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Sammendrag

Hybridkontoret, et relativt nytt fenomen som en konsekvens av covid-19 pandemien, har
skapt en ny arbeidshverdag for mange. Studiens formal var & undersgke hvordan ulike
faktorer ved hybridkontoret som pavirker jobbtilfredsheten til kontoransatte i Statsbygg.
Tverrsnittstudien benyttet kvantitativ metode med kvalitativt innslag for & gjennomfare en
sparreundersgkelse som ble gjennomfart av 145 ansatte ved to avdelinger. Studiens funn er at
tilfredshet med sosiale relasjoner, digitale mgter og hjemmekontor ser ut & gke jobbtilfredshet.
Sosial statte fra leder gir bedre sosiale relasjoner, i tillegg til at tilfredshet med digitale mater
gker om mgtene er effektive og deltakerne er engasjerte. Videre gir fraveer av forstyrrelser av
andre og husarbeid i hjemmet gkt trivsel pa hjemmekontor. Mer tid pa hjemmekontor har
ogsa sammenheng med hvor godt man trives med & jobbe hjemmefra. Tverrsnittstudien
skaper en usikkerhet knyttet til arsakssammenhengene i studien, hvilket begrenser benyttet
metode. Studien viser pa at ansatte i Statsbygg har hgy jobbtilfredshet og trives med den
hybride arbeidshverdagen. Forstaelse av hvordan hybridkontoret pavirker jobbtilfredshet er et
bidrag til forskning pa effekten av pandemien. Avslutningsvis er det nyttig for Statsbygg og
andre lignende bedrifter for a bedre kunne utvikle den hybride lgsningen med hensikt om & ha

tilfredse ansatte.

Abstract

Hybrid work, a relatively new phenomenon brought on by the covid-19 pandemic, has handed
most office workers a modern and hybrid workday. However, empirical research on the
consequences of the pandemic-related alterations is sparse. The purpose of this thesis is to
examine how different elements related to hybrid work is related to job satisfaction in
Statsbygg. To explore the impact, a quantitative survey of 145 Statsbygg employees were
conducted. According to the findings, being satisfied with the social relationships, digital
meetings, and the physical work environment at the home seems to be positively correlated
with job satisfaction after the introduction of hybrid work. In addition to the fact that
dedicated participants and efficiency in digital meetings contribute to greater meeting
satisfaction, getting social support from your leader contributes to better social relations in
Statsbygg. Furthermore, there is a trend toward greater satisfaction with a home office with
less interruptions from people and household tasks. The research approach is constrained by
the ambiguity of causal relationships in cross-sectional studies. According to the results, the

workers are largely happy with the flexible workday. Understanding how hybrid work



influence job satisfaction is a valuable contribution to the research of the effects of the
pandemic. Furthermore, having the ability to better facilitate a hybrid workforce with the goal

of increasing job satisfaction is beneficial for Statsbygg and other related organizations.
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1. Innledning

1.1 Problembakgrunn
Arbeidslivet slik vi kjente det har blitt endret totalt som felge av at verden ble rammet av
covid-19 i mars 2020. Endringene innebar at rundt 71 % av arbeidstakerne i Norge begynte &
jobbe p& en annen méte enn far (Ellingsen et al., 2020, s. 6). Et skifte fra & jobbe pa kontor til
a bli palagt eller anbefalt hjemmekontor over natten var tilfellet for 37 % av arbeidstakere i
EU, med de hgyeste forekomstene i Norden (Ahrendt et al., 2021). Til tross for et arbeidsliv
som stadig endrer seg raskere enn tidligere, kan pandemien se ut til & ha fremskyndet
fremtidens arbeidshverdag. Sparsmalet man har stilt seg er hvordan arbeidshverdagen blir nar
pandemien er over og samfunnet gar mer tilbake til «<normalen». Hvordan arbeidshverdagen
vil bli i fremtiden vet man ikke, men at man ikke kommer tilbake til arbeidet akkurat slik det

var far krisen inntraff ser ut til & veere tilfellet.

“A jobbe hjemmefra var en luksus for de relativt velstiende far covid-19 —slik er det ikke na
lengre” (DeSilver, 2020).

Endringen som startet som en ngdvendighet viste seg a ha sine fordeler i form av nye
muligheter til & gjare arbeidsplasser mer effektive og baerekraftige enn tidligere. Skiftet fikk
arbeidstakere til & innse at man, med de rette verktayene, kunne veere produktiv og fortsette a
jobbe pa avstand selv etter pandemien. Dette med bakgrunn i at produktiviteten ser ut til 3 gke
pa hjemmekontor (Delanoeije et al., 2020; De Menezes et al., 2017). A arbeide hjemmefra var
ikke lengre bare for de velstaende. Skiftet farte til at de fleste kontorarbeidere i Europa
foretrekker a veksle pa a arbeide hjemmefra og pa kontoret. Eurofound sin undersgkelse
«Living, working and covid-19 data» viser at det vanligste er gnsket om & jobbe hjemmefra
flere dager i uken (Ahrendt et al., 2021). At man ikke vil komme tilbake til en situasjon hvor
alle jobber fra kontoret til enhver tid ser med andre ord ut til & veere tilfellet i mange bransjer.
Arbeidshverdagen vil i starre grad veere hybrid, hvilket innebzrer at man har mer enn et
arbeidssted og mer fleksible arbeidstider. Hybridkontoret er ikke bare et trendord, men noe
som kommer til & pavirke hverdagen i lang tid fremover (Lund et al., 2020). Utarbeidelse og
implementering av hybridkontoret er derfor pa agendaen til mange bedrifter om dagen,
deriblant Statskraft, KLP, EY, Thommesen, Gjensidige og Statsbygg som oppgaven
omhandler (Elle, 2021). Den nye arbeidshverdagen krever bruk av teknologi og flere digitale

mgter, samtidig som det innebaerer mindre fysisk samvaer med andre pa arbeidsplassen. A



tiloy en mer hybrid arbeidshverdag ser likevel ut til & ha blitt ngdvendig for a veere en
attraktiv arbeidsplass. Attraktiv for a beholde, men ogsa for a tiltrekke seg ny arbeidskraft

med riktig kompetanse.

Ved en hybrid arbeidshverdag hevdes det i Faktabok om arbeidsmiljg og helse at man ma a ta
vare pa de positive sidene med hjemmekontor ved et arbeidsliv i omstilling. Samtidig ma man
veaere klar over eventuelle risikofaktorer (Bakke et al., 2021, s. 7). Risikofaktorer knyttet til
hvordan hybridkontoret vil fungere i praksis og hvilke konsekvenser det kan skape pa kort og
lang sikt. For at den hybride lgsningen skal vere fungere bade pa lengre sikt kreves det at
arbeidstakere trives med den. Man kan derfor stille spgrsmal til hvordan innfaring av mer
digitale mgter og samhandling med kollegaer og leder samt mer tid pa hjemmekontor slar ut i
jobbtilfredshet. Dette med bakgrunn i at det under pandemien er rapportert om gkning i antall
arbeidstakere som opplever mer angst og utbrenthet enn tidligere. Angst kan redusere
jobbtilfredshet, pavirke sosiale relasjoner med kollegaer og redusere bedriftens ytelse (Lund
et al., 2020).

I en undersgkelse Rambgll utfarte pa vegne av Statsbygg i 2020 kom det frem at flertallet av
ansatte opplevde at de mestret overgangen med mer hjemmekontor. De opplevde Kklare roller,
god samhandling, autonomi og stattende ledelse. Trivsel var likevel forholdet som kom
darligst ut i undersgkelsen, til tross for at de aller fleste hadde hay jobbtilfredshet (Statsbygg,
2020). Med bakgrunn i dette er det et behov for kunnskap om hvordan ulike elementer ved

hybridkontoret kan pavirke nettopp de ansattes jobbtilfredshet.

1.2 Statsbygg
Oppgaven omhandler hybridkontoret i Statsbygg, en norsk statlig forvaltningsbedrift, som
innfagrte den nye kontorlgsningen hgsten 2021 etter en lang periode med hjemmekontor.
Statsbygg er byggherre, statens radgiver ved kjep og leie av lokaler i tillegg til & forvalte og
drifte eiendommer. | tillegg har de som oppgave a realisere samfunnspolitiske mal knyttet til
miljg, kulturminnevern og planinteresser. Den statlige bedriften forvalter over 2300
eiendommer i Norge og i utlandet og har til enhver tid over 100 prosjekter gaende. Bedriften
bestar av rundt 840 ansatte, hvorav 570 pa kontor og 270 pa drift. De ansatte er fordelt pa 10
avdelinger ved hovedkontoret i Oslo samt lokalkontorer andre steder i landet (Statsbygg,
2022).



1.3 Samfunns- og forskningsmessig aktualitet
Hybridkontoret er et samfunnsmessig relevant tema som fglge av at det er et relativt nytt
fenomen som er pa agendaen verden over. Muligheten for & veksle mellom a jobbe fra
kontoret, hjemmet, hytta og andre lokasjoner med mindre tidsbegrensninger enn far er ny for
mange, deriblant ansatte i Statsbygg. Bedrifter i ulike bransjer utarbeider for tiden sine egne
retningslinjer og prinsipper for hvordan den nye arbeidshverdagen skal fungere i praksis. Hva
konsekvensene av endringene vil bli og hvordan de vil pavirke arbeidstakeres jobbtilfredshet
er det derimot knyttet stor usikkerhet til. Det er derfor aktuelt & se pa hvordan konsekvensene

av hybridkontoret vil pavirke ansattes trivsel i jobben.

Temaet er ogsa forskningsmessig relevant da det er lite forskning pa temaet med hensyn til at
det er relativt ferskt. Det er derimot mye tidligere forskning pa hjemmekontor og fjernarbeid
samt arbeidsmiljgfaktorer som jobbtilfredshet og sosial stgtte. Hybridkontoret vil bli en ny
brikke i dette forskningsfeltet som bar og kan utforskes ettersom man far mer erfaring med
det. STAMI, Statens arbeidsinstitutt, har papekt at det trengs mer forskningsbasert kunnskap
om effekten av endringer som fglge av pandemien (Flavik et al., 2021, s. 37). Videre hevder
Matthiesen (2005, s. 186) at det er behov for mer forskning pa jobbtilfredshet i et
arbeidsmarked preget av bedrifters stadige endringer og omstillinger. Det finnes allerede noen
undersgkelser om hybridkontoret som er utfgrt av andre bedrifter med ulike vinklinger.
Hvordan ulike elementer pavirker trivsel er derimot mindre utforsket, noe denne oppgaven vil

veere et bidrag til.

1.4 Problemstilling
Oppgaven undersgker hvordan ulike elementer ved arbeidsmiljget pavirker Statsbyggansattes
trivsel etter innfaring av hybridkontoret. Disse elementene er kvaliteten pa digitale mater,
sosial statte fra leder og kollegaer og det fysiske arbeidsmiljget pa hjemmekontor.

Betraktningene i problembakgrunnen danner grunnlaget for oppgavens problemstilling:

I hvilken grad kan faktorer ved arbeidsmiljget i form av (a) kvaliteten pa digitale mater, (b)
sosial stgtte og (c) fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor forklare ansattes jobbtilfredshet i

Statsbygg etter innfaring av hybridkontoret?



Fire hypoteser basert pa problemstillingen og tidligere forskning vil gjennomgas i kapittel 2.
Problemstillingen vil besvares ved benyttelse av en kvantitativ spgrreundersgkelse med et
kvalitativt sparsmal inkludert. Resultatene fra undersgkelsen stattes opp av et teoretisk
rammeverk som tar for seg hybridkontoret samt arbeidsmiljg ved jobbtilfredshet, digitale
magter, sosial stette og fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor. Sammen skaper dette et

kunnskapsgrunnlag om hybridkontorets innvirkning pa jobbtilfredshet.

1.5 Avgrensninger
Problemstillingen besvares ved noen avgrensninger og antakelser. For det farste avgrenses
studien til & gi innsikt i fenomenet i en bedrift, derav Statsbygg, fremfor & generalisere
funnene i en starre populasjon. Videre avgrenses det til & kun undersgke hybridkontorets
effekt pa jobbtilfredshet pa grunn av begrenset tid og omfang. Det kan likevel tenkes at den
nye arbeidshverdagen ogsa kan pavirke andre forhold ved jobben som det ses bort i fra, blant

annet motivasjon, gjennomfaringsevne og produktivitet.

1.6 Oppgavens oppbygning
Forste del av oppgaven aktualiserer problemstillingen opp mot oppgavens kontekst og
problembakgrunn. Videre presenteres relevant teori og tidligere forskning i kapittel 2 med
hensikt om & gke forstaelse og kunnskap om temaet. Teorien definerer relevante begreper
knyttet til hybridkontoret og arbeidsmiljg i form av jobbtilfredshet, sosial statte, digitale
mgter og fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor. Hypotesene som bygger pa oppgavens
empiriske modell presenteres ogsa. Videre gjennomgar kapittel 3 metodevalg og hvordan
datamaterialet er samlet inn far resultatene presenteres i kapittel 4. Avslutningsvis analyseres
og draftes resultatene mot empiriske funn far det svares pa problemstillingen i konklusjonen.

I tillegg gjennomgas praktiske implikasjoner og forslag til videre forskning pa omradet.



2. Teori og tidligere forskning

| dette kapittelet vil det redegjgres for teori og tidligere forskning knyttet til oppgavens
problemstilling. Dette vil danne grunnlaget for formulering av hypoteser. Farst vil relevante
begreper knyttet til hybridkontoret defineres. Videre vil det gas naeermere inn pa arbeidsmiljg
og falgende elementer knyttet til problemstillingen, herav jobbtilfredshet, digitale meater,
sosial statte og relasjoner samt fysisk arbeidsmilje pa hjemmekontor. Sist vil oppgavens

hypoteser presenteres samt den empiriske modellen og kontrollvariabler.

2.1 Hybridkontoret
Ordet hybrid kan defineres som en miks av to forskjellige elementer (Hybrid, 2021).
Hybridkontoret er derfor hovedsakelig en sammensetning av elementene hjemme og kontor.
Begrepet er likevel mer komplekst enn som sa med bakgrunn i at hybridkontoret apner opp
for en mer fleksibel arbeidshverdag bade nar det gjelder arbeidssted- og tid. Det innebaerer
ikke bare en veksling mellom & jobbe hjemme og pa kontor, men en arbeidsplass hvor man
kan veksle pa a jobbe fra kontoret, hjemmet, hytta, pa bussen og andre steder. Med hensyn til
tidsaspektet, apner dette opp for a gi arbeidstaker en viss valgfrihet knyttet til nar en gnsker &
jobbe. Det er opp til bedrifter selv a legge egne retningslinjer for hvordan man gnsker at
arbeidsdagen fremover skal veaere og hvor mye fleksibilitet man gnsker a tilby. En hybrid
lgsning skaper en kabal som skal ga opp med hensyn til koordinering av arbeidsoppgaver og
kontorutstyr samt utforming av lokaler og individuelle forhold (Dystebakken, 2021). A

utarbeide en lgsning som alle trives med kan derfor vere krevende.

Allerede i 1999 kom Kommunal- og distrikts departementet med en antakelse om hvordan et
nytt millennium kunne gi et nytt og mer fleksibelt arbeidsliv (NOU 1999: 34). Over 20 ar
senere ser dette ut til & veere tilfellet ved at pandemien har katalysert et nytt arbeidsliv og
skapt en unik mulighet for a fremme endring. Endring oppsto ved at gamle vaner ble slettet og
ved at en ny og mer fleksibel arbeidshverdag ble innfart. I tillegg ble det skapt en teknologisk
endring ved at bedrifter ble tvunget til a ta i bruk ny teknologi og nye samhandlingsformer for
a tilpasse seg situasjonen. Endringene og gkt fleksibilitet har fart til at arbeidstakere ikke vil
ga tilbake til fortidens arbeidshverdag. Hele ni av 10 vil ha fleksibilitet i hvor og nar de jobber
ifglge konsulenthuset EY sin undersgkelse (2021) av 16 000 respondenter i 16 land. @nsket
fleksibilitet fant ogsa Ingelsrud et al (2022, s. 2) ved at over 70 % gnsker & jobbe hjemmefra



en eller flere dager i uken. Endringene har til og med fart til at seks av ti ansatte heller vil ha

muligheten for fleksibelt arbeid fremfor hgyere lgnn og andre personalgoder (Jabra, 2021).

Lynda Gratton (2021), professor pa London Business School, har utarbeidet en modell knyttet
til hybride arbeidsordninger. Modellen bestar av to dimensjoner, tid og sted, som blir plassert
langs to akser i en 2x2 matrise, se figur 2.1. Dette skaper fire kvadranter, hvor den fgrste
kvadranten nederst til venstre representerer det tradisjonelle kontoret. Her plasseres bedrifter
som tilbyr minimal fleksibilitet bade med tanke pa tid og sted. Arbeidstiden er begrenset til
atte til fire og arbeidsstedet til kontoret. Dette var tilfellet for de fleste far pandemien da de
feerreste benyttet seg av hjemmekontor og frie arbeidstider (Ingelsrud et al., 2022, s.14). Noen
bedrifter beveger seg mot nedre hgyre kvadrant ved & tilby mer fleksible arbeidstider pa
kontoret, mens andre nermer seg gvre venstre kvadrant ved a gi ansatte mer fleksibilitet
knyttet til arbeidssted. Sistnevnte gir rom for a arbeide fra andre steder enn kontoret i
arbeidstiden fra klokken atte til fire. De faerreste bedrifter naermet seg derimot hybridmodellen
i avre hgyre hjgrne, uten begrensninger pa bade tid og sted, far pandemien inntraff.
Pandemiens reduksjon av begrensninger ble verdsatt av arbeidstakere, hvilket farte til at de
fleste arbeidstakere na gnsker fleksibilitet i hvor og nar de jobber. Mange gnsker til og med a
slutte i jobben dersom de ikke far denne fleksibiliteten (EY, 2021). Stadig flere bedrifter tilbyr
derfor en variant av hybridmodellen, «hvor som helst, nar som helst», ved a tilby fleksible

jobbordninger for & gke ansattes produktivitet og trivsel.
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Figur 2.1 Arbeidsordninger i tid og sted, 2021, av Gratton. (How to Do Hybrid Right (hbr.org)).
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Modellen hevdes & kunne gjare arbeidslivet mer meningsfullt, produktivt, smidig og fleksibelt
om man bruker den riktig. Det er derimot viktig at ledere legger til rette for en hybrid
arbeidshverdag med hensyn til individuelle menneskelige behov. Om man skal lykkes med

overgangen til hybridkontoret ma man derfor ikke kun sette sgkelys pa institusjonelle behov.

2.1.1 Hjemmekontor
A jobbe pa avstand eller hjemmefra har i prinsippet veert mulig lenge. Jack Nilles (1994) kom
med begrepet telecommuting allerede i 1975. ILO, den internasjonale arbeidsorganisasjonen,
definerer begrepet som «bruk av informasjons- og kommunikasjonsteknologi i arbeid som
utfgres utenfor arbeidsgivers arbeidsplass» (2020). Tiltak for a forhindre pandemien i a spre
seg var derimot det som matte til for a gke utbredelsen av hjemmekontor (Agrawal et al.,
2021). Hjemmekontor eller fjernarbeid er med andre ord nar arbeidstakere utfgrer arbeid
hjemme eller et annet sted de velger selv pa vegne av arbeidsgiver (Bernstram & Ingelsrud,
2021, s.3). Forskning viser til bade positive og negative effekter av hjemmekontor, men hva

som veier tyngst er det likevel usikkerhet knyttet til.

@kt fleksibilitet blir trukket frem som en spesielt positiv effekt da det gir arbeidstakere mer
frinet og autonomi (Flavik et al., 2021, s. 36; Radonic¢ et al., 2021). I tillegg er fleksible
arbeidsordninger forbundet med lavere sykefravar og hgyere jobbtilfredshet (NHO, 2021).
Dette kommer av at fleksibiliteten ved a kunne arbeide hjemme kan gi gkt grad av arbeidsro
til konsentrasjonskrevende oppgaver med hensyn til at man ofte har det roligere i hjemmet
samt faerre personer a forholde seg til enn pa kontoret. Hvorvidt forstyrrelser i hjemmet kan
fare til gkt tilfredshet vil det gas naeermere inn pa under fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor.
I tillegg kan gkt fleksibilitet gi en enklere hverdag og en bedre jobb-hjem balanse, hvilket kan
fare til gkt motivasjon blant arbeidstakere (NHO, 2021). Fleksibiliteten kan pa den andre
siden bidra til a viske bort skillet mellom jobb og fritid ved at det stilles nye krav til en. Krav
om 4 i starre grad vere tilgjengelig til enhver tid, uavhengig av om man er pa kontoret eller
hjemme. Dette kan fare til negative konsekvenser i form av redusert frihet og tap over egen
livssituasjon (Kotera & Vione, 2020). I tillegg kan starre krav gke risikoen for bade fysiske
og psykiske helseplager, samt tanker om a bytte jobb (Grzywacz et al., 2008; Vleeshouwers et
al., 2019). Det er derfor viktig at det skapes en bedriftskultur som tar hensyn til dette og som
viser forstaelse for skillet mellom arbeid og privatliv. Det faktum at fleksibiliteten kan skape
bade gkt og redusert frihet for arbeidstaker blir kalt bemyndiggjgrings paradokset
(empowerment paradox) (Cropley et al., 2018, s. 825). Et eksempel pa paradokset er at



digitale lgsninger ved bruk av smarttelefon og PC kan berike jobbhverdagen og gjere den mer
effektiv. Samtidig sa det kan skape en fglelse om at man alltid ma veere tilgjengelig som igjen

kan fare til fglelsesmessig utmattelse (Flavik et al., 2021, s. 10).

En negativ effekt av hjemmekontor er at nivaet pa psykisk helse har nadd sitt laveste punkt
siden pandemien brgt ut (Ahrendt et al., 2021). Tendensen er tydeligst blant unge mennesker
og de som har mistet jobben. Arsaken til dette kan veere hjemmekontoret i seg selv, men kan
ogsa veere pandemiens nedbemanninger og isolering fra andre mennesker generelt. Lengre
perioder uten a kunne mgte de man arbeider sammen med fysisk gjorde at mange ble sittende
alene i hjemmene sine. Samhandling har for mange vart gjennom digitale mgter da dette har
veert den eneste muligheten til & ha kontakt med kollegaer og ledere pa i enkelte perioder.
Dette kan ha fart til at ledere har hatt begrensede muligheter til a falge opp ansatte, men ogsa
mindre kontakt mellom kollegaer. Sparsmalet blir dermed hvordan de sosiale relasjonene

preges av en hybrid arbeidshverdag, hvilket det vil gds n&ermere inn pa senere i oppgaven.

2.1.2 Hybridkontoret i Statsbygg
Sommeren 2021 innfgrte Statsbygg sin variant av hybridkontoret. Innfgringen skjedde i
samme tidsperiode som at Norge apnet mer opp ved at regjeringens tiltak for & hindre smitte
ble fjernet pa nasjonalt niva. Fra & ha et noksa tradisjonelt kontor med begrensninger pa tid og
spesielt sted, til a s ha hjemmekontor i over et ar skulle man na ga over til en kombinasjon av
de to ved den hybride lgsningen. Prosjektet «Tilbake til fremtiden» tok i regi av HR-staben

hand om endringsprosessen for & skape en vellykket implementering.

Med hensyn til de to elementene ved hjemmekontor, tid og sted, innebar den hybride
lgsningen farst og fremst endringer knyttet til arbeidssted. Med hensyn til dette ble det innfart
tre retningslinjer for den nye kontorlgsningen som ble publisert pa Statshygg sitt intranett i
juni 2021. Den farste retningslinjen innebzrer at ansatte har en ytre ramme pa to dager i uken
pa fleksibelt arbeidssted, hvilket kan vare hjemmet, hytta og sa videre. Dette forutsetter at
arbeidsoppgavene kan lgses ogsa andre steder enn pa kontoret. Ansatte skal likevel vaere
tilgjengelige og delta aktivt i mater og diskusjoner. Minimum tre av fem arbeidsdager skal
derimot tilbringes pa kontoret for a ivareta et godt arbeidsmiljg og mulighet for uformell
lzering. Den andre retningslinjen knytter seg til lederes styringsrett. Styringsretten innebaerer
at ledere har rett til a organisere, lede, fordele og kontrollere arbeidet samt & ansette og si opp
arbeidstakere (Statens personalhandbok, 2022, § 2.4.2). | dette tilfellet inneberer det at den



enkelte leder kan etablere egne retningslinjer for den hybride lgsningen innenfor Statsbyggs
ytre ramme. Ledere kan dermed justere antall dager egne medarbeidere kan ha fleksibelt
arbeidssted, bestemme hvilke ukedager dette skal og ikke skal gjelde samt lage egne
retningslinjer for enkelte ansatte basert pa individuelle vurderinger. Den tredje retningslinjen
knytter seg til problemstillingen gjennom fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor og handler om
utstyr for arbeid hjemmefra. De ansatte kan bestille ekstern skjerm, tastatur og mus, samt fa

refundert inntil 3000 kr til skrivebord og kontorstol.

Nar det gjelder regler knyttet til arbeidstid gjelder det samme som far innfaringen av
hybridkontoret. Som statlig bedrift er den alminnelige arbeidstiden pa 37,5 timer per uke til
dels regulert ved lov, dels ved Stortingsvedtak og dels ved tariffavtaler med staten (Statens
personalhandbok, 2022, § 3.1). Statshygg praktiserer ogsa fleksitid som betyr at man kan
arbeide lengre noen dager nar man gnsker, mot a jobbe tilsvarende mindre andre dager. Dette
jf. arbeidsmiljelovens § 10-2 (3) om at arbeidstaker har rett pa en fleksibel arbeidstid dersom
dette kan gjgres uten vesentlig ulempe for Statsbygg. Til tross for noe fleksibilitet ma man
veere pa jobb i kjernetiden som er mellom kl. 0900 og 1430. Forskning viser derimot en
tendens til at arbeid hjemmefra forbindes med feerre timer arbeidet innenfor kjernetiden
(Flavik et al., 2021, s.26).

Med utgangspunkt i retningslinjene knyttet til arbeidstid- og sted beveger Statsbygg seg opp
mot gvre hgyre kvadrant i figur 2.1, «<Hvor som helst, nar som helst». Fleksitid fjerner noe av
tidsbegrensningene, samtidig som det ikke er fritt frem pa grunn av kjernetiden.
Hybridkontoret fjerner en del av stedsbegrensningene, men i hvor stor grad avhenger av den
enkelte leder. Statsbygg har med andre ord fortsatt en vei & ga for & kunne tilby en klar
hybridlgsning uten begrensninger. Hovedfokuset rundt hybridkontoret vil videre i oppgaven
veere pa vekslingen i arbeidssted. Dette er med hensyn til at innfgringen av den hybride

lgsningen i Statsbygg i hovedvekt innebar endringer i arbeidssted, og ikke i arbeidstid.

Det kan sa stilles sparsmal til om den fleksible arbeidsformen betyr at det er fritt frem for de
ansatte a legge opp arbeidsuken sa lenge de falger retningslinjene. For a sikre at de ansatte
jobber i trad med bedriftens strategier og verdier er det utarbeidet en rekke prinsipper for
hybridkontoret i Statsbygg. Prinsippene inneberer at hvor man skal jobbe bar avhenge av
hvilke roller og arbeidsoppgaver den enkelte har. Tjenester og brukere skal komme farst og

arbeidsoppgavene skal avgjgre hvordan man legger opp arbeidsdagene. Dette betyr at



individuelle preferanser ma settes til side og at teamet skal settes foran. Man skal altsa jobbe
der man far gjort jobben best mulig og hvordan dette er for den enkelte vil variere.
Tilgjengelig skal man veere i kjernetiden uavhengig av arbeidssted. | tillegg til dette skal det

ledes tillittsbasert og fleksibelt.

Formalet med & innfgre hybridkontoret er a bli en mer attraktiv arbeidsgiver. Ved a gi ansatte
starre frihet, mindre reisetid og mer fritid, gnsker Statsbygg a tilrettelegge for en mindre
stressende hverdag samt mulighet for & bo lengre unna Oslo sentrum hvor hovedkontoret er

lokalisert. Arbeidstakere i Statsbygg vil videre i oppgaven bli betegnet som ansatte og ledere.

2.2 Arbeidsmiljg
Arbeidsmiljg handler om hvordan arbeidet organiseres, planlegges og gjennomfares. Det kan
deles inn i fire typer, herav psykososialt, fysisk, organisatorisk samt kjemisk og biologisk
arbeidsmiljg (STAMI, 2022). Arbeidsmiljget pavirker arbeidstakernes helse, jobbengasjement
samt bedrifters resultater og produktivitet.

Psykososialt arbeidsmiljg kan deles opp i psykologiske- og sosiale arbeidsfaktorer. De
psykologiske faktorene handler om hvordan arbeidssituasjonen og dets innhold oppleves,
mens de sosiale handler om det mellommenneskelige samspillet som er pa jobben. Med
hensyn til at det psykososiale arbeidsmiljget pavirker trivsel, i tillegg til helse, arbeidsevne og
produktivitet, ma dette undersgkes i Statshygg. Beskyttende faktorer, som stgttende ledelse,
balanse mellom krav og kontroll over eget arbeid, godt arbeidsklima og positive utfordringer,
kan dempe en eventuell negativ virkning fra risikofaktorer (STAMI, 2022). Spesielt stgttende
ledelse og godt arbeidsklima knytter seg til oppgavens problemstilling gjennom sosiale
relasjoner. A ha en leder som gir statte og hjelp i arbeidet, som er villig til & lytte og er
rettferdig ser derfor ut til & dempe risikofaktorer som kan fare til mistrivsel. Samtidig vil et
godt arbeidsklima fare til et arbeidsmiljg som er stgttende, behagelig og oppmuntrende, noe
som kan antas a bedre sosiale relasjoner med kollegaer. Pa den andre siden kan risikofaktorer
vere rollekonflikt og -uklarhet, mobbing, trakassering, vold og trusler. A oppleve dette p&
arbeidsplassen kan fare til blant annet mistrivsel, sykefraveer, depressivitet og nedsatt yteevne
(Einarsen et al., 2011) Pa grunn av oppgavens begrensninger gas det ikke narmere inn pa
risikofaktorer. Det er likevel viktig a vaere bevisst pa at de finnes og at de i visse tilfeller kan

tenkes a veere arsakene bak eventuelle destruktive sosiale relasjoner i Statsbygg. For & unnga
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destruktive relasjoner er det viktig a skape et godt arbeidsmiljg gjennom & utvikle gode

verdier, normer og prosedyrer i organisasjonskulturen (Skogstad & Harris, 2021, s. 35).

Det organisatoriske arbeidsmiljget handler om hvordan selve arbeidet er organisert, fordelt og
tilrettelagt. Dette innebaerer formelle betingelser som arbeidstidsordninger,
organisasjonsstruktur, ledelse og utforming av arbeidsplassen (STAMI, 2022). Som fglge av
pandemien har det skjedd store organisatoriske endringer i Statsbygg de siste to arene.
Endringer som at arbeidsted- og tid har blitt mer fleksibelt og at ledelse i stor grad har blitt
utevd ved fjernledelse. Den nye arbeidshverdagen krever ogsa ny utforming av kontoret ved
at man skal tilrettelegge for hybridmegter og varierende antall ansatte pa kontoret til samme
tid. Slike omorganiseringer kan skape en arbeidsplass som er bedre tilrettelagt, men det kan
ogsa fare til usikkerhet og frustrasjon blant ansatte. Endringene kan i seg selv gi psykiske
plager og veere negative for arbeidsmiljget. Betingelsene pavirker med andre ord ansattes
jobbtilfredshet og spgrsmalet er dermed i hvilken retning de ulike elementene trekker (Flavik
et al., 2021, s. 35). Undersgkelsen maler ikke de organisatoriske endringene direkte, men de

kan likevel antas & ha en viss pavirkning pa ansattes jobbtilfredshet ved hybridkontoret.

Til slutt handler det fysiske arbeidsmiljget om forhold som pavirker ansatte ved egenskaper
med arbeidsplassen, utstyr eller ved bruk av kroppen (STAMI, 2022). Fokuset i studien er pa
det fysiske arbeidsmiljget pa hjemmekontor, i form av ergonomisk utstyr, eget rom og
forstyrrelser. De digitale mgtene kan ogsa knyttes til det fysiske arbeidsmiljget, men ogsa til
det psykososiale med hensyn til samhandling mellom flere deltakere. Den siste typen
arbeidsmiljg, kjemisk og biologisk, ses bort i fra i denne studien da slik eksponering fgrst og

fremst vil bergre driftsansatte i Statsbygg.

Det er mange elementer ved Statsbygg sitt arbeidsmiljg som kan tenkes a pavirke
jobbtilfredshet ved hybridkontoret. Fokuset er pa psykososialt arbeidsmiljg gjennom sosial
stgtte og relasjoner og digitale mater, samt fysisk arbeidsmiljg ved kvaliteten pa
hjemmekontoret og digitale mgter. Disse elementene er valgt ut fra Statsbyggs preferanser og
tanker om hva som kan pavirke jobbtilfredsheten ved hybridkontoret. Elementene i
problemstillingen er utvalgt med utgangspunkt i at det farst og fremst er disse delene av

arbeidsmiljget som kan tyde pa a ha endret seg mest som fglge av den nye arbeidshverdagen.
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2.2.1 Arbeidsmiljgloven
Dagens regelverk er ikke godt nok tilpasset den nye og mer fleksible arbeidshverdagen (NHO,
2021). Dette skyldes at Arbeidsmiljgloven, som regulerer arbeidsgivers forpliktelser i
arbeidsforholdet, i stor grad er utformet med utgangspunkt i den tradisjonelle arbeidsplassen.
A ivareta disse forpliktelsene overfor arbeidstakere pa hjemmekontor og andre steder kan
derfor vaere krevende for arbeidsgiver. Arbeids- og inkluderingsdepartementet (2022) har
derfor utarbeidet en «hjemmekontorforskrift» med egne sarregler slik at det er bedre tilpasset
et moderne arbeidsliv og arbeid som utfares i eget hjem. Forskriften regulerer arbeid i
arbeidstakers hjem nar det ikke er kortvarig eller tilfeldig, men preget av en fast ordning. Om
forskriften gjelder ma arbeidsgiver, i dette tilfellet Statshygg, innga en skriftlig avtale om
hjemmearbeid med den enkelte arbeidstaker. Avtalen kommer i tillegg til ordinaer
arbeidsavtale og er ngdvendig for at hybridkontoret, som innebarer sterre eller mindre grad
av hjemmearbeid, skal veere lovlig. Endringene, som blant annet opphever forskriftens
seerregler om arbeidstid, trer i kraft fra 1.juli 2022. Dette innebeerer at arbeidstidsreglene i
arbeidsmiljgloven ogsa skal gjelde pa hjemmekontor, altsa like regler for arbeidstid
uavhengig av arbeidssted. Forskriften sier derimot ikke noe om nar arbeidstiden er med

hensyn til arbeidsgivers styringsrett (Arbeids- og inkluderingsdepartementet, 2022).

2.2.2  Jobbtilfredshet
Arbeidstakere i Norge rapporterer hgy grad av jobbtilfredshet ved at 88 % er forngyd med
jobben sin (SSB, 2020). A trives med jobben man har betyr mye for hvor forngyd man er med
livet generelt i tillegg til at det er bra for helsen, spesielt den psykiske (Barstad, 2014;
Faragher et al., 2005). Jobbtilfredshet kan defineres som i hvilken grad man liker eller
misliker jobben sin (Spector, 1997). At arbeidstaker liker jobben sin er viktig ogsa for
arbeidsgiver med hensyn til at grad av jobbtilfredshet kan pavirke produktiviteten. Hvor
tilfreds man er med jobben er nart knyttet til hvor motivert man er og hvordan man opplever
tilhgrighet til organisasjonen. Med bakgrunn i at hgy motivasjon gker produktivitet bgr
bedrifter dermed strebe etter a gke jobbtilfredsheten blant sine arbeidstakere (Aziri, 2011).

Jobbtilfredshet er en komplisert funksjon av arbeidsmiljgfaktorer. Hvor tilfreds man er med
jobben pavirkes av mange aspekter ved jobben, derav relasjoner med kollegaer og ledere,
arbeidsoppgaver, grad av selvbestemmelse, utviklingsmuligheter og lgnnsniva (Skogstad &
Harris, 2021, s. 39). Tilfredshet er likevel subjektivt til en viss grad med hensyn til at den
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pavirkes av hvilke forventninger arbeidstakeren selv har til jobben (Einarsen & Skogstad,
2021, s. 381). Jobben som én er tilfreds med trenger ngdvendigvis ikke en annen a vere
tilfreds med. Hgy grad av jobbtilfredshet trenger derfor ikke ngdvendigvis a bety at
arbeidsmiljget er godt. Til tross for arbeidsmiljgfaktorene man vet har en sammenheng med
jobbtilfredshet er det viktig & undersgke hvorvidt andre faktorer ogsa kan ha en pavirkning
(Judge et al., 2001). Da det ikke er mye forskning pa sammenheng mellom jobbtilfredshet og
henholdsvis digitale mater og fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor undersgkes dette i denne

studien.

Statsbygg sin undersgkelse fra varen 2020 viser at rett over halvparten trivdes med a jobbe sa
a si utelukkende fra hjemmekontor. Dette innebzrer at hele 45 % ikke var fullt sa positive til
situasjonen. Det faktum at nesten halvparten ikke trivdes spesielt godt med hjemmekontor ser
likevel ut til & stride noe med forskningen som viser gkning i jobbtilfredshet. Ledere trivdes
noe darligere med a jobbe fra hjemmekontor enn andre ansatte, ogsa dette skiller seg fra hva
man ofte ser i medarbeiderundersgkelser (Statsbygg, 2020). I en lengre periode med anbefalt
eller pabudt hjemmekontor manglet ansatte selvbestemmelsen og fleksibiliteten som
hybridkontoret tilbyr. Det undersgkes derfor om mindre og mer selvbestemt bruk av
hjemmekontor gker jobbtilfredsheten i Statsbygg.

2.2.3 Digitale mgter
De siste tidrene har vaert preget av rask teknologisk utvikling og store endringer i maten man
jobber pa. Pandemien har katalysert denne trenden ved at digitale verktgy har blitt tatt i bruk i
starre omfang enn far, enten man har gnsket det eller ikke. | STAMI sin undersgkelse
kommer det frem at halvparten av arbeidstakere i bygg og anleggsbransjen matte sette seg inn
i ny teknologi eller nye administrative systemer som krevde opplaring i 2020 (Flavik et al.,
2021, s. 33). Etter pandemiens inntreden benytter med andre ord de fleste arbeidstakere med
hgyere utdanning seg av teknologiske verktay i sitt daglige arbeid (Nergaard, 2020). A ha
tilgang pa teknologi og verktay er viktig da det er en av faktorene som henger sterkest
sammen med jobbtilfredshet i Statsbygg (2020).

Digitale mater defineres av Rogelberg et al. (2006) som hensiktsmessig jobbrelatert
samhandling mellom minst to personer med mer struktur enn en enkel prat, men mindre enn
et foredrag. Mater ved bruk av kommunikasjonsteknologi har gjort det mulig a flytte arbeidet

ut av kontoret og blitt en forutsetning for a lykkes med hjemmekontorarbeid (Bernstrem &
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Ingelsrud, 2021, s. 7). Til tross for at man har begynt & finne veien tilbake til kontoret har
digitale mater kommet for a bli. Den hybride arbeidshverdagen innebeerer en kombinasjon av
digitale- og fysiske mater i tillegg til hybridmgater hvor noen er med digitalt og andre fysisk.
Begrepet digitale mater vil i denne studien ogsa inkludere hybride mgater da de er delvis
digitale ved at noen deltakere er med fysisk mens andre er med digitalt. A kombinere digitale
og fysiske mater ser ut til & vaere fordelaktig da de digitale mgtene har sine fordeler, mens de
fysiske er viktig for fellesskapet pa arbeidsplassen (Bratteteig et al., 2020). Rundt halvparten
av arbeidstakere synes digitale mater fungerer like godt som fysisk mgter. Kun 10 % synes
det fungerer bedre, mot 40 % som foretrekker fysiske mater (Nergaard, 2020). Tendensen er
at flere foretrekker fysiske mgter fremfor digitale mater uten at det sies noen om arsakene til
dette.

Denne studien forsgker a finne ut hvorvidt tilfredshet med digitale mgter kan ha en
sammenheng med kvaliteten pa matene, i form av effektivitet, formal, inkludering,
engasjement og det tekniske aspektet. Kvalitetene er valgt ut med bakgrunn i at mater bestar
av to aspekter, jobben i seg selv og det sosiale. Disse kan relateres til jobbtilfredshet pa hver
sin mate (Hackman & Lawler, 1971). Effektivitet og formal kan tenkes & male jobben i seg
selv. Effektivitet handler om hvorvidt matene gar etter planen og man far gjort det man skal
pa tiden som er satt av. Formal handler derimot om man opplever mgtene som meningsfulle
og at de oppnar sin hensikt. Inkludering og engasjement maler pa sin side det sosiale aspektet.
Inkludering stiller spgrsmal til hvorvidt de ansatte opplever at deltakerne blir inkludert i
mgtene slik at alle kommer til ordet og far delta. Engasjement knytter seg mer til om
deltakerne viser interesse og byr pa seg selv i mgtene. Det tekniske aspektet inkluderes med
hensyn til at mgtene er digitale og dermed krever at teknologien fungerer for at de skal la seg

gjennomfare.

Eksisterende forskning viser til bade fordeler og ulemper ved digitale mater. Blant fordelene
fant Eklund et al. (2020) at digitale mgter kan fare til mer selvstendig arbeid og redusert
arbeidsbelastning. I tillegg er de ofte kortere og bedre strukturert enn fysiske mgter (Bratteteig
et al., 2020). Dette kommer av at digitale mater ofte oppleves som mer formelle og derfor
farer til mindre smaprat enn fysiske mgter. Videre hevdes det at de digitale mgtene har
redusert behovet for reising da deltakelse kan gjares fra ulike fysiske lokasjoner, hvilket er
tidsbesparende i en ellers hektisk hverdag. Thompson og Coovert (2003) hevder pa den andre

siden at digitale mater ofte innebaerer mer forvirrende og mindre tilfredsstillende diskusjoner
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enn fysiske mgter som foregar ansikt-til ansikt. Nyere svensk forskning hevder videre at en av
utfordringene med digitale mgter er at mange blir mer sliten av & delta i form av sakalt
zoomtrgtthet (Doring et al., 2022). Dette kan tyde pa at det er vanskeligere a vaere engasjert i
digitale mgter enn nar man metes fysisk. | tillegg viser det seg at gkt bruk av digitale mater
kan skape et teknostress. Et press som kommer av at det stilles flere krav til ansatte om 4 leere
seg a bruke ny teknologi i et stadig raskere tempo (Suh & Lee, 2017). Flgvik et al. (2021, s.
32) hevder med bakgrunn i dette at utfordringer ved innfgring av ny teknologi pa
arbeidsplassen undervurderes. Teknologien som egentlig skal gjare arbeidsprosesser bedre og

enklere kan skape motsatt effekt.

2.2.4 Sosial stette og relasjoner
Mennesker har behov for en viss grad av mellommenneskelig statte og respekt pa
arbeidsplassen (Eiken & Saksvik, 2010). En arbeidsplass med gode sosiale relasjoner kan gke
arbeidstakeres motivasjon, produktivitet og engasjement (Nielsen et al., 2017). Skiftet fra en
fysisk til en mer virtuell arbeidshverdag vil kunne pavirke hvordan og i hvilken grad det
sosiale behovet blir tilfredsstilt. Dette kommer frem ved at mange arbeidstakere savner det
sosiale fellesskapet pa arbeidsplassen nar ansatte ikke er samlet pa kontoret samtidig slik som
ved det tradisjonelle kontoret (Ingelsrud et al., 2022, s. 55). Bade sosial statte fra leder og
kollegaer vil derfor kunne tenkes a endres som fglge av den nye arbeidshverdagen. Ledernes
fremste bekymring ved mer bruk av hjemmekontor er konsekvensene for det sosiale
arbeidsmiljget (Ingelsrud et al., 2022, s. 3). Spesielt nyansatte og ansatte uten en veletablert
relasjon med leder og kollegaer er sarbare for a ikke fa dekket sine sosiale behov pa jobb.
Dette kan fare til reduksjon i ansattes trivsel i tillegg til deres motivasjon og mentale helse
(Christensen et al., 2020; Eklund et al., 2020).

I litteraturen deles stoatte inn i to typer, derav instrumentell- og emosjonell (Bakke et al., 2021,
s. 79). Instrumentell stgtte handler om & fa hjelp, informasjon, ressurser og tilbakemeldinger
som er ngdvendig for a lgse arbeidsoppgaver. Ledere frykter at a jobbe for mye hjemmefra vil
kunne hemme instrumentell stgtte i form av uformell og «taus» kunnskapsdeling mellom
ansatte (Ingelsrud et al., 2022, s. 3). Uformell lzering er ogsa bakgrunnen for Statsbyggs
retningslinjer om & tilbringe flere dager i uken pa kontoret. Emosjonell stgtte handler derimot
om & vise forstaelse, empati og omsorg samt viktigheten av a bli sett og verdsatt. Hvilken
form for stette man trenger kommer an pa hvilken situasjon man star i og begge former kan

sgkes fra bade leder og kollegaer.
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Sosial stette fra ledere og kolleger kan gke jobbtilfredshet, men ogsa ha betydning for bade
kroppslig og psykisk velvere (Christensen et al., 2018; De Lange et al., 2003). Pa motsatt side
kan mangel pa sosial stgtte fare til gkt sarbarhet for risikofaktorer samt forsterke en
opplevelse av stress (Skogstad og Harris, 2021, s. 36). Sosial stette vil i denne sammenhengen
defineres som hjelp, rad og stette som er tilgjengelig fra leder og kollegaer. Fokuset er pa
oppfattet tilgjengelig statte, altsa hvordan man opplever & kunne fa stgtte dersom man skulle
trenge det (Buunk, 1990). Dette kan i visse tilfeller skille seg fra faktisk mottatt statte som
man kan bevise & ha fatt. A oppleve at sosial statte er tilgjengelig kan skape positive effekter i
seg selv, i motsetning til den faktisk mottatte. Til tross for at sosial statte har positive effekter
pa trivsel og helse, betyr ikke dette at det alltid er utelukkende positivt & motta. Hgy grad av
sosial statte kan ogsa ha negative effekter pa trivsel ved a forverre stressreaksjoner i
avdelinger med store arbeidsbelastninger i form av sakalt bumerangeffekt (Skogstad & Harris,
2021, s. 36). Dette kan skje om man far sosial stette fra andre ansatte som har en negativ
innstilling til temaet som diskuteres. Andres belastende arbeidssituasjon og negativitet kan

derfor smitte over pa den som mottar stgtten og veiledningen.

Stettende ledelse innebaerer at man opplever at neermeste leder gir stette og hjelp, behandler
ansatte pa en rettferdig og upartisk mate i tillegg til & verdsette resultater som leveres (Bakke
etal., 2021, s. 80). Levekarsundersgkelsen viser at rundt 10 % av arbeidstakere opplevde en
ledelse som var lite stgttende far pandemien (SSB, 2020). Etter pandemien er det noe farre,
rundt 7 %, som opplevde lav grad av stgtte fra leder (Bernstrem & Ingelsrud, 2021, s. 37).
Over halvparten, 57 %, opplevde derimot hgy grad av lederstatte. Til tross for at tallene far og
etter pandemien ikke er direkte sammenlignbare som falge av forskjellig utvalg, ser det ikke

ut til at flere opplever lite stotte fra leder som fglge av mer hjemmekontor.

Statte fra kollegaer kan fare til vennskap, men ogsa gi teknisk statte som er viktig for a lykkes
i jobben, hvilket kan gi godt samarbeid og ha betydning for jobbtilfredshet og -prestasjon
(Bakke et al., 2021, s. 82). Forskning viser at det ikke bare er instrumentell statte i form av
hjelp mellom personer som virker positivt, men ogsa gode kollegarelasjoner generelt.
Inspirerende og humoristiske kollegaer kan fremme positive falelser, gi fglelse av mestring og
velvaere (Martin, 2007). Rundt 4 % av ansatte opplevde at de sjelden eller aldri fikk stgtte fra
kollegaer far pandemien (Bakke et al., 2021, s. 80). Dette kan resultere i darlige relasjoner, og
ikke minst darligere helse for den enkelte (Knardahl et al., 2016; Theorell et al., 2015, 5.738).

Etter at pandemien inntraff opplever 5 % lav statte fra kollegaer hvilket tyder pa at
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hjemmekontoret ikke ser ut til & ha endret situasjonen noe serlig (Bernstrgm & Ingelsrud,
2021, s. 37). Tendensen er likevel at flertallet av arbeidstakere i Norge opplever statte fra

bade kollegaer og leder.

Utstrakt bruk av hjemmekontor ser ikke til & ha fart til en betydelig endring i opplevd sosial
stotte fra kollegaer eller leder ifglge eksisterende litteratur. Forskning finner heller ikke
forskjeller pa opplevd sosial stgtte mellom ansatte som tilbringer mer eller mindre tid pa
hjemmekontor (Bernstram & Ingelsrud, 2021, s. 37). Sparsmalet er derimot hvordan
situasjonen er ved hybridkontoret i Statsbygg. Selv om man ikke har sett en endring i opplevd
sosial stette pa kort sikt, kan situasjonen bli annerledes pa lengre sikt. Om man sjelden ser

kollegaer og leder over lengre perioder kan det vare at jobbtilfredsheten blir pavirket.

2.2.5 Fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor
A ha en arbeidsplass i hjemmet i trad med arbeidsmiljgloven er ingen selvfglge. De farreste
hadde et hjem som var tilpasset til & jobbe fra pa daglig basis nar pandemien brgt ut
(Nergaard, 2020). Kjgkkenbord som kontorpult, samboer som arbeider i samme rom og
vaskemaskin som star pa i arbeidstiden kan prege arbeidshverdag i hjemmet. Det finnes lite
forskning pa hvordan det fysiske arbeidsmiljeet pa hjemmekontor pavirker generell
jobbtilfredshet. A kartlegge hvordan spesifikke faktorer ved arbeidsmiljget pavirkes nar man
flytter kontoret fra arbeidsplassen til hjemmet er derfor viktig (Johannessen, 2020). Denne
studien forsgker derfor a finne ut hvordan ergonomisk utstyr, forstyrrelser og eget kontor i
hjemmet kan pavirke hvor godt man trives pa hjemmekontor. Videre ses det pa hvorvidt

trivsel pa hjemmekontor pavirker jobbtilfredshet i Statsbygg generelt.

Det forste elementet knyttet til fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor er utstyret man har
tilgjengelig. Utstyr defineres i denne oppgaven som det ergonomiske utstyret som benyttes
ved arbeidsstasjonen i hjemmet, derav kontorstol og ekstern mus, skjerm og tastatur. En
arbeidsplass skal jf. Arbeidsmiljgloven § 4-4 ha utstyr som er fullt forsvarlig med hensyn til
arbeidstakers helse og velferd. Innredningen skal sgrge for at arbeidstaker unngar uheldige
fysiske belastninger i tillegg til at ngdvendige hjelpemidler skal veere tilgjengelig. Flertallet av
norske arbeidstakere ser ut til & ha riktig utstyr i form av ekstern mus, tastatur og skjerm,
mens rundt halvparten har justerbar kontorstol og de feerreste hev-senk-pult (Bernstram &
Ingelsrud, 2021, s. 5). A ha funksjonelt utstyr i hjemmet er viktig da det har positive effekter
pa jobbtilfredshet og helse ifglge Borle et al. (2022). Darlig tilrettelagte hjemmekontor kan pa
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motsatt side fare til helsekonsekvenser i form av muskel- og skjelettplager, stress,
nedstemthet og sevnforstyrrelser (Skarpaas, 2020). Den fysiske helsen til arbeidstakere
hevdes derfor & ha blitt darligere enn far pandemien pa grunn av det fysiske arbeidsmiljget pa
hjemmekontor (Becerik-Gerber et al., 2021). Statsbygg tilbyr som nevnt ekstern skjerm, mus
og tastatur til sine ansatte for a bidra til et bedre arbeidsmiljg pa hjemmekontor. 1 tillegg kan
ansatte fa refundert inntil 3000 kr til kontorstol og skrivebord. Hvor tilpasset det fysiske
arbeidsmiljget er pa hjemmekontor med hensyn til utstyr ser derfor ut til & kunne kontrolleres
av arbeidsgiver til en viss grad. Det er opp til de ansatte om de gnsker a benytte seg av dette
tilbudet.

Et annet element med det fysiske arbeidsmiljget pa hjemmekontor er selve rommet man
jobber i. Dette vil kunne variere og ikke kunne kontrolleres av arbeidsgiver. Noen arbeider fra
kjokkenet, stua eller soverommet, mens andre har et eget kontor i hjemmet. Bernstrem &
Ingelsrud (2021, s. 30) fant at rundt 70 % av norske arbeidstakere jobber fra et rom der de kan
sitte alene. Dette betyr ikke at rommet er tilrettelagt for kontorarbeid, men at de kan sitte i ro
og fred. Videre har 18 % et fast rom som utelukkende brukes til kontor, mens 21 % jobber fra
et fast rom som ogsa brukes til andre formal. Med hensyn til om man har et eget rom som kan
benyttes til hjemmekontor ser alder ut til & ha betydning. Forskning viser at det flere eldre enn
yngre arbeidstakere som oppgir at de har en tilrettelagt arbeidsplass i eget rom (Nergaard,
2020). Dette er ikke unaturlig med tanke pa at de yngre oftere kan tenkes a bo i trangere og
mindre leiligheter enn de eldre. Ingelsrud et al. (2022, s. 155) finner ogsa kjgnnsforskijeller
ved at menn oftere ser ut til & ha et skjermet arbeidssted a jobbe pa enn kvinner. Kvinner
jobber derfor oftere fra rom som ogsa brukes til andre gjaremal. Sparsmalet blir dermed om

tendensen er at kvinner trives mindre pa hjemmekontor enn menn pa grunnlag av dette.

Det tredje elementet handler om forstyrrelser i arbeidshverdagen pa hjemmekontor, enten i
form av andre i hjemmet eller husarbeid. Becerik-Gerber et al. (2021) hevder at forstyrrelser i
arbeidstiden har gkt som faglge av pandemien. Dette med bakgrunn i at rundt 23 % av
arbeidstakere regelmessig har andre voksne til stede i rommet nar de jobber hjemme. 1 tillegg
er det 9 % som har barn til stede (Bernstram & Ingelsrud, 2021, s. 31). Tilstedeverelse av
personer i husholdningen kan skape stay eller distraksjoner fra bevegelser og lyder som kan
pavirke konsentrasjon og arbeidsevne (Bakke et al., 2021, s. 6). Mer forstyrrelser i lgpet av
arbeidsdagen kan fare til familieinnblanding i arbeid (family interference with work) ved at

arbeidstakers jobbytelse gar ned pa grunn av forhold i familien (Blasko, 2020). Om dette er
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tilfellet kan man stille sparsmal til om ansattes jobbtilfredshet ogsa blir pavirket. Ogsa nzrhet
til ikke jobbrelatert arbeid i hjemmet, som hjelp til lekser, vasking, rydding og matlaging, er
et nytt element som preger arbeidshverdagen pa hjemmekontor. Dette kan ta bort fokus fra
arbeidsoppgaver og derfor pavirke konsentrasjon og arbeidsevne. Kvinner gjar i snitt mer
hjemme enn menn, bade med hensyn til husarbeid og samvar med barna (Egeland et al.,
2021, s. 42). Dette farer til at kvinner i stgrre grad ser ut til & fa en mer oppstykket og
utflytende arbeidsdag enn menn (Ingelsrud et al., 2022, s. 157). Hvorvidt forstyrrelser
pavirker jobbtilfredshet, er det derimot lite forskning pa og er noe denne studien forsgker a

finne ut av.

Til tross for at husarbeid og andre i hjemmet kan oppleves forstyrrende og pavirke
jobbytelsen kan det likevel stilles spgrsmal til om hjemmekontoret gir mer arbeidsro enn
arbeidsgivers kontorer. Annen forskning viser nemlig at jobbtilfredsheten gkes ved at
forstyrrelser og distraksjoner blir redusert pa hjemmekontor sammenlignet med nar man er pa
kontoret (Fonner & Roloff, 2010; Ingelsrud et al., 2022, s. 91). Forstyrrelser i lgpet av
arbeidsdagen er med andre ord ikke noe nytt, men hjemmekontoret ser ut til & kunne medfare

en ny type forstyrrelser for enkelte.

2.3 Hypoteser
Problemstillingen blir besvart ved totalt fire hypoteser. Den farste hypotesen tester hvorvidt
kvalitet pa digitale mater pavirker hvor godt ansatte trives med digitale mater i Statsbygg.
Forskning viser at hvordan mgter gjennomfgres har betydning for ansattes jobbtilfredshet og
hvor lenge de gnsker & bli i bedriften (Rogelberg et al., 2010). Gjennomfaringen kan se ut til &
avhenge av de to aspektene ved magter, jobben i seg selv og sosialt, da begge kan relateres til
jobbtilfredshet (Hackman & Lawler, 1971). Videre kan det derfor antas at kvalitetene pa
digitale mater, som maler de to aspektene, kan ha en sammenheng med jobbtilfredshet.
Spersmalet er om god gjennomfaring av mgter sin positive innvirkning pa jobbtilfredshet
ogsa gjelder for digitale mgter nar man ikke mgtes ansikt-til-ansikt, men deltar fra hver sin
skjerm. Dette ser ut til & veere tilfellet ved at Statsbygg sin rapport fra 2020 viser at trivselen
ved & jobbe pa hjemmekontor er stgrst blant ansatte med hyppige video- og telefonmagter.

Dette gir grunnlag for den farste hypotesen:
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Hypotese 1: Det er en positiv sammenheng mellom kvalitetene pa digitale mgter i form av (a)
effektivitet, (b) engasjement, (c) teknisk, (d) inkludering og (e) formal, og tilfredshet med
digitale mgater i Statsbygg.

Almeida & Orgambidez-Ramos (2017) hevder at sosial statte fra leder og kollegaer forer til
bedre sosiale relasjoner. En bedriftskultur hvor man hjelper og gir hverandre positive
tilbakemeldinger gjar at man faler seg verdsatt og sett pa arbeidsplassen. Einarsen &
Skogstad (2021, s. 5) hevder videre at sosial statte har gunstige effekter pa jobbtilfredshet
generelt, og at statte fra leder og kollegaer antas a bidra like mye. Statte kan virke direkte pa
jobbtilfredshet eller fungere som stgtpute (Skogstad & Harris, 2021, s. 18). Sistnevnte handler
om at sosial stgtte kan dempe negative konsekvenser for ansatte som blir utsatt for
belastninger og store krav. Begge formene for sosial statte gir positive effekter, men hvilken
som har starst effekt er det derimot usikkerhet knyttet til (Viswesvaran et al., 1999).
Statshygg (2020) fant ogsa at ansatte som er mye i kontakt med leder og kollegaer trives
bedre med a arbeide hjemmefra enn de som ikke er det. Om sammenhengen mellom statte og
sosiale relasjoner er gjeldende ved hybridkontoret ma undersgkes med hensyn til mer digital
kommunikasjon og mindre fysisk samveer enn tidligere. Dette legger grunnlaget for den andre
hypotesen:

Hypotese 2: Det er en positiv sammenheng mellom sosial statte fra (a) ledere og (b) kollegaer

og tilfredshet med sosiale relasjoner i Statsbygg.

Den tredje hypotesen tester om hvorvidt man har eget kontor, riktig ergonomisk utstyr og
feerre forstyrrelser i hjemmet pavirker trivselen pa hjemmekontor. Borle et al. (2022) fant at
riktig ergonomisk utstyr ser ut til a veere viktig for a gke trivsel pa arbeidsplassen i hjemmet.
Darlig tilrettelagte hjemmekontor med mangel pa utstyr kan pa sin side fare til darligere helse
og humar (Becerik-Gerber et al., 2021). A ha et eget rom som benyttes til hjemmekontor kan
ogsa gke trivselen pa hjemmekontor da det gjer at hjemmekontoret blir en bedre erstatning for
kontoret (Ingelsrud et al., 2022, s. 5). Nar det gjelder forstyrrelser i arbeidstiden er det delte
meninger knyttet til om disse har gkt som fglge av pandemien (Becerik-Gerber et al., 2021;
Ingelsrud et al., 2022, s. 91). Mer forstyrrelser fra andre i hjemmet og husarbeid som ma
gjeres, men samtidig feerre personer a forholde seg til enn pa kontoret ser ut til & veere tilfellet.
Det er lite forskning pa hvordan forstyrrelser pavirker hvordan man trives pa hjemmekontoret.

Dette bgr undersgkes nermere med bakgrunn i at et godt fysisk arbeidsmiljg er viktig da det
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kan fremme konsentrasjon og gi rom for mer privatliv (Tavares, 2017). Den tredje hypotesen

blir dermed:

Hypotese 3: Det er en positiv sammenheng mellom kvalitet pa det fysiske arbeidsmiljget pa
hjemmekontor (a) ergonomisk utstyr, (b) eget kontor og (c) mindre forstyrrelser og tilfredshet

med hjemmekontoret i Statsbygg.

Avslutningsvis sammenstiller de gvrige hypotesene seg i hypotese 4. Den siste hypotesen
tester om tilfredshet med digitale mgter, sosiale relasjoner og hjemmekontor pavirker
jobbtilfredshet i Statsbygg ved hybridkontoret. For det farste hevder Rogelberg et al. (2010)
at tilfredshet med mater generelt har en positiv sammenheng med jobbtilfredshet. Tendensen
er sterkest om arbeidshverdagen bestar av mye mgter. Spagrsmalet er videre om dette ogsa
gjelder for digitale mater. Dette danner grunnlaget for hypotese 4 (a) om at det er en positiv
sammenheng mellom jobbtilfredshet og tilfredshet med digitale mgter. Videre viser forskning
at gode sosiale relasjoner bidrar til gkt jobbtilfredshet (Almeida & Orgambidez-Ramos,
2017). Dette ved at en god relasjon til leder og kollegaer gir ansatte bedre oppfelging,
konstruktiv tilbakemelding og fokus pa kvalitet, hvilket kan veere en viktig kilde for
jobbtilfredshet.

Siste del av hypotesen omhandler hjemmekontor. Forskning fra fgr pandemiens tid fant en
positiv sammenheng mellom hjemmekontor og arbeidstakeres jobbtilfredshet (Charalampous
et al., 2019; Kroll & Nuesch, 2017). Arbeidstakere med tidligere erfaring med fjernarbeid
hadde hayest jobbtilfredshet ved hjemmekontor, men ogsa de uten tidligere erfaring opplevde
en gkning (Agrawal, 2021). Ogsa studier etter at pandemien inntraff fant at ansatte som jobbet
hjemmefra rapporterte hgyere jobbtilfredshet (Flgvik et al., 2021, s. 26). Hvor ofte man har
hjemmekontor og om det er frivillig eller ikke har derimot betydning. Dette med bakgrunn i at
a ha fleksibilitet og selvbestemmelse knyttet til arbeidssted og arbeidstid gker
jobbtilfredsheten. Videre farer fleksibiliteten til gkt autonomi og mulighet for en bedre
balanse mellom arbeid og privatliv, hvilket ser ut til & ha en positiv innvirkning pa
jobbtilfredshet (Morganson et al., 2010; Fonner & Roloff, 2010). Ogsa arbeidsoppgavene har
noe & bety for hvordan jobbtilfredsheten pavirkes av hjemmekontor. Arbeidstakere med
oppgaver preget av rutine eller behov for samarbeid opplever ikke hgyere jobbtilfredshet,
mens de med mer komplekse arbeidsoppgaver opplever pa den andre siden hgyere

jobbtilfredshet (Ingelsrud et al., 2022, s.37). Dette kan tenkes a skyldes at man far mer ro til &
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konsentrere seg pa hjemmekontor enn pa arbeidsplassens kontor. Dette gir grunnlaget for den

siste hypotesen:

Hypotese 4: Det er en positiv sammenheng mellom tilfredshet med (a) digitale mgter, (b)

sosiale relasjoner og (c) hjemmekontoret, og generell jobbtilfredshet i Statsbygg.

2.3.1 Empirisk modell
De fire hypotesene sammenfattes i en empirisk modell. | farste runde er kvalitet pa digitale
meter, sosial statte og fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor uavhengige variabler. De
mellomliggende variablene, tilfredshet med digitale mgter, sosiale relasjoner og
hjemmekontor, fungerer her som avhengige variabler. | neste runde blir de tre
mellomliggende variablene til uavhengige variabler for & undersgke hvordan disse pavirker
den avhengige variabelen som er generell jobbtilfredshet i Statsbygg. Den empiriske modellen

inkluderer ogsa fire kontrollvariabler som inkluderes i alle analysene.

KVALITET
DIGITALE MOTER
e Effektivitet TILFREDSHET
. lnklud.enng DIGITALE MOTER
¢ Engasjement
e Teknisk
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S(.)Slalé STOTTE H2 (4) | TILFREDSHET GENERELL
dor | SOSIALE TILFREDSHET I
o Kollegaer | RELASJONER JOBBEN
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ARBEIDSMILJ@ : :
KONTROLLVARIABLER
HJEMMEKONTOR H3 (+) TILFREDSHET

e Ergonomisk Kjenn
utstyr

e Eget kontor

e Forstyrrelser (-)

» HJEMMEKONTOR
L Alder

L

.

e Tid pa hjemmekontor
e Hjemmeboende barn

Figur 2.2 Empirisk modell

2.3.2 Kontrollvariabler
Modellen har fire kontrollvariabler som inkluderes i analysen for a forhindre eventuelle falske

arsakssammenhenger.

22



Det kontrolleres for kjgnn for a undersgke hvorvidt det kan veere forskjeller mellom kvinner
og menns opplevelse av hybridkontoret. Forskning viser ikke til betydelige kjgnnsforskjeller
med hensyn til hvor ofte man benytter seg av hjemmekontor eller hvor godt man trives med
det. Det ser likevel ut til & veere forskjell mellom kvinner og menn nar det gjelder forstyrrelser
og eget rom i hjemmet (Ingelsrud et al., 2022, s. 155). Ogsa med hensyn til digitale mater
viser svensk forskning til forskjeller mellom kvinner og menn (Déring et al., 2022). Kvinner
ser ut til & trives mindre med digitale mater da de i starre grad opplever zoomtrgtthet. Kjgnn

inkluderes derfor som kontrollvariabel.

Nar det gjelder alder viser andre undersgkelser av hybridkontoret at unge trives minst med
hjemmekontor (EY, 2021; Ingelsrud et al., 2022, s. 92). Lavere trivsel kommer ikke av
manglende digital kompetanse, men pa grunn av manglende erfaring i arbeidslivet. Uten &
kjenne oppgavene, organisasjonen og andre ansatte godt nok hvilket farer til at trivselen gar
ned i motsetning til hos mer erfarne ansatte (Vihovde, 2020). A dekke behovet for leering og
utvikling i samspill med mer erfarne ansatte er mer krevende pa hjemmekontor. Med hensyn
til at dette er tendensen i noen andre bedrifter kan det ogsa veere tilfellet i Statsbygg. Likevel
viser annen forskning at eldre arbeidstakere er like villige som yngre til & endre arbeidsvaner
pa generell basis (Nergaard, 2020). | tillegg hevder Nergaard at eldre arbeidstakere i starre
grad har tilrettelagt arbeidsplass i eget rom enn yngre. Variabelen alder tas inkluderes for a

kontrollere for hvorvidt eventuelle effekter pa jobbtilfredshet egentlig kan skyldes alder.

Hybridkontoret innebaerer & veksle pa a jobbe fra ulike arbeidssteder, hovedsakelig fra kontor
og hjem. Tid pa hjemmekontor refererer til hvor ofte man jobber hjemmefra i lgpet av en uke.
Tidsfordelingen ser ut til & basere seg hovedsakelig pa individuelle preferanser med hensyn til
at det ikke finnes signifikante kjgnns- eller aldersforskjeller i hvor mange dager
arbeidstakerne gnsker a jobbe hjemmefra (Bernstrem & Ingelsrud, 2021, s. 14). | Statsbygg
sitt tilfelle vil ogsa retningslinjen knyttet til hvor ofte man kan jobbe hjemmefra ha en
betydning. Det kan likevel spekuleres i hvorvidt de som eksempelvis tilbringer mye tid i
hjemmet sammenlignet med kontoret er mer tilfreds med jobben ved hybridkontoret enn de
som er mer pa kontoret. Tid pa hjemmekontor blir derfor lagt inn som kontrollvariabel for &

kontrollere for nettopp dette.
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Det siste det kontrolleres for er barn med hensyn til at arbeidstakere med hjemmeboende barn
ser ut til a trives bedre med en mer fleksibel arbeidshverdag enn de uten hjemmeboende barn
(Lund et al., 2020). Ogsa Pearce (2009) hevder at jobbtilfredshet pavirkes av en forbedret
balanse mellom arbeid og privatliv pa grunn av fleksibiliteten, og at denne er sterkest for de
med hjemmeboende barn. Det kan derfor tenkes at hvorvidt man har hjemmeboende barn eller

ikke kan pavirke jobbtilfredshet i Statsbygg.
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3. Metode

Kapittelet om studiens metode vil redegjere for forskningsprosessens metodevalg for a
besvare problemstillingen knyttet til hybridkontoret. Betraktninger angaende valg av
forskningsdesign, utvalg, datainnsamling samt maleinstrument vil gjennomgas.

Auvslutningsvis vurderes oppgavens validitet, reliabilitet og etiske hensyn.

3.1 Forskningsdesign
Forskningsdesign er alt som knytter seg til gjennomfgringen av en undersgkelse (Johannessen
et al., 2016, s. 69). Dette innebarer valg av hva og hvem som skal undersgkes samt hvordan
undersgkelsen skal gjennomfgres. Oppgaven benytter seg av deduktiv kvantitativ metode med
et formal om & undersgke hvordan hybridkontoret pavirker jobbtilfredshet blant ansatte i
Statshygg. Kvantitativ metode ble brukt til & analysere innsamlet data for a finne eventuelle
statistiske sammenhenger mellom ulike variabler og kartlegge hybridkontoret i en stagrre
populasjon. Om formalet var a fa en detaljert forstaelse av ansattes opplevelser, synspunkter
og erfaringer knyttet til hybridkontoret kunne kvalitativ metode vert mer hensiktsmessig a
bruke. Denne metoden kunne ogsa veert relevant for a besvare problemstillingen med hensyn
til at fenomenet som undersgkes er relativt nytt og noe man vet lite om. Likevel ble en
kartlegging pa bredt grunnlag foretrukket fremfor en dypere forstaelse av de ansattes trivsel
ved hybridkontoret i dette tilfellet. Bakgrunnen for dette er gnsket om & undersgke

sammenhenger i tillegg til at det allerede finnes noe forskning pa tema.

Med bakgrunn i studiens tidsdimensjon ble det utfert en tverrsnittsundersgkelse som baserer
seg pa data fra ett tidspunkt (Johannessen et al., 2016, s. 74). Studien gir derfor et
gyeblikksbilde av ansattes jobbtilfredshet ved hybridkontoret. Arsaken er begrensninger i tid
og omfang som gjorde det utfordrende a utfare flere undersgkelser pa ulike tidspunkt. Hadde
flere undersgkelser veert mulig kunne man sammenlignet jobbtilfredsheten far og etter
innfgring av hybridkontoret. Dette kunne gitt innsikt i om trivselen har endret seg og
eventuelt i hvilken retning. Sgkelyset var derimot pa hvordan jobbtilfredsheten til de ansatte
kan variere med hensyn til variablene i oppgaven, derav digitale mater, sosial stgtte og fysisk
arbeidsmilje pa hjemmekontor. Det ble derfor benyttet strukturert informasjon som kunne

sammenlignes.
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Arsakssammenhenger eller kausalitet handler om & finne sammenhenger mellom fenomener
eller hendelser. Det vil si at en hendelse leder til at en annen hendelse inntreffer eller at den
pavirker hvordan den andre hendelsen utartes. En hendelse som pavirker en annen kalles
uavhengig variabel, mens det som blir pavirket kalles avhengig variabel. For at det skal vere
arsakssammenheng hevder Ringdal (2018, s. 339) for det farste at arsak ma komme far
virkning. Tverrsnittsundersgkelsen kan ikke garantere at dette er tilfellet da variablene ble
malt pa samme tidspunkt. Denne studien har derfor til hensikt a antyde sammenhenger
fremfor & sla fast hvilke variabler som er arsak og hvilke som er virkning. En langsgaende
undersgkelse kunne pa sin side vart mer egnet for a sikre riktig rekkefglge. Videre ma
virkning og arsak opptre sammen. Dette ble undersgkt ved a kalkulere korrelasjoner for &
sjekke hvorvidt de uavhengige og avhengige variablene hadde en sammenheng eller ikke. Til
slutt ma ikke sammenhengen vere tilfeldig for at det skal vaere en arsakssammenheng.
Inkludering av sakalte kontrollvariabler, som kan antas & ha en innvirkning pa
sammenhengen, kan sikre at ssmmenhengen ikke er tilfeldig. Bakgrunnsvariablene kjgnn,
alder, tid pa hjemmekontor og hjemmeboende barn ble derfor inkludert i analysene som
kontrollvariabler. Dette er for & forhindre eventuelle spurigse, eller falske, sammenhenger. A
kontrollere for alle relevante variabler er ikke mulig, men & inkludere de som antas a vaere

mest relevante kan vere fordelaktig.

3.2 Utvalg
Et utvalg ma gjeres fer man starter med datainnsamling ved a finne ut hvem i populasjonen
som skal besvare spgrreundersgkelsen (Johannessen et al., 2006, s. 206). Populasjonen for
studien er alle faste kontoransatte i Statsbygg, derav 564 personer. Disse er mellom 24-68 ar
hvor flertallet har masterutdanning innen blant annet ingenigrfag, IT, gkonomi, rettsvitenskap,
eiendom og arkitektur. Det praktiseres masterkrav ved rekruttering i kontorsektoren, hvilket
innebzarer at man ma ha en mastergrad for a bli ansatt. Dette er dog et fravikelig krav som
innebarer enkelte unntak fra regelen. Med hensyn til kontorsektorens stgrrelse kunne
undersgkelsen i teorien blitt besvart av hele populasjonen. Dette var derimot ikke mulig med
bakgrunn i to faktorer. For det farste ville det blitt vanskelig a fa alle til & svare pa
undersgkelsen. Selv om alle hadde fatt den tilsendt kunne man ikke forventet at alle hadde
gjennomfart. Den andre faktoren er at Statsbygg har satt en gvre grense pa to avdelinger nar
det gjelder masteroppgaver for a unnga «undersgkelsestrgtthet». Om ansatte blir bedt om a

besvare for mange undersgkelser kan det ende opp med at de ikke besvarer undersgkelsene
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som er viktigst for Statsbygg. Med utgangspunkt i dette ble det derfor valgt ut to avdelinger,
herav byggherreavdelingen og faglig ressurssenter. Avdelingene ble valgt ut med bakgrunn i
at de er store og dermed gker sannsynligheten for & fA mange respondenter. | tillegg kan de
antas a veere representative for Statsbygg nar det gjelder bakgrunnsvariabler, se tabell 3.1. Det
ble ikke stilt krav til bakgrunnsvariabler da variasjon i utvalget kan vere fordelaktig.
Variasjon kan fa frem forskjeller knyttet til ansattes jobbtilfredshet i starre grad enn om det er

et mer ensartet utvalg. Dette ga meg et bruttoutvalg pa 247 personer.

Utvalget ble rekruttert via emailadressene som ligger tilgjengelig i HR-stabens oversikt med
personaldemografi. Oversikten gir informasjon om blant annet sektor, alder, ansiennitet,
lederstilling, avdeling og e-postadresse. Fordelen med denne rekrutteringsstrategien er at de
ansatte er lette 4 fa tak i da man har kontaktinfo tilgjengelig. En mulig ulempe kan derimot

veere at frafallet kan vaere stort om spgrreundersgkelsen drukner blant mye uleste e-poster.

Et representativt utvalg ma gjeres for at man skal kunne generalisere funn til hele
populasjonen, altsa alle kontoransatte i Statsbygg (Ringdal, 2018, s. 28). A sikre full
representativitet gjeres ved a sikre at variablene i undersgkelsen har samme fordeling i
utvalget som i populasjonen. Dette kan vere vanskelig i praksis. Noen av variablene, som
kjann, alder, lederstilling og ansiennitet kunne sammenlignes med tilgjengelig informasjon
om alle kontoransatte i Statsbygg. Resten av variablene, som hjemmeboende barn,
samboerskap og lignende er ikke mulig & sammenligne mellom utvalg og populasjon. Dette

skyldes at man ikke har denne type informasjon om populasjonen tilgjengelig.

3.2.1 Frafall
Frafall oppstar ofte ved datainnsamling og kan fare til at informanter som besvarer
undersgkelsen skiller seg fra de som lar vaere. Man ma derfor undersgke hvorvidt frafallet var
tilfeldig eller ikke ved en frafallsanalyse (Johannessen et al., 2016, s. 211). Analysen
sammenligner sentrale variabler hos populasjonen, bruttoutvalg og nettoutvalg. Totalt
besvarte 157 personer undersgkelsen hvorav 12 av disse ble utelatt fra analysene da de hadde
ikke erfaring med hybridkontoret. Nettoutvalget ble dermed pa 145 personer, hvilket tilsvarer

en svarprosent pa 59 % av bruttoutvalget.

Tabell 3.1 viser at nettoutvalget hadde tilneermet lik fordeling pa variablene som
populasjonen. Med hensyn til at det er noen avvik som er relativt sma kan nettoutvalget antas
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a vaere representativt for populasjonen. Et av avvikene er at ansatte med kortere ansiennitet
ser ut til & vaere overrepresentert om man sammenligner med populasjonen. Dette kan skyldes
at de ansatte i nettoutvalget har kortere ansiennitet enn populasjonen totalt eller at de med
kortere ansiennitet i starre grad har valgt a svare pa undersgkelsen. Nettoutvalget ser ogsa ut
til & vaere overrepresentert av ledere. Dette kan ha betydning for resultatene dersom svarene til
ledere skiller seg fra svarene til ikke ledere. At fordelingen ikke er helt lik kan anses som en
utvalgsfeil. En relativt hgy svarprosent pa 59 % tyder likevel pa at man kan ha rimelig grad av

tillitt til & generalisere resultatet til alle kontoransatte i Statsbygg.

Populasjon Bruttoutvalg Nettoutvalg
N =564 N = 247 N =145
Kjgnn
Kvinner 55 % 52 % 54 %
Menn 45 % 48 % 46 %
Alder
20-29 ar 9% 13 % 13 %
30-39 ar 15 % 15 % 15 %
40-49 ar 28 % 26 % 21 %
50-59 ar 34 % 29 % 35 %
60-69 ar 15 % 17 % 16 %
70-79 ar 0% 0% 0%
Lederstilling
Leder 9% 9% 21 %
Ikke leder 91 % 91 % 79 %
Ansiennitet
Under 1 ar 6 % 9% 11 %
1-2 ar 8 % 7% 11 %
3-5ar 20 % 23 % 22 %
6-10 ar 25 % 26 % 20 %
Mer enn 10 ar 41 % 35% 36 %

Tabell 3.1 Frafallsanalyse
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3.3 Datainnsamling
Sparreundersgkelsen ble brukt som innsamlingsmetode av data for a kartlegge ansattes trivsel
i Statsbygg pa et bredt grunnlag. Fordelen med dette er at man far analysert et stort antall
ansatte pa kort tid. I tillegg kan det argumenteres for at data som samles inn ved
spgrreundersgkelse regnes som mest palitelige og objektive (Johannessen et al., 2016, s. 221).
Det er likevel viktig a veere bevisst pa at svarene som ble oppgitt er basert pa subjektive
vurderinger i stor grad. Pa den andre siden kan det vere vanskelig a skaffe nok respondenter
til & besvare en spgrreundersokelse. A skaffe respondenter som tilfredsstiller kravene til
utvalget var ikke en utfordring i denne sammenheng. Dette med hensyn til at de fleste ansatte
i Statsbygg oppfyller kravet om a vere fulltidsansatt og ha erfaring med hybridkontoret.

Utfordringen kunne derimot veert a fa de ansatte til & besvare undersgkelsen.

3.3.1 Elektronisk spgrreundersgkelse
Innsamling av kvantitative data ble utfgrt ved elektronisk spgrreundersgkelse ved bruk av
Questback.com. En av fordelene med elektronisk undersgkelse er at respondentene kunne
besvare den helt anonymt, noe som antas a vare gnskelig da det ble stilt spgrsmal om trivsel
og andre elementer ved arbeidsforholdet. Questback sikret full anonymitet og at IP-adresser
ikke ble sporet. Spgrreundersgkelsen inneholdt likevel noen sparsmal om personopplysninger
knyttet til alder, kjgnn, barn, ansiennitet og samboerskap. Opplysningene kunne ikke pa noe
tidspunkt i prosessen identifisere respondentene. Det ble sendt inn meldeskjema til NSD,
Norsk senter for forskningsdata, som konkluderte med at prosjektet var anonymt. En annen
fordel med en elektronisk variant var at videre analysearbeid ble enklere og mindre
tidkrevende. Data ble lastet automatisk inn i SPSS slik at det ikke var behov for a skrive inn
alt manuelt. En ulempe ved a benytte seg av denne datainnsamlingsmetoden var at det kunne
ha gkt muligheten for frafall pa grunn av at man ikke kan kontrollere at de ansatte som mottar
undersgkelsen faktisk besvarer den. Likevel sa ser fordelene ut til & overveie ulempene i dette

tilfellet med hensyn til god tilgang pa respondenter.

3.3.2 Utforming av sparreundersgkelse
En sparreundersgkelse bgr utformes slik at den gir et utgangspunkt for & besvare oppgavens
problemstilling knyttet til hybridkontoret. Undersgkelsen er utformet som et prekodet skjema
hvor svaralternativene oppgis pa forhand (Johannessen et al., 2016, s. 221). En av grunnene til

dette er at faste spgrsmal og svaralternativer skaper en standardisering hvor man kan
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sammenligne respondenters ved a finne likheter og ulikheter. Standardiseringen gjorde med
andre ord analyse av resultater enklere. I tillegg kan svaralternativer ha redusert tiden det tok
a besvare undersgkelsen, hvilket kan ha pavirket hvor mange som gjennomfarte. Pre-kodede
sparreundersgkelser kan likevel ha fart til at respondentene ikke fikk mulighet til & gi
informasjon utover de gitte svaralternativene. Dette ble hensyntatt med et dpent spgrsmal som
ga mulighet for & utdype besvarelsen. Inkludering av apne sparsmal kalles
metodetriangulering ved at kvalitative elementer dras inn i undersgkelsen (Ringdal, 2018, s.
116). Det kan likevel stilles spgrsmal til hvorvidt dette er tilfellet i denne oppgaven med
hensyn til at sparsmalet ikke tas med i analysene, men som tilleggsinformasjon i drgftingen.
En annen utfordring med faste svaralternativer er at det «tvinger» respondentene til a velge et
av alternativene selv om det ikke ngdvendigvis passer. Det ble kommentert i det apne
spgrsmalet at dette var tilfellet pa noen spegrsmal hvor enkelte ikke fant et passende
svaralternativ. Svaralternativene er ogsa forsgkt a veere sa uttgmmende og gjensidig
utelukkende som mulig for at de ikke skulle overlappe hverandre da det kunne skapt

forvirring hos respondenten.

Et annet aspekt som matte tas hensyn til er omfanget av undersgkelsen. For stort antall
spgrsmal kunne gitt en lavere svarprosent, samtidig som for fa spgrsmal kunne fart til at man
ikke fikk besvart problemstillingen godt nok. Antallet endte pa 27 sparsmal, et antall som ble
ansett som tilstrekkelig for a belyse temaet i denne oppgaven. Noen av sparsmalene er
selvkonstruert og noen er inspirert av godt utviklede maleinstrumenter. Tabell 3.2 gir en

oversikt over spgrsmalene som knytter seg til maling av uavhengige og avhengige variabler.

Inkluderte sparsmal eller

Variabel Skala o Referanse
pastander
Med hensyn til de digitale mgtene i
Statsb ?
1 Meget atsbygg, hvor ofte opplever du at
. - Matene er effektive
. . sjelden eller \
Kvalitet digitale aldri - Deltakerne pa mgtene er
mgater engasjerte Egenutviklet
5 Meget ofte . o
eller alltid - Matene oppfyller sitt formal
- Det tekniske fungerer
- Jeg faler meg inkludert i
mgtene
. : Altialter jeg tilf h
Tilfredshet 1 Helt uenig - t I. a_t erjeg i red_s med vorda}n .
. . de digitale mgtene gjennomfares i Egenutviklet
digitale mgter 5 Helt enig
Statsbygg
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1 Meget Om du trenger det, hvor ofte er din
sjelden eller naermeste leder villig til & hgre om
Sosial statte aldri — dine jobbrelaterte problemer? o Skogstad et al.,
5 Meget ofte Om du trenger det, hvor ofte fardu 2001
eller alltid hjelp og statte i ditt arbeid fra dine
arbeidskolleger?
Om du trenger det, hvor ofte er
kollegaene dine villige til & hgre om
dine jobbrelaterte problemer?
'sr(;lsfi;elgshet 1 Helt ue_nig - At i_alt er jeg tilfreds med de sosiale Egenutviklet
. 5 Helt enig relasjonene Statsbygg
relasjoner
Blir du forstyrret av andre i hjemmet Skogstad et al.,
Forstyrrelser 0 Nei — pa hjemmekontor? 2001/
1Ja Blir du forstyrret av husarbeid eller ~ Egenutviklet
andre gjgremal pa hjemmekontor?
0 Nei — Har du eget kontor pa .
Eget kontor 1a hjemmekontor? Egenutviklet
Har du fglgende utstyr pa din
arbeidsplass hjemme som du
. . benytter i jobbsammenheng?
Etrsgi;:lomlsk (l) g\fl a Ekstern skjerm Hind, 2021
Ekstern mus
Eksternt tastatur
Justerbar kontorstol
Tilfredshet i Alti alt er jeg tilfreds med det
S 1 Helt uenig - . - . .
arbeidsmiljg 5 Helt enig fysiske arbeidsmiljget pa Egenutviklet
hjemmekontor hjemmekontor
Alti alt er jeg tilfreds med jobben
min i Statsbygg
Generell 1 Helt uenig -  Generelt sett, sé liker jeg ikke Cammann et al.
tilfredshet 5 Helt enig jobben min i Statsbygg (1983)

Om du trenger det, hvor ofte far du
hjelp og statte i ditt arbeid fra din
nermeste leder?

Generelt sett, sa
Trives jeg med a jobbe i Statshygg

Tabell 3.2 Avhengige og uavhengige variabler

Kvalitet digitale mater malte flere aspekter ved et digitalt mate, derav effektivitet,
engasjement, formal, teknisk og inkludering. Sparsmalet er egenutviklet, men inspirert av

Hackman & Lawler (1971) aspekter ved mgter. Svaralternativene var skalerte fra “meget
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sjelden eller aldri” (=1) til “meget ofte eller alltid” (=5). Ogsé variabelen sosial stette, som er
hentet fra QPSNordic generelle sparreundersgkelse for psykologiske og sosiale faktorer i
arbeid, benyttet seg av disse svaralternativene (Skogstad et al., 2001). Dette ved totalt fire
spgrsmal, derav to om ledelse og to om kollegaer. Videre ble det benyttet Likert formatet med
skalerte svaralternativer pd spersmalene knyttet til tilfredshet, fra “helt uenig” (=1) til “helt
enig” (=5) slik at respondenten hadde mulighet til & nyansere svarene sine pa tilfredshet
digitale mater, sosiale relasjoner, fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor og generell
jobbtilfredshet (Ringdal, 2018, s. 200). Sistnevnte ble hentet fra Michigan Organizational
Assessment Questionnaire (OAQ) og inkluderer tre spgrsmal som alle malte generell
jobbtilfredshet, men med ulik vinkling (Cammann et al., 1983). Spgrsmalet om utstyr pa
hjemmekontor er hentet fra AFI sin undersgkelse «Bruk av hjemmekontor» (Hind, 2021).
Resten av spagrsmalene er i stor grad er egenutviklet med hensyn til lite forskning pa

tilfredshet med digitale mater og fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor.

Sparreundersgkelsen inneholdt ogsa bakgrunns spgrsmal om kjgnn (kvinne, mann, annet),
alder (20-29, 30-39, 40-49, 50-59, 60-69, 70-79), lederstilling (leder, ikke leder), ansiennitet
(under 1 ar, 1-2 ar, 3-5 ar, 60-10 ar, mer enn 10 ar), bosituasjon (alene / med andre voksne) og
barn (hjemmeboende barn / ikke hjemmeboende barn). Kategorier ble brukt pa alder og
ansiennitet for a sikre at respondentene ikke ble identifisert av opplysningene de oppga.
Informasjonen var nyttig av flere grunner. For det fgrste sa den noe om utvalget og gjorde det
mulig a finne eventuelle kjennetegn. Videre ble noen av variablene brukt som
kontrollvariabler i analysen for & avdekke eventuelle spurigse sammenhenger (Ringdal, 2018,
s. 339). Ikke minst var det nyttig informasjon i frafallsanalysen hvor det muliggjer
sammenligning mellom populasjonen og nettoutvalget for a undersgke representativitet. |
tillegg ble det inkludert flere sparsmal om hybridkontoret generelt med hensikt om a gi et
tydeligere bilde av ansattes hybride arbeidshverdag og opplevelse av denne, se tabell 4.1 for

deskriptiv statistikk.

3.3.3 Pretest av sparreundersgkelse
Det ble utfart en pre-test far datainnsamlingen startet ved at spgrreundersgkelsen ble testet pa
ansatte i Statsbygg som ikke var med i utvalget. Testgruppen ga gode tilbakemeldinger med
hensyn til at disse i stor grad har de samme egenskapene som respondentene som besvarte
sparreundersgkelsen (Johannessen et al., 2016, s. 232). Gjennomfaring av pretesten ga innsikt
i hvorvidt sparsmalsformuleringene var klare og tydelige, om det er blitt brukt riktige
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begreper og om lengden var passelig. Tilbakemeldingene var at enkelte formuleringer burde
gjares tydeligere i selve undersgkelsen og i informasjonsskrivet (vedlegg 1). Som fglge av
dette ble det gjort enkelte omformuleringer. Det ble ogsa satt spgrsmalstegn ved de tre noksa
like sparsmalene om generell jobbtilfredshet da disse kunne skape forvirring. Sparsmalene ble
beholdt til tross for tilbakemeldingene med bakgrunn i palitelighetsaspektet som draftes
under. Gode tilbakemeldinger og omformuleringer av upresis informasjon gjorde

undersgkelsen klar til & sendes ut.

3.4 Validitet og reliabilitet
Reliabilitet knytter seg til den innsamlede dataens palitelighet. Denne avhenger av metode for
datainnsamling, hvilke data som brukes og dens ngyaktighet, i tillegg til hvordan den er
bearbeidet (Johannessen et al., 2016, s. 198). Hay grad av reliabilitet foreligger om lignende
undersgkelser av samme fenomen viser til like funn og konklusjoner. Levekarsundersgkelsen
viser til noksa like tall nar det gjelder generell jobbtilfredshet (SSB, 2020). Ogsa EY sin
globale medarbeiderundersgkelse viser til lignende funn knyttet til hybridkontoret og niva pa
jobbtilfredshet (EY, 2021).

Maling av generell jobbtilfredshet innebar tre pastander som det métte tas stilling til. A
inkludere flere sparsmal med ulik vinkling gker graden av reliabilitet. Dette ved at man har
kunne hindret malefeil og sjekket at respondenten oppga konsekvente svar. Den inverse
pastanden ble kodet om for & kunne brukes i analysen. De tre pastandene er:

- Altialter jeg tilfreds med jobben min i Statsbygg

- Generelt sett, sa liker jeg ikke jobben min i Statsbygg (invers)

- Generelt sett, sa trives jeg med a jobbe i Statsbygg
Ogsa flere av de andre variablene stilte flere spgrsmal med hensikt om & male samme
fenomen. For a sjekke den indre konsistensen mellom disse spgrsmalene ble det beregnet
Cronbachs Alpha, se tabell 4.2.

Videre gker bruken av Questback.com graden av reliabilitet ved at datamaterialet automatisk
ble overfart til SPSS. Dette gjor at faren for tilfeldige skrivefeil ble redusert og at
datamaterialet ble mer palitelig. I tillegg kan det faktum at sparreundersgkelsen var anonym
gjere at svarene respondentene oppga i starre grad er til & stole pa. A utfare en sékalt test-

retest kunne veert nyttig for a teste undersgkelsens reliabilitet. Det vil si & gjennomfare en ny
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undersgkelse pa et senere tidspunkt for & sjekke om resultatene hadde blitt de samme. Like
resultater ville tydet pa hgy grad pa reliabilitet. Test-retest var derimot ikke en mulighet for

denne studien med utgangspunkt i tidsbegrensninger.

Hay reliabilitet er viktig da det er en forutsetning for hgy validitet. Mens reliabilitet handler
om tilfeldige malefeil som kan oppsta, knytter validitet seg til mer systematiske, eller ikke
tilfeldige malefeil. Validitet handler om undersgkelsens gyldighet og om dens funn skaper
gyldige konklusjoner. Undersgkelsen har hgy grad av validitet om man har malt det som var
hensikten & male, i dette tilfellet hvordan ulike elementer ved arbeidssituasjonen pavirker
jobbtilfredshet under hybridkontoret.

Statistisk validitet handler om hvorvidt funnene fra utvalget kan generaliseres til
populasjonen. Med referanse til frafallsanalysen, tabell 3.1, og en hgy svarprosent er den
statistiske validiteten hgy, hvilket tyder pa at resultatene kan generaliseres til alle
kontoransatte i Statsbygg. Analysen bekreftet ogsa at nettoutvalget har en noksa lik fordeling
pa de ulike variablene som populasjonen hvilket styrker den statistiske validiteten. Noe avvik
finner man likevel ved ledere og ansatte med kortere ansiennitet ser ut til & vaere
overrepresentert sammenlignet med populasjonen. Validiteten kan svekkes dersom ledere de
med Kkortere ansiennitet var mer motivert for & svare pa undersgkelsen enn ikke ledere og de

med lengre ansiennitet.

Videre undersgker indre validitet om man har malt det man skulle male godt nok. Hvor
velegnet var egentlig undersgkelsen til a finne arsakssammenhenger? Dette krever gode
spgrsmalsformuleringer og klare svaralternativer i undersgkelsen slik at man far et riktig bilde
av respondentene og deres erfaringer. Tverrsnittsundersgkelsen gjar det nevnt vanskelig a
konkludere med arsakssammenhenger hvilket svekker den indre validiteten. P4 motsatt side
kan pre-studien ha styrket den indre validiteten ved a gi tilbakemeldinger pa eventuelle
fallgruver som kunne skapt forvirring og misvisende datamateriale. | tillegg vil bruk av
eksisterende sparsmal fra godt utviklede sparreundersgkelser fra QPSNordic og AFI kunne
sikre gode og veletablerte spgrsmal med tilhgrende svaralternativer. Inkludering av
kontrollvariablene for & fjerne spurigse sammenhenger ved multippel regresjon bidro ogsa til

& gke den indre validiteten.
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Til sist kan undersgkelsens ytre validitet vurdere om forutsetningen for statistisk validitet er
oppfylt. Hay grad av ytre validitet foreligger om resultatene fra undersgkelsen kan overfares
til andre bedrifter og til andre perioder. Hay overfagringsverdi til andre bedrifter kan foreligge
om arbeidsforholdene er relativt tilsvarende de i Statsbygg, samt at ansatte er noksa like med
hensyn til bakgrunnsvariablene. Pa grunnlag av dette kan det antas at overfgringsverdien er
starst for lignende bedrifter i offentlig sektor, eksempelvis Statskraft eller Forsvarsbygg.
Resultatenes overfgringsverdi i tid kan man derimot stille seg litt mer kritisk til. Arsaken er at
de ansatte hadde maks et halvt ars erfaring med hybridkontoret nar de besvarte undersgkelsen.
Det er derfor ikke utenkelig at hvordan de opplevde hybridkontoret og hvor godt de trivdes i
Statsbygg pa det tidspunktet kan skille seg fra hva de ville svart i fremtiden. Dette er et
usikkerhetsmoment det er viktig a veere bevisst pa da det kan svekke undersgkelsens ytre
validitet. Ved a gjennomfgre samme undersgkelse i andre bedrifter eller pa et annet tidspunkt

kunne man i sterre grad vurdert hvorvidt den ytre validiteten er hgy eller lav.

3.5 Etiske hensyn
Etikk er prinsipper, retningslinjer og regler som brukes for a vurdere hvorvidt en handling er
riktig eller gal. Etiske problemstillinger oppstar nar forskningen direkte beragrer mennesker, i
dette tilfellet gjennom en sparreundersgkelse (Johannessen et al., 2016, s. 84).
Forskningsetiske retningslinjer er derfor viktige a falge og har som formal a fremme fri, god
og forsvarlig forskning. Den nasjonale forskningsetiske komite for samfunnsvitenskap og
humaniora, NESH, har utarbeidet en rekke retningslinjer. Disse tar kort fort seg retten til
selvbestemmelse og autonomi, respekt for privatlivets fred og vurdering av risiko for skade
(NESH, 2021).

Retningslinjene innebeerer for det farste at Statsbyggansatte selv har bestemt om de gnsket a
delta i sparreundersgkelsen. A inkludere et grundig informasjonsskriv innledningsvis med
informasjon om forskningsprosjektet var derfor viktig slik at de visste hva de var med pa
(Ringdal, 2018, s. 214). Informasjonsskrivet beskrev formalet med studien, hvordan
datamaterialet ville bli benyttet i tillegg til & informere om deres selvbestemmelse og
anonymitet (vedlegg 1). Det ble ikke sendt ut et samtykkeskjema da respondentene samtykket
til & delta ved a besvare undersgkelsen. For det andre ma privatlivet til respondentene bli
respektert, hvilket innebar at de selv bestemte hvilken informasjon de gnsket a gi og ikke.

Ingen av spgrsmalene i den anonyme undersgkelsen var obligatoriske a besvare og kunne
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helle ikke knyttes til enkeltindivider. Den tredje retningslinjen handler om at forskningen skal
utsette informantene for minst mulig belastning. Om temaet kan skape problemer for eller
skade respondentene, bgr man vurdere a la vaere a gjennomfare undersgkelsen. Med hensyn
til at studien ikke gar i dybden pa fenomenet, men heller forsgker a finne
arsakssammenhenger, kan man ikke anta at spgrreundersgkelsen var en belastning for
respondentene. Med bakgrunn i overnevnte betraktninger synes studien a ha tatt etiske hensyn

til respondentene.
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4. Resultater

| dette kapittelet presenteres de mest relevante funnene fra analysene av spgrreundersgkelsen
sett i lys av problemstillingen. Resultatene analyseres ved bruk av deskriptiv statistikk,
korrelasjon- og regresjonsanalyser. Avslutningsvis gjennomgas hypotesetester for a vurdere

hvorvidt hypotesene skal beholdes eller forkastes.

4.1 Vurdering av datamateriale
Sparreundersgkelsen ble besvart av 157 respondenter, hvorav 12 av disse ikke hadde erfaring
med hybridkontoret og dermed ble utelatt fra videre analyse. Datamaterialet bestar derfor av

145 analyseenheter.

4.1.1 Klargjering av datamateriale
Datamaterialet matte klargjeres far det kunne bli benyttet til dataanalyse. Dette innebar farst a
kartlegge manglede verdier, sakalte «missing». Det var 22 verdier som manglet totalt og disse
sa ut til & veere relativt tilfeldige. Manglede verdier ble erstattet med gjennomsnittsverdien til
sparsmalet for & ikke miste for mange respondenter. A tette disse hullene gjorde at det ikke

forsvant verdifull informasjon (Ringdal, 2018, s. 280).

Videre matte flere av variablene omkodes. Farst matte inverse variabler, derav generell
jobbtilfredshet, tid pa hjemmekontor, preferanse tid pa hjemmekontor og frekvens digitale
mgter omkodes slik at de ikke lenger var inverse. Videre ble de dikotome variablene som
skulle brukes i analysene omgjort til dummyvariabler. Dette ble gjort for at de kategoriske
variablene skulle vare egnet i regresjonsanalyser. Variablene ble omkodet slik at verdien O
betyr at en egenskap ikke var til stede, mens verdien 1 betyr at egenskapen var til stede
(Trane, 2017, s. 36). Dette innebarer at «ja» ble kodet til 1 og «nei» til 0, samt kvinner til 0

og menn til 1.

4.2 Deskripriv statistikk
For & se hvordan observasjonene fordelte seg pa de ulike variablene ble det gjennomfart
deskriptiv statistikk i SPSS. Statistikken, i form av frekvens- og deskriptive analyser, ga en

oversikt over utvalget i tillegg til & si noe om kvaliteten pa innsamlet data.

37



4.2.1 Karakteristika ved utvalget
Bakgrunns spgrsmal ga informasjon om respondentene. Tabell 4.1 viser frekvensfordeling av
de ulike bakgrunnsvariablene og beskriver dermed utvalget. Variabelen kjgnn viser at 57 %
av de 145 respondentene er kvinner og 43 % er menn. Rundt halvparten av respondentene er
over 50 ar, hvor de fleste er i aldersgruppen 50 — 59 ar, mens 29 % er under 40 ar. Dette sier
noe om at det er flest kvinner i utvalget og at gjennomsnittsalderen er relativt hgy, hvilket
ogsa kjennetegner Statsbyggansatte generelt ifglge tabell 3.1. Nar det gjelder lederstilling er
79 % ikke ledere, mens 21 % er ledere. Videre er det flest, rundt 34 %, som har jobbet i

Statsbygg i over 10 ar, i motsetning til rundt 20 % som har en ansiennitet pa under 2 ar.

Med hensyn til familieforhold er det noksa lik fordeling mellom de som har hjemmeboende
barn og de som ikke har det, derav 49 % og 51 %. Det kan likevel vere tilfellet at det er flere
som har barn, men at de ikke lengre er hjemmeboende med referanse til den hgye
gjennomsnittsalderen. De fleste, 86 %, bor sammen med ektefelle, samboer eller andre

voksne, mot 14 % som bor alene.

Nar det gjelder arbeidssted ser man at hele 97 % jobber noe fra Statsbyggs kontor i lgpet av
en uke. Ogsa 92 % jobber noe hjemmefra, mens farre jobber fra oppdragsgivere, hytte og
andre av Statshyggs eiendommer. Dette var et flervalgsspgrsmal som sier noe om hvor
respondentene arbeider fra, men ikke i hvor stor grad. Det er derimot tydelig at nesten alle
benytter seg av hybridlgsningen hvor de veksler pa & jobbe hjemme og pa kontoret. Dette
kommer ogsa frem ved at 58 % foretrekker kombinasjonen ved a jobbe hjemme og pa kontor.
En relativt stor andel pa 37 % foretrekker likevel & jobbe fra kontoret. Med hensyn til at 92 %
likevel jobber noe hjemmefra i lgpet av en uke, kan det tydeliggjere at hybridlgsningen ikke
er helt selvbestemt og til dels styrt av retningslinjene til Statsbygg.

Tid pa hjemmekontor viser at rundt 75 % arbeider hjemmefra 1-3 dager i uken, mens kun 1 %
jobber hjemmefra hver dag eller aldri. Om man sammenligner med respondentenes
preferanser i forhold til hvor ofte de gnsker a jobbe hjemmefra fremover ser man en relativt
lik fordeling. Dette ved at 78 % gnsker a arbeide hjemmefra 1-3 dager i uken. Forskijellene
ligger dermed i at noe faerre gnsker a jobbe hjemmefra manedlig og noe flere tre dager i uken.
At preferansene samsvarer med forholdene slik de er gir en indikasjon pa at de ansatte er

trives med tidsfordelingen mellom kontor og hjem.
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Til slutt har hele 93 % digitale mater hver dag eller flere dager i uken, mot kun 2 % som har

det sjeldnere enn en gang i uken. Dette viser at digitale mater brukes ofte og en stor del av de

ansattes arbeidshverdag.

Variabler

Kjonn

Alder

Lederstilling

Ansiennitet

Hjemmeboende barn

Bosituasjon med
ektefelle / samboer /

andre voksne

Arbeidssteder i lgpet
av en arbeidsuke

(flervalg)

Preferanser
arbeidssted

Verdi
Kvinne
Mann
20-29 ar
30-39 ar
40-49 ar
50-59 ar
60-69 ar
70-79 ar
Leder
Ikke leder
Under 1 ar
1-2ar
3-5ar
6-10ar
Mer enn 10 ar
Ja

Nei

Ja
Nei

Statsbyggs kontorer
Oppdragsgivere eller
klienter

Hjemme hos deg selv
Hytte/fritidsbolig

Statsbyggs eiendommer

Statsbyggs kontorer

Hjemme hos deg selv

Frekvens
83
62
20
21
32
50
22
0
31
114
16
15
37
28
49
71
74

125
20

141
10
134
27
11

54
7

Prosent
57 %
43 %
14 %
15 %
21 %
35%
15 %
0%
21 %
79 %
11%
10 %
26 %
19 %
34 %
49 %
51 %

86 %
14 %

97 %
7%
92 %
19 %
8%

37 %
5%
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Kombinasjon av hjemme 84 58 %

og kontor
Aldri 2 1 %
Sjeldnere 7 5 %
Manedlig 24 17 %
Tid pé En dag i uken 48 34 %
hjemmekontor To dager i uken 45 31 %
Tre dager i uken 15 10 %
Fire dager i uken 2 1%
Hver dag 2 1%
Aldri 3 2%
Sjeldnere 7 5%
Manedlig 18 13 %
Preferanse tid pa En dag i uken 41 28 %
hjemmekontor To dager i uken 48 33 %
Tre dager i uken 24 17 %
Fire dager i uken 3 2%
Hver dag 1 1%
Aldri 0 0%
Sjeldnere 3 2%
Frekvens digitale Ménedlig 0 0%
mgter En dag i uken 7 5%
Flere dager i uken 56 38 %
Hver dag 79 55 %

Tabell 4.1 Deskriptiv statistikk; bakgrunnsvariabler (n = 145)

4.2.2 Uavhengige og avhengige variabler
Deskriptiv statistikk for de uavhengige og avhengige variablene vises i tabell 4.2. Variablene
har verdiskalaen 1 (lav grad) -5 (hgy grad), med unntak av dummyvariablene med verdiene 0

og 1.

Dataens kvalitet ble vurdert gjennom & se pa spredning og form. Minimums- og

maksimumsverdier er godt egnet for a finne eventuelle uteliggere eller feilkodinger. Oppgitte
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svaralternativer i formen 1-5 og ja/nei forhindrer ekstreme uteliggere. Dette bekreftes av

tabellen da maksimum og minimumsverdiene er i samsvar med skalaene.

Gjennomsnittet, den mest «typiske» verdien, er hgyest for generell jobbtilfredshet, men ogsa
relativt hgy med verdier pa rundt fire for de andre variablene som benytter verdiskala. Dette
gir et inntrykk av at respondentene er relativt tilfredse med de digitale mgtene, sosial statte,
hjemmekontor og jobben generelt. Standardavviket sier noe om forventet avvik fra
gjennomsnittet, altsa hvor stor spredning det er i observasjonene (Johannessen et al., 2016, s.
245). Dette er nyttig for & kunne sammenligne hvordan grupper avviker fra gjennomsnittet.
Uten standardiserte grenser kan der derimot vert vanskelig a vurdere hvorvidt er
standardavvik er lavt eller hgyt (Ringdal, 2018, s. 301). Av variablene med verdiskalaen fra 1-
5 ser tilfredshet hjemmekontor ut til & ha hgyest standardavvik. Dette tyder pa at det er en viss

spredning i hvor godt respondentene trives med a arbeide hjemmefra.

Skjevhet og kurtosis sier noe om den statistiske fordelingen pa variablene (Groeneeveld &
Meeden, 1984). Skjevhet handler om fordelingen er asymmetrisk. Flere av variablene i tabell
4.2 har hgye verdier pa -1 og 1 eller mer, hvilket viser at de skjevfordelt. Skjevheten kan
likevel veere vanskelig a tolke direkte for dummyvariabler. Kurtosis sier noe om hvordan
fordelingen er spredt mellom ytterpunktene, altsa hvor hgye toppene er, hvilket kan veere noe
hayere enn 1. Fordelingene ser ut til & kunne veere litt usymmetriske, men likevel akseptable
for regresjonen. Mest skjevfordelt er effektivitet og inkludering ved digitale mgter. Ved en
normalfordeling vil bade skjevhet og kurtosis vaere lik null, noe som ikke er tilfellet i denne
studien. Uavhengige variabler trenger derimot heller ikke a vaere normalfordelte, sa lenge
restleddene er det (se vedlegg 3-6).

Variabel Cronbachs Gj_ennom- Star_ldard- SEiiE | s Min. Og
o snitt avvik maks

Effektivitet

n 4,02 0,71 -0,97 2,49 1-5
digitale mgter
Inkludering

n 4,09 0,78 -1,045 2,35 1-5
digitale mgter
Engasjement

3,85 0,79 -0,74 0,91 1-5

digitale mater
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Teknisk

o 3,97 0,73 -1,03 2,95 1-5
digitale mgter
Sosial stette
0,82 4,21 0,87 -0,89 0,05 15-5
leder
Sosial stette
0,82 4,39 0,67 -0,89 0,36 2-5
kollegaer
Forstyrrelser 0-1
0,10 0,31 2,62 4,9
personer
Forstyrrelser 0-1
) 0,17 0,37 1,80 1,29
husarbeid
Eget kontor 0,72 0,45 -0,98 -1,06 0-1
Ergonomisk
0,73 0,77 0,31 -1,31 0,68 0-1
utstyr
Tilfredshet
o 4,01 0,81 -0,99 1,46 1-5
digitale mater
Tilfredshet
sosiale 4,23 0,92 -1,51 2,45 1-5
relasjoner
Tilfredshet
. 4,03 1,14 -1,16 0,46 1-5
hjemmekontor
Generell
4,56 0,65 -1,60 1,88 2,33-5

jobbtilfredshet
Tabell 4.2 Deskriptiv statistikk; uavhengige og avhengige variabler (n = 145)

4.2.3 Indekser
Flere av variablene er sakalte indekser, altsa variabler som er sammensatt av flere
enkeltvariabler (Thrane, 2017, s. 71). Dette er med hensyn til at flere av spgrsmalene i
undersgkelsen hadde til hensikt & male samme fenomen. Farst ble det gjennomfart en
faktoranalyse i SPSS for a redusere data ved a sla sammen flere variabler til en indeks. Dette
bar bare gjeres nar antallet observasjoner er over 100, hvilket er tilfellet i denne studien. For
at man skal kunne summere enkeltvariablene til en additiv indeks ma det vare en viss grad av
indre konsistens mellom spgrsmalene. Dette ble undersgkt med en reliabilitetstest hvor grad

av indre konsistens er tilfredsstilt om Cronbachs o er pa minst 0,7 (Ringdal, 2018, s. 369).
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Sparsmalene ble summert til indeksene jobbtilfredshet (=0,74), sosial statte leder (=0,82),
sosial statte kollegaer (=0,82) og utstyr (=0,73) da kravet for indre konsistens er oppfylt.
Dette ble gjort ved & summere sparsmalene som maler det samme til en additiv indeks for a sa
dividere pa antall sparsmal. Med hensyn til ergonomisk utstyr matte derimot kvaliteten hev-
senk-pult fjernes for & f4 Cronbachs o over 0,7. Forstyrrelser oppnadde ikke kravet (=0,59) og
de to variablene ble beholdt hver for seg. Kvaliteten pa de digitale mgtene, som males ved
ulike variabler, blir ikke omgjort til en summert indeks. Hensikten med dette var a undersgke

hvordan den enkelte variabel eventuelt kunne pavirke jobbtilfredshet.

4.3 Korrelasjonaanalyse
A undersgke hvorvidt det var en statistisk ssmmenheng mellom uavhengige og avhengige
variabler ble gjort ved korrelasjonsanalyse. Analysen sier noe om hvor sterk sammenheng det
er mellom ulike variabler. Pearsons r er en standardisert koeffisient mellom -1 og + 1 som
angir om korrelasjonen er positiv eller negativ, samt hvor sterk den er (Johannesen et al.,
2016, s. 259). Positiv korrelasjon vil si at om man skarer hgyt pa en variabel vil man ogsa
skare hgyt pa den andre variabelen. Motsatt vil man med negativ korrelasjon skare lavt pa en
variabel om man skaret hgyt pa den andre. Om det ikke eksisterer korrelasjon er koeffisienten
0. Meget sterk korrelasjon foreligger med Pearsons r over 0,5. Om r er for hgy, over 0,7, kan
det veere fare for multikollinaritet. Dette innebeerer hgy grad av samvariasjon mellom flere
uavhengige variabler. Korrelasjonsmatrisen, tabell 4.3, er nyttig for & vise bivariate
samvariasjoner mellom variablene i den empiriske modellen, figur 2.2. Man kan likevel ikke
utelukke tilfeldige sammenhenger, da man ikke kan veere sikre pa a ha kontrollert for alle
relevante variabler. | tillegg gir analysen en forsmak pa hva regresjonsanalysene vil vise samt

avdekke eventuell multikollinaritet.
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Tabell 4.3 Korrelasjonsanalyse uavhengige, avhengige og kontroll variabler (n = 145)



4.3.1 Korrelasjon: digitale mgter
Korrelasjonsmatrisen, tabell 4.3, viser at tilfredshet digitale mgter har en signifikant positiv
korrelasjon med alle kvalitetsmalene. Dette innebzrer at om mgter er effektive (r=0,40***),
har engasjerte deltakere (r=0,39***), formalet oppnas (r=0,35***), hvor det tekniske fungerer
(r=0,25**) og man faler seg inkludert (r=0,30***) har betydning for hvor tilfreds man er med
digitale mater. Sterkest er ssmmenhengen for effektivitet og engasjement.

Det er ogsa sterk korrelasjon mellom noen av variablene, noe kan antas a veere naturlig med
hensyn til at de ulike kvalitetene kan tenkes & overlappe hverandre til en viss grad.
Korrelasjonen mellom effektivitet og formal (r=0,70***) innebeerer fare for multikollinaritet.
Det betyr at de to variablene ser ut til 8 male noe av det samme, antakeligvis jobben i seg selv
som nevnt i gjennomgatt teori. Med bakgrunn i dette fjernes formal fra videre analyser.
Videre er korrelasjonen mellom inkludering og engasjement er nar grensen (r=0,60***)
hvilket er noksa naturlig med tanke pa at de begge knytter seg til det sosiale aspektet ved
mgter. Dette ser likevel ikke ut til & veere et problem med tanke pa multikollinaritet da verdien

ikke er over 0,7.

Effektivitet (r=0,32***), inkludering (r=0,21*) og engasjement (r=0,22**) korrelerer ogsa
positivt med hvor tilfreds man er med det fysiske arbeidsmiljget pa hjemmekontor. Dette
indikerer at kvaliteten pa de digitale mgtene ikke bare vil gjare en tilfreds med mgatene i seg
selv, men ogsa en arbeidshverdag pa hjemmekontor. Engasjement (r=0,18*) og inkludering
(r=0,19%) har ogsa en signifikant positiv sammenheng med tilfredshet sosiale relasjoner. Om
man opplever & ha gode sosiale relasjoner i Statshygg kan det dermed ogsa se ut til at man

faler seg mer inkludert i mgtene, samt at engasjementet er starre.

4.3.2 Korrelasjon: sosial statte og relasjoner
Matrisen viser at bade sosial stette fra kollegaer (r=0,30***) og leder (r=0,33***) har en
signifikant positiv sammenheng med tilfredshet med de sosiale relasjonene. De som opplever
sosial statte pa jobb, ser derfor ut til & vaere mer tilfreds med de sosiale relasjonene enn om de
som ikke mottar stgtte. De to uavhengige variablene, sosial stgtte leder og sosial stgtte
kollegaer, har ogsa en signifikant positiv samvariasjon (r=0,60***). Sammenhengen er
relativt sterk, sd om man far sosial statte fra leder ser det derfor ogsa ut til at man far sosial

stotte fra kollegaer.
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Bade sosial stgtte leder (r=0,33***) og sosial stgtte kollegaer (r=0,24**) har en signifikant
positiv sammenheng med tilfredshet digitale mater. Hvorvidt man opplever sosial stgtte, kan
derfor se ut til & henge sammen med hvor godt man trives med de digitale mgtene.
Sammenhengen kan derfor tyde pa at noe av den sosiale stgtten mottas pa digitale mater. Til
slutt er ssmmenhengen mellom sosial statte leder og tilfredshet hjemmekontor (r=0,24**)
signifikant positiv, hvilket kan tyde pa at ansatte som opplever statte fra leder trives bedre pa

hjemmekontor enn de som ikke opplever statte.

4.3.3 Kaorrelasjon: fysisk arbeidsmiljeg pa hjemmekontor
Nar det gjelder korrelasjon mellom elementene knyttet til arbeidsmiljg pa hjemmekontor og
hvor tilfreds man er med hjemmekontoret er det tre signifikante sammenhenger. Forstyrrelser
husarbeid (r=-0,44***) og forstyrrelser personer (r=-0,35***) korrelerer negativt med
tilfredshet hjemmekontor. Det vil si at man er mer forngyd med hjemmekontoret om man har
lite forstyrrelser i hjemmet enn om man har mye. Videre korrelerer eget kontor (r=0,18%)
positivt med tilfredshet hjemmekontor, hvilket betyr de som har eget kontor i hjemmet er mer
tilfreds med hjemmekontoret enn de som ikke har det. Sammenhengen for ergonomisk utstyr
har ikke en statistisk signifikant sammenheng med tilfredshet hjemmekontor. Det kan derfor
ikke slas fast samvariasjon mellom hvorvidt man har utstyr i form av stol, ekstern skjerm,

mus og tastatur og hvor godt man trives pa hjemmekontor.

Forstyrrelser personer (r=-0,24**) og forstyrrelser husarbeid (r=-0,17*) korrelerer signifikant
negativt med eget kontor. Det tyder pa at hvorvidt man har eget kontor i hjemmet kan ha
betydning for hvor forstyrret man blir i lgpet av arbeidsdagen. Forstyrrelser husarbeid
korrelerer ogsa signifikant negativt med engasjement (r=-0,24**) og inkludering (r=-0,24**) i
digitale mgter. Sammenhengene gir inntrykk av at de som ikke opplever forstyrrelser i
hjemmet i starre grad opplever engasjement og inkludering i de digitale mgtene enn de som

blir forstyrret.

4.3.4 Korrelasjon: jobbtilfredshet
Jobbtilfredshet korrelerer positivt med tilfredshet digitale mgter (r=0,48***), sosiale
relasjoner (r=0,54***) og hjemmekontor (r=0,33***). Alle sammenhengene er statistisk

signifikante. Hvor tilfreds man er med jobben i Statsbygg ser derfor ut til & ha sammenheng
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med hvor tilfreds man er med henholdsvis de sosiale relasjonene, de digitale matene og det

fysiske arbeidsmiljget pa hjemmekontor.

Tilfredshet digitale mater korrelerer forholdsvis hayt med bade tilfredshet sosiale relasjoner
(r=0,46***) og tilfredshet hjemmekontor (r=0,39***), men er fortsatt under grensen som

indikerer fare for multikollinaritet.

4.3.5 Kaorrelasjon: kontrollvariabler
Kontrollvariablene korrelerer ikke statistisk signifikant med verken jobbtilfredshet eller
tilfredshet sosiale relasjoner og tilfredshet digitale mgter. Tilfredshet hjemmekontor korrelerer
derimot positivt med tid pa hjemmekontor (r=0,36***), hvilket tyder pa at de som er tilfreds
med hjemmekontoret ogsa jobber mer hjemmefra enn de som ikke er tilfreds. Videre
korrelerer ogsa alder negativt med forstyrrelser husarbeid (r=-0,39***) og husarbeid personer
(r=-0,24**). Dette innebeerer at de eldre ansatte opplever ferre forstyrrelser enn de yngre.
Dette kan komme av at de yngre eksempelvis kan tenkes & ha yngre barn og mindre plass i
hjemmet enn de eldre. Ogsa tid pa hjemmekontor korrelerer negativt med forstyrrelser
husarbeid (r=-0,23**), hvilket tyder pa at de som ikke blir forstyrret er oftere pa
hjemmekontor enn de som ikke blir forstyrrelser av husarbeid i hjemmet. Kjgnn (r=0,24**)
korrelerer ogsa positivt med eget kontor. Dette tyder pa at menn i stgrre grad har eget kontor

enn kvinner.

4.4 Regresjonaanalyse
Det brukes regresjonsanalyse for a studere hvordan de ulike variablene i oppgaven henger
sammen, korrelerer eller samvarierer (Trane, 2017, s. 26). Multippel regresjonsanalyse
benytter, i motsetning til bivariat regresjon, to eller flere uavhengige variabler samtidig. Med
utgangspunkt i at jobbtilfredshet kan antas & skyldes flere faktorer, deriblant de uavhengige
variablene i oppgaven, er bivariat regresjon ikke tilstrekkelig. Multippel regresjonsanalyse er
mer realistisk og gir mulighet for a kontrollere for andre variabler (Ringdal, 2018, s. 411). En
annen grunn til a bruke denne formen for regresjon er at den identifiserer den unike effekten
av én uavhengig variabel pa avhengig variabel. Multippel regresjonsanalyse er derfor en
hensiktsmessig statistisk metode for & undersgke om, og i sa fall hvordan, de ulike elementene

ved hybridkontoret pavirker jobbtilfredsheten i Statsbygg.
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Variablene i regresjon bar helst veere kontinuerlige, altsa pa intervall- og forholdstallsniva.
Kontinuerlige variabler er ikke tilfellet i denne studien da det er benyttet skalaer pa
ordinalniva og dummyvariabler, se tabell 3.2. De behandles likevel statistisk som om de er
kontinuerlige, hvilket er noksa vanlig sa lenge det er teoretisk meningsfullt (Thrane, 2017, s.
36; Ringdal, 2018, s. 431).

Det er gjort fire regresjonsanalyser for & teste oppgavens fire hypoteser. Forutsetningene for
regresjon innebeerer at det skal veere 10 eller 20 observasjoner per uavhengige variabel
(Green, 1991; Tabachnick & Fidell, 2007). Forutsetningen er ikke oppfylt med 145
respondenter og 18 uavhengige variabler, hvilket er arsaken til at det gjares fire separate
regresjonsanalyser. Arsaks retning er som beskrevet i den empiriske modellen, figur 2.2. | de
tre farste regresjonsanalysene var tilfredshet digitale mgater, sosiale relasjoner og
hjemmekontor avhengige variabler. | den siste analysen ble disse uavhengige variabler med
hensyn til at de er mellomliggende. Generell jobbtilfredshet ble da avhengig variabel. Den
farste regresjonsanalysen undersgker hvorvidt sosial statte fra leder og kollegaer pavirker
tilfredshet med de sosiale relasjoner i Statsbygg. Videre ser den andre regresjonsanalysen pa
hvorvidt tilfredsheten med digitale mater blir pavirket av kvalitetene pa digitale mgater i form
av effektivitet, engasjement, teknisk og inkludering. Den tredje analysen undersgker om & ha
tilpasset ergonomisk utstyr, eget kontor og feerre forstyrrelser fra andre i hjemmet og
husarbeid pavirker trivsel pa hjemmekontor. Den siste analysen ser sa pa hvordan tilfredshet
med digitale mater, sosiale relasjoner og hjemmekontor pavirker jobbtilfredsheten i
Statsbygg. Regresjonsmodellenes forutsetninger er testet og oppfylt, se tabell 8.1.
Forutsetningen om homoskedastisitet er oppfylt ved at spredningene i residualene er det

tilsvarende det samme for alle verdier av uavhengig variabler.

Den ustandardiserte regresjonskoeffesienten, b, sier hva som skjer med tilfredsheten i
gjennomsnitt nar uavhengig variabel gker med en enhet. Den sier med andre ord noe om i
hvilken grad to variabler henger sammen, samvarierer eller korrelerer (Trane, 2017, s. 23). A
finne ut hvilken av de uavhengige variablene som er viktigst eller forklarer mest av
variasjonen i tilfredsheten er vanskelig ved ulik maleskala. Ved a bruke Bz, den standardiserte
regresjonskoeffesienten, far man et uttrykk for relativ betydning. Denne brukes ofte i
multippel regresjon for & kunne sammenligne styrken pa de uavhengige variablenes effekter

nar man ikke har samme maleniva pa alle variabler (Ringdal, 2018, s. 421)
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Man kan sa stille sparsmal til modellens forklaringskraft, altsa hvor god modellen er. R? sier
noe om hvor mye av variansen i avhengig variabel som forklares av de uavhengige variablene
(Trane, 2017, s. 56). Justert R2vil benyttes i analysene da denne anses som mer palitelig enn

R? da den tar hensyn til antall variabler i modellen (Thrane, 2017, s. 62).

4.4.1 Regresjonsmodell 1: digitale mater
Den multiple regresjonsanalysen, tabell 4.4, undersgker om ulike kvaliteter ved digitale mater
pavirker hvor godt de ansatte trives med digitale mater. Steg 1 viser at ingen av
kontrollvariablene har statistisk signifikante koeffisienter og forklarer dermed ikke noe av
variasjonen i tilfredshet digitale mgter. Kontrollvariablene vil derfor ikke forklare eventuelle
spurigse arsakssammenhenger. Steg 2 viser at modellens forklaringskraft gker med 18,5 %
nar kvalitetene ved de digitale matene inkluderes. Tilfredshet digitale mater forventes a gke
med 0,27 i snitt pa tilfredshetsskalaen nar effektiviteten gker med en enhet, gitt at de andre
variablene holdes konstant. I tillegg vil tilfredsheten med digitale mater forventes a gke med
0,24 i snitt nar engasjement gker med en enhet. Med andre ord er ansatte mer tilfreds med
digitale mater nar de opplever at matene er effektive og at deltakerne er engasjerte. At det
tekniske fungerer og at man blir inkludert i mgtet ser derimot ikke til & ha noe betydning med
hensyn til at sammenhengene ikke er statistisk signifikante. Arsaken til at inkludering ikke ser
ut til & ha effekt kan skyldes hgy korrelasjon (r=0,6***) med engasjement. Standardisert beta
viser at det er effektivitet og teknisk som forklarer mest av variasjonen i tilfredshet digitale
mgter. Med hensyn til at det tekniske aspektet ikke har en signifikant sammenheng ser

effektivitet dermed ut til & veere viktigst for tilfredshet med mater.

TILFREDSHET DIGITALE STEG1 STEG 2
MJTER b1 p1 by p1
Effektivitet 0,27* 0,13
Engasjement 0,24* 0,05
Teknisk 0,11 0,12
Inkludering 0,00 0,05
KONTROLLVARIABLER

Kjgnn® (1=mann) 0,09 0,14 0,14 0,11
Alder 0,04 0,05 -0,00 0,10
Hjemmeboende barn? (1=ja) -0,13 0,14 -0,15 0,09
Tid pa hjemmekontor 0,06 0,06 0,02 0,10
Justert R? 0,00 0,185
Endring justert R? 0,185

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001, “Dummy variabel
Tabell 4.4 Multippel regresjon digitale mgter (n=145)
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4.4.2 Regresjonsmodell 2: sosial statte og relasjoner

Regresjonsmodellen, tabell 4.5, undersgker hvordan sosial stette fra leder og kollegaer

pavirker tilfredshet med sosiale relasjoner i Statshygg etter innfgringen av hybridkontroret. |

tillegg er kontrollvariablene inkludert. Steg 1 viser at kontrollvariablene ikke ser ut til &

pavirke tilfredsheten med hensyn til p-verdier over signifikansnivaet. Steg 2 inkluderer de

uavhengige variablene, sosial statte leder og sosial statte kollega. Tilfredshet sosiale

relasjoner forventes a gke med 0,26 i snitt pa tilfredshetsskalaen nar sosial stette leder gker

med enhet, nar de andre variablene holdes konstant. Sammenhengen er statistisk signifikant

og & oppleve sosial statte fra leder gker ser med andre ord ut til & skape bedre relasjoner.

Sosial stette fra kollega ser derimot ikke ut til & ha en pavirkning pa tilfredshet sosiale

relasjoner ifglge regresjonsanalysen. Dette skiller seg fra den signifikante korrelasjonen

(r=0,30***) i korrelasjonsmatrisen. At sammenhengen ikke er statistisk signifikant i

regresjonsmodellen kan skyldes hgy korrelasjonen mellom sosial stette fra leder og sosial

statte fra kollegaer (r=0,60***) som er naer grensen til multikollinaritet. Justert R? viser at

modellen forklarer 8,8 % av tilfredsheten med de sosiale relasjonene etter innfgring av

hybridkontoret, hvilket betyr at over 90 % ikke forklares.

TILFREDSHET STEG 1 STEG 2
SOSIALE RELASJONER b1 J/i bs J/3
Sosial statte leder 0,26* 0,11
Sosial stgtte kollega 0,15 0,14
KONTROLLVARIABLER

Kjgnn® (1=mann) -0,05 0,15 -0,07 0,15
Alder -0,09 0,06 -0,06 0,06
Hjemmeboende barn® (1=ja) -0,15 0,15 -0,19 0,15
Tid pa hjemmekontor -0,00 0,06 0,00 0,06
Justert R? 0,00 0,088
Endring justert R 0,088

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001, “Dummy variabel

Tabell 4.5 Multippel regresjon sosiale stgtte og relasjoner (n=145)

4.4.3 Regresjonsmodell 3: fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor

Sammenhenger mellom elementer ved det fysiske arbeidsmiljg og tilfredshet hjemmekontor

kommer frem av regresjonsmodellen i tabell 4.6. Steg 1 inkluderer kontrollvariablene. Kjgnn

og hjemmeboende barn har ikke statistisk signifikante ustandardisert regresjonskoeffesient i

motsetning til alder og tid pa hjemmekontor. Alder og hvor mye tid man arbeider hjemmefra

ser dermed ut til & pavirke hvor tilfreds man er med hjemmekontoret. Dette betyr at man i
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snitt blir mer tilfreds med hjemmekontoret nar man er eldre og jo mer man av arbeidstiden
man tilbringer pa hjemmekontor. Kontrollvariablene forklarer totalt 14,4 % av variansen i

tilfredshet med hjemmekontor.

Steg 2 inkluderer de uavhengige variablene ergonomisk utstyr, eget kontor og forstyrrelser
husarbeid og andre i hjemmet. Dette gker justert R med 14 %. Man forbedrer dermed
feilprediksjonen av tilfredshet med hjemmekontor med 28,4 % ved a benytte
regresjonsmodellen fremfor gjennomsnittet av avhengig variabel. Kun forstyrrelser, fra bade
husarbeid og andre i hjemmet, har p-verdier under signifikansnivaet pa 5 % blant de
uavhengige variablene. Hvorvidt man har riktig ergonomisk utstyr og eget kontor i hjemmet
ser derfor ikke ut til & pavirke hvor tilfreds man er med hjemmekontoret. Ansatte som blir
forstyrret av husarbeid oppgir 0,9 lavere score pa tilfredshetskalaen i snitt for hjemmekontor i
snitt enn de som ikke blir forstyrret, gitt at de andre uavhengige variablene holdes konstant.
De som blir forstyrret av andre i hjemmet oppgir derimot 0,76 lavere score i snitt de som ikke
blir forstyrret. A bli forstyrret nr man jobber hjemmefra, enten av husarbeid eller andre i
hjemmet, fgrer med andre ord til at man blir mindre tilfreds med hjemmekontoret. Det er
forstyrrelser fra andre i hjemmet som forklarer mest av variasjonen i tilfredshet
hjemmekontor. Av kontrollvariablene er det kun tid pa hjemmekontor som ser ut til & ha en
sammenheng med hvor tilfreds man er med hjemmekontoret. Tendensen ser ut til & vere at
om man er forngyd med hjemmekontoret sa vil man ogsa arbeide mer hjemmefra. Det ser

derimot ikke ut til at det er variasjon i tilfredshet nar det gjelder alder, hjemmeboende barn og

kjgnn.

TILFREDSHET STEG 1 STEG 2
HJEMMEKONTOR by B by B
Ergonomisk utstyr? (1=ja) 0,12 0,28
Eget kontor? (1=ja) 0,06 0,20
Forstyrrelser husarbeid? (1=ja) -0,90** 0,26
Forstyrrelser personer® (1=ja) -0,76* 0,30
KONTROLLVARIABLER

Kjgnn® (1=mann) 0,09 0,18 0,05 0,17
Alder 0,15* 0,07 -0,00 0,07
Hjemmeboende barn? (1=ja) -0,07 0,18 0,04 0,16
Tid pa hjemmekontor 0,35%** 0,07 0,27%** 0,07
Justert R? 0,144 0,284
Endring justert R? 0,140

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001, “Dummy variabel
Tabell 4.6 Multippel regresjon fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor (n=145)
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4.4.4 Regresjonsmodell 4: jobbtilfredshet
De mellomliggende variablene, derav tilfredshet sosiale relasjoner, digitale mgter og
hjemmekontor har veert avhengige variabler i regresjonene over. | denne regresjonsmodellen,
tabell 4.7, blir de uavhengige variabler med jobbtilfredshet som avhengig variabel. Hensikten
til modellen er & undersgke hvordan tilfredshet ved de tre ulike elementene ved
hybridkontoret pavirker den generelle jobbtilfredsheten i Statsbygg. Steg 1 inkluderer
kontrollvariablene og har en justert R? pa 0. Ingen av kontrollvariablene er derfor statistisk
signifikante og forklarer ingen variasjon i jobbtilfredshet. Nar de tre uavhengige variablene
inkluderes i modellen i steg 2 gker justert R? til 37 %. Bade tilfredshet digitale mater, sosiale
relasjoner og hjemmekontor har signifikante positive koeffisienter, hvilket betyr at om de
gker sa vil ogsa jobbtilfredshet ske. A veere tilfreds med sosiale relasjoner, digitale mater og
hjemmekontoret har derfor betydning for hvor tilfreds man er med jobben i Statsbygg
generelt. Standardisert beta viser at de tre uavhengige variablene forklarer omtrent like mye

av variasjonen i jobbtilfredshet, men at tilfredshet digitale mgater forklarer litt mer.

JOBBTILFREDSHET STEG 1 STEG 2
by P bs p1

Tilfredshet digitale mater 0,19* 0,07
Tilfredshet sosiale relasjoner 0,27*** 0,06
Tilfredshet hjemmekontor 0,12* 0,05
KONTROLLVARIABLER

Kjenn? (1=mann) -0,15 0,11 -0,15 0,09
Alder -0,04 0,04 -0,04 0,04
Hjemmeboende barn® (1=ja) -0,06 0,11 0,01 0,09
Tid pa hjemmekontor 0,02 0,05 -0,04 0,04
Justert R? 0,00 0,370
Endring justert R? 0,370

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001, ‘Dummy variabel
Tabell 4.7 Multippel regresjon generell jobbtilfredshet (n=145)

4.5 Hypotesetesting
Analysen baseres pa et utvalg av kontoransatte i Statsbygg. Sparsmalet blir hvorvidt
resultatene kan generaliseres til populasjonen, altsa alle kontoransatte i Statsbygg. En
signifikanstest undersgker om forskjeller mellom utvalgene kan generaliseres slik at det
gjelder for hele populasjonen. Analysene som er gjennomgatt skaper grunnlaget for testing av
de fire hypotesene. Formalet med hypotesetesting er a undersgke hvorvidt innsamlet data gir

grunnlag for a forkaste Ho for & kunne bevise har Ha er sann. Ho, nullhypotesen, betyr at det
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ikke er forskjell mellom populasjonene. Ha, alternativhypotesen, innebzrer derimot at det er
forskjell. Ho beholdes om p-verdien er starre enn signifikansnivaet. Om Ho derimot forkastes
er det statistisk signifikant hvilket betyr at fordelingen av observasjoner ikke kan skyldes
tilfeldigheter.

45.1 Hypotesetest korrelasjonsanalyse
Hypotesene testes farst med grunnlag i korrelasjonsmatrisen i tabell 4.3. Analysen viser at
tilfredshet digitale mater har en signifikant positiv korrelasjon med alle kvalitetsmalene. Dette
statter opp om hypotese 1 (a), (b), (c) og (d). Korrelasjonsanalysen indikerer at det er en
positiv sammenheng mellom kvalitetene pa digitale mgter i form av effektivitet, engasjement,

teknisk og inkludering og tilfredshet digitale mater i Statsbygg.

Videre viser korrelasjonsmatrisen en signifikant positiv sammenheng mellom sosial statte fra
bade leder og kollegaer og tilfredshet sosiale relasjoner. A f& sosial statte pa jobb ser derfor ut
til & skape bedre relasjoner med kollegaer og leder enn om man ikke far det. Dette tyder pa at

ogsa hypotese 2 (a) og (b) far stette av korrelasjonsanalysen.

Knyttet til fysisk arbeidsmilja pa hjemmekontor korrelerer forstyrrelser husarbeid og
forstyrrelser personer negativt med hvor tilfreds man er med hjemmekontoret. Det er ogsa en
positiv sammenheng mellom eget kontor og tilfredshet hjemmekontor. Det er derimot ingen
statistisk signifikant sammenheng for ergonomisk utstyr. Hypotese 3 (b) og (c) stettes derfor

opp av analysen, mens (a) forkastes.

Sist viser korrelasjonsmatrisen at jobbtilfredshet korrelerer positivt med bade tilfredshet
sosiale relasjoner, digitale mgter og hjemmekontor. Korrelasjonsanalysen stgtter derfor opp

hypotese 4.

Den bivariate analysen, i form av korrelasjonsmatrisen i tabell 4.3, statter dermed opp
hypotese 1, 2 og 4. Hypotese 3 knyttet til det fysiske arbeidsmiljget stattes bare opp delvis,
hvor (b) og (c) beholdes.

4.5.2 Hypotesetest multippel regresjon
De multiple regresjonsanalysene inkluderer flere variabler for a se hvordan den avhengige

variabelen blir pavirket og for & avdekke eventuelle spurigse sammenhenger. A teste
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hypoteser basert pa korrelasjonsanalyser vil kunne antas & ikke veere tilstrekkelig for a trekke
konklusjoner. Hypotesene vil derfor ogsa testes basert pa de fire regresjonsmodellene da disse

vil gi en tydeligere indikasjon pa sammenhenger enn korrelasjonsmatrisen.

Hypotese 1 far delvis statte av regresjonsmodellen, tabell 4.4. Den gir ikke statte for at hvor
godt matene fungerer med tanke pa det tekniske og hvor inkludert man blir har betydning for
hvor tilfreds man er med de digitale mgtene. Hypotese 1 (c) og (d) kan dermed forkastes.
Modellen gir derimot stette for hypotese 1 (a) og (b) da effektivitet og engasjement pavirker

tilfredsheten med signifikante koeffisienter.

Regresjonsmodellen i tabell 4.5 knyttet til sosiale relasjoner gir delvis statte til hypotese 2.
Sosial statte fra leder ser ut til & pavirke hvor tilfreds man er med de sosiale relasjonene i
Statsbygg. Pa motsatt side gir den ikke hold for at sosial stette fra kollegaer er av betydning.

Dette innebarer at hypotese 2 (a) beholdes, mens (b) forkastes.

Videre gir regresjonsmodellen som undersgker tilfredshet med hjemmekontoret i tabell 4.6
delvis statte for hypotese 3. Ergonomisk utstyr og eget kontor har ikke statistisk signifikante
koeffisienter da p-verdien er over signifikansnivaet, hvilket farer til at hypotese 3 (a) og (b)
forkastes. Forstyrrelser har en signifikant negativ effekt som betyr at mindre forstyrrelser gker

tilfredshet. Regresjonsmodellen gir derfor stgtte for hypotese 3 (c) slik at denne beholdes.

Auvslutningsvis finner regresjonsmodellen, tabell 4.7, full stette for hypotese 4. Bade
tilfredshet med sosiale relasjoner, digitale mgter og hjemmekontor ser ut til & ha en positiv

effekt pa generell jobbtilfredshet i Statsbygg etter innfgringen av hybridkontoret.

4.6 Oppsummering
Korrelasjonsanalysen gir stgtte for alle hypotesene, med unntak av hypotese 3 (a) om
ergonomisk utstyr pa hjemmekontor. Den multiple regresjonen statter ogsa opp hypotesene til
en viss grad. Den gir ikke statte til hypotese 1 (c) og (d) knyttet til inkludering og det tekniske
aspektet ved mgter, 2 (b) om sosial statte fra kollegaer og 3 (a) og (b) knyttet til ergonomisk
utstyr og eget kontor i hjemmet. Dette farer til at disse hypotesene blir forkastet med hensyn

til at den multiple regresjonen veier tyngre enn den bivariate korrelasjonsanalysen. Etter
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hypotesetestene er det derfor statte for hypotese 1 (a) og (b), 2 (a), 3 (c) og 4. Disse vil videre
drgftes i diskusjonen.
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5. Diskusjon

5.1 Digitale mater
Hybridkontoret innebarer gkt bruk av digitale mgter sammenlignet med det tradisjonelle
kontoret hvor ansatte er til stede samtidig. Dette kommer frem ved at rundt 93 % av ansatte i
Statsbygg har digitale mgater flere ganger i uken eller oftere, se vedlegg 7. Mgtene ser med
andre ord ut & oppta mye tid i den hybride arbeidshverdagen. Det er derfor viktig at ansatte er
tilfredse med digitale mater pa generell basis, noe som er tilfellet for 82 % av ansatte i
Statsbygg. Analysene viser videre at over 80 % opplever at mgtene ofte er effektive og at
dette har en positiv sammenheng med hvor tilfredse de ansatte er med de digitale mgtene.
Dette stottes av Bratteig et al. (2020) som fant at digitale mgter ofte er kortere og bedre
strukturert enn fysiske mater. Effektiviteten vil ifglge forskning kunne avhenge av hvilken
type mgte som blir gjennomfart. Digitale informasjon- og avklaringsmater ser ut til a veere
mer effektive enn nar de foregar fysisk, i motsetning til de mer kreative mgtene (Ingelsrud et
al., 2022, s. 4). Det sosiale aspektet ved mgter ser ogsa ut til & vere tilfredsstilt i Statsbygg
ved at 74 % opplever at deltakerne pa matene ofte er engasjerte. Stort engasjement kan tyde
pa at zoomtratthet forelgpig ikke ser ut til & vere et stort problem. Med hensyn til at
engasjement har en positiv sammenheng med hvor tilfreds man er med de digitale mgtene
tyder dette pa at deltakelse og entusiasme er viktig. Funnene viser at effektivitet er viktig for a
fa gjort det man skal pa kort tid, men at engasjerte mgtedeltakere som deltar aktivt og byr pa
seg selv ogsa er ngdvendig. Ingelsrud et al. (2022, s. 91) stetter opp at digitale mater oppleves
som mer effektive og strukturerte, men hevder likevel at digitale mgter ikke kan forsvares

som en tilstrekkelig erstatning for sosialt samveer pa kontoret.

Analysene viser videre at tilfredshet med digitale mgter har en positiv sammenheng med
jobbtilfredshet i Statshygg. Dette tyder pa at to av kvalitetene ved digitale mgter, effektivitet
0g engasjement, ogsa har en indirekte effekt pa jobbtilfredshet. Funnet samsvarer med
Rogelberg (2010) som hevder at gjennomfgring av mgter har betydning for ansattes
jobbtilfredshet, men ogsa Hackman & Lawlers (1971) funn om at bade jobb- og sosialaspektet

ved mgter knytter seg til jobbtilfredshet.

De kvantitative funnene viser at digitale mgter kan gke trivsel og skape en lettere
arbeidshverdag, samt at de fleste er forngyd med de digitale mgtene. Mer informasjon om hva

som ligger bak svarene kommer frem av det kvalitative spgrsmalet. Hvor tilfreds man er med
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de digitale mgtene ser ut til 3 kunne avhenge av arbeidssted, altsa om man er hjemme eller pa
kontoret. Gjennomgaende er at hel eller delvis digitale mater fungerer bedre pa hjemmekontor
enn pa arbeidsgivers kontor. Den ene arsaken som trekkes frem er at det tekniske ofte
fungerer bedre nér alle sitter med hver sin pc enn ndr man har digitale mater fra kontoret. A
koble seg til eksterne skjermer fra mgterom pa kan by pa problemer knyttet til lyd og kamera.
Den andre arsaken som tas opp som en utfordring med digitale mgter pa kontoret knytter seg
til stress. Stress ved & matte skifte plass og finne ledige rom hvor man kan sitte i fred og
uforstyrret flere ganger daglig. For noen kan hjemmekontor derfor veere bedre egnet om man i
starre grad kan gjennomfgre hele arbeidsdagen fra samme sted. Denne formen for stress kan
se ut til a veere relatert til teknostress som ofte oppstar nar ny teknologi innfares. Den hybride
arbeidshverdagens fleksibilitet kan likevel tenkes a lette noe pa stresset ved digitale mater til
en viss grad kan planlegge for a arbeide hjemmefra pa dager med mye mgater og pa kontoret

nar det kreves mer samarbeid.

De fleste, rundt 84 %, opplever at de som oftest blir inkludert i de digitale mgtene i Statsbygg.
Hvorvidt man blir inkludert eller ikke har derimot ikke betydning for hvor tilfreds man er med
mgtene. Det er likevel noen, 14 %, som opplever a ikke bli inkludert. Som digital deltaker i
hybridmeter kan det ifglge Ingelsrud et al. (2022, s. 56) oppleves som utfordrende & bli
inkludert pa lik mate som deltakere som sitter samlet fysisk. Dette farer til at digitale mater
ikke kan erstatte fysiske mgter da det mellommenneskelige aspektet svekkes. | det apne
spgrsmalet kommer det frem at digital deltakelse er best egnet for veletablerte relasjoner hvor

man diskuterer konkrete problemstillinger.

De ulike mateformene, fysisk, digital og hybrid, falger av den nye arbeidshverdagen. A
kombinere disse ser med ut til a skape litt forvirring i arbeidshverdagen. Studien
sammenligner ikke fysiske og digitale mgter, men med bakgrunn i forskning ser fysiske mgter
ut til & veere a foretrekke (Nergaard, 2020; Thompson & Coovert, 2003). Forvirring kan
skapes av a ikke vite hvilken mgteform som skal benyttes da bade ens eget, men ogsa andres
arbeidssted varierer fra dag til dag. Kombinasjonen av disse ulike typene mgter er relativt ny
for de fleste og det kan antas at bruken av dem gar seg noe til etter hvert. Det papekes likevel
ogsa her at digitale mater er effektivt, men at det fungerer bedre pa hjemmekontor enn pa
hovedkontoret. For at digitale mater skal fungere pa lang sikt kan det antas at plattformene

som benyttes ma gjere matene like gode som fysiske mater og helst tilfare noe ekstra.
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5.2 Sosial statte og relasjoner
Det sosiale samvaeret med kollegaer og ledere pavirkes av den nye arbeidshverdagen med
mindre fysisk tilstedevaerelse og mer digital kommunikasjon. Dette kommer frem i Statsbygg
ved at 75 % jobber hjemmefra minst en dag i uken og at 80 % som gnsker & jobbe hjemmefra
minst en dag i uken fremover (tabell 4.1). Analysene viser likevel at rundt 86 % er forngyd
med de sosiale relasjonene i Statshygg og at dette er viktig da det pavirker den generelle
jobbtilfredsheten (vedlegg 7). Tilfredshet med sosiale relasjoner ser ut til & ha en positiv
sammenheng med sosial stotte fra leder ifglge den multiple regresjonen. Dette tyder pa at
sosial stette fra leder har en indirekte sammenheng med jobbtilfredshet i Statsbygg. Funnene
far stette av internasjonal forskning som viser at leders stgtte kan ha betydning for bade helse,
trivsel og sykefraveer (Aagestad et al., 2014; Christensen & Knardahl, 2012). Dette gjelder
hovedsakelig positiv stette i form av tilbakemeldinger pa gjennomfart arbeid. Konstruktiv
kritikk hevdes det derimot at kan gi motsatt effekt og dermed redusere trivsel blant ansatte.
Resultatene kan ikke vise til forskjeller nar det gjelder kjgnn, alder, hjemmeboende barn og
tid pa hjemmekontor. Ifglge Almeida & Orgambidez-Ramos (2017) skyldes den positive
sammenhengen at sosial stgtte bidrar til en bedriftskultur hvor man hjelper og gir hverandre
positive tilbakemeldinger slik at man faler seg verdsatt i jobben man gjer. Skogstad & Harris
(2021, s. 18) hevder ogsa at sosial stgtte gker jobbtilfredshet, men at det ogsa kan fungere
som en statpute som demper negative konsekvenser pa arbeidsplassen. Forskning viser
tydelig at sosial statte farer til jobbtilfredshet, mens denne studien viser at sammenhengen
ogsa er gjeldende ved en hybrid arbeidshverdag i Statsbygg. Andelene som opplever sosial
stotte fra leder, samsvarer ogsa i stor grad med eksisterende forskning. | Statsbygg opplever
over 80 % a fa statte eller hjelp fra leder nar de trenger det, mens 7 % opplever at de sjelden
far det. Noksa det samme fant Bernstrem & Ingelsrud (2021, s. 37) ved at over halvparten

opplever hgy grad av lederstatte mot 7 % som opplever lav grad.

Regresjonsanalysene kan ikke vise til at sosial stgtte fra kollegaer har sammenheng med hvor
tilfreds man er med de sosiale relasjonene i Statsbygg. Falgelig kan det ikke bevises
sammenheng mellom sosial stgtte fra kollegaer og jobbtilfredshet. Dette strider mot tidligere
forskning og den bivariate korrelasjonen (tabell 4.3) som viser at denne formen for statte har
betydning for jobbtilfredshet (Nielsen et al., 2017). Avviket mellom regresjonsanalysen og
eksisterende forskning kan skyldes hgy samvariasjon mellom sosial stgtte fra leder og sosial
statte kollegaer i analysene. Med bakgrunn i eksisterende forskning kan man ikke utelukke at

statte fra kollegaer kan ha en pavirkning pa jobbtilfredshet, selv om dette ikke kan slas fast i
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Statsbygg. Eksisterende litteratur viser videre at stgtte fra kollegaer kan skape vennskap og
gjere at man faler seg verdsatt ved a motta emosjonell statte. I tillegg kan mottakelse av
instrumentell stgtte bidra til & gke jobbprestasjon (Bakke et al., 2021, s. 82). Tendensen er at
flertallet i Statsbygg, over 90 % opplever stgtte fra kollegaer, noe som ogsa er tilfellet for
arbeidstakere i Norge generelt (Bernstram & Ingelsrud, 2021, s. 37). Med hensyn til at 98 %
av ansatte i Statsbygg kommuniserer med kollegaer flere ganger i uken eller oftere vil gode

relasjonene veere viktig i arbeidshverdagen (vedlegg 7).

Andre undersgkelser viser at kontoret har blitt et sted for sosialisering og samarbeid, mens det
mer selvstendige arbeidet foregar andre steder (Jabra, 2021). Hybridkontoret har dermed gjort
det mulig & velge om man gnsker a vaere sammen fysisk eller & arbeide alene. | det kvalitative
spgrsmalet kommer det frem at valg av arbeidssted ofte avhenger av hvor kollegaer arbeider.
Utstrakt bruk av hjemmekontor gjer at faerre er pa kontoret og at kontoret derfor ikke alltid er
et sted for sosialisering. Som falge av dette opplever flere at den hybride hverdagen er mindre
sosial og at den uformelle praten i stgrre grad nar man mgtes mindre fysisk (Ingelsrud et al.,
2022, s. 56). Den hybride hverdagen ser ut fra analysene likevel ikke ut til & ga pa bekostning
av de sosiale relasjonene med hensyn til at de fleste er tilfreds med jobben og opplever a fa
sosial stette pa arbeidsplassen. Relasjonene preges av mer digital kommunikasjon enn
tidligere, hvilket betyr at sosial stette i starre eller mindre grad ogsa mottas gjennom digitale
mgter. Selv om relasjonene ser ut & veere gode for gyeblikket, er dette ingen selvfglge pa lang
sikt. A vaere innom kontoret regelmessig ser ut til & veere viktig for & beholde og bygge
bedriftskultur gjennom emosjonell stgtte, men ogsa ved instrumentell statte for a overfare

kompetanse til andre kollegaer.

5.3 Fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor
De fleste ansatte i Statsbygg, 78 %, er tilfredse med hjemmekontoret (vedlegg 7). Analysene
viser at hvor ofte man jobber hjemmefra har en sammenheng med hvor tilfreds man er med
hjemmekontoret. At de fleste er tilfreds med hjemmekontoret bekreftes derfor av det faktum
at 75 % jobber hjemmefra en til flere dager i uken (tabell 4.1). At ansatte trives med a arbeide
hjemmefra er viktig da det ser ut til & pavirke den generelle jobbtilfredsheten. Av de ulike
elementene ved hjemmekontor er det kun forstyrrelser som ser ut til a ha en indirekte
pavirkning pa jobbtilfredshet. Faerre forstyrrelser fra bade andre i hjiemmet og husarbeid ser ut
til & gjere at man trives bedre i jobben. Det er lite forskning pa sammenhengen mellom
forstyrrelser i hjemmet og jobbtilfredshet. Fonner & Roloff (2010) hevder derimot at
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forstyrrelser totalt sett blir redusert pa hjemmekontor da det er mindre distraksjoner enn pa
kontoret. Dette stattes ogsa av Ingelsrud et al. (2022, s. 91) som hevder at & jobbe hjemmefra
kan gi en arbeidsro som man ikke far pd kontoret. Med bakgrunn i dette er det ikke unaturlig
at mer arbeidsro gjer at man trives bedre. Hvorvidt man blir mest forstyrret pa kontoret eller i
hjemmet vil likevel kunne avhenge av bade den enkeltes situasjon i hjemmet, men ogsa

forholdene pa kontoret.

Nar man farst er pa hjemmekontor, kan forstyrrelser se ut til  ha betydning for jobbtilfredshet
i Statsbygg. De feerreste, rundt 17 %, forstyrres av husarbeid i hjemmet, mens 10 % forstyrres
av andre i husholdningen. Familieinnblanding i jobben ser derfor ikke ut til & veere et
betydelig problem. A ha et eget kontor i hjemmet ser pé sin side ikke ut fra
regresjonsanalysen til & ha sammenheng med hvor tilfreds man er med hjemmekontoret. Til
tross for dette viser korrelasjonsanalysen at det & ha et eget og tilrettelagt rom ser ut til 4 ha en
sammenheng med hvorvidt man blir forstyrret i lapet av dagen. A jobbe fra et eget rom uten
andre til stede gjgr at man i stgrre grad blir skjermet for andre i hjemmet og alt som ma
gjeres. Eget kontor kan derfor ogsa bidra til mer arbeidsro og hindre distraksjoner som
pavirker konsentrasjonen og arbeidsevnen. Likevel veier regresjonsanalysen tyngst som vil si
at man ikke kan sla fast en sammenheng mellom eget kontor og trivsel pa hjiemmekontor.
Korrelasjonsanalysen finner ogsa forskijeller i alder nar det gjelder forstyrrelser. Dette
innebeerer at eldre opplever ferre forstyrrelser enn de yngre, hvilket stattes av Ingelsrud et al.
(2022, s. 155). Til tross for at regresjonsanalysen veier tyngst vil sammenhengen likevel ikke
vaere gjeldende i denne studien. | kommentarene trekkes det frem at hvorvidt man har eget
kontor og blir forstyrret i arbeidet avhenger av andre i husholdningen er hjemme i
arbeidstiden eller ikke. Dette stgttes av Ingelsrud et al. (2022, s. 91) som fant at 4 ha andre
hjemmet i arbeidstiden gir mer forstyrrelser og mindre mulighet for & jobbe fra eget kontor. A
ha barn hjemme i arbeidstiden, enten det skyldes sykdom eller strenge restriksjoner som fglge
av pandemien, farer derfor til mer forstyrrelser (Lund et al., 2020). Analysene finner derimot
at det ikke er forskjell mellom de som har hjemmeboende barn og de som ikke har det nar det
gjelder eget kontor og forstyrrelser. Arsaken kan vare at det er en forskjell p& & ha
hjemmeboende barn og hvorvidt de er hjemme i arbeidstiden eller ikke. Det kan derfor
spekuleres i om variasjonen i forstyrrelser og eget kontor ligger i hvorvidt man har barn

hjemme i arbeidstiden, ikke hjemmeboende barn generelt.

60



Hvorvidt man utnytter seg av Statsbyggs tilbud om ergonomisk utstyr ser ikke ut til & pavirke
jobbtilfredsheten. Funnet skiller seg fra tidligere forskning som viser at utstyr har betydning
(Borle et al., 2022). Det er likevel et flertall som har utstyr i form av stol, tastatur, skjerm og
mus. Selv om utstyr ikke ser ut til a pavirke trivsel i Statsbygg, kan man ikke utelukke at

mangel pa tilbud av utstyr kunne fart til helseplager (Skarpaas, 2020).

A arbeide i hjemmet vil i starre eller mindre grad kunne medfare en risiko. En risiko for at
ansattes jobbtilfredshet svekkes som fglge av forholdene pa hjemmekontor, spesielt
forstyrrelser ifalge funnene. «Det gode kontor» ser likevel ikke ut til & eksistere i fysisk
forstand, verken i hjemmet eller pa arbeidsplassen, da dette avhenger av bruker og dens behov
(Skjeeveland, 2021, s. 271). Bosituasjon og andre husholdningsmedlemmer vil ogsa kunne
pavirke hvordan er for den enkelte a arbeide hjemmefra. Vurdering av risikofaktorer pa
hjemmekontor er med andre ord komplekst, men viktig da trivsel pa hjemmekontor pavirker

den generelle jobbtilfredsheten i Statsbygg.

5.4 Jobbtilfredshet
Generelt sett viser studiens deskriptive statistikk at jobbtilfredsheten i Statsbygg hay og
variasjonen liten med et gjennomsnitt pa 4,56 av 5 pa tilfredshetsskalaen. Hay jobbtilfredshet
er noksa normalt ifelge Matthiesen (2005, s. 169). Dette ser man ogsa ved at nesten 90 % av
arbeidstakere i Norge er forngyd med jobben sin (SSB, 2020). Liten variasjon i tilfredshet
gjer det vanskeligere a finne ut hvordan innfaringen av hybridkontoret faktisk pavirker
trivselen til de ansatte. Analysene viser likevel at trivsel med sosiale relasjoner, digitale mgter
og hjemmekontor ser ut til & pavirke jobbtilfredsheten i Statsbygg ved hybridkontoret.
Regresjonsanalysen viser at de tre er tilsvarende like viktige for a trives, men at a trives med
de digitale mgatene er viktigst. Viktigheten av a trives med digitale mgter er ikke unaturlig
med bakgrunn i at over 90 % av de ansatte har digitale mater flere dager i uken eller hver dag.
@kt bruk av denne formen for mater som fglge av mer hjemmekontor viser med andre ord at
hybridkontoret skaper nye elementer som pavirker jobbtilfredsheten. Naeermere bestemt er det
farst og fremst sosial statte fra leder, effektivitet og engasjement i digitale mgter samt faerre

forstyrrelser pa hjemmekontor som ser ut til & ha betydning for trivsel.

Analysene og det kvantitative spgrsmalet gir samlet sett inntrykk av at ansatte i Statsbygg
trives med den hybride arbeidshverdagen. Dette stgttes av forskning som hevder at
hjemmekontor farer til gkt jobbtilfredshet (Ingelsrud et al., 2022, s. 21). Kommentarene i
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undersgkelsen viser til fordeler med hjemmet som en del av arbeidshverdagen, men ogsa til
risikofaktorer. Fordelene knyttes til fleksibiliteten som gir en arbeidshverdag med «det beste
fra to verdener». Dette ved at man far samarbeid, sosialt samveer og tilrettelagte
arbeidsplasser pa kontoret nar man gnsker, samt mindre reisetid, mer arbeidsro og effektivitet
i hjemmet nar det er a foretrekke. Muligheten for & individuell tilrettelegging har derfor aldri
vert starre. A tilby ansatte gkt fleksibilitet ved en hybrid arbeidsdag viser seg & veere
attraktivt bade for a tiltrekke seg «de klokeste hodene», men ogsa for & beholde ansatte. @kt
grad av selvbestemmelse, som fglger av mindre begrensninger pa tid og sted, gjar at den
ansatte i stgrre grad enn far kan velge sin egen arbeidshverdag. Selvbestemmelse er et viktig
bidrag til hay jobbtilfredshet ved hybridkontoret. Dette kommer frem av kommentarene, men
ogsa forskning (Lee & Kim, 2017). Det vil likevel bli viktig & huske at det er
arbeidsoppgavene som skal vere i fokus og at det er retningslinjer som skal falges. Selv om
selvbestemmelsen til en viss grad har gkt med den hybride lgsningen, blir den likevel noe
begrenset av at individuelle behov skal legges til sides. En av risikofaktorene er derimot at
«alt flyter i hverandre og blir stay». Det er nettopp dette som ser ut til a veere baksiden av
medaljen. Valgmulighetene skaper mer usikkerhet og uforutsigbarhet i arbeidshverdagen enn
tidligere. Arbeidshverdagen er mer dynamisk med kollegaer og leder pa ulike steder til ulik
tid, hvilket kan for noen veere forvirrende for noen & forholde seg til. A ikke ha ansatte til
stede pa kontoret samtidig kan ogsa svekke arbeidsplassen som en sosial arena (Ingelsrud et
al., 2022, s. 4). Bemyndiggjaringsparadokset som oppstar av gkt fleksibilitet er en av flere

dilemmaer hybridkontoret kan farer med seg.

Hva som er den ideelle lgsningen pa hybridkontoret, er det knyttet usikkerhet til. En universal
lgsning som gker trivsel og fungerer for alle kan heller ikke antas a finnes. Den enkelte
arbeidsplass ma derimot finne ut hvilke behov, utfordringer og omgivelser de ma forholde seg
til, og deretter finne en egnet lgsning. Eksisterende litteratur viser at jobbtilfredshet en
funksjon av mange ulike arbeidsmiljgfaktorer (Matthiesen et al, 2005, s. 171). Innferingen av
hybridkontoret kan se ut & ha komplisert funksjonen ytterligere ved at enkelte faktorer i

hjemmet ogsa ma inkluderes.

62



6. Konkusjon

6.1 Hovedfunn
Jobbtilfredsheten i Statshygg er pa et hayt niva, noe som ogsa gjelder for arbeidstakere i
Norge generelt. Tendensen ser ut til & vere at ansatte i hovedsak trives med den hybride
arbeidshverdagen. Fleksibiliteten den skaper trekkes frem som sveert gunstig, samtidig som at
den kan skape noe forvirring og frustrasjon. Bade tilfredshet med sosiale relasjoner, digitale
mgter og hjemmekontor ser ut til & ha positiv pavirkning pa jobbtilfredshet i Statsbygg.
Nesten 90 % er forngyd med de sosiale relasjonene i Statsbygg, et hgyt niva som ser ut til &
bli pavirket av sosial statte fra ledere. En stor del av arbeidshverdagen bestar av ogsa av
digitale mater som ser ut til 2 ha kommet for a bli. Funnene viser at de fleste ansatte trives
med digitale mgter, men at hvor tilfreds man er avhenger av hvorvidt mgtene er effektive og
om deltakerne er engasjerte. Da hjemmekontoret benyttes av de fleste i ulik grad er det viktig
at ansatte trives ogsa her, noe fraveer at forstyrrelser vil bidra til ifalge analysene. Hvor godt
man trives pa hjemmekontor har ogsa en sammenheng med hvor ofte man arbeider hjemmefra
I lgpet av en uke. Studien indikerer at de ansatte trives med den hybride Igsningen og at den
nye arbeidshverdag som gir mange det «beste fra to verdeners ser ut til & ha kommet for & bli.
En agil tilneerming vil likevel veere viktig for a fange opp forhold som dukker opp underveis

slik at ansatte blir tilfreds ogsa i fremtiden.

6.2 Praktiske implikasjoner og videre forskning

Studien kan benyttes av Statsbygg og andre lignende bedrifter som informasjonsgrunnlag om
hybridkontoret og for videre utvikling av dette. Den gir innsikt i hvilke faktorer som er viktig
for jobbtilfredshet, noe som tydeliggjer hva som ber veere i fokus og hva som ikke har like
stor betydning. Medarbeidersamtalen kan tenkes a veere et viktig verktay for a opprettholde
hgy grad av sosial statte fra leder med feerre timer pa kontoret enn tidligere. Et viktig verktay
for & utvikle og skape gode relasjoner, men ogsa for a kunne tilrettelegge arbeidshverdagen
etter den enkelte ansattes arbeidsoppgaver. Det ma vurderes hvordan arbeidsoppgavene blir
pavirket av a kunne jobbe hvor som helst og nar som helst. Enkelte oppgaver krever at man er
synkrone pa sted, tid eller begge deler, mens andre ikke gjer det. Dette tiltaket vil kunne gke
ansattes jobbtilfredshet med hybridkontoret pa generell basis ifglge Gratton (2021). | tillegg
hevder hun at ledere ma forsta ansattes gnsker og behov og vise forstaelse for disse. Dette er

viktig for at leder og ansatt sammen skal finne en passende lgsning som begge kan veere
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forngyd med. Tett dialog med leder vil derfor vaere viktig i Statsbygg fremover for at

jobbtilfredsheten skal holde seg pa et hgyt niva.

Den hybride arbeidsplassen er fortsatt et globalt eksperiment. Bedrifter verden over forsgker a
optimalisere arbeidshverdagen sa langt det lar seg gjere. Det er fortsatt flere spgrsmal enn
svar og derfor behov for mer forskning. En langsgaende undersgkelse kunne veart
hensiktsmessig for videre forskning. Dette med formalet om 4 i sterre grad kunne finne
arsakssammenhenger og dermed si noe om endring i jobbtilfredshet og andre variabler. Ved a
gjere en mer omfattende undersgkelse kan ogsa flere faktorer knyttet til hybridkontoret og
jobbtilfredshet bli kartlagt. Det er ogsa muligheter for & skape en nermere forstaelse av hvilke
faktorer som har starst betydning for jobbtilfredsheten ved & gjennomfare en stianalyse.
Standardisert b i de fire ulike regresjonsmodellene sier noe om variablenes relative betydning

for jobbtilfredshet og stianalyse er derfor ikke inkludert i denne studien.

6.3 Styrker og begrensninger
En av studiens begrensninger knytter seg til arsakssammenhenger. Tverrsnittsundersgkelser
kan ikke konkludere med sammenhenger mellom variabler med hensyn til at man ikke vet
sikkert hva som er arsak og virkning. Undersgkelsene sier noe om tendenser og samvariasjon,
men man ma vere forsiktig med a trekke konklusjoner. Videre knytter det seg noe usikkerhet
i forbindelse med forutsetningene til regresjonsanalysen. Restleddene er ikke helt
normalfordelt med hensyn til at de fleste respondentene scorer hgyt pa jobbtilfredshet
(vedlegg 2-6). Hay jobhbtilfredshet er likevel ikke unormalt og er i trad med tallene fra
Levekarsundersgkelsen (SSB, 2020). Lite variasjon gjer det ogsa vanskeligere a undersgke
hva som pavirker jobbtilfredsheten. Ved starre spredning kan det tenkes a vare enklere a se
tydelige manstre.
En neste begrensning omhandler starrelsen pa utvalget. Med hensyn til at utvalget ikke er
over 200 kan det skape utfordringer med tanke pa signifikanstester (Thrane, 2017, s. 101).
Utvalget er likevel over 100, hvilket gjer at man kan anta at forutsetningen er oppfylt sa lenge
det ikke er for mange uavhengige variabler (Allison, 1999, s. 139). Pa grunnlag av stgrrelsen

pa utvalget gjennomfares det derfor flere regresjonsanalyser.

En av studiens styrker knytter seg til a undersgke hybridkontoret i Statsbygg. Ved a vere

relativt tidlig ute ved innfgringen av den hybride arbeidshverdagen har ansatte verdifull
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erfaring samt spesifikke kommentarer som skaper et godt kunnskapsgrunnlag. Videre viser
frafallanalysen at resultatene ser ut til & kunne generaliseres til populasjonen. Dette er en
styrke ved undersgkelsen som farer til at funnene kan se ut til & gjelde alle i Statshygg, og
dermed i starre grad er av relevans. At ogsa andre bedrifter finner lignende resultater er ogsa

en fordel som styrker oppgavens reliabilitet.
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8. Vedlegg

Vedlegg 1: Informasjonsskriv

Hei,

Jeg skriver masteroppgave ved sivilgkonomstudiet pa OsloMet i samarbeid med Statsbygg.
Prosjektet handler om Hybridkontoret, altsa a veksle pa a jobbe fra kontor, hjemmet og
eventuelt andre steder. Formalet er a undersgke hvilke konsekvenser innfgring av
hybridkontoret har for trivsel blant kontoransatte i Statsbygg. Det blir derfor stilt spgrsmal
knyttet til sosiale relasjoner, digitale mater og fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor. Til tross
for nye restriksjoner og mer hjemmekontor den siste tiden antas det at de fleste har fatt noe
erfaring med hybridkontoret. Spgrreundersgkelsen sendes ut til fast ansatte i

byggherreavdelingen og faglig ressurssenter.

Undersgkelsen inneholder farst en del bakgrunns spgrsmal far det stilles spgrsmal knyttet til
hvordan du opplever din arbeidshverdag. Det vil ta rundt ca. 5-10 minutter & besvare

undersgkelsen.

Undersgkelsen er anonym, og dine svar vil bli behandlet konfidensielt. Det er frivillig a delta i

prosjektet. Resultatene kan ogsa bli brukt av Statshygg til & videreutvikle hybridkontoret.

Jeg hadde satt veldig stor pris pa om tar deg tid til & besvare denne undersgkelsen. Har du

spgrsmal kan disse sendes til thea.lie.stromo@statsbygg.no.

Vennlig hilsen,

Thea Lie Strgmg
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Vedlegg 2: Forutsetninger for linezer multippel regresjon

Digitale Sosiale Fysisk arbeidsmiljg ~ Generell jobb-

Mgter Relasjoner Hjemmekontor tilfredshet
Normalfordelte OK OK OK OK
restledd (vedlegg 3) (vedlegg 4) (vedlegg 5) (vedlegg 6)
Uavhengige restledd OK OK OK OK
(Durbin-Watson) (1,99) (2,15) (2,09) (2,09)
Homoskedastisitet OK OK OK OK
Ikke perfekt OK OK OK OK
multikolinaritet (VIF<2) (VIF<2) (VIF<2) (VIF<2)

Tabell 8.1 Forutsetninger for lineser multippel regresjon

Vedlegg 3: Digitale mater

Histogram

Dependent Variable: Alt i alt er jeg tilfreds med hvordan de digitale metene gjennomferes i Statsbygg
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Figur 8.1 Histogram digitale mater

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Alt i alt elgjeg tilfreds med hvordan de digitale metene gjennomferes i Statsbygg
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Figur 8.2 P-plot digitale mgter
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Vedlegg 4: Sosial statte og relasjoner

Histogram

Dependent Variable: Alti alt er jeg tilfreds med de sosiale relasjonene i Statsbygg
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Figur 8.3 Histogram sosiale relasjoner

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Alt i alt er jeg tilfreds med de sosiale relasjonene i Statsbygg
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Figur 8.4 P-plot sosiale relasjoner

Vedlegg 5: Fysisk arbeidsmiljg pa hjemmekontor

Histogram

Mean = 5.35E-16
Std. Dev. = 0.979
N = 144

Dependent Variable: Alt i alt er jeg tilfreds med det fysiske arbeidsmiljeet pi hjemmekontor
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Figur 8.5 Histogram hjemmekontor

Mean = 5.61E-16
Std. Dev. = 0.971
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Altli l}alt er jeg tilfreds med det fysiske arbeidsmiljeet pa hjemmekontor
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Figur 8.6 P-plot hjemmekontor
Vedlegg 6: Jobbtilfredshet

Histogram
Dependent Variable: Generell jobbtilfredshet
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Figur 8.7 Histogram jobbtilfredshet

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Generell jobbtilfredshet
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Figur 8.8 P-plot jobbtilfredshet
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Vedlegg 7: Tilleggsstatistikk

Variabel
Digitale mgter frekvens

Tilfredshet digitale mater

Effektivitet digitale mater

Engasjement digitale mater

Inkludering digitale mater

Tilfredshet sosial statte

Sosial statte leder

Sosial statte kollega

Kommunikasjon kollegaer

Tilfredshet hjemmekontor

Forstyrrelser husarbeid

Forstyrrelser personer

Tabell 8.2 Informativ statistikk

Fordeling

Hver dag 54 %

Flere dager i uken 39 %

En dag i uken 5 %
Sjeldnere 2 %

Uenig 7 %

Verken uenig eller enig 11 %
Enig 82 %

Sjelden 4 %

Av og til 12 %

Ofte 84 %

Sjelden 7 %

Av og til 19 %

Ofte 74 %

Sjelden 2 %

Av og til 14 %

Ofte 84 %

Uenig 8 %

Verken uenig eller enig 6 %
Enig 86 %

Sjelden 7 %

Av og til 9 %

Ofte 84 %

Sjelden 2 %

Av og til 4 %

Ofte 94 %

Manedlig 1 %

En dag i uken 1%

Mer enn en dag i uken 98 %
Uenig 13 %

Verken uenig eller enig 9 %
Enig 78 %

Forstyrret 17 %

Ikke forstyrret 83 %
Forstyrret 10 %

Ikke forstyrret 90 %
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