leder i Case 1 var en skummel tanke a inneha. Dette fordi de har sett at
mange slet pa hjemmekontor, og at for mange ansatte hadde det veert en belastning & ha
hjemmekontor dersom de satt alene hjemme. Dette underbygger ogsa artikkelen til Bamvik &
Grundekjgn (2021), ved at de bedriftene som kom best ut av perioden pa hjemmekontor, var de

som hadde ledere som var opptatte av a holde kontakten med sine ansatte.

Som vi sa pa i delkapittel 2.4, sa vi at mangel pa ansikt-til-ansikt kommunikasjon ville gjare
det utfordrende for leder a skaffe seg innblikk i ansattes produksjonsniva (Bell & Kozlowski
2002). Dermed er taktikken “herer vi ikke noe, er vel alt som det skal vare”, en taktikk som
kan skade organisasjonens produksjon. Det at ledelsen ikke tar kontakt med sine ansatte kan
resultere i at mange sitter pa «gjemmekontor». En leder fortalte oss at det & ikke se sine ansatte
var krevende, da de ikke kunne se hvordan folk hadde det pa hjemmekontoret, og at noen
konsekvent ikke hadde pa kameraet i mater og lignende. Dette var de obs pa, slik at det ikke
skulle veere en mate a isolere seg pa. Denne lederen mente at det var veldig viktig  ta tak i de

som prgvde a gjemme seg bort sa fort som mulig.
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| delkapittel 2.4 sa vi pa Dahl (2019) ved at nonverbal kommunikasjon bestar av hele 70% av
hvordan mottaker tolker det som blir sagt. Dette innebarer at det har veert vanskelig for ledere
a forsta sine ansatte nar kamera er avslatt. Lederne var jevnt over enige om at hjemmekontor
ikke hadde fungert for alle, og at noen hadde utfordringer med arbeidsoppgavene nar de ble
sittende alene hjemme. | var studie var lederne av den oppfatningen at det var juniorene som
slet mest pa hjemmekontor, dette fordi de ikke hadde noen & vende seg til for a stille spgrsmal.
Denne problemstillingen kom ogsa frem i artikkelen til Bamvik & Grundekjen (2021), som fant
at ledelsen opplever at de unge sliter mest. Som vi nevnte i vare funn sa uttrykte en leder at de
unge og uetablerte ikke fikk dekt den sosiale kontakten hjemme. Pa den andre siden var det de
som hadde barn og hus som fikk dekt de sosiale behovene i hjemmet. Vi fikk ogsa informasjon
om at de yngre erfarte at det var vanskelig a skulle sparre om hjelp ved bruk av digitale verktay.
Det ble ikke det samme som & spgrre ved kaffemaskina, hvor sparsmalene ble en naturlig del
av dialogen. I studien til Ommen & Gullisen (2021) kom det frem lignende resultater, ved at de
ansatte opplevde terskelen for a ettersparre hjelp fra hjemmekontoret som hgyere enn den var
pa kontoret. Hjemmekontoret legger med andre ord ikke til rette for god kunnskapsdeling og
leering. Den kommunale organisasjonen, Case 3, hadde lagt til rette for at juniorer kunne veere

pa kontoret, og at de ble tildelt en mentor som skulle veilede dem i tiden fremover.

I delkapittel 2.5 kunne vi se at jobbautonomi i arbeidslivet skal veere en suksessfaktor (Kuvaas
& Dysvik, 2012, s. 66), mens i vare funn sa vi at de ansattes mangel pa disiplin gjorde at
arbeidsdagene og pausene flgt helt utover. Sa det kan tenkes at hjemmekontor i lengden kan
veere veldig utmattende nar arbeidsdagen gar over alle vakne timer i degnet, og ikke lengre har
en fast ramme satt av ledelsen eller arbeidsgiversiden. Heiden et al. (2021) viste til at mangel
pa struktur, oppfelging og ledelsens innblanding gjorde at hjemmekontoret farte til konflikter
og stress. Ledelsens rolle er altsa ikke fullkomment overtatt av jobbautonomien som er tildelt
de ansatte. Som vi nevnte ovenfor sa hadde ledelsen i den kommunale organisasjonen hatt
vansker med at noen ikke presterte fra hjemmekontoret. Dette farte til ubehagelige situasjoner
og konflikter ved en konfrontasjon angaende prestasjonene. Vi hadde i lgpet av intervjuene sett
at det er noen personlighetstyper som skiller seg ut som “motstandere” til hjemmekontoret, og
disse beskrev seg selv som introverte. Ledelsen ved alle casene var av den oppfatningen at det
var de ekstroverte som ville tilbake pa kontoret. Mens vi hadde, etter intervjuene, en annen
oppfatning ved at de introverte beskrev at deres sosiale liv var pa arbeidsplassen, mens de
ekstroverte hadde en starre sosial krets utenom jobb, dette innebar at de introverte ville tilbake

pa kontoret. | litteraturstudiet kunne vi se at Anderson et al. (2015) argumenterer for at

69



personlighetstypene i organisasjonen bgr kartlegges fgr man beslutter at hjemmekontor
fungerer for alle. Men nar vi na har veert gjennom to ar pa hjemmekontor, skulle en tro at
ledelsen har en god oversikt over hvem som har fungert, og hvem som ikke har fungert pa
hjemmekontoret. I tillegg vite hvem som har utnyttet seg av “gjemmekontor” og hvem som har

hatt hjemmekontor.

Den neste store utfordringen for ledelsen i tiden fremover er hvordan de skal fa sine ansatte
tilbake pa kontoret. Beno & Hvorecky (2021) viser i sin kvantitative studie, resultater som tyder
pa at et fatall ikke gnsker hjemmekontor, og at et stort flertall gnsker a fortsette med ordningen
om hjemmekontor. Her hadde den statlige organisasjonen, Case 2, en klar malsetting om at det
skulle vere tre dager pa kontoret og to dager hjemme. Denne lgsningen skulle veere lik for alle
ansatte. Den kommunale organisasjonen, Case 3, var mer pa det at det matte vare opp til
neermeste leder og avgjere bruken av hjemmekontor. Den private organisasjonen, Case 1, hadde
ikke noen bestemt fremtidig plan for dette pa daverende tidspunkt, men var ikke negativ for at

ansatte kunne benytte seg av hjemmekontor fram til noe mer bestemt var satt.

6.3 Forsterker arbeidsoppgavene

Det kom i tidligere forskning frem at hjemmekontor var med a bidra til gkte jobbkrav til ansatte,
noe som kunne fare til starre grad av utbrenthet (Ruud & Tanberg, 2021). Ifelge Arbeidstilsynet
sin nettside er en normalarbeidsuke pa 40 timer, som tilsvarer en 100% stilling (Arbeidstilsynet,
U.Aa). | delkapittel 5.4, vére funn, kom det frem at de aller fleste av informantene har erfart at
arbeidsdagene har blitt betraktelig lengre pa hjemmekontor, sammenlignet med pa kontoret.
Det kom blant annet fram i litteraturstudiet vart, gjennom artikkelen til Nergaard (2020), at en
fjerdedel av norske arbeidstakere har gkt arbeidstiden, siden 12.mars 2020. For de fleste
informantene ble dette omtalt som et problem, og noe som gikk utover skillet mellom jobb og
fritid. Noen fa informanter erfarte at forlenget arbeidsdager pa hjemmekontor var en fordel,
fordi det ga mer tid sammen med familien pa dagtid. De ansatte har na fatt muligheten til a ta
med barna sine til tannlegen eller lignende, noe de ikke hadde like stor mulighet til tidligere pa
kontoret. For pandemien kunne ikke informantene ta seg like mye til “rette” og gjore private
arender, noe pandemien og hjemmekontor tilbydde. Sa det at arbeidsdagene ble lengre ble for

noen fa informanter verd bryet.

I likhet til forlenget arbeidstid, kunne alle lederne fortelle oss at produktiviteten og

produksjonen hadde gatt opp i 2021, men at de ikke hadde noen sikre maleparameter pa dette.
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Det kom ogsa frem at det matte vaere en sammenheng mellom produksjonen og forlenget
arbeidstid for de ansatte. Per time pa hjemmekontoret kunne altsa ansatte fa gjort unna mer
arbeid enn pa kontoret. Pa den andre siden kom det frem i studien av Nergaard (2020), at flere
ansatte fgler seg mindre produktive pa hjemmekontor. Studien til Nergaard var en kvantitativ
undersgkelse og oppga at hele 39% av norske arbeidstakere fgler seg mindre produktive, mens
bare 16% faler seg mer produktive. Studien til Beno & Hvorecky (2021) viste ogsa til at
produktiviteten har gatt ned pa hjiemmekontor. Disse tallene passer ikke overens med inntrykket
fra vare funn, hvor de fleste av informantene vare uttrykket at produktiviteten hadde gkt. Disse
ansattes niva for effektivitet har altsa holdt seg pa det lavere nivaet bade for og under
koronapandemien, men gjennomsnittlig har alle ansatte har vert mer effektive pa
hjemmekontor. Hva skjer nar ansatte eventuelt returnerer tilbake til kontoret, og de gar tilbake
til originale arbeidstider og produksjonsniva? Er det forventet a beholde det hgye tempoet
fremover? Informant A7 var blant en av mange informanter som oppga at bade arbeidstiden og
produksjonen hadde gkt i begynnelsen av pandemien. Videre hadde ogsa A7 fortalt at det var
mest i begynnelsen av hjemmekontortilveerelsen at det var mest hektisk, og flest
arbeidsoppgaver. Da vi foretok intervjuene i begynnelsen av november 2021 hadde
arbeidsoppgavene minket mer tilbake til det “normale”, og de kunne senke skuldrene litt. Vér
oppfattelse er at det i Case 1, den private organisasjonen, som har hatt starst forskjell nar det
kommer til arbeidstid fer og under koronapandemien, sammenlignet med de to andre casene.
Nar det er sagt, sa hadde koronapandemien fart til at Case 3 fikk flere oppdrag, men tidsfristen
for hvert oppdrag var som fer. Dermed hadde kundene til Case 3 en dato a forholde seg til, noe
de hadde klart & holde. Dette betyr at produktiviteten i Case 3, kommunal organisasjon, hadde

veert fenomenal, noe lederne i organisasjonen ogsa mente.

Som vi har nevnt flere ganger tidligere i oppgaven sa har effektiviteten gkt pa arbeidsplassene
som fglge av hjemmekontor, ifglge var analyse. Dette betyr at arbeidstakerne har unnagjort
arbeidsoppgavene sine fortere. Vil det da si at de ansatte har hatt flere arbeidsoppgaver a gjere
pa hjemmekontor under koronapandemien? | studien fra Martin & MacDonnell (2012) kom det
frem at det er en sammenheng mellom hjemmekontor og effektiviteten. Studiens funn tydet
0gsa pa at hjemmekontor ville veaere fremtidens lgsning for organisasjoner, fordi effektiviteten
og produksjonen ville gke, samt at organisasjonene kom til & beholde flere ansatte ved a innfagre
hjemmekontor. Det som er interessant med studien til Martin & MacDonnell er at allerede i
2012 konkluderte de med fremtidens bruk av hjemmekontor, og fordelene som kommer med

hjemmekontor for bade ansatte og organisasjonen.
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Fra vare funn kom det frem at noen av de ansatte har tatt pa seg flere arbeidsoppgaver pa
hjemmekontoret, sakalte skjulte arbeidsoppgaver, noe som ogsa kom frem i studien til Ruud &
Tanberg (2021). Det ble beskrevet til oss at det var arbeidsoppgaver som til vanlig ble delegert
videre fra leder, noe som ikke hadde vert tilfellet under pandemien. Men det var ogsa
arbeidsoppgaver som ikke ble gjort, om de ikke ble delegert ut til noen. En av de ansatte, A6,
fortalte at neermeste leder ikke var klar over hvor mye ekstra arbeidsoppgaver som ligger rundt
og flyter. A6 sin ansvarsfalelse kan tolkes i lys av teori beskrevet av Haukedal (2006, s. 323)
som a inneha en starre grad av ansvarsfalelse enn sine kollegaer, ved at vedkomne tok tak i
oppgaver som ikke var ens egne. Samtlige av lederne fortalte oss om hvordan oversikt og
kontroll over ansatte og oppgaver har sklidd ut etter hjemmekontor ble innfgrt. Var oppfattelse
er derfor at ledere har hatt det veldig utfordrende i lgpet av koronapandemien med tanke pa
egne arbeidsoppgaver, oppfglging av ansatte og hvordan prioritere. Visse oppgaver har derfor
falt utenom og oppfalgingen av ansattes arbeidsoppgaver har vert vanskeligere a holde styr pa.
Det at A6 tar pa seg oppgaver som i utgangspunktet ikke star i vedkomnes arbeidsliste, vil i
lengden fales meningslast nar lederen ikke gir noen tilbakemelding pa gkt innsats. Det at leder
og medarbeidere ikke ser denne innsatsen og at disse arbeidsoppgavene blir tatt hand om, viser
til at det for pandemien var lett & anta at vedkommende hadde mer gjemmekontor, enn
hjemmekontor. | delkapittel 2.5 kunne vi se at de ansatte kan ga glipp av karrieremuligheter og
belgnninger pa hjemmekontor, ved at leder ikke ser hva som gjgres av hvem (Cooper &
Kurland, 2002). Sa dersom A6 og leder hadde vart til stede pa kontoret kunne dette patatte
ekstraarbeidet veert mer lgnnsomt, i form av forfremmelser og annerkjennelse. For hvem orker
og hele tiden ta pa seg andres arbeidsoppgaver uten at noen engang ser det? Det kan fort tenkes
at disse arbeidsoppgavene fort ligger og flyter fritt igjen. Det betyr at karrieremulighetene kan

skli mellom fingrene pa hjemmekontor, nettopp fordi ingen ser hva du gjar ekstra.

Fra ledernes side sa er det forstaelig at koronapandemien, hjemmekontor og personalansvar har
vert en stor pakjenning og derfor kan visse arbeidsoppgaver ga nederst 1 “to-do” listen. I Case
2 var en av lederne spesielt glad i hjemmekontor fordi det hadde fart til mindre konflikter, men
hjemmekontor lgser ikke konflikten ved a holde folk fysisk avskilt og stikke hodet i sanden. En
dag vil man veere pa kontoret igjen. Etter analysen var kom det frem til oss at samtlige av lederes
farsteprioritet under koronapandemien har vert de ansatte, noe som er positivt med tanke pa at
ansatte fgler seg verdsatt og sett. P4 den andre siden kan det skade organisasjonenes rykte,

dersom de ikke far levert produktet til kunder eller gar glipp av tidsfrister. Det er tross alt leders
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oppgave a eventuelt delegere ut arbeidsoppgaver. Pa samme tid er det ogsa leders ansvar a se

til at de ansatte som ikke gjgr oppgavene sine, enten far de gjort eller delegerer de videre.

Handler dette om uklare arbeidsoppgaver? Bockova & Lajcin (2021), gjennomgatt i
litteraturstudie, argumenter for at ansatte har behov for definerte arbeidsoppgaver fordi
hjemmekontor krever mye selvdisiplin, noe som har veert utfordrende. | studien til Bockova &
Lajcin (2021) viste ogsa resultatene deres at ansatte selv setter blant annet definerte
arbeidsoppgaver hgyt pa listen over hva som er viktig pa arbeidsplassen. Videre peker studien
til Greer & Payne (2014) pa at konflikter og sjalusi mellom ansatte ofte er knyttet til
arbeidsmengde og arbeidsoppgaver, og at ledere kan ha vanskelig for a se dette. Det er rimelig
a anta at hjemmekontor gjer det enda vanskeligere for ledere a se mulige skjevfordelinger og

konflikter, som falge av fordelingen av arbeidsoppgaver.

Det er ikke i faver for hjemmekontoret at store mengder arbeidsoppgaver ikke blir tatt hand
om. I tillegg er det ikke sunt for arbeidsplassen og arbeidsmiljget at sjalusi og konflikter oppstar
pa grunn av arbeidsoppgaver. Som sett pa tidligere i oppgaven sa har ledere vert under mye
press og stress, nar det kommer til hjemmekontor under koronapandemien. Dermed kan det
veere ngdvendig for de ansatte & gjgre leder oppmerksom pa at det er oppgaver som ikke er
synlige for alle, samt at kun et fatall har bidratt til dette. Leder blir da oppmerksom pa
situasjonen og kan sadan ta avgjgrelsen om hva som skal gjgres med dette. Informanten som
oppga til oss at hen har tatt pa seg disse skjulte arbeidsoppgavene, uten leders viten, ga hint til
at det ogsa manglet ros for hva de ansatte har gjort i lgpet av koronatiden. Da ansattes
arbeidsoppgaver, effektivitet og produksjon har gkt fra tiden med hjemmekontor, skulle en ogsa

tro at dette ble sett og verdsatt?

I delkapittel 2.5 tok vi blant annet opp temaet jobb-fritid balanse og hvordan organisasjoner
tjener pa at ansatte lykkes bade i jobbsammenheng og privat. | vare funn kom det frem at skillet
mellom jobb og fritid har, for mange, veert vanskelig a skille. Det har ikke vert like lett a
opprettholde privatlivet som det var fgr koronapandemien, og jobben har veert tyngre de siste
to drene. Dette har som nevnt hatt mye med at arbeidsdagene har blitt lengre, og dermed blir
det mindre tid i lgpet av daggnet til privatliv. | tillegg kom det frem at mange ansatte sliter med
a koble av etter endt arbeidstid. Bade ansatte og ledere har veert tilgjengelige pa kveldstid, enten
svart pa e-poster, meldinger eller pa telefonen, noe som ikke var like vanlig faer
koronapandemien og kontorperioden. I artikkelen til Oddane (2021) var et av hovedfokuset pa

viktigheten av og ikke la jobb og fritid smelte seg i hverandre, nar en har hjemmekontor.
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Artikkelen pekte ogsa pa at de som benytter seg av hjemmekontor, og derfor har gkt
fleksibilitet, ma leere seg a holde styr pa tiden sin selv, fordi det krever mer disiplin nar en har
hjemmekontor. Studien til Heiden et al. (2021) visste at frekvensen pa hjemmekontor har en
sammenheng med opplevelsen av gkt stress, i forhold til utydelige grenser mellom jobb og
fritid. Sa nar skillet mellom jobb og fritid hviskes ut, har ansatte erfart mer stress i hverdagen
ogsd. Dette samsvarer med vare funn. Vare informanter forteller at de opplevde det som
vanskelig a ta pauser, forholde seg til normal arbeidstid og har latt jobb og fritid smelte sammen.
For lederne som har prioritert sine ansatte farst i lgpet av tiden pa hjemmekontor, har det veert

lite fritid og mange forstyrrelser.

Mange av informantene vare fortalte oss at arbeidsmengde har gkt pa hjemmekontoret. Fra noen
kom det ogsa frem en form for stolthet av at de og avdelingen har klart & prestere sa godt i en
ny setting pa hjemmekontor, ogsa i en pandemi vel og merke. Sa for noen har det veert mestring
i arbeidssammenheng, mens pa fritiden har det veert andre utfordringer. Balansen mellom jobb
og fritid har med andre ord ikke vert god nok pa hjemmekontoret. Som nevnt i delkapittelet
2.5, har organisasjoner som legger til rette for jobb-fritid balanse sterre sannsynlighet for a
bevare sine ansatte, fordi organisasjonen legger opp for at deres ansatte skal ha det godt pa
fritiden (Brough et al., 2020). Vi tok tidligere opp at noen av lederne, spesielt fra Case 2,
oppfordret sine ansatte til & opprettholde normal arbeidstid pa hjemmekontor, noe som verken
de ansatte eller lederne klarte a opprettholde. Det var ikke slik at lederne fra Case 1 og 3 hadde
oppfordret til lengre arbeidsdager, tvert imot. Slik vi oppfattet det hadde Case 1 veldig mye
tiltro til sine ansatte, og gnsket ikke a forstyrre mer enn ngdvendig pa hjemmekontoret. Dette
fordi lederne gnsket at de ansatte skulle fokusere pa det som skjedde i hjemmet og at de hadde
det bra, samtidig som de hadde tillit til at arbeidsoppgavene ble gjort. Ved a gi de litt lufte-rom
og ikke konstant vere pa nakken deres, gnsket de a signalisere at det er rom for fri ogsa, selv
om det ikke ble sagt like direkte som i Case 2. | Case 3 derimot hadde blant annet en av lederne
fortalt oss at; “de ansatte som jobber her er tross alt voksne mennesker”, og antydet at ledelsen
ikke skal bestemme hvordan de ansatte styrer dagene sine. Var det et gnske om a jobbe lengre,
var det ikke slik at ledelsen kunne stoppe dem, da de satt pa hjemmekontor. Men det var ikke
oppfordret fra Case 3 at de ansatte skulle jobbe dagnet rundt, heller et indirekte budskap om a
ta vare pa seg selv. | Oddane (2021) sin studie kom det ogsa frem at mange erfarte at grensene
mellom jobb og fritid hviskes ut nar man har tilgang til jobben 24/7, og dette stemte ogsa

overens i vare funn. Vi fant ut at av informantene som hadde tilgang til jobben pa telefonen
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eller ikke hadde et eget kontor i boligen sin, var de som slet med & separere arbeidstid med

fritid. Dette vil vi ga nsermere inn pa i neste delkapittel.

| alle casene vare kom det frem fra lederne at produktiviteten hadde gatt opp under
koronapandemien, men at dette var ikke noe de hadde spesifikke tall pa. | studien til Beno &
Hvorecky (2021) kom det frem at produktiviteten pa hjemmekontor har gétt ned, dette basert
pa tre hovedgrunner. Studien til Beno & Hvorecky (2021) er derfor interessant & nevne i
oppgaven var fordi vare funn tilsier det motsatte, altsa at produktiviteten har vert lik eller gkt
de siste to arene. De tre hovedgrunnene til at produktiviteten hadde gatt ned pa hjemmekontor
var ifglge Beno & Hvorecky (2021) 1: Barnepass, hjemmeskole, omsorg for andre eller
kjeledyr. 2: Mangel pa rutiner og selvdisiplin pa hjemmekontor. Og 3: Har mindre
arbeidsoppgaver, ansvar og mangel pa initiativ. En av grunnene til at vare funn ikke stemmer
overens med hva resultatene til Beno & Hvorecky (2021) tilsier er fordi det kom frem i vare
funn at de ansatte har enten hatt like mange arbeidsoppgaver, om ikke flere, under
koronapandemien. | tillegg hadde noen informanter opplyst at de til og med hadde tatt pa seg
andre ansvar, i form av & inkludere andre ansatte inn i prosjekter, tatt initiativ til sosiale
aktiviteter eller fullfert skjulte arbeidsoppgaver som leder ikke hadde fanget opp. | artikkelen
til Bamvik & Grundekjgn (2021) kom det frem at noen har opplevd mindre produktivitet pa
hjemmekontoret, og at hjemmekontor vil forbli en debatt etter gjenapningen av landet. Videre
i artikkelen kom det frem at organisasjonene som har kommet best ut av situasjonen, er de
lederne som har fokusert pa a holde jevnlig kontakt med medarbeiderne sine, og ikke kun
fokusert pa struktur, tidsbruk og punktlighet. Det vi har sett i vare resultater er at de ansatte

gnsker bade tilrettelegging, og kontakt fra ledelsen for a trives og levere pa hjemmekontor.

Tilbake til studien fra Beno & Hvorecky (2021) hvor grunn nummer én for at produktiviteten
hadde gatt ned pa hjemmekontor var barnepass, hjemmeskole, omsorg for andre eller kjaledyr.
I den bra overgangen fra kontor til hjemmekontor var det ikke bare arbeidstakere som matte
innstille seg, barn og unge ble ogsa sendt hjem. Dette farte til at foreldrene plutselig hadde mer
a holde tritt med da de ogsd matte ta hand om dem, og ikke bare fokusere pa egne
arbeidsoppgaver. Nar det er sagt, kom det frem i vére funn at dette var “kun” i en viss periode
fordi bade skole og barnehager apnet igjen. Dermed er det forstaelig at produktiviteten gikk ned
i begynnelsen av koronapandemiens lockdown. Organisasjonen som utgjorde Case 2 hadde til
og med sagt til sine ansatte at fgrsteprioriteten na (i begynnelsen av farste lockdown), var a se
til sine egne og dersom arbeidsoppgavene ble skjgvet til sides i perioder var det helt forstaelig.

Et slikt budskap kan for mange arbeidstakere bety enormt mye fordi det viser til at
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organisasjonen ikke bare bryr seg om tall og statistikk, men har en god forstaelse at i disse tider
kan det veere ngdvendig & fokusere pa noe annet enn sine arbeidsoppgaver. En slik uttalelse,
som lederne i Case 2 hadde gjort til sine arbeidstakere, tror vi at organisasjonen vil komme godt
ut av senere. Det & sette sine ansatte farst viser tillitt til dem og dette er noe de ansatte vil huske,

noe som kan sgrge for at organisasjonen beholder dem lengre.

Som nevnt i funnene vare opplever mange mer arbeidsro pa hjemmekontor, sammenlignet med
kontoret. Med dette mente informantene at det har veert mindre forstyrrelser i form av
avbrytelser fra andre kollegaer som skal ta av en prat ved pulten, og forstyrrelser nar det er mye
aktivitet rundt pulten og lignende. Pa hjemmekontor har man fatt konsentrert seg med
arbeidsoppgavene som har vert foran den ansatte, bare deg og pc-skjermene. Mange
informanter nevnte at med mer arbeidsro kom de i en slags “boble”, der tid ikke eksisterte. De
kunne jobbe i flere timer i strekk og arbeidsoppgavene ble fullfart raskere. Dette mente
informantene var bade positivt og negativt. For det farste gkte effektiviteten og produksjonen
som viser til at hjemmekontor bidrar med noe positivt. Dette viser at ansattes niva for
effektivitet er bedre enn pa kontoret, men at det er en hake ved det. Som fglge av denne bobla
har ansatte ikke tatt pauser og latt veere a spise til riktig tid, men ogsa at risikoen for utbrenthet

gker.

| studien til Ruud & Tanberg (2021), var formalet & se sammenheng mellom utbrenthet og
hjemmekontor. Funnene i studien viste seg at hjemmekontor har gkt jobbkrav for ansatte og at
dette skaper stgrre grad av utbrenthet. Siden det er ingen andre enn deg selv som styrer
arbeidsdagen pa hjemmekontor, ma ansatte ha selvdisiplin og rutiner for a sgrge for at skillet
mellom jobb og fritid opprettholdes. Men ifglge vare informanter og flere studier som er nevnt,
sa har ansatte og ledere hatt problemer med a veere disiplinerte (A1, A2, A4, L1, L4, L6) (Olsen
& Nesse, 2021; Ruud & Tanberg, 2021; Oddane, 2021; Mjelde, 2021; Heiden et at., 2021). Vi
nevnte studien til Heiden et al. (2021) tidligere, der stressnivaet gkte nar skillet mellom jobb og
fritid hadde utydelige grenser. I vare funn kom det klart frem at ansattes stressniva hadde gkt
pa hjemmekontor. Stress fordi arbeidsoppgavene ikke var fullfgrte, mater pa mater, darlig
samvittighet fordi de ikke fikk gjort alt i lgpet av en dag og mindre tid med familien pa
kveldstid. Fra studien til Bloom (2014) kom det frem at de som hadde hjemmekontor startet
arbeidsdagen tidligere, tok kortere eller ingen pauser og holdt pa lengre. Er ikke dette
oppskriften pa utbrenthet? Det kom ikke direkte frem av informantene vare at noen var utbrente.
Samtidig opplevde flere av vare informanter at arbeidsmengden hadde gkt betraktelig, at skillet

mellom jobb og fritid eksisterte ikke, at arbeidstiden var lengre og at de var tilgjengelige dagnet
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rundt. Informantene var slitne og selv klare over at dette ikke er sunt i lengden, men papekte at
fordelene med hjemmekontor veide opp for det. Men er det verd a slite ut sine ansatte, gke
sannsynligheten for sykemeldinger eller oppsigelser, fordi hjemmekontor gir ansatte den
arbeidsroen og fleksibiliteten de gnsker? Sa hvordan hindre at hjemmekontor far en negativ
innvirkning? Det virker som om at mye av ansvaret ligger pa ledelsen i organisasjonen, men
ogsa at de ansatte mi ta ansvar selv. Som informant L5 sa: “Det er jo folk som er hayt utdannet

og meget kompetent”.

Ingen av vare informanter oppga at de var utbrente eller i nzrheten av utbrent, som fglge av
hjemmekontor de siste to arene. Nar det er sagt sa oppga en av de ansatte i Case 3 at flere
kollegaer pa avdelingen deres virket til & ga i den retningen, dersom dette arbeidstempoet og
mangelen pa pauser/fritid fortsatte. Dette var blant annet fordi deres naermeste leder ikke hadde
veert like flink til & felge opp sine ansatte, noe de andre avdelingslederne hadde veert. | tillegg
var det tidspresset som var med pa a belaste kollegaene til den ansatte i Case 3. | Case 1, den
private organisasjonen, oppfattet vi generelt at arbeidstempoet er hgyt, og at de fleste er relativt
opptatte fra de setter seg foran pc-skjermene til de klapper igjen pc-lokket, og at dette var helt
normalt for dem. Nar det er sagt sa virket det som at av de informantene vi snakket med som
var alene pa hjemmekontor og under 40 ar, handterte presset og tempoet darligere enn de som
hadde familie og andre distraksjoner rundt seg. | Case 2 virket det generelt sett som at de ansatte

ikke stresset mer enn hva de gjorde fgr pandemien.

| dette underkapittelet har vi sett pa hva som pavirker arbeidsoppgavene og arbeidshverdagen
pa hjemmekontor. Noe av det som har veert sveert interessant a se er hvordan det tilsynelatende
gkte stresset og presset pa hjemmekontor, likevel har medfert at sykefraveeret har gatt
betraktelig ned i denne perioden. Er det slik at folk har veert mindre syke under
koronapandemien? Det har jo veert mindre av andre sykdommer ettersom at folk har veert
isolerte, der blant annet antall tilfeller for influensa gikk ned i 2020 (FHI, 2020). | vare funn var
det mye som tydet pa at sykdom har vert til stede, men at terskelen for a ta en sykedag pa
hjemmekontor har veert betydelig mye hgyere, sammenlignet med fer koronapandemien. Vare
informanter kunne informere om at de har jobbet tross av sykdom. Far koronapandemien var
ansatte ngdt til & std opp tidlig, gjere seg klar for jobb, eventuelt sammen med ungene sine,
komme seg til kontoret og holde ut hele dagen. Dersom de da har vaknet med hodepine eller
rennende nese var det lettere & legge inn en sykedag fer hjemmekontor, mens pa
hjemmekontoret har ansatte kunne statt opp, vasket ansiktet og plassert seg foran pc skjermene.

En av lederne vi intervjuet fortalte oss at det var mulig & gjennomfgre noen arbeidsoppgaver
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selv om man falte seg litt pjusk, eventuelt ta flere pauser i lgpet av dagen og gjare litt pa kvelden
vis man fglte seg bedre. Siden det er mer arbeidsro pa hjemmekontor virker det som det er
mulig & gjere noe arbeid selv om man er i litt darlig form. Dersom det er ngdvendig med en
pause kan de alltids legge seg ned pa sofaen en liten halvtime, noe som ikke kan gjares pa
kontoret. Informant A5 fortalte oss dette: “Men pa hjemmekontor, hvis du er litt snufsete si kan

du jo jobbe litt, sa det er flere grunner til at man er mer effektiv pd hjemmekontor tror jeg”.

Ut ifra vare funn sa har det forekommet sykdom ogsa under pandemien, men at dette ikke har
veert lett & detektere fordi de ansatte har jobbet selv ved sykdom. De svarer pa e-poser, telefoner
og sma arbeidsoppgaver slik at det registreres at de er online, mens i realiteten hadde noen
sterke hodepiner, slapphet, migrene eller tretthet. Det & arbeide nar man i realiteten burde ha en
fridag kan fare til negative konsekvenser som stress eller utbrenthet fordi kroppen ikke far hvile.
Mange av informantene, ansatte, virket til at de enten gnsket a tilfredsstille kollegaer, leder eller
seg selv ved a arbeide selv om de ikke var i form til det. Dette for oss var et av faresignalene
som pekte mot utbrenthet for ansatte pa hjemmekontor. Var oppfattelse fra intervjuene er at det
i noen av casene var uklare grenser og retningslinjer for sykdom pa hjemmekontor, noe Heiden

et al. (2021) papekte kunne fare til gkt stressniva.

Ikke bare har ansatte selv vert syke pa hjemmekontor, men ogsa ungene deres. Det a ha syke
barn var ikke lengre en fridag, det forventes at de skulle jobbe selv om det & ha syke barn er
krevende i seg selv. Noen av informantene sa lignende som dette, det & selv syk pa
hjemmekontor var en ting, mens ungene var en annen. Det a ta vare pa et menneske som er syk
kan ofte vaere mer krevende enn a veere syk selv, sa det at mange ansatte matte jobbe seg

gjennom dagene med sykt barn hadde veert enda mer stressende.

6.4 Den fysiske arbeidsplassen — Kontoret eller stua

Da vi skulle samle inn artikler og tidligere forskning om hjemmekontor til litteraturstudiet vart,
fant vi ikke pa det tidspunktet noe forskning som omhandlet forholdet mellom trivsel i hjemmet
og trivsel pd hjemmekontor. Men det som gikk igjen fra tidligere forskning var mangel pa
pauser, savnhelse og utfordringer i a skille mellom jobb og fritid. I delkapittel 6.2 kunne vi se
at skillet mellom jobb og fritid pa hjemmekontoret har veert sveert uklart, nesten ikke-
eksisterende. | vare funn har vi sett at de ansatte og lederne som hadde fysiske avskilte kontorer
i hjemmet, hadde enklere for a distansere seg fra arbeidsoppgavene nar arbeidsdagen var over.

“Da kunne man bare lukke dera a skru av lyset, s var man ikke lengre pé jobb” (A3). Det &

78



inneha et eget kontor i hjemmet, eller et separat omrade hvor de satt og arbeidet, var viktig for
a i det hele tatt kunne fele pa litt fri i eget hjem. Det kom frem av informantene i Case 1 at
kollegaene hadde veert flinke til & ringe hverandre i lockdown perioden, for & sjekke inn med
hverandre. Av de informantene i Case 1 som hadde eget kontor hjemme kom det frem at de
blant annet brukte & vise frem gjenstander fra eget kontor, for a lette pd stemningen eller vise
hverandre hvor de jobbet fra. En av informantene i Case 1 hadde eget kontor som hen hadde
omgjort til en liten hybel, og under intervjuet viste informanten frem plantene sine bade i
bakgrunnen og foran skjermen. Dette mente informanten ogsa var med pa a opprettholde
relasjonene de hadde med leder, siden lederne ogsa viste interesse for hvordan forholdene var i
hjemmet. Det kom ikke frem fra Case 2 og Case 3 at de hadde gjort noe lignende, altsa a vise
frem deres hjemmekontor til hverandre. Ved at ansatte fra Case 1 hadde vist frem eget kontor

hjemmefra, bidro til at leder lettere kunne se hvordan sine ansatte hadde det hjemme.

Av informantene som ikke hadde tilgang pa slik luksus av a ha et eget kontor eller et separat
omrade i boligen, erfarte de at skillet mellom jobb og fritid var mer uklart. Disse matte sitte ved
kjokkenbordet, i stuen, kjgkkenbenker, i mellomganger og i klesskapet, bare for & nevne noen
av plassene de matte arbeide fra. Ved a la pc-en, papirer og annet jobbrelatert ligge pa
kjokkenbordet eller i stua etter arbeidstid, blir du konstant pamint jobb. Dette kom ogsa frem i
vare funn, at informantene hadde konstant en paminnelse om uferdige arbeidsoppgaver. Vi har
selv erfart, gjennom arene som studenter, at det ikke lgnner seg a la pc-en, beker eller papirer
veere tilgjengelig i stuen eller hovedrommet, etter at vi har valgt a avslutte for dagen. Som
Oddane (2021) skrev, sa er grensene mellom jobb og fritid svakere nar tilgangen til jobb er der
24/7. Dermed lgnner det seg for alle & rydde unna alt arbeidsrelatert etter endt arbeidstid, og
ikke ha den samme tilgangen degnet rundt. Legg alt i et skap, tilbake i sekken eller flytt det til
et annet rom. Det viktigste, ifalge vare funn, er at ansatte og ledere ikke har like lett tilgang til
jobben pa fritiden. For informant A5, som hadde et eget kontor i en annen etasje, klarte hen a
koble av etter arbeidstid, fordi arbeidet var bak lukkede darer i etasjen over. Selv om alle ikke
har den luksusen, er det fremdeles enkle grep en kan foreta, ved a legge det litt ut av syne.

Vi har ogsa sett at flere informanter sa pa det a jobbe hjemmefra som en fordel, da de fikk en
helt annen ro i kroppen over & ikke skulle stresse seg av garde med buss eller tog hver morgen.
En informant omtalte at en hadde tidligere slitt med darlig sevnhelse, men at den var bedret nar
hen kunne folger mer sin “biologiske klokke”. Lignende funn kommer ogsé frem i studien til
Staller & Randler (2021), som handler om hvordan sgvnhelsen har blitt pavirket av

hjemmekontor under pandemien. Der kom det frem at sgvnhelsen definitivt har endret seg, for
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det bedre. Selv om arbeidsoppgavene og arbeidstiden hadde forlenget seg, og pausene var ferre
i lapet av dagen, hadde de likevel bedre sgvn pa hjemmekontoret. Det kom frem av blant annet
Al, L2, L4, A5, A6, L5, L6 og A7 at dette skyldes mindre stress pa hjemmekontoret, fordi du
matte ikke sta opp like tidlig, ordne deg selv og/eller unger og komme deg til kontoret innen
rimelig tid. P& hjemmekontoret kunne ansatte og ledere sove lengre pd morgenen. For de av
informantene som var B-mennesker, utgjorde denne tiden mye for deres velvare. Staller &
Randler (2021) kom det ogsa frem at kveldsorienterte mennesker, B-mennesker, har stgrre
sannsynlighet for a bli utsatt for trgtthet og lavere effektivitet enn morgenorienterte mennesker.
Dette er fordi B-mennesker har i alle ar fulgt timeplanen og rutinene til A-mennesker, mens
hjemmekontor har latt B-menneskene veaere seg selv, noe som inkluderer mer sgvn. Dette kan
da spores tilbake til hvordan alle casene fortalte oss at produktiviteten og effektiviteten hadde
gatt opp i koronapandemien. Skyldes dette at B-mennesker har tidligere veer mindre effektive
pa grunn av sgvnhelsen? Trolig finnes det stor individuell variasjon og at hjemmekontorets
fleksibilitet kan ivareta dette. Det at arbeidsoppgavene ligger fremme og er tilgjengelige hele
tiden er kanskje en stress faktor, men at det ogsa er en opplevelse av frihet & hele tiden ha de sa
lett tilgjengelig. Informant A3 som pendlet store avstander til kontoret, oppga at hen noen
ganger endte opp med a sove pa gulvet pa kontoret og dette var ikke noen suksessoppskrift for
produktiviteten. Denne informanten trivdes bedre hjemme pa sitt fysiske avskilte kontor, som
var innredet som en egen hybel med alle fasiliteter. Men om alle hadde hatt det slik vil det ga

hardt utover den sosiale komponenten som arbeidshverdagen bestar av pa kontoret.

Hjemmekontoret i vare funn viser til stor grad av fleksibilitet, men likevel oppgis det av noen
til & skape stress og uro. Det blir lengre arbeidsdager og mindre pauser. Hvorfor er det slik at
det ikke blir tatt pauser pa hjemmekontoret, er dette et resultat av jobbusikkerhet og
forventinger til & prestere? Eller er det rett og slett unaturlig a ta pauser i eget hjem? Nar ledere
0g ansatte er pa kontoret har vi fatt hare fra flere informanter at det er lettere a ta lunsjpausen
sin og flere smapauser i lgpet av dagen, mens pa hjemmekontor har det veert utfordrende. Pa
kontoret er det ifglge samtlige av informantene mange naturlige pauser. Slikt som nar du henter
deg en kaffe fra kaffestasjonen, lgper til printeren for a hente dokumenter, avstanden du gar fra
mgterom til magterom eller nar du skal ga bort til en annen kollega for a avklare noe. Det var
ogsa interessant & heore hva informantene assosierte med begrepet “pause”. Mens noen tolket
pausetaking som 30 minutter med lunsjpause og 14:00-kaffen, var det andre som tolket pause
videre som sma samtaler i gangene med kollegaer, gaturen til kaffebordet, suffle Board med

kollegaer mens papirene printer og sa videre. Pauser som disse ble assosiert med nesten alt som
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ikke hadde noe med selve arbeidsoppgavene foran pc-en a gjere. Informant Al fortalte oss at

mellom 20 til 30% av arbeidsdagen gar til prat med kollegaer, i tillegg fortalte Al:

Lunsjen var jo satt av en halvtime, men jeg mener a huske at det ofte kunne vere hvert
fall 45 minutter, og av og til hadde vi kaffe etterpa med de andre (....), som kunne vere

pa 10 minutter kanskje et kvarter. (A1)

Dette sier oss at pa kontoret er ansatte mye sosial, og har sosiale interaksjoner med hverandre.
Som vi sa i kapittel 3 kom det fram etter en undersgkelse gjort av Carollo et al. (2021) at den
starste faktoren som pavirket ansatte mest under hjemmekontorperioden var mangelen pa
kontakt med andre kollegaer. Slik vi har oppfattet det etter hva informantene har fortalt oss, og
fra litteraturstudiet, har pauser en viktig rolle nar det kommer til forholdet mellom kollegaer.
Det viser til at disse sma pausene i lgpet av en arbeidsdag, som informantene refererer til, har
stor betydning for hvordan de sosiale relasjonene og arbeidsmiljget er pa arbeidsplassene, og at
kontoret er et naturlig mgtested. Det skal ogsa sies at mange informanter oppga at de brukte
disse kaffepausene eller avbrekkene til & snakke arbeidsrelatert. Dermed kunne de opprettholde
forholdet med kollegaen, fa avklart saker, tatt et lite avbrekk samtidig som de far bevegd seg
rundt om i landskapet. Dersom vi ser tilbake pa hva Al fortalte om hvor mye tid i lgpet av
dagen gikk til samtaler, er det minst 1/5 av arbeidsdagen som gar bort til prat med kollegaer.
Sa her er ogsa en faktor som har veert med pa a gke produktiviteten pa hjemmekontor, men
igjen ikke styrket arbeidsmiljget og relasjonene. Ifglge litteraturstudiet vart sa vi at pauser ikke
er uproduktivt tgys, men pusterom som skal veere med a bidra til & opprettholde effektiviteten,
kreativiteten og produktiviteten for de ansatte gjennom hele arbeidsdagen (Oddane, 2021).
Oddane (2021) poengterte at pausedisiplin matte gjgres om til en vanesak, slik at den nye
normalen til hjemmekontor var mulig og la seg gjere over tid, men hvordan skal lederne klare
a fa ansatte til a ta flere pauser pa hjemmekontoret, da de selv ikke er i stand til & gjennomfare

det for sin egen del.

Av informantene vare var flesteparten enige og meddelte at de savnet struktur og faste tidspunkt
de kunne tillate seg a ta pauser. Nar de satt pa hjemmekontor, var det ingen rundt dem som
poengterte hva klokken var, og tok de med til kantinen. Det ble altsa utfordrende a ta pauser pa
hjemmekontor, noe som fikk konsekvenser for flere av informantene. Informant L3 kunne
fortelle at det har vaert gkende tilbakemeldinger om hvordan nakke, skuldre og rygg hadde fatt
stgrre belastninger pa hjemmekontor. Dette var fordi en ble sittende stille mye mer pa

hjemmekontor, nettopp fordi de ikke var oppe fra stolen like mye som far pa kontoret. De aller
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fleste informantene har sagt at nar de sitter pa hjemmekontor havner de i den sakalte “boblen”,
der effektiviteten er hay, tiden flyr forbi og god arbeidsro, noe som virker positivt i forhold til
arbeidsoppgaver og produksjon. Det & havne i en sakalt boble blir fra organisasjonens stasted
en fordel, fordi det farer til blant annet gkt produksjon, men for de ansatte kan det i lengden

veaere negativt.

Mange har ikke veert flinke nok til a ta pauser nar de har vert pa hjemmekontoret, da de i flere
timer sitter foran skjermer, blir kastet inn i mater etter mater og glemmer & spise. Informant L1
kunne fortelle at arbeidsoppgavene som inngikk i stillingen hadde pavirket pausetakingen i stor
grad, ogsa fer koronapandemien hadde pausetaking vert en utfordring: “PAUSER?! Jeg har
ikke spist lunsj pé to ar! (... ) Om du stopper opp sé stopper alt opp, s& du ma vaere sé paskrudd
at du ikke aner hvordan verden ser ut pé utsiden hele tiden” (L1). I studien til Olsen & Nesse
(2021) var en av de negative sidene med hjemmekontor at ansatte tok for lite pauser og at
digitale lgsninger ikke var med pa a gjare situasjonen lettere, men at sann er realiteten i dagens
digitale samfunn. Lite pauser og flere arbeidsoppgaver kan ga utover konsentrasjonen, i
lengden. | et av casene hadde de gjort en undersgkelse for de ansatte som handlet om
hjemmekontorer og hvilke erfaringer de hadde sa langt. Undersgkelsen ble gjort pa to
tidspunkter, en i midten av 2020 og den andre i begynnelsen av 2021, og vi har vert sa heldige
og fatt innsyn i resultatene pa begge undersgkelsene. Ifglge resultatene viser det seg at
pausetakingen, stress og mangel pa motivasjon har blitt verre med tiden pa hjemmekontor. Det
vil si at de ansatte var flinkere til a ta pauser i begynnelsen av hjemmekontorperioden, men nar

ukene hjemme strakk seg til flere maneder har de ikke klart & opprettholde pausene.

Ifalge Ommen & Gulliksen (2021) har fleksibiliteten veert en av grunnene til at ansatte har
trivdes pa hjemmekontor. Flere av informantene vare som er ansatte, (A1, A3, A4, A5, A6 og
A7), papekte at fleksibiliteten pa hjemmekontor hadde gitt dem mulighet til en bedre
arbeidshverdag. Dette innebar fleksibel arbeidstid, bedre konsentrasjon, mer tid til unger og
familie, sgvn, mindre stress og muligheten til & gjere private @render i lgpet av dagen. Studien
til Oddane (2021) papekte at fleksibiliteten krever at ansatte og ledere ma holde styr pa tiden
sin. Dette betyr i teorien at mer fleksibilitet pa hjemmekontor gir ogsa mer fleksibilitet til a ta
flere pauser, men at dette har ikke veert tilfelle. Hvorfor? Tilbake til studien av Beno &
Hvorecky (2021) var hovedgrunn nummer 2 til hvorfor produktiviteten har gatt ned pa
hjemmekontor, at det var mangel pa disiplin og rutiner. Som fglge av at ledere ikke har like god
oversikt og kontroll over ansatte nar de sitter pa hjemmekontor, ferer dette altsa til at ansatte

ikke holder like godt styr pa egen tid. Men i motsetning til Beno & Hvorecky (2021), viser vare
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funn at produktiviteten har gatt opp under tiden pa hjemmekontor, til tross for mangel pa rutiner.
Sa hvordan kan problemet med mangel av pausetaking pa hjemmekontor lgses? Er det virkelig

ngdvendig at leder ma minne ansatte pa hva klokken er?

Det kan virke at svaret kommer fra Beno & Hvorecky (2021), at ansatte ma bli mer disiplinerte
og etablere faste rutiner som de fglger. Som vi sa pa tidligere i oppgaven, sa var det mange av
informantene som hadde lunsjpause sammen med ungene sine. Denne metoden er noe vi ser pa
som en god mulighet for & starte rutiner, men at det kan vare vanskeligere a oppna na da unger
er tilbake i barnehage og skolen. Alternativet kan vere a sette av et tidspunkt, fast, til a ta
lunsjpause. Noen av informantene vare oppga at de til tider kunne booke seg selv i mgter som
ikke eksisterte, for a fa ro til a ta pauser. De oppga at dette viste til andre at de var opptatte og
sannsynligheten for at de ble forstyrret i dette tidsrommet var mindre, enn nar de ikke var booket
1 “mater”. P4 den andre siden er det ogsé synd at de ikke far tatt pauser uten & métte se opptatt
ut. Case 2 hadde som nevnt tidligere oppfordret sine ansatte til & opprettholde normal arbeidstid,
noe som innebar normal pausetaking ogsa. Det er viktig at organisasjonene oppfordrer sine
ansatte til dette, men det er ikke organisasjonens ansvar at ansatte utfarer det. Ansatte ma altsa
selv ta grep i problemet. Sett en alarm pa telefonen annenhver time, ta 5 minutter der du reiser
deg og gar en runde, hent en kopp kaffe eller bare strekk litt pd deg. Selv om vi har forstaelse
for at mange ansatte og ledere har en hektisk arbeidshverdag er det ogsa ngdvendig & ha

pusterom innimellom.

Hvorfor er det tilfellet at ansatte og ledere tar mindre pauser i en hverdag hvor de selv er sjefen?
En av mulighetene til at dette forekommer i enkelte tilfeller kan vaere at nar hjemmekontor ble
innfart sa var arbeidshverdagen usikker for de aller fleste. Ingen ville vere sinka i gjengen.
Spesielt da det ble snakk om store permitteringer. Kan det vere at ansatte og ledere har tatt
mindre pauser som et resultat av at alle har veert noe mer usikker pa jobben sin under tiden pa
hjemmekontor? | Case 1, privat organisasjon, kunne en av lederne vi intervjuet fortelle at flere
hundre eksterne konsulenter ble sagt opp pa dagen i mars 2020. Dermed er det forstaelig at de
ansatte fra Case 1 var mer usikre pa & beholde jobben sin videre. Vi kunne ofte lese i avisene,
om historiene til folk som hadde mistet jobbene sine som faglge av koronapandemien, og disse
sakene kan ha gatt inn pa ansatte. Om det er tilfellet sa er det forstaelse at pausetaking var
utfordrende i begynnelsen av hjemmekontortilvaerelsen. Nar det er sagt sa nevnte vi tidligere at
en av casene, som hadde gjennomfgrt en spgrreundersgkelse om erfaringer fra hjemmekontor,
hadde resultert til at de ansatte var flinkere til & ta pauser i begynnelsen av pandemien. Vi kan

jo ogsa lure pa hva de ansatte som svarte pa denne undersgkelsen la vekt pa nar de dgmte egen
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pausetaking. Telte det som pause nar ansatte i begynnelsen av pandemien var opptatt med
ungene hjemme, eller var det pause nar de satt med kaffekoppen i ro og fred? Dermed kan det
veere at de ansatte som svarte pa denne spgrreundersgkelsen i praksis ikke tok like mange pauser
I begynnelsen av koronapandemien som de kanskje trodde. Som nevnt tidligere var det flere
informanter som sa pa pausetaking som alt annet enn & jobbe med arbeidsoppgavene sine. Det
kan ogsa veere at usikkerheten rundt & beholde jobben sin farte til at de ansatte ikke tok pauser,

at de ville bevise at deres bidrag i organisasjonen var viktig.

| dette delkapittelet har vi sett at det er viktig & opprettholde rutiner og disiplin til tross for at
arbeidstakerne sitter i sin egen stue. Vi har sett at det a ta med seg strukturen fra kontoret er
viktig for & fa nok fritid og pauser i sitt eget hjem. Pausene ser i vare funn ut til & bli glemt pa
hjemmekontor nar ansatte og ledere hele tiden er omringet av uferdige papirer og en datamaskin
som piper hele dggnet, som er en paminnelse om hva som til enhver tid skal gjgres. Vi har i
dette underkapittelet sett at det har veert en stor fordel med et fysisk avstengt omrade i huset
som er satt av til kontorplass. Det at ansatte og ledere har en egnet plass til arbeidsoppgavene,
er med pa & ivareta noe av strukturen av det a faktisk ha en fysisk arbeidsplass pa kontoret. De

flytter faktisk kontoret hjem, bade fysisk og mentalt.

6.5 Det sosiale, hjemmekontorets akillesheael?

Nar det kommer til sosiale relasjoner, har vi gjort funn som viser til at det sosiale ved en
arbeidsplass, er noe av det bade leder og ansatte setter hgyest. Det & miste sine kollegaer ble
sammenlignet med & miste sine venner. Dette underbygges ogsa i tidligere forskning, hvor
informantene oppga sine medarbeidere og relasjon til ledelsen som noe av det viktigste ved
arbeidsplassen (Bockova & Lajcin, 2021). | alle casene var det sosiale noenlunde problemfritt,
og ble beskrevet som tilfredsstillende av vare informanter. Under koronapandemien hadde de
forsgkt & innfare noe sosialt, men erfarte fort at det ikke ble en fulltreffer. Under pandemien ble

det sosiale satt pa vent og relasjonene ble over tid svakere.

Som vi oppsummerte under vare funn sa kunne vi se at de ansatte hadde erfarte at hjemmekontor
pavirket deres sosiale relasjoner pa en darlig mate, noe som gjorde kommunikasjon,
samhandling og kunnskapsdeling vanskelig. | delkapittel 2.6 tok vi opp Thuen (2021) sitt arbeid
om hvordan vare sosiale relasjoner pavirker bade var fysiske og psykiske helse, noe som er
sentralt her. | var studie kom det ogsa frem at nar det sosiale forsvinner sa forsvinner ogsa mye

av tilhgrigheten til organisasjonen, noe som kan fare til store turnovertall. Lederne oppga mye
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av det samme som sine medarbeidere, samtidig som de erfarte tap av kontroll og innsikt i
arbeidsoppgaver og trivsel. Noe av det som er interessant med vare funn er at de ansatte
rapporterer at de arbeider mer effektivt og uforstyrret hjemmefra, kontra kontoret. Det sosiale
ved en arbeidsplass er ikke kun forbundet med goder, men er ogsa en utfordring for effektivitet
pa kontoret. Dette fordi det sosiale bidrar til mye “bortkastet” tid. I delkapittel 2.6 kunne vi se
at undersgkelsen til Carollo et al. (2021) viste oss at den stgrste faktoren som pavirket de ansatte
under hjemmekontorperioden var nettopp mangel pa kontakt med andre kollegaer. Case 3,
kommunal organisasjon, var veldig opptatt av a fa tilbake sine ansatte pa kontoret, fordi de
sosiale relasjonene og arbeidsmiljget hadde blitt svekket under koronapandemien. Selv om
Case 1 og Case 2 ogsa la vekt pa at de sosiale relasjonene ble svekket av hjemmekontor, var
det for dem ogsa viktig a sette ansattes gnsker hgyere. Dermed hadde de enten nye retningslinjer
for hjemmekontor, enten tre dager pa kontoret og to dager valgfritt, eller gode muligheter for &
ha hjemmekontor dersom enkelte ansatte gnsket det. Bade Case 1 og Case 2 var klare over at
dette kunne i fremtiden ga utover arbeidsmiljget og det sosiale, men at de ansatte selv ma ha et

gnske om a gjere noe med det, i form av & mgte opp pa kontoret mer frivillig enn under tvang.

Flere av vare studier fra litteraturstudiet refererer til det sosiale som den faktoren som har hatt
sterst innvirkning pa de ansatte under hjemmekontor (Olsen & Nesse 2021; Nilsen &
Johannesen 2021; Shanmuganathan & Svalastoga 2021; Ruud & Tanberg 2021; Bockova &
Lajcin 2021; Galanti et al. 2021; Anderson et al. 2015; Beno & Hvorecky, 2021). Dette stemmer
overens ved vare funn, ved at alle vare informanter har nevnt det sosiale som et stort savn pa
hjemmekontoret. Vi har fatt opplyst at arbeidsoppgavene til og med blir kjedelige om de ansatte
ikke har noen rundt seg, det beskrives videre som ensomt. Dette underbygges ogsa i studien til
Ruud & Tanberg (2021), hvor de har funn som tyder pa at tapet av det sosiale aspektet ved en
arbeidsplass farer til redusert engasjement for arbeidet. Det at de ansatte oppfatter
arbeidsoppgavene som kjedelige vil vare et faretegn, og kan vaere med pa & utgjere vart funn
av hgy turnover i organisasjonene. Flere erfarte at arbeidsplassen ikke kan tilby dem noe som
tilfredsstiller dem utenom kollegaer og det sosiale. Dette er jo da et paradoks ved at det viktigste
med kontoret er det sosiale, mens det er i hjemmet de fleste er produktive. Det virker som det
sosiale og arbeidsmiljget ved en arbeidsplass er avgjgrende for valget om a bli eller a lete etter
en ny jobb. Dette kan tenkes & veere et resultat av at arbeidsoppgavene ikke stiller hgye nok
krav til de ansattes intellekt, noe som vil gjgre oppgavene kjedelige. | var studie har vi kun
intervjuet akademikere, mange hgyt utdannede mennesker med lang arbeidserfaring. Sa det

kreves at arbeidsoppgavene gir de en tilfredstillelse, ved at de far utnyttet og utbytte av sitt
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intellekt og sine kunnskaper. Dette kan spores tilbake til Maslow sitt omdiskuterte og ofte
kritiserte behovshierarki (Haukedal, 2006, s. 92; Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 252). Ut ifra
denne teorien sa befinner vare informanter seg i toppsjiktet som omhandler selvrealisering.
Arbeidsplassen er for voksne mennesker en av de aller viktigste plassene for selvrealisering og
utvikling (Haukedal, 2006, s. 12). Og det & veere en del av et starre fellesskap er med pa a skape
en identitet og sosial status for individer. Jobben er ikke kun et sted for a tjene penger som det
tidligere var. Haukedal (2006, s. 14) skriver at de aller fleste mennesker kunne tenkt seg og
beholdt jobben, selv om de skulle blitt gkonomisk uavhengig. Dette tilsier hvor viktig denne

sosiale plattformen/mgteplassen er for oss i det daglige.

Kommunikasjon og sosiale relasjoner ble ofte nevnt i samme setning ved spgrsmal som rarte
ved et eller flere av temaene. Tapet av sosiale relasjoner hadde ogsa fert til tap av
kommunikasjon og kunnskapsdeling innad i organisasjonen. Kommunikasjonen ble i flere
tilfeller byttet ut med informasjon (A5, L2). Hlemmekontor hadde rett og slett fort til at dialogen
ble borte. Det at dialogen blir borte vil ha store konsekvenser for hvordan kunnskap deles innad
i organisasjonen, og det vil ogsa pavirke relasjonene mellom de ansatte og til ledelsen. |
empirien kunne vi se at ledelsen opplevde det ubehagelig & skulle sende skriftlige e-poster til
de ansatte, da de kunne virke mer truende enn hva som var intensjonen. Nar alt av
kommunikasjon blir til tekst mister man mange nyanser for hvordan ting tolkes av mottakeren,
i forhold til kroppssprak, toneleie og mimikk (Jensen & Ulleberg, 2015, s. 101). Om disse
meldingene sendes mellom de ansatte eller om de sendes fra leder til de ansatte, vil tolkes

forskjellig avhengig av hvilken relasjon og hvordan maktbalansen er mellom partene.

Vi har i var studie sett at ledelsen erfarte de ansatte som fraveerende pa mgtene, og de ansatte
fikk erfart at lederen holder monolog. Her kan vi tydelig se at det er skjer i sjgen nar det
kommer til kommunikasjon mellom partene. 1 tillegg til at ledelsen skulle lagt opp til mer
apenhet i matene for innspill, samt at de ansatte ma koble seg pa mgtene og av husarbeidet. For
nar alle sitter bak en skjerm og venter pa at noen skal tgrre a si noe, sa blir det gjerne mgteholder
som blir & std for praten, mens de andre bare sitter og ser pd. De ansatte opplevde det som
ubehagelig & skulle snakke eller stille spgrsmal nar alle sitter uten kamera og du ikke har
mulighet til & fa statte eller bekreftelse av andre. Alle gjemmer seg bak hver sin skjerm og
unngar heller situasjonen, ved a late som de ikke harte hva som ble sagt. Dette kan resultere i
synkende motivasjon og arbeidsglede, som ogsa ble nevnt i Galanti et al. (2021) og kan ga
utover helsen (Thuen, 2021). Samtlige av vare informanter oppga savnet etter den uformelle

praten ved kaffemaskina. Det handlet ngdvendigvis ikke om hva som skjedde i helga, men at
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praten ved disse kaffepausene opplevdes som en pause i hverdagen hvor de ansatte kunne
snakke med kollegaer. Alt fra strikkeoppskrifter, til faglige spgrsmal og bekreftelser. Sa det at
de ansatte ikke lengre kan snakke om lgst og fast kan jo ha hatt en innvirkning pa kvaliteten av
arbeidet som har blitt levert pa hjemmekontor. Vi har av alle organisasjonene fatt
tilbakemelding om at produktiviteten har gatt opp, men hvordan det har pavirket kvaliteten av

arbeidet a sitte alene og ta avgjerelser uten noen a stette seg pa er ikke godt a si.

Det at kunnskapsdelingen blir mindre pa hjemmekontor kan fort resultere i at noen sitter
hjemme og ikke vet hva som skjer pa enheten, og eventuelt hva som skal skje. Det at
kommunikasjonen svikter og at de ansatte ikke er tilgjengelig gjer det vanskelig & opprettholde
samarbeid, samhold og kameratskap blant kollegaene (Greer & Payne, 2014). Vi sa
eksempelvis at noen hadde ansatte spredt utover store geografiske omrader, noe som har gjort
det sveert vanskelig for de & veere til stede pa kontoret. Disse var hagyt kvalifiserte og ngdvendige
skikkelser for organisasjonene, og nar de da aldri er til stede kan det bli vanskelig & utnytte
deres kunnskap fra hjemme. Da flere informanter oppgir det som vanskelig a ta kontakt pa chat,
fordi det oppleves som forstyrrende og ubehagelig & matte sperre om hjelp. “Det er ikke akkurat
moro og matte henvende seg til andre, nar det gjelder egne arbeidsoppgaver” (A2). Det at de
ansatte sitter med denne erfaringen vil jo vaere med pa & hindre delingen av kunnskap og viten
i organisasjonen. Vi har ogsa sett at denne holdningen til & sparre om hjelp og samarbeide sitter
tett knyttet til organisasjonens arbeidsmiljg og relasjoner. Ifglge de ansatte var det lettere a
spgrre om hjelp og bekreftelse nar alle var pa kontoret, for da kunne du bare stikke inn hodet

0g sparre.

Lederne opplever a snakke til en vegg, uten noen form for bekreftelse tilbake. Det er ikke
utenkelig, da flere av vare informanter opplyste at om mgtene som ikke var spesielt viktige, sa
kunne de bruke tiden pa a ta oppvasken eller klesvasken. Dette sa vi ogsa i litteraturstudiet ved
at ansatte opplevde at de ble mer “fristet” til & gjore unna dagligdagse ting i arbeidstiden nér de
satt pa hjemmekontor (Oddane, 2021). Vi opplevde denne problemstillingen selv under vare
intervjuer, at noen virket til & gjgre andre ting mens de ble intervjuet. Dette farte til at det ble
mye bakgrunnsstay og var noe forstyrrende ogsa for oss som stilte spgrsmalene, ved at vi matte
stille sparsmalene pa nytt. Flere av de ansatte oppga at de ikke brukte kamera bestandig da de
opplevde & bli “slukt” ved at alle kunne hele tiden observere deg og dine omgivelser. Og hva
skjer da med relasjonene og samarbeidet da vi verken ser eller hgrer hverandre? | delkapittel
2.6 sa vi at det & ikke kunne se de man snakker til, truer arbeidsmiljget og hvordan de sosiale

relasjonene opprettholdes (Carollo et al., 2021). Er det slik at det er behovet for sosial kontakt
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og relasjoner over tid vil felle fremtidens forventning til hjemmekontor, og fare alle tilbake pa
kontoret? slik Beno & Hvorecky (2021) konkluderte med i sin studie.

6.6 Fra ngdvendighet til selvfglge?

Nar det kommer til rekruttering etter koronapandemien sa stiller mange spgrsmal til om
hjemmekontor vil forbli en mulighet. I litteraturstudiet kom det frem av Mjelde (2021) at det
finnes flere utfordringer ved nyansettelser under pandemien og hjemmekontor. En av de
negative sidene var at de ansatte ikke mates ansikt-til-ansikt, noe som farer til utfordringer med
a arbeide som et team nar de ikke kjenner hverandre. Dette kan ogsa bli fremtidens realitet for
nyansatte dersom hjemmekontor forblir en mulighet pa fulltid. I vare funn fikk vi av flere ledere
informert at hjemmekontor ville bli essensielt som konkurransefortrinn i rekrutteringen ogsa
etter pandemien. Det vi s& pa som en motsigelse i vare data var at lederne oppga hjemmekontor
som et konkurransefortrinn for & sikre kompetanse, mens de yngre er ogsa de som har oppgitt
at de trives best pa kontoret. Dette i forhold til at ansatte pa hjemmekontor har mindre stgtte i
kollegaer og seniorer som de kan forhgre seg med. Flere unge oppga at de erfarte ensomhet og
usikkert ved a sitte alene hjemme med sine arbeidsoppgaver, uten stette og bekreftelse fra mer
drevne arbeidere. Denne mangelen pa ansikt-til-ansikt kommunikasjon som de unge erfarte kan
ifelge Nerstad ga utover prestasjonene senere (Balci, 2020). De unge og single var ogsa den
gruppen som lederne hadde opplevd handterte situasjonen pa hjemmekontor darligst, ved at de
ikke hadde mye kontakt og kjennskap til seniorene, og kviet seg for & spgrre om hjelp.
Hjemmekontor legger med andre ord ikke til rette for leering og kunnskapsdeling innad i
organisasjonen. En leder oppga at de unge og single var mer opptatte av & vere sosiale pa
kontoret, enn a sitte alene pa hjemmekontoret. Dermed gikk de ikke glipp av noe faglig eller
sosialt. Mens de eldre hadde ikke sa stor interesse, da de fikk dekket sine sosiale behov i
hjemmet, samt at de var sikrere pa egne arbeidsoppgaver. Det kan tenkes at seniorene da ikke
hadde mye innsikt i at det a sitte hjemme & veere usikker, og ikke har noen a sparre, kan veere
bade skummelt og krevende. Dette med at de eldre ikke fgler pa det samme presset og
ensomheten pa hjemmekontoret, kan gjere at situasjonen for juniorene oppleves enda mer

isolerende og krevende for de som faktisk sliter.

Jeg tror nok at for fremtidens talenter sé ma man ha denne fleksibiliteten, for om du som

arbeidsgiver sier du har kontor fra mandag til fredag. Da vil du tape for de flinke folka
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har ofte barn og karriere, og alt mulig. Sa om de far muligheten til a flexe a kjere nar
det ikke er ka og kan heller jobbe litt pa kveldene. (L2)

I vare funn kom det frem at produktiviteten pa hjemmekontor har gkt, om dette er tilfelle hos
flere, kan det over tid fere til tomme lokaler og eventuelt feerre arbeidsplasser. Dette fordi
arbeidstakerne opplever a ha starre kapasitet, noe som taler for enten gkning i arbeidsoppgaver
eller nedbemanninger. Kanskje vil det ikke lenger veere et alternativ a kunne jobbe fra kontoret,
da kontoret ikke lenger eksisterer. For om det stemmer, at produktiviteten gker pa
hjemmekontor, sa vil det ikke ta lang tid far bedriftene velger & utnytte dette ved a fa mer ut av
mindre penger. Men hva skjer da med behovet for tilhgrighet, sosiale relasjoner og
kunnskapsdeling? Er det over tid verdt det for bedrifter & spare penger pa lokaler og
arbeidskraft, eller vil det bli gkt bruk av sykmeldinger og utbrenthet? Bgr hjemmekontor veere
en selvfglge for fremtidens jobbmarked eller bgr det sakte, men sikkert kuttes ned slik at alle
til syvende og sist er tilbake pa kontoret. Flere omtalte at overgangen tilbake pa kontoret ville
bli den neste utfordringen. De oppga ikke at de gruet seg til a tilbake pa kontoret, det var vel

mer det rundt som ble vanskeligere, med transport, sgvn og lignende.

Sa hvordan skal hjemmekontor viderefgres? Hvor mange ganger i uke kan arbeidstakere ha
hjemmekontor, og skal de kunne bestemme dette selv? De seks lederne vi snakket med i denne
sammenheng var alle unisont enige om at hjemmekontor hadde veart en god lgsning under
koronapandemien. Hvordan hjemmekontoret skulle viderefgres var det noen uenigheter om
ogsa innad i organisasjonenes ledelse. | Case 1, den private bedriften, var begge lederne positive
til & viderefare hjemmekontor etter gjendpningen, men det de var mer uenige om var hvordan
denne losningen skulle vare. Den ene lederen omtalte det pa folgende méte; “Om alle begynner
a ha hjemmekontor hver mandag og fredag, mé noe gjores. Det gér jo ikke” (L1). Dette kan
kobles tilbake til jobbautonomi og tillit, denne lederen har ikke tillit til at de ansatte selv skal

kunne bestemme nar de skal ha hjemmekontor. Den andre lederen hadde en annen oppfattelse;

Far i tiden var det litt mer gjemmekontor ved at alle tok hjemmekontor pa fredag for a
dra pa hytte & gjemme seg. Og jeg tror oppriktig at gjemmekontor er borte og at om noen
vil dra pa hytta pa torsdag, sa ma vi bare stole pa at folk som levere likevel, og da er det

jo vinn-vinn for alle parter. (L2)

Om gjemmekontor fortsatt eksisterer, det gjar det nok i noen tilfeller. Det vil nok veere naivt a

tro noe annet, men om folk presterer og leverer det de skal sa er det vel ingen problem. Det som
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kan vise seg a bli ett problem er at arbeidsoppgavene blir veldig skjevfordelte, og det kan i
lengden oppleves urettferdig & pata seg andres arbeidsoppgaver. Det som vi i denne studien har
sett som kan vise seg a bli et problem ved bruken av egenbestemte hjemmekontor dager, er en
gkning av konflikter. For i Case 2, den statlige organisasjonen, fikk vi av leder oppgitt at
konflikter er vanskelig & lgse pa hjemmekontor, men at nar de na kunne velge dager selv pa
hjemmekontoret, ble konfliktene “borte” da de valgte ulike dager a vaere pa kontoret. Dette kan
veere med & svekke de sosiale relasjonene og samholdet i arbeidsmiljget ytterligere nar
konfliktene bare blir liggende, og forpeste miljget pa arbeidsplassen. | Case 3 fikk vi et innspill
fra en ansatt som stetter dette; “De inviterte med seg de kollegaene de kjente best og hadde best
kontakt med”. Med andre ord ble noen inkludert og andre ekskludert av sine kollegaer. Det at
slike ting finner sted pa arbeidsplassene ved at de ansatte inviterer og avtaler nar de skal vare
pa kontoret opp mot nar de en ikke liker er til stede. Dette er vel et sterkt argument for at de
ansatte ikke selv skal kunne velge hvilke dager de skal ha hjemmekontor. Selv om dette er i

strid med prinsippet om jobbautonomi.

Hjemmekontor

D Delvis hjemmekontor (896)

[ ] Kun hjemmekontor (64) |:| Hjemmekontor (555)

Bilde 1- Hentet fra Finn.no 23.03.22 Bilde 2- Hentet fra NAV.no 23.03.22

| forhold til om hva som vil bli fremtidens lgsning pa hjemmekontor, har vi i etterkant av var
datainnsamling sett at flere stillingsannonsegrer stiller med egen filtrering av stillinger opp mot
om arbeidsgiver tilbyr hjemmekontor eller ikke. Ovenfor i Bilde 1, som er hentet fra Finn.no,
viser 0ss at 23 mars 2022 var det hele 896 stillingsannonser som tilbydde delvis hjemmekontor.
Bilde 2, som er hentet fra NAV sin nettside, viser til at 23 mars 2022 var det 555
stillingsannonser som tiloydde hjemmekontor som alternativ. Dette er et tydelig tegn pa at
mulighet for hjemmekontor i hverdagen er et stort gnske fra flere arbeidsgivere, men ogsa fra
flere arbeidssgkende. De finnes faktisk stillinger liggende ute som kun tilbyr hjemmekontor (se
Bilde 1 og Bilde 2). Det er rett og slett ingen fysisk arbeidsplass annet enn i hjemmet. Dette gir
jo da stor fleksibilitet i forhold til geografiske utfordringer, og gjer det da mulig a samle
kompetanse fra hele verden. Spersmalet blir da: hvilken tilknytting vil ansatte fa til en

organisasjon, hvor de aldri har sett eller mgtt noen som de arbeider sammen med fysisk? Riktig
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nok har disse stillingene som kun tilbyr hjemmekontor digitale arbeidsoppgaver som fint kan
lgses over digitale verktgy, men i var studie har vi ogsa sett at digitale verktay har sine fordeler
og ulemper ved kommunikasjon. Det blir rett og slett ikke det samme & ikke se dem man snakker
og jobber sammen med over en dataskjerm. Men ut ifra at stillingsannonsgrer velger & ha en
egen filtrering for denne typen stillinger, sa er det etterspurt med hjemmekontor fremdeles etter
at koronapandemien er over. Og mye tyder da pa at hjemmekontor er kommet for a bli en del

av fremtidens rekruttering og arbeidsmarked.

91



7.0 Konklusjon

Problemstillingen pa oppgaven var som fglgende:

Hvilke erfaringer har norske arbeidsplasser gjort seg med bruken av hjemmekontor

under koronapandemien, og har erfaringene fart til at holdningene har endret seg?

Vi valgte i denne studien & ga bredt ut, for & kunne adressere hvilke erfaringer norske
arbeidsplasser har gjort seg i forhold til bruken av hjemmekontor under koronapandemien. Vi
har med det gnsket & se om det har forekommet noen endringer i holdningene til hjemmekontor.
Tidligere teori og forskning har sett pa bruken av hjemmekontor da det var en frivillig gode
(Eriksen, 2020), og i denne oppgaven har vi gnsket a se nermere pa er hvordan holdningene og

erfaringene ble endret som en fglge av at hjemmekontor forble en palagt ngdvendighet.

Hjemmekontoret var fgr pandemien sett pa som en opparbeidet gode og et genergst tilbud fra
arbeidsgiver, som fa hadde muligheten til a benytte. Holdningene til vare informanter gikk mye
ut pa at hjemmekontor innebar mer fritid enn arbeidstid. Vare informanter var fer pandemien
av den oppfatningen at det & vaere pa jobb, var & vere til stede pa kontoret, og refererte til
hjemmekontor som en form for “fri” og “unnasluntring”. Med det kunne vi tydelig se at
forholdet til hjemmekontor fagr pandemien var preget av at det kun ble sporadisk tatt i bruk.
Mye av bakgrunnen for disse holdningene var at det fgr pandemien var vanskelig a holde
oversikt over hva som ble gjort pa hjemmekontor, og det var da lett & anta at vedkomne hadde
mer «gjemmekontor» enn hjemmekontor. Vi har i denne studien sett at det under
koronapandemien har forekommet en holdningsendring hos vare informanter, ved at den
ervervede erfaringen med hjemmekontor har gjort at flere har fatt en forstaelse av hva

hjemmekontor faktisk innebzerer.

Hjemmekontoret viste seg i denne studien a veere en hardere realitet enn hva mange hadde sett
for seg. Fordelene ved hjemmekontor viste seg a veere fleksibiliteten, dette innebar arbeidstid
og reisetid, jobbautonomi og selvbestemmelse i hverdagen. Vi har sett at hjemmekontor riktig
nok ikke kommer kun med fordeler, og at det er noe som gar til spille nar hjemmekontor blir
brukt i utstrakt grad. Eksempler pa negative konsekvenser ved bruk av hjemmekontor er at det
kan pavirke mulighetene for ledelse, kommunikasjon og oppfelging. Mekanismer som kan
gjere seg gjeldene ogsa andre steder er feerre pauser og jobb-fritid balansen, forlenget

arbeidstid, sosiale relasjoner og tilhgrighet. Det som er viktig & ta med i betraktning nar
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organisasjonene na skal vurdere om hjemmekontor bar forbli en varig lgsning, er at de nevnte
ulempene det innebaerer & ta i bruk hjemmekontor pa heltid/deltid vil kunne tenkes & bli
tydeligere med tiden. Som nevnt sa er det lite til ingen foreliggende forskning pa de langsiktige
virkningene av hjemmekontor. Vare funn taler for en hybridlgsning med hjemmekontor. Ved
at dette vil gjere det lettere & opprettholde rutiner, sosiale relasjoner, kunnskapsdelingen og
kunnskapsarbeidere i organisasjonen, samtidig som de ansattes gnske om hjemmekontor
innfris. Dette fordi mange av vare informanter oppga at de ville vurdere andre arbeidsgivere,

om hjemmekontor ikke forble en mulighet i fremtiden.

En interessant observasjon fra denne studien, er at de ulike sektorene innehar mange av de
samme holdningene til hvordan hjemmekontoret har fungert. Vi startet denne oppgaven i den
tro at vi ville se tydeligere forskjeller mellom privat og offentlig sektor, enn hva som skulle vise
seg a vere tilfellet i denne studien. | tabell 4, neste side, kan vi se hvordan de ulike
organisasjonene har erfart, og hva som har blitt pavirket ved bruk av hjemmekontor under
koronapandemien. Fgr var den tidligere normaltilstanden, under er tiden under pandemien og
etter er gjenapningen av kontoret. | tabellen kan vi se at det som har skilt seg ut som en mulig
akilleshael for hjemmekontoret er det sosiale en arbeidsplass innehar. Kontoret har nemlig vist

seg a vere en viktigere sosial arena, enn et miljg for konsentrasjon og produktivitet.
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Tabell 4- Oppsummering fra casene: far, under og etter lockdown

Case 1 Case 2 Case 3
F | -Godt arbeidsmiljg. -Godt arbeidsmiljg, noe konflikt. | -Svingende arbeidsmiljg.
g | -Pauser- Mange gode pauser. -Pauser- var flinke til & ta de | -Pauser- Tok de sammen i
-Arbeidsoppgaver- Normalt sammen. kantinen, gode rutiner.
| _Ledelsen- Vanlig kontakt. -Arbeidsoppgaver- Normalt. -Arbeidsoppgaver- Normalt.
-Sgvnhelse-  Flere  netter i | -Ledelsen- Vanlig kontakt. -Ledelsen- Vanlig kontakt.
hotellseng og ikke egen, kunne | -Sgvnhelse- Noen hadde urolige | -Hjemmekontor-  Matte  ha
pavirke dagene. sgvnrytmer. gyldig grunn, ikke umulig, men
-Hjemmekontor- Matte ha gyldig | -Hjemmekontor- Matte ha gyldig | sjeldent utgitt.
grunn, men ikke umulig. grunn, men ikke helt umulig, | -Har flere ganger i éret noe
-Regelmessig sosiale | sjeldent brukt. sosialt, spiser lunsj sammen
sammenkomster (ut & spise, osv.). | -Sosiale sammenkomster flere | nesten daglig.
Spiser lunsj sammen nesten daglig. | ganger i aret for alle ansatte,
innimellom noe regionalt.
U | -Arbeidsmiljget- Svekket grunnet | -Arbeidsmiljg- Svekket, tiltak for | -Arbeidsmiljg- Utfordrende &
n | lite kontakt og darlig | & redde det, noe vellykket mens | vedlikeholde. Ansatte savnet
d kommunikasjon. andre ikke. engasjement fra ledelsen.
-Pauser- fra minimalt til ingen. -Pauser- Vanskelig for de fleste. | -Pauser- Utfordrende a
€ | -Arbeidsoppgaver- @kt betydelig. | -Arbeidsoppgaver- Bkt. vedlikeholde.
I | -Ledelsen- Mindre kontakt, men | -Ledelsen- Langt mindre synlig, | -Arbeidsoppgaver- Dkt
har prevd. Og flere merket ikke | men noen fortsatt forngyd. produksjon.
forskjellen. -Bedre sgvnhelse og kan std | -Ledelsen- Utfordrende, mange
-Bedre sgvnhelse. lengre i jobben. misforngyde og andre ngytrale.
-Oppfattet i  perioder som | -Oppfattet i perioder som | -Oppfattet i perioder som
gjemmekontor og ikke | gjemmekontor 0g ikke | gjemmekontor 0g ikke
hjemmekontor for enkelte. hjemmekontor for enkelte. hjemmekontor for enkelte.
-De sosiale relasjonene ble kraftig | -De sosiale relasjonene ble | -De sosiale relasjonene har blitt
svekket svekket, men har innfart daglig | svekket kraftig.
quiz online.
E | -Arbeidsmiljg- Bedre nar de er | -Arbeidsmiljg- God stemning nar | -Arbeidsmiljg- pa bedringens
t | kommet tilbake pa kontoret igjen. | de er tilbake pa kontoret. vei nar de er pa kontoret igjen.
-Pauser-  Har  skjerpet  seg, | -Pauser- Har skjerpet seg. -Pauser- Pa kontoret er det
t minimalt. -Arbeidsoppgaver- Noe mer | nesten tilbake til normalen.
€ | -Arbeidsoppgaver- narmer seg | tilbake til normalen. -Arbeidsoppgaver- Fortsatt
I | tilbake til normalen, fortsatt mye. -Ledelsen- Lettere med | mye, men jevnet seg ut.
-Ledelsen- Forbedret kontakt for de | oppfelging nar ansatte er pa | -Ledelsen- Opplever det som
som er pa kontoret, prever & strekke | kontoret igjen. Nar ansatte er pd | bedre nar ansatte er tilbake pa
ut til de pa hjemmekontor ogsa. hjemmekontor, klarer de bedre | kontoret, og klarer oppfelging
-Tilbudet om hjemmekontor bidrar | nd med oppfalgingen. med de fi som fortsatt er pa
til bedre sgvnhelse og kan sta | -Hybridlgsning bidrar til bedre | hjemmekontor.
lengre i jobben. sgvnhelse og ansatte kan std | -Tilbudet om hjemmekontor
-Hjemmekontor- Kan brukes om | lengre i jobben. bidrar til at de kan sta i jobben.
ansatte gnsker det, kom gjerne | -Hjemmekontor- Hybridlgsning, | -Hjemmekontor- Ma fortsette
innom kontoret i ny og ned. 3+2, i testperiode pa rundt 1 ar | med & ha gyldig grunn, leder ma
-De sosiale relasjonene er pa | for a se om det fungerer. ta avgjarelsene.
bedringens vei -De sosiale relasjonene er pa | -De sosiale relasjonene er pa
bedringens vei, fortsetter med | bedringens vei
daglig quiz, fysisk og digitalt.

Oppsummeringsmessig kan vi konkludere med at mange av de ansatte som var skeptiske til

bruken av hjemmekontor, har nd gjennomgatt en holdningsendring under pandemien.

Arbeidsgiversiden har ogsa fatt endret sine holdninger, fra a vare imot bruken av

hjemmekontor, til & nd se mulighetene det innehar. De aller fleste av vare informanter kunne

opplyse om at tiden pa hjemmekontor har gatt overraskende bra. Det som har pavirket hvordan
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informantene har opplevd hjemmekontoret, har veert forholdene i hjemmet kombinert med
individuelle szrtrekk som introvert og ekstrovert, A eller B mennesker. De eldre har handtert
det bedre enn de yngre, og de etablerte bedre enn de single. Selv om dette har veert tilfellet i
denne studien, sa er det likevel et flertall av vare informanter som ser for seg at hjemmekontor
vil forbli en mulighet i fremtiden. Ut ifra Bilde 1 og Bilde 2, side 90, sa ser det ut til at mange

oppfatter at muligheten til & fortsette med hjemmekontor er blitt et krav.

Det som vi har avdekket i forhold til hjemmekontoret i denne studien, er at det foreligger
utfordringer for et arbeidsmiljg og en organisasjon a ta i bruk denne arbeidsformen som en
selvfalge, ogsa etter gjenapningen av landet. Erfaringene knyttet til de andre temaene er nok
ikke noe som i stor grad taler til hjemmekontorets fordel, men fleksibiliteten og produktiviteten

dette medfarer taler kanskje i stor nok grad til at det likevel vil vedvare.

7.1 Svakhet ved metode

Gjennom arbeidet med denne avhandlingen har vi sett pa flere ting som kunne vert utformet
pa en annen mate. | kapittel 4.7 tok vi blant annet opp viktigheten ved & veere selvkritisk til vart
arbeid og hvordan det er med a styrke dataenes troverdighet ved at vi innser vare svakheter. Det
finnes helt klart andre metoder som kunne vart benyttet for & belyse hvordan hverdagen pa
hjemmekontor har fert til holdningsendringer. Vi har i ettertid tenkt pa alt fra observasjoner til

kvantitative undersgkelser.

I lys av etterpaklokskapen sa hadde vi nok gatt for en smalere problemstilling, som kunne
omhandlet hvordan motivasjonen og tilhgrigheten har blitt pavirket av tiden pa hjemmekontor
i lys av for eksempel motivasjonsteori. Grunnen til at vi ville valgt & gjgre dette er fordi at
datamengden vi satt igjen med etter var innsamling var vid og det var veldig mye spennende
temaer som vi ikke fikk til & ga i dybden pa, men dette er jo en mulighet for i videre forsking.
Videre tenker vi at var studie kan vere til hjelp ved at vi har med var eksplorative
problemstilling identifisert flere interessante temaer, som fremtidig forskning kan fglge opp.
Da vi utformet var intervjuguide, valgte vi spgrsmal ut ifra hva tidligere forsking pekte pa som
interessante funn og temaer. Noe vi har sett i ettertid er at nar litteraturstudiet ble utformet var
det ikke mye publisert forskning pa omradet, noe som for oss inneberer at det ble med noe
gralitteratur. Om det hadde veart mer tid til overs, kunne det vert interessant a foreta et nytt
litteratursgk varen 2022. Dette kunne gitt oss flere og andre perspektiver pa hjemmekontor

under koronatiden.
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Noe som ogsa kunne styrket var metode hadde veert & benytte en styrt utvelgelse av informanter.
Dette kunne gitt oss en starre variasjon i forhold til eksempelvis nyansatte og de som har jobbet
i bedriften lenge. Noe som vi har reflektert over som en mulig svakhet ved var seleksjon av
informanter, er at leder selv har valgt ut informantene for oss. Dette innebarer at lederen i
teorien kunne tatt et strategisk utvalg, for & ikke stille organisasjonen i et darlig lys. For & lgse
dette hadde det veert en mulighet 4 etterspgrre en liste over ansatte som er aktuelle for prosjektet

og med det velge selv, slik at lederne ikke har hatt innsikt i hvem som har deltatt.

7.2 Videre forskning

Vi har i denne Masteroppgaven valgt a ga bredt ut i forhold til var problemstilling om
hjemmekontor. Vi vil her vise til noen problemstillinger som kunne vart aktuelle og forske
videre pa ved et senere tidspunkt. Av temaene vi har sett pa sa er det mye interessant som kan
undersgkes nermere, da med en mer konkret problemstilling. Om vi skulle forsket videre pa
hjemmekontor, ville vi sett neermere pa senioransatte som kan sta lengre i jobben som fglge av
hjemmekontor. For a undersgke dette kunne man valgt og ga for mixed methods. Da hadde det
ogsa veert mulig & se nermere pa hvorfor sykefraveeret har tilsynelatende gatt ned, mens
turnover har gkt under hjemmekontorperioden. For a fa svar pa dette er det mulig & bruke
kvantitativ metode i form av spgrreskjema, men ogsa kvalitativ metode i form av intervju.
Videre hadde det veert interessant og benyttet seg av en observasjonsstudier av eksempelvis
digitale mgter, for & se n@rmere pa hvordan kommunikasjon, kunnskapsdeling og samarbeid
pavirkes. Et annet tema for videre forskning dreier seg om hvordan tilhgrigheten til
organisasjonen har endret seg pa hjemmekontoret. For a kunne besvare dette er det mulig a

bruke en kvantitativ metode, slik at man far samlet inn et sterre antall respondenter.

Hjemmekontor gikk fra & vaere en sjelden gode far koronapandemien, til & vare en palagt
ngdvendighet under pandemien, til na & veare en selvfglge for mange ansatte. Med dette i
bakhodet hadde det vaert mulig a forske pa hva ansatte og ledere tenker om fremtidens bruk av
hjemmekontor. For & kunne besvare dette er det mulig a bruke en diskursiv analyse om hvordan

omtalen av hjemmekontor har endret seg.
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9.2 Vedlegg 2 — Informasjonsskriv

Informasjonsskriv

Vil du delta i forskningsprosjektet “Hjemmekontor i koronatiden”

Dette er et informasjonsskriv og samtykkeerklaring til deg som skal delta 1 et
forskningsprosjekt hvor formélet er & finne ut hvilke tiltak og endringer som har oppsttt fra
virksomheten ble pdlagt hjemmekontor.

Formal

Dette er en masteroppgave for Human Resource Management, hvor formélet med denne
oppgaven er & s¢ pa hvordan overgangen til hjemmekontor det siste halvannet dret har endret
arbeidshverdagen og rutinene knyttet til bruken av hjemmekontoret.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Nord universitet er ansvarlig for dette prosjektet.

Hvorfor far du spersmil om & delta?

Utvalget bestdr av ledere og ansatte ved tre ulike organisasjoner fra henholdsvis kommunal,
statlig og privat scktor. Et av kriteriene er at informantene i lopet av det siste halvannet dret
har jobbet eller jobber hjemmefra, sikalt hjemmekontor som felge av korona utbruddet.
Totalt 6 ledere og 9 ansatte/medarbeidere vil delta 1 studien. Dette utgjor 2 ledere og 3 ansatte
per organisasjon.

Vi har fatt oppgitt at du kan vare aktuell for denne studien fra din organisasjon.

Hva innebwzerer det for deg a delta?

Hvis du velger & delta 1 dette prosjektet, innebaerer det at du vil bli intervjuet. Intervjuet tar om
lag 45 minutter, og vil inncholde sporsmdl knyttet til din hverdag pa hjemmekontor.
Informasjonsdataene vil bli tatt opp med lydopptak og vil senere bli transkribert.

Det er frivillig 4 delta

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

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formdlene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og 1 samsvar med personvernregelverket. Du som
deltaker vil ikke bli gjenkjent i publikasjonen.
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Hva skjer med opplysningene dine ndr vi avslutter forskningsprosjektet?
Opplysningene som vi mottar, vil anonymiseres og lydopptak vil slettes
ctter transkriberingen er gjennomfort, og all personidentifiserbar informasjon vil bli slettet
ved prosjektets slutt senest 15.05.2022.
Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.
Pa oppdrag fra Nord universitet har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at
behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med
personvernregelverket.
Dine rettigheter
S4 lenge du kan identifiscres 1 datamaterialet, har du rett til:
« innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og 4 fa utlevert en kopi av
opplysningene
« & fa rettet opplysninger om deg som cr feil cller misvisende
« 4 fa slettet personopplysninger om deg
« asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger
Hvis du har spersmal til studien, eller onsker 4 vite mer om eller benytte deg av dine
rettigheter, ta kontakt med:

o Malin Qvenild. E-post: malin.gvenild@gmail.com 41660740
« Gina Elise Nilssen. E-post: gina.elisenilssen@gmail.com 90886972

o Nord Universitet ved vir veileder Christian Lo

« Vin personvernombud: Nord Universitet

Hvis du har sparsmdl knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med:
« NSD - Norsk senter for forskningsdata AS pa epost
(personvemtjenester@nsd.no) eller pd telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen
Malin Qvenild og Gina Elise Nilssen

Samtykkeerklering
Jeg har mottatt og forstitt informasjon om prosjektet «Hjemmekontor i koronatidens, og har
fatt anledning til & stille spersmdl. Jeg samtykker til:

O & delta i intervju.

O at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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9.3 Vedlegg 3 — Intervjuguide for ledere
INTERVJUGUIDE FOR LEDERE

1.
a.

Kan du begynne med a fortelle litt om hvilken stilling du har i organisasjonen, og litt
om hva arbeidsoppgavene gar ut pa? (evt. hvor lenge)
0 Hvor mange ansatte du har ansvar for?
Kan du fortelle litt om hvordan en vanlig arbeidsdag sa ut fer koronapandemien?
o Hvor mange arbeidstimer per dag/uke? (Normal arbeidstid 09-17)
o Hvor mye tid vil du ansla gikk til pauser (lunsj, 9-kaffen, 2-kaffen osv.)
o (Transportmiddel, antall minutter, kostnader)

Kan du fortelle litt om bruken/holdningene til hjemmekontor fer koronapandemien?

o Var hjemmekontor mye brukt, isafall av hvem (er det e.g. enkeltpersoner eller
enkeltgrupper dette var mest aktuelt for)

0 La det til rette for utstyr/tekniske lgsninger for hjemmekontor fer pandemien?
(Digitale plattformer, ekstra skjerm, stol, pult/bord, gkonomisk statte,
forsikring, kontor i hjemmet?)

0 Hvordan var holdningene til hjemmekontor fra organisasjonens
side/toppledelsen (fer korona)?

o Hvavar din holdning/formening til hjemmekontor far korona?

Hadde dere noen faste rutiner for 8 mates far korona?
o oppstartsmater/orienteringsmgter hver dag — hvor alle ansatte deltar
o Er dette noe som har endret seg i lgpet av det halvannet aret med hjemmekontor?

Kan du fortelle litt om overgangen til hjemmekontor under koronapandemien?

Nar innfarte deres organisasjon hjemmekontor i praksis?

Hva opplevde du var de stgrste utfordringene med overgangen fra kontor til
hjemmekontor?

Hvordan har du opplevd a lede dine ansatte gjennom endringen til hjemmekontor?

4a. Arbeidshverdag / balanse

1.
2.
3.

Hvor ofte har du hatt hjemmekontor det siste halvannet aret? (snitt i uka)
Hvordan opplever du at hjemmekontor har fungert for deg?
Har du opplevd flere forstyrrelser pa hjemmekontor kontra kontor?
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o Hvorfor/hvorfor ikke?
4. Opplevde du a ha flere eller feerre mgter pa hjemmekontor kontra kontor? Og hvordan
pavirket dette deg?
o Mindre tid til pauser?
5. Hvor mange timer/minutter i uken antar du er spart pa transport?

4b. Kommunikasjon/sosiale faktorer

1. Hva vil du si at var den starste forskjellen/endringen pa kommunikasjonen pa
hjemmekontor kontra kontor?

2. Opplever du at samspillet og kulturen forandret seg pa grunn av innferingen av
hjemmekontor? Evt. pa hvilken mate?

4c. Teknologi/digitale verktay

1. Huvilke digitale lgsninger eller verktgy ble benyttet pa hjemmekontor?
o Ble deres ansatte tilbydd opplaering i disse?
o Hvordan oppfatter du at disse har fungert i praksis?

2. Er du flink til 4 logge av “jobben” nar arbeidsoppgavene er fullfort? Eller hender det at
du svarer pa henvendelser og mail etter normal arbeidstid mer enn fgr?

4d. Rutiner

1. Har dere hatt noen faste rutiner for a mates i lgpet av hjemmekontorperioden?
o Oppstartsmater/orienteringsmgter hver dag — hvor alle ansatte deltar
o Er dette noe som har endret seg i lgpet av det halvannet aret med hjemmekontor?

4e. Ledelse

1. Hvordan har det vart a lede dine ansatte med hjemmekontor?
2. Hvordan har du som leder lagt til rette for at hjemmekontor skal fungere optimalt?

4f. Involvering

1. Legger du som leder til rette for uformell kommunikasjon og uformelle mgter via
digitale plattformer?
o Virker dette til a ha en funksjon og veere til nytte for samspillet blant kollegaene?
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o (Lunch-club, meditering, trening)

49. Erfaringene

1.

a M w DN

Hva er din oppfattelse av hvordan dine ansatte har handtert situasjonen med
hjemmekontor?

Hva er dine tanker/holdninger til hjemmekontor na kontra tidligere?

Kan du nevne noen fordeler/muligheter med hjemmekontor?

Kan du nevne noen ulemper med hjemmekontor?

Er det noe dere absolutt ikke har fatt til a gjgre pa hjemmekontor/veert ngdt til a utsette?

5 Overgangen til «<normalen»

a.

Hva er din oppfattelse av hvordan framtiden vil vaere, med tanke pa hjemmekontor?
(Kommet for a bli?) Fortsette med det i dette nivaet, et par dager i uken eller fult tilbake
pa kontoret?

Tror du hjemmekontor har fert til permanente endringer av holdninger, bruk og rutiner?
Eventuelt pa hvilken mate?

Trives du bedre eller darligere pa hjemmekontor kontra kontor? Evt. Hvorfor?

Hvor ofte har du hjemmekontor na etter at landet apnet igjen?

6 Avslutning

a.
b.

Auvslutningsvis, hvordan synes du det siste halvannet aret har veert?
Er det noe mer du gnsker a legge til?
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9.4 Vedlegg 4 - Intervjuguide ansatte — Norsk versjon
INTERVJUGUIDE FOR ANSATTE

1.
a. Kan du begynne med a fortelle litt om hvilken stilling du har i organisasjonen, og litt
om hva arbeidsoppgavene gar ut pa? (evt. hvor lenge)
b. Kan du fortelle litt om hvordan en vanlig arbeidsdag sa ut fer koronapandemien?
o Hvor mange arbeidstimer per dag/uke? (Normal arbeidstid 09-17)
o Hvor mye tid vil du ansla gikk til pauser (lunsj, 9-kaffen, 2-kaffen osv.)
o (Transportmiddel, antall minutter, kostnader.)

a. Kan du fortelle litt om bruken/holdningene til hjemmekontor fgr koronapandemien?

o Var hjemmekontor mye brukt, isafall av hvem (er det e.g. enkeltpersoner eller
enkeltgrupper dette var mest aktuelt for)

0 La det til rette for utstyr/tekniske lgsninger for hjemmekontor fgr pandemien,
eventuelt hvilke? (Digitale plattformer, ekstra skjerm, stol, pult/bord,
gkonomisk statte, forsikring, kontor i hjemmet?)

0 Hvordan var holdningene til hjemmekontor fra organisasjonens
side/toppledelsen (far korona)?

b. Hadde dere rutiner for sosiale sammenkomster fgr innfgringen av hjemmekontor?
o Har du opplevd at disse rutinene har blitt svekket eller endret grunnet
hjemmekontor? Evt. Hvorfor?

3a. Arbeidshverdag / balanse

1. Hvor ofte har du hatt hjemmekontor det siste halvannet aret?
2. Har du opplevd flere forstyrrelser pa hjemmekontor kontra kontor?
o Hvorfor/hvorfor ikke?

3. Opplever du a ha flere eller feerre mater na kontra fer hjemmekontor? Og hvordan
pavirker dette deg?

o Mindre tid til pauser?

3b. Retningslinjer

1. Har du opprettholdt normal arbeidstid? (08-16)
o Hvorfor/hvorfor ikke?
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3c¢. Kommunikasjon/sosiale faktorer

1. Hva vil du si at var den starste forskjellen/endringen pa kommunikasjonen pa
hjemmekontor kontra kontor?

2. Har du som ansatt opplevd & fa nok og informativ oppfglging fra leder gjennom tiden
pa hjemmekontor?

3. Opplever du at samspillet og kulturen blant kollegaer forandret seg pa grunn av
innfaringen av hjemmekontor? Evt. pa hvilken mate?

3d. Teknologi/digitale verktay

1. Huvilke digitale verktgy ble innfart som pafglge av hjemmekontor?
o Er dette verktgy du/dere fikk god opplaering i?
o Hvordan opplever du at disse har fungert i praksis?
2. Hva opplevde du som fordelene ved bruk av digitale verktgy pa hjemmekontor?
o Effektivt med tanke pa mgtene, far gjort mer og alt blir lagret kontra papirarbeid.
3. Er du flink til & logge av “jobben” nar arbeidsoppgavene er fullfert? Eller hender det at
du svarer pa henvendelser og mail etter normal arbeidstid mer enn far?
4. Hva opplevde du som ulempene ved bruk av digitale verktgy pa hjemmekontor?
o Lite opplaring, darlig kommunikasjon, ser ikke alle ansatte, monolog og darlig
forbindelse

3e. Rutiner

1. Nar du jobbet hjemmefra, hvordan organiserte du arbeidshverdagen i forhold til
pausetaking og lunsj/mat? Opplever du at det blir flere eller feerre pauser?
o Tar du deg tid til 30 minutters lunsjpause daglig? Evt. Hvorfor ikke?
2. Hadde dere noen faste rutiner for @ mates under perioden med hjemmekontor?
o Er dette noe som har endret seg i lgpet av det halvannet aret med hjemmekontor?
o Oppstartsmegter/orienteringsmgter hver dag — hvor alle ansatte deltar

3f. Ledelse

1. Hvordan har leder/ledelsen vert gjennom hjemmekontortiden?
o Utfordrende, sta, utilgjengelig, apen, som fer, forstaelsesfull.
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2. Opplevde du deg sett av leder/ledelsen etter innfgringen av hjemmekontor, viste leder
interesse i din arbeidshverdag?
o Evt. Hvorfor ikke?
3. Hvordan har ledelsen/lederen din lagt til rette for at hjemmekontor skal fungere mer
optimalt under koronapandemien?
o Pahvilken mate?
o Huvilke tiltak har lederen gjort som du synes er bra?
o Hva mener du lederen kan forbedre?

3g. Involvering

1. Har leder/ledelsen lagt til rette for uformell kommunikasjon/uformelle mgter via
digitale plattformer?
o Virker dette til & ha en funksjon og veere til nytte for samspillet blant kollegaene?
o (Lunch-club, meditering, trening)

3h. Goder

1. Hvilke fordeler/goder eller muligheter opplever du & ha pa hjemmekontor fremfor

kontor?
o Finansielle midler til & kjgpe ekstra utstyr
Trening i arbeidstid
Fleksibel arbeidstid
Spart tid og penger
Transport

© O © ©

3i. Erfaringene

1. Hardu i lgpet av prosessen med hjemmekontor veert frustrert, urolig eller oppgitt?
o Hvorfor?
o Kommunikasjon, arbeidsoppgaver etc.
2. Kan du nevne noen ulemper med hjemmekontor?
3. Erdet noe dere absolutt ikke har fatt til & gjere pa hjemmekontor/veert ngdt til  utsette?
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4 Overgangen til «normalen»

a. Hva er din oppfattelse/forndpning av hvordan framtiden vil veere, med tanke pa
hjemmekontor? Fortsette med det i dette nivaet, et par dager i uken eller fult tilbake pa
kontoret?

b. Tror du hjemmekontor har fart til permanente endringer av holdninger, bruk og rutiner?
Eventuelt pa hvilken mate?

c. Vil du si du trives bedre eller darligere pa hjemmekontor kontra kontor? Hvorfor?
Hvor ofte har du hjemmekontor na etter at landet apnet igjen?

e. Hva er dine tanker/holdninger til hjiemmekontor na kontra tidligere?

5 Avslutning

a. Avslutningsvis, hvordan synes du det siste halvannet aret har veert?
b. Er det noe mer du gnsker a legge til?
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9.5 Vedlegg 5 - Intervjuguide ansatte — Engelsk versjon
INTERVIEW GUIDE FOR EMPLOYEES

1.
a.

What is your title in the organisation and could you tell me a bit about what you do? (or
how long you have been working)
What was a normal working day for you before the COVID-19 pandemic?

o

How many working hours per day and week? (Normal working day is between
09.00 AM to 05:00 PM)

How much time did you use for breaks? This includes lunch, coffee breaks,
small talk, etc.

Transportation, number of minutes, costs (???)

How was home office implemented/used before the COVID-19 pandemic?

(0]

Was it used much, and by whom? (one employee, multiple employees e.g., work
group)

How did your organisation supply you with technology and equipment during
the COVVID-19 pandemic? This includes digital platforms, computer screens,
chair, desk, economic support, insurance, etc.

What was the managements stand on home office before the pandemic? Was it
okay to have a day home once or twice a month/week?

b. Did you have social gatherings before the pandemic?

a.

Have you felt that there has been less social gatherings due to home office? If
yes, do you have an idea why?

3a. Working day / Balance (?)

1. How often have you worked at home the last six months?
2. Do you experience more disturbance when you work at home compared to at the office?

(0]

Why/ why not?

3. Do you have more meetings when you work at home? How does this affect you and

your working days?
o Less breaks?

3b. Guide lines

1. Have you managed to operate within a normal 8 hour day shift?
o Why/why?
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3c¢. Communication/social factors

1. How would you say the communication between you and your employees is with home
office?

2. Do you receive the necessary information and follow-up from your leader during when
you have home office?

3. Would you say that the culture among you and your colleagues has changed due to
working from home? Eventually in what way?

3d. Technology/digital equipment

1. Which digital equipment was implemented after you had to work from home?
o Did you receive sufficient training?
o How do you feel these equipments have worked in practice?
2. Did you think there were any positive benefits with using the digital equipment while
you worked from home?
o Did you experience an increase in effectiveness? Less papers, etc.
3. Did you “log off” when you finished our tasks or did you experience to have longer
days by answering mails or finishing projects?
4. Did you experience any disadvantage by using the newly implemented digital
technology?
o Little to no training, bad communication between the departments/colleegues,
didn’t see your employees (turned off camera or you just missed to see them in
real life), monotone dialogue, bad connection

3e. Rutines

1. Did you set of time for half hour lunch every day? Was it more or was it less breaks?
o Eventually why/why not?
2. Did you and your colleagues arrange digital lunch together when you had home
offices??
o Has this changed since you started working home?
o How was eventual start up/end of day meetings during each day?

3f. Ledelse

1. How have management behaved since you started working from home?
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o Stubborn, unavailable, open, like previous, understandable, difficult to work with?
2. Did your boss give you empathy or set of time to talk with you during the pandemic?
o Eventually why not?
3. How have your boss/management tried to make working at home work as best as
possible?
o Inwhich way?
o Which actions were taken?
o What did you think could improve?

3. Involvement

1. Have your leader tried to set up unformal social meetings through digital platform?
o Did this work to strengthen the social collaboration between you and your workers?
o (Lunch-club, meditating, training)

3h. Perks

1. Which perks or benefits did you receive while working at home?
Financial support to buy extra equipment

Training during working hours

Flexible working day

Less working hours per day?

Transporatation

© O O O ©

3i. Experience

1. Did you experience frustration, anger or loneliness while you worked from home?
o Why?
o Communication, work related stress, work overload?

2. Could you mention a few disadvantages with home office™?

3. Is there something you haven’t been able to do since you had to work from home?

4 The shift back to a normal day

a. What are your hopes in how the working hours will be regarding home office? Continue
with it a couple of days a week or go 100% back to the office?

b. Do you think home office has led to a change in different working routines? (meetings,
social, etc) Eventually in what way?
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c. Do you like working from home better then working at the office?
How often have you been back at your regular desk since the world started opening
more?

e. What are your opinions on home office now compared to before the COVID-19
pandemic?

5 Closing questions

a. What is your opinion on how the last six months have been?
b. Is there something else you would like to add?
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