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Sammendrag

Temaet for denne masteroppgaven er norske millennials i arbeidslivet med fokus pa
fleksibilitet og tiltakene som pavirker fleksibilitet. Denne masteroppgaven er en teoridrevet
kvalitativ casestudie som baserer seg pa elleve semistrukturerte dybdeintervju fordelt pa to
utvalg. Utvalgene bestar av atte arbeidstakere fra millenniumgenerasjonen og tre
personalledere med ansvar for ansatte fra blant annet millenniumgenerasjonen. Det er
benyttet en abduktiv og teoribyggende tilneerming med casestudie og funnene har blitt
analysert med tematisk analyse. Studien kartlegger ulike tiltak som pavirker fleksibilitet og
ser pa forventninger samt fordeler og ulemper ved disse tiltakene fra et tosidig perspektiv;
arbeidstakerperspektivet og arbeidsgiverperspektivet. Studien belyser fglgende

problemstilling:

Hvordan skapes fleksibilitet i arbeidsforhold pa bakgrunn av den norske

millenniumgenerasjonen og deres arbeidsgivere sine oppfatninger?

Studien tar for seg tre typer fleksibilitet; funksjonell fleksibilitet, tidsfleksibilitet og
stedsfleksibilitet. Henholdsvis med tiltakene som pavirker disse; autonomi,

utviklingsmuligheter, fleksibel arbeidstid, overtid og fjernarbeid.

Resultatene i studien viser at den norske millenniumgenerasjonen beskriver fleksibilitet
gjiennom ulike tiltak for a skape fleksibilitet, mer enn a skille mellom typer av fleksibilitet.
Spesielt fremheves tiltakene fleksibel arbeidstid, autonomi og utviklingsmuligheter. Samtidig
opplever millenniumutvalget at de blir i relativt stor grad tilbudt fleksibel arbeidstid,
autonomi og fjernarbeid som tiltak fra sine arbeidsgivere. For ledelsen handler fleksibilitet
om gjensidighet, og de tilbyr sine ansatte tiltak som pavirker deres fleksibilitet for a kunne
tiltrekke seg kompetent arbeidskraft og tilfredsstille ansatte sine forventninger. Gjennom
studien avdekkes fordeler og ulemper knyttet til tiltakene som skaper fleksibilitet, bade for
arbeidsgiver og arbeidstaker. Pa bakgrunn av studiens empiriske funn fremkommer fleksibel
arbeidstid og utviklingsmuligheter som tiltakene med flest gjensidige fordeler for bade
arbeidsgiver og arbeidstaker. Ut ifra dette kan bedrifter vurdere a tilby sine arbeidstakere

dette for a rekruttere og beholde ansatte fra millenniumgenerasjonen.
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Abstract

The subject matter of this master thesis is how Norwegian millennials view the issue of
flexibility and measures affecting flexibility in the workplace. This thesis is a qualitative
study, based on eleven semi-structured in-depth interviews from two different groups of
participants. The first selection consists of eight employees from the millennial generation,
and the second selection is input of three personnel managers. In this thesis, the method
used is an abductive and theory building approach using case study, and the results were
analysed by thematic analysis. The study looks at different measures that affect flexibility
and views expectations as well as benefits and disadvantages in respect to the measures
looking at this from a two-fold perspective, the employee perspective and the employer

perspective. The following question is being addressed by this study:

How is flexibility formed in working conditions based on the perceptions of the Norwegian

millennial generation and their employers?

This study examines three types of flexibilities: functional flexibility, temporal flexibility and
locational flexibility. Respectively with the measures affecting these; autonomy,

development opportunities, flexible working hours, overtime and remote working.

The result of this study show that the Norwegian millennial generation describes flexibility
through measures affecting flexibility, more than distinguishing between different types of
flexibility. The measures emphasized are flexible working hours, autonomy and development
opportunities. Concurrently, the informants perceive they are being offered relatively
flexible working hours, autonomy and remote working opportunities. For the management
flexibility means reciprocity, and they offer their employees measures that influence their
flexibility in order to attract competent employees and satisfy the expectations of their
employees. Through this research there have been discovered advantages as well as
disadvantages regarding the measures that create flexibility. Through the empirical findings
of this research, flexible working hours and development opportunities emerge as the
measures with the most mutual benefits for both employer and employee. Based on this,
employers can consider offering flexible working hours and development opportunities to

their employees to recruit and retain from the millennial generation.
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1 Introduksjon

1.1 Millenniumgenerasjonen

Hvem er millenniumgenerasjonen, hvordan er de annerledes og hvorfor bgr vi bry oss?
Millenniumgenerasjonen, ogsa kjent som generasjon Y, er betegnelsen for en kohort! som
omfatter de fgdt mellom 1981 og 1995 (Dimock, 2019; Stewart, Oliver, Cravens & Qishi,
2017). Den negative oppfatningen av millenniumgenerasjonen er at de er late, uansvarlige,
utalmodige, respektlgse og egoistiske, mens den positive oppfatningen er at de er
apensinnede, sosiale, innovative, ambisigse, selvsikre og motiverte (Ordun, 2015). En kort
litteraturgjennomgang antyder at millenniumgenerasjonen er en gruppe som «want it all»
og de «want it now» nar det kommer til forventninger om god lgnn og fordeler, rask
utvikling og balanse mellom arbeid og fritid (Ng, Schweitzer & Lyons, 2010). Endringer i
forventninger fra arbeidstakere vil kunne pavirke maten man jobber pa, arbeidsforhold og

forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.

Millennials er en hgyt utdannet generasjon sammenlignet med foregaende generasjoner.
Ifglge tall fra SSB (2018) har 64,8% av norske millennials gjennomfgrt hgyere utdanning
opptil fire ar pa universitets- og hggskoleniva, mot 55,3% av generasjon X (gen X, 1965 —
1980) (Stewart et al., 2017) og 31,4% av millennials har gjennomfgrt utdanning pa
universitets- og hggskoleniva som omfatter mer enn fire ar, mot 23,6% av gen X. Blant de
yngste i millenniumgenerasjonen er mange trolig fortsatt under utdanning, og det er derfor
rimelig & anta at forskjellen vil gke de neste arene. Gitt millenniumgenerasjonen sin hgyere
utdannelse er det mer sannsynlig at de vil forhandle frem betingelser i arbeidsforhold som
gker deres fleksibilitet, og i hgyere grad etterspgrre balanse mellom arbeid og fritid
(McDonald & Hite, 2008). Denne balansen kan potensielt reflektere et gnske om mer
balanse i fritid og personlige gnsker for millenniumgenerasjonen, i motsetning til kun a
etterspgrre balanse for @ imgtekomme sjonglering av arbeid og familieliv (Ng et al., 2010).

| en studie utfgrt av Cogin (2012) hvor formalet var & undersgke forskjeller i arbeidsverdier

1 Generasjonskohorter er et verktgy for & kunne analysere endringer over tid og gi en forstdelse rundt hvordan
formative opplevelser pavirker, i samhandling med livssyklusen, for & forme felles oppfatninger (Dimock, 2019).
Den felles historien som generasjonen deler resulterer i en unik generasjonspersonlighet som reflekterer
generasjonen og hvordan den ser verden. Det er pavirkningene i de formative arene som resulterer i et sett
med ulike holdninger, verdier og arbeidsmetoder (Herring, 2019).
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blant ulike generasjoner beskriver hun i sine funn at det bgr oppfordres til et bredere
spekter av suksesskriterier i karriere fremfor Ignn, forfremmelse og prestasjoner, og at dette
er ekstra viktig i den selvopplevde suksessen i karriere for generasjon X og spesielt
millennials. | sterk kontrast med eldre generasjoner likestiller ikke de yngre generasjonene
«hardt arbeid» med personlig eller profesjonell suksess. Ansatte i millenniumgenerasjonen
er ute etter en annen gjensidig forstaelse med arbeidsgiver, og det @ oppna balanse og
fleksibilitet mellom arbeid og fritid er grunnleggende for definisjonen av karrieresuksess

(Cogin, 2012).

| en global undersgkelse svarte 59% av millennials at fleksibilitet i arbeid er en av de viktigste
faktorene nar de skal velge jobb og arbeidsgiver (EY, 2015). | en tilsvarende undersgkelse
utfgrt av National Chamber Foundation (NCF) svarer tre av fire at balansen mellom arbeid og
fritid styrer karrierevalg (Seppanen, 2012). | motsetning til tidligere generasjoner hvor det
har vaert en felles forstaelse av at man er ngdt til 3 jobbe lange og harde dager for 8 komme
seg opp og frem, har ikke karriereorienterte og ambisigse millennials noen intensjoner om a
ofre sine personlige liv for karrieren. De forventer balanse mellom arbeidsliv og fritid samt

fleksible arbeidsmiljger (Philip, Najmi, Orudzheva & Struckell, 2017).

Millennials definerer denne balansen mellom arbeid og fritid som fleksibilitet i deres
mulighet til & velge hvor og nar de jobber (Philip et al., 2017). De gnsker mer sgmlgs
overlapping mellom arbeid og privatliv, noe tidligere generasjoner har hevdet gker
konflikten i balansen mellom arbeidsliv og fritid (Abril, Levin & Riego, 2012). Et viktig aspekt
som har veert en bidragsyter til muligheten for dette er den gkte bruken av teknologi.
Millennials vokste opp under eksplosjonen av internett og teknologi, og denne
tilgjengeligheten har gjort det mulig for veldig mange a jobbe hvor som helst og nar som

helst.

Ifglge en studie (Elance-oDesk, 2014) gjennomfgrt i 2015 svarer nesten fire av fem
amerikanske millennials at de ville vurdert a si opp sin navaerende jobb for a jobbe freelance.
Det er fleksibiliteten og kontrollen over eget arbeid som appellerer, og de tre mest attraktive
karakteristikkene ved freelancearbeid for millennials er frihet og fleksibilitet i arbeidstimer;

kunne jobbe «hvor som helst»; og muligheten til 3 bestemme egne arbeidsoppgaver og
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jobbe med noe man interesserer seg for (Elance-oDesk, 2014).

Etterspgrselen etter gkt balanse mellom jobb og fritid sammen med personlig trivsel
kommer trolig til a fortsette a pavirke arbeidslivet og maten vi jobber pa. | en omfattende
rapport om millenniumgenerasjonen anbefaler Gallup (2016) bedrifter a ha en helhetlig
tilneerming for a hjelpe sine ansatte a leve et mer balansert liv og tilrettelegge for fleksible
arbeidsordninger, fleksibel planlegging og alternativer for fjernarbeid. Et gkende krav eller

en pgkende forventning om fleksibilitet i arbeidsforholdet kan dog ikke veere ensidig.

Enkelte studier hevder at en av ngklene til suksess i konkurrerende og utfordrende miljger er
fleksibilitet, som et verktgy for 8 mgte endring i behovene hos organisasjonen (Blyton, 1992;
Dastmalchian & Blyton, 2009; Hoge & Hornung, 2015). Andre studier anser fleksibilitet som
en mate a styrke de ansatte ved a gi de kontroll over enkelte aspekter, spesielt knyttet til
fleksibel arbeidstid og muligheten til a jobbe fra en annen lokasjon, eksempelvis
hjemmekontor (Hill et al., 2008; Pitt-Catsouphes & Matz-Costa, 2008; Russell, O'Connell &
McGinnity, 2009).

| fglge tidligere forskning begr fleksibilitet i et arbeidsforhold sees pa med en gjensidig
tilneerming mellom arbeidsgiver og arbeidstaker (R. Cooper & Baird, 2015). Ulike forstaelser
eksisterer likevel fordi studier som er gjennomfgrt ser pa fleksibilitet fra perspektivene til
forskjellige aktgrer, det veere seg enten bedriften eller de ansatte (Zeytinoglu, Cooke &
Mann, 2010). Graden av arbeidsgiverorientert eller arbeidstakerorientert fleksibilitet
behgver ikke vaere i strid med hverandre, og kan i mange tilfeller komme begge parter til
gode (Chung & Tijdens, 2013). Bedrifter sgker fleksibilitet for a kunne tilpasse seg
markedsforhold, maksimere sine ressurser og motivere sine ansatte, mens de ansatte bruker
fleksibilitet for a oppna en tilfredsstillende balanse mellom arbeid og privatliv, og forbedre
motivasjon og ytelse (Bakker & Demerouti, 2007; Reilly, 1998; Saragih, 2011). Fleksibilitet fra
ansatte i arbeidsforhold kan omhandle evne og vilje til a forandre seg nar situasjonen krever
det (Doyle, 2019), og fleksibilitet fra ansatte kan gi arbeidsgivere muligheten til 3 oppna en

mer effektiv intern arbeidskraft (Reilly, 1998).
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Til tross for viktigheten av a forsta fleksibilitet og hva det innebaerer i norsk arbeidsliv kreves
det mer forskning knyttet til den norske millenniumgenerasjonen sin oppfatning av
fleksibilitet og hvordan dette pavirker norske arbeidsforhold. Beriket med et tosidig
perspektiv som ser pa fleksibilitet fra bade arbeidsgiver- og arbeidstakers perspektiv, for a
styrke forstaelsen av hvilke typer fleksibilitet og tiltak som er til fordel for begge parter og

med det pavirker arbeidsforhold fordelaktig.

Det er tidligere forsket pa faktorer som pavirker millenniumgenerasjonen sin motivasjon, og
hvordan denne generasjonen skiller seg fra tidligere generasjoner. Eksempler fra tidligere
studier har vist at faktorer som gker millenniumgenerasjonen sin generelle motivasjon pa
arbeidsplassen er hvordan arbeid og arbeidsoppgaver utfgres, hvordan tid disponeres og
hvilke muligheter eller utfordringer som tilbys den ansatte (Ng & Johnson, 2015; Pinzaru et
al., 2016). | denne studien undersgkes ikke motivasjonsfaktorer direkte, men heller hvilke
effekter ulike tiltak for a skape fleksibilitet har pa millenniumgenerasjonen, personalledelsen

og arbeidsforholdet.

Mye av eksisterende forskningen pa generasjoner og fleksibilitet kommer imidlertid fra
utenfor norske eller skandinaviske arbeidsforhold. Pa bakgrunn av dette kan det vaere
kulturelle forskjeller i den eksisterende teorien og undersgkelsene fra denne oppgaven i det
norske arbeidsmarkedet. Enkelte forskjeller kan skyldes formelle ulikheter mellom
landspesifikke arbeidskulturer, men det kan ogsa vaere forskjeller i
generasjonspersonligheten. Eventuelle landspesifikke forskjeller vil ikke bli diskutert eller
hensyntatt i denne studien. Til tross for at oppgaven avgrenses til norske arbeidsforhold er
det verdt @ merke seg at det kan vaere forskjellige oppfatninger innad i den norske
millenniumgenerasjonen som kan gjgre det utfordrende a generalisere pa tvers av

generasjonen.

1.2 Oppgavens formal og problemstilling

Denne studien har som formal a bidra til innsikt i hvordan den norske
millenniumgenerasjonen oppfatter og beskriver fleksibilitet, hvilke tiltak de forventer, hvilke

tiltak som kan brukes for & skape fleksibilitet samt fordeler og ulemper ved tiltakene for
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bade arbeidsgiver og arbeidstaker. | en undersgkelse gjennomfgrt av Deloitte (2019)
fremkommer det at mer enn halvparten av norske millennials forventer a bytte arbeidsgiver
innen to ar. Ved a fa bedre oversikt over millenniumgenerasjonen sine forventninger til tiltak
for a skape fleksibilitet kan dette gi bedrifter innsikt i hva de kan tilby arbeidstakere for a
kunne rekruttere og beholde disse ressursene. | tillegg ser studien pa hvilke forventninger
arbeidsgiver har knyttet til fleksibiliteten de tilbyr sine ansatte, og hva de forventer tilbake.
Dette vil gi innsikt i arbeidsgiverens motivasjon for a tilby fleksibilitet, og gi
millenniumgenerasjonen og arbeidstakere en tydeligere forstaelse for den gjensidigheten
som en arbeidsgiver krever. Studien bidrar ogsa med a tydeliggjgre hvilke fordeler og
ulemper tiltakene for a skape fleksibilitet medfgrer, bade for arbeidsgiver og arbeidstaker.
Ved en grundig gjennomgang og tolkning av fordelene og ulempene knyttet til tiltakene kan
studien kommentere pa hvilke tiltak som er mest fordelaktig a benytte seg av for a skape

gjensidig fleksibilitet i arbeidsforhold.

Oppgavens problemstilling er fglgende:

Hvordan skapes fleksibilitet i arbeidsforhold pa bakgrunn av den norske

millenniumgenerasjonen og deres arbeidsgivere sine oppfatninger?

For a besvare problemstillingen er fglgende tre forskningsspgrsmal benyttet:
1. Hvordan beskriver millennials fleksibilitet?

2. Huvilke tiltak forventer millennials og hvilke tiltak bruker arbeidsgiver for a gi
fleksibilitet?
3. Hva er fordelene og ulempene ved tiltakene for a gke fleksibilitet fra et arbeidsgiver-

og arbeidstakerperspektiv?

Avgrensninger i forbindelse med oppgaven presenteres i forbindelse med den teoretiske

modellen under 2.2 i neste kapittel.
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1.3 Oppgavens struktur

Oppgaven bestar av fem kapitler og fglger strukturen som vist i Figur 1. | dette fgrste
kapittelet er oppgavens tematikk introdusert, samt oppgavens formal, problemstilling og
avgrensing. | kapittel 2 presenteres studiens teoretiske rammeverk. Dette kapittelet innledes
med forskningslitteratur knyttet til generasjonsteori, fgr oppgavens teoretiske modell som
legger grunnlaget for oppgaven presenteres. Kapittel 3 giennomgar studiens metodedesign
som belyser hvorfor den aktuelle metoden er valgt, hvordan data er samlet inn og behandlet
samt styrker og svakheter ved metoden. Videre i kapittel 4 analyseres data som er hentet
inn, og resultatene av dette vil legges frem. Forskningsspgrsmal diskuteres opp mot funn i
kapittel 5. | dette kapittelet vil det ogsa redegjgres for implikasjoner og begrensninger ved

studien. Avslutningsvis vil studiens konklusjon presenteres.

Teoretisk Metodikk Resultat og

Diskusjon Konklusjon
rammeverk analyse

Introduksjon

Figur 1 Oppgavens struktur
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2 Teori

2.1 Generasjonsteori

Samfunnsvitenskapelig forskning og teori om generasjoner har utgangspunkt i to ulike
perspektiver; det sosiale perspektivet og kohortperspektivet. Det sosiale perspektivet ser pa
generasjoner som sosiale grupper som blir til giennom formative opplevelser, og
kohortperspektivet ser generasjoner som en gruppering av mennesker fgdt i en gitt

tidsperiode (Gilleard, 2004; Mannheim, 1952).

“... generations share a common location in the social and historical process, and thereby
limit them to a specific range of potential experience, predisposing them for a certain
characteristic mode of thought and experience, and a characteristic type of historically

relevant action” (Mannheim, 1952, s. 291).

Det sosiale perspektivet stammer fra sosiologen Karl Mannheim som i sin forskning
argumenterer for at hendelsene og konteksten en generasjon opplever i sine formative ar
danner grunnlaget for en «mate a oppleve livet og verden pa» (Mannheim, 1952), og disse
resulterer i et sett med ulike holdninger, verdier og arbeidsmetoder (Herring, 2019).
Mannheim sin teori er mer opptatt av det dynamiske samspillet mellom generasjoner som
mekanisme for endring, enn generasjonenes individuelle innvirkning pa holdninger og atferd
(Lyons & Kuron, 2014). Hvor sterkt en identifiserer seg med en generasjon kan vaere
varierende etter alder, kjgnn, rase og utdanning. Den felles identiteten til en generasjon vil
fere til felles arbeidsrelaterte forventinger og brudd pa disse kan fgre til negative reaksjoner

og manglende engasjement (Joshi, Dencker & Franz, 2011).
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Babyboomere

1944 - 1964 1165631

Gen X (generasjon X)

1965 - 1980 1098 746

Millennials (generasjon Y)

1981 - 1995 1088 557

Figur 2 Definisjoner av f@dselsdr for generasjoner (Stewart et al., 2017) og antall mennesker fra disse

generasjonene i Norge (SSB, 2019)

Figur 2 viser en oversikt over de tre stgrste arbeidsaktive gruppene i Norge i dag. Det er noe
uenighet rundt de ngyaktige skjaringspunktene mellom generasjonene, og det spenner fra
tidlige 1980-arene som de fg@rste fgdselsarene til fra og med midten av 1990-tallet til
begynnelsen av 2000-tallet, som de siste fgdselsarene. Millennialdefinisjonen henviser til de
som opplevde sine formative ar rundt tusenarsskifte og fedselsarene 1981-1995 er derfor
definisjonen som benyttes i oppgaven. | Norge utgjgr denne generasjonen omtrent 20% av

den norske befolkningen ifglge SSB (SSB, 2019).

2.2 Teoretisk rammeverk

Det er utformet en modell, se Figur 3, for a beskrive oppgavens teoretiske tilnserming og
fokuset i studien er a undersgke fleksibilitet fra et tosidig perspektiv; arbeidsgiver og
arbeidstaker. Fleksibilitet er et vidt begrep og begge perspektiver vil ha oppfatninger rundt
hva fleksibilitet innebaerer. Det er valgt ut tre typer fleksibilitet med tilhgrende tiltak for a
skape fleksibilitet. Dette gir en tredelt tilnaerming til fleksibilitetsbegrepet som omfatter
funksjonell fleksibilitet, tidsfleksibilitet og stedsfleksibilitet. For hvert tiltak; autonomi,
utviklingsmuligheter, fleksibel arbeidstid, overtid og fjernarbeid, vil oppgaven forsgke a
tydeliggjgre effekten av tiltakene og hvordan det pavirker graden av fleksibilitet, samt
fordeler og ulemper for bade arbeidstaker og arbeidsgiver ved a implementere de tiltakene

for a gke fleksibilitet.
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Arbeidsgivers styringsrett ligger som et bakteppe, markert med gra farge i Figur 3, i norske
arbeidsforhold og vil kort bli gjort rede for da dette er en faktor som vil kunne pavirke eller
overstyre de fleste former for fleksibilitet. Fordi styringsretten er sentral i norske
arbeidsforhold er det i de tilfellene hvor arbeidsgiver ikke benytter seg av styringsretten til
sin fordel som er mest interessant for oppgaven, og i de tilfellene hvor de tilbyr fleksibilitet
som gar utover styringsretten i arbeidstakers favgr for 8 mgte arbeidstakernes

forventninger.

Den psykologiske kontrakten mellom en arbeidstaker og en arbeidsgiver er ogsa et viktig
bakteppe for forstaelsen av hvilke oppfatninger og forventninger som eksisterer mellom
partene i et arbeidsforhold. | tillegg er idiosynkratiske avtaler et fenomen som tidlig
introduseres da dette er avtaler mellom arbeidsgiver og arbeidstaker som skal vaere til fordel
for begge; fordi nar ansatte tillates a8 ha en mer aktiv rolle i tilpasning av jobbene sine
pavirker dette bade motivasjon og ytelse. Begge disse begrepene defineres og beskrives

senere i kapittelet.

Fa \
Styringsretten Fleksibilitet
L &
| , |
Psykologisk kontrakt )
Mdiosyrkratiske avialer Funksjonell Tid Sted
ra ! N F
Autonomi Fleksibel
Utviklings- arbeidstid Fiernarbeid
muligheter Overtid
Fordeler og ulemper

fra perspektivene til arbeidsgiver og arbeidstaker

Figur 3 Teoretisk modell for oppgaven
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Den teoretiske gjennomgangen vil omfatte praksiser og tiltak tilhgrende de ulike typene av
fleksibilitet, men vil ikke bergre personlige egenskaper hos arbeidsgivere eller arbeidstakere.
Personlige egenskaper hos partene kan ha pavirkning pa omrader som for eksempel
endringsvillighet, som kan sees pa som en arbeidsgivervennlig fleksibilitet. Endringsvillighet
er hgyst aktuelt, og med et samfunn i konstant endring er det viktig for organisasjoner at de
klarer a utvikle seg med tiden sammen med sine ansatte (Siddiqui, 2011). Endringsvillighet
pavirkes av holdninger og kan omfatte ansattes villighet til 3 pata seg a utfgre andre
oppgaver enn tidligere, endre arbeidsmate (for eksempel ga over til et nytt system) eller
deres evne og vilje til & leere (Jimmieson, Peach & White, 2008). Dette er altsa en form for
fleksibilitet som beror pa personlige egenskaper og kan pavirkes av
organisasjonsengasjement, kolleger eller ulike former for ledelse. Ledelse kan vaere med a
pavirke flere former for fleksibilitet, eksempelvis kan transformasjonsledelse bidra til at
arbeidstakere overkommer interne og eksterne hindringer som oppstar ved endring
(endringsvillighet). Pa grunn av kompleksiteten i dette avgrenser vi oss fra ulike former for
ledelse i denne oppgaven, men bemerker at bade ledelse og personlige egenskaper er

faktorer som pavirker grad av ulike typer fleksibilitet.

2.3 Styringsretten

Arbeidsgivers styringsrett et kjent begrep innenfor norsk arbeidsrett. Begrepet er tvetydig
(Dege, 1995), og det er derfor ikke universell enighet om hva begrepet omfatter. Til tross for
dette har begrepet blitt omtalt av Hgyesterett som «arbeidsgivers rett til 3 organisere, lede,
kontrollere og fordele arbeidet, men dette ma skje innenfor rammen av det arbeidsforhold

som er inngatt” (HR-2000-46-B).

Arbeidsgivers styringsrett er ikke nedfelt i lover eller forskrifter, men er blitt formet og
utviklet gjennom artier og blir ansett som en norm i norsk arbeidsliv (Evju, 2010). Fougner
(2018) beskriver arbeidsgivers styringsrett som muligheter til & ta beslutninger som pavirker
en virksomhet og dens ansatte. Evju (2010) skriver at ansatte generelt, og hvordan de
utfgrer arbeidet, ligger inn under arbeidsgivers rett til 3 bestemme hvordan dette skal
utfgres. Derimot kan en si at styringsretten innskrenkes av bade arbeidsmiljgloven,

tariffavtaler og arbeidskontrakten mellom arbeidsgiver og arbeidstaker (Evju, 2010, s. 43;
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Fougner, 2007, s. 132). Styringsretten overgar altsa ikke disse.

Bakgrunnen for a inkludere dette i oppgaven er for a belyse at arbeidstaker ikke
ngdvendigvis kan motsette seg endringer i utfgrelsen av arbeidsoppgaver, eller eventuelt fa
nye arbeidsoppgaver etter at en har tiltradt en stilling. En arbeidsgiver har ogsa til en viss
grad mulighet til a flytte ansatte mellom ulike fysiske arbeidsplasser. Til tross for at
arbeidsgiver har fleksibilitet nar det gjelder allokering av ansatte og arbeidsoppgaver som
skal utfgres, har det i Hgyesterett veert oppe flere saker som omhandler hvor langt en
arbeidsgiver kan ga for a palegge arbeidstakere endring i arbeidsoppgaver og arbeidsplass
(HR-2000-46-B) og arbeidstid (HR-2009-2181-A). Dette gjelder ogsa tilsvarende for ansatte,
som ikke uten grunn kan motsette seg enhver form for endring. Pa denne maten gar
styringsretten under temaet fleksibilitet, ved at styringsretten ligger som et bakteppe i norsk
arbeidsliv. Videre i oppgaven vil ikke styringsretten i seg selv vurderes, men det er viktig a

forsta fleksibilitet i lyset av arbeidsgivers styringsrett.

2.4 Psykologisk kontrakt og idiosynkratiske avtaler

Rousseau (1989) definerer den psykologiske kontrakten som “et individs oppfatninger av de
gjensidige forpliktelsene mellom en person og en annen part”, og gir begrepet et
kontraktsmessig fokus med vekt pa lgfter og ikke bare forventninger. Den psykologiske
kontrakten utvikles gjennom samhandling mellom organisasjon og ansatt (D. M Rousseau &
McLean, 1993), noe som betyr at disse kontraktene kontinuerlig utvikler seg pa bakgrunn av
hendelser og tolkninger av disse. Nar den ene parten gjgr noe for den andre, forventes
gjensidighet, men de konkrete vilkarene er ikke alltid tydelige for den ansatte. Fleksibilitet
avtales i gkende grad uformelt og direkte med ledere, fremfor a forhandles formelt med
avdelingen for Human Resources (De Menezes & Kelliher, 2011; Eaton, 2003). Dette utvider
de ansattes egne roller i organisering av fleksibelt arbeid. Det kan derfor sies at den
psykologiske kontrakten far relevans som et rammeverk for a analysere fleksibelt arbeid
fordi det omhandler enkeltmenneskers forstaelse av arbeidsforholdet (De Menezes &

Kelliher, 2011; Eaton, 2003).

Ved 3 se pa fleksibilitet med en enten-eller-tilnserming overser vi hvordan arbeidsgiver- og
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arbeidstakerorientert fleksibilitet er gjensidige fenomener som pavirker maten vi jobber pa.
Ansatte har derfor en aktiv rolle i hvordan konstruere og tolke fleksibelt arbeid (R. Cooper &
Baird, 2015). ‘Fleksibilitet av ansatte’ og ‘“fleksibilitet for ansatte’ bgr derfor studeres som
gjensidige fenomener som samhandler og utvikler seg. For eksempel kan det vaere slik at en
fleksibel praksis som i utgangspunktet ansees a veere til fordel for den ansatte, for eksempel
fleksibel arbeidstid, ender opp med a komme arbeidsgiver til gode gjennom intensivering av
arbeid. Pa den andre siden kan overtid, som kan ses a vaere en arbeidsgiverorientert praksis
(Kerkhofs, Chung & Ester, 2008), potensielt veere av interesse hos den ansatte for a forbedre
og avansere karrieremessig (Anger, 2008). Den psykologiske kontrakten blir derfor en viktig
mekanisme i implementering av tiltak for a gke fleksibiliteten i et arbeidsforhold som er

fordelaktig for begge parter.

| felge Canibano (2019) er den psykologiske kontrakten et nyttig perspektiv nar en skal se pa
fleksibelt arbeid av to hovedgrunner; for det fgrste hjelper det 3 adressere spgrsmal som
angar forventninger og oppfatninger av arbeidsforhold (Kalleberg & Rognes, 2000), og for
det andre den dynamiske essensen i den psykologiske kontrakten. De ansatte oppfatter og
behandler kontinuerlig beskjeder fra organisasjonen som er knyttet til forpliktelser og til

insentivene de vil motta for a oppfylle disse forpliktelsene (Tietze & Nadin, 2011).

De ansatte spiller en proaktiv rolle i utforming og tilpasning av arbeidsforholdet. Dette
oppnas gjennom idiosynkratiske avtaler, der de ansatte forhandler med arbeidsgiver om a
tilpasse arbeidet sitt for a bedre dekke sine personlige behov (Lawler & Finegold, 2000; D. M.
Rousseau, 2001) . Idiosynkratiske avtaler er ment a veere til fordel for bade den ansatte og
bedriften ved a kunne gi en verdsatt ansatt noe som ikke er oppnaelig gjennom bedriften sin
standardpraksis (D. M. Rousseau, 2001). Idiosynkratiske avtaler er de ulike matene en
arbeidsgiver behandler en ansatt sammenlignet med andre. | fglge D. M. Rousseau (2001)
kan disse idiosynkratiske avtalene relateres til, men ogsa skilles fra, den psykologiske
kontrakten. Den psykologiske kontrakten referer til en ansatt sin individuelle oppfatning av
forpliktelse mellom seg selv og arbeidstaker. Ansatte i samme stilling kan ha ulike
perspektiver pa arbeidsforholdet, og hver ansatt har sin egen psykologiske kontrakt.
Forskjeller i den psykologiske kontrakten betyr ikke at det eksisterer en idiosynkratisk avtale,

da arbeidsgiver fremdeles kan behandle de ansatte likt. En idiosynkratisk avtale viser til de
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trekk ved et arbeidsforhold som den enkelte ansatte mottar og skiller seg fra det kolleger i

samme stilling far (D. M. Rousseau, 2001).

Innholdet i arbeidsoppgaver, karriere og fleksibilitet i idiosynkratiske avtaler gjenspeiler
arbeidstakeres interesse i a forbedre det indre motivasjonspotensialet, gke
utviklingsmuligheter og balanse mellom arbeidstid og arbeidskrav. Med bakgrunn i dette
mener Hornung, Rousseau, Weigl, Miller og Glaser (2014) at autonomi er lettest pavirkelig
av idiosynkratiske avtaler, og redusert arbeidsoverbelastning en konsekvens av fleksibilitet i
idiosynkratiske avtaler. Det er ogsa vist at idiosynkratiske avtaler for utvikling blant annet
henger sammen med gkning i motivasjon, engasjement og frivillig overtid. Fleksibilitet i
dette er ogsa koblet til en reduksjon i konflikten mellom arbeid og fritid (Hornung, Rousseau

& Glaser, 2008).

2.5 De tre fleksibilitetstypene og tiltakene som pavirker dem

2.5.1 Funksjonell fleksibilitet

Funksjonell fleksibilitet handler om hvordan arbeidsgiver kan effektivisere giennomfgringen
av arbeidsoppgaver internt (Alsos, Andersen, Nergaard & Oldervoll, 2018), og grad av
funksjonell fleksibilitet kan defineres som det totale antall ferdigheter i en gruppe relatert til
det totale antallet oppgaver som ma utfgres av gruppen (Molleman & Slomp, 1999). Ved a
sprge for at ansatte har den ngdvendige kompetansen til & utfgre arbeidsoppgaver utover
sine primaeroppgaver blir det enklere for ledelsen a delegere oppgaver og begrense
kostnader (NOU 1999:34, 1999). Selv en moderat gkning i funksjonell fleksibilitet er vist & ha
positiv effekt pa en arbeidsgruppe sine prestasjoner (Molleman & Slomp, 1999). Dersom den
funksjonelle fleksibiliteten fungerer i praksis, vil ansatte raskere kunne ta egne beslutninger i
trad med opparbeidet kompetanse. Ved at ansatte far tildelt andre oppgaver kan dette
medfgre at de opparbeider seg ny kompetanse, nye utfordringer og ytterligere jobbtrygghet
(NOU 1999:34, 1999, s. 38). Innenfor funksjonell fleksibilitet er det valgt ut to tiltak for a gke

funksjonell fleksibilitet som undersgkes ytterligere; autonomi og utviklingsmuligheter.
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2.5.2 Autonomi

| 1976 utarbeidet Hackman og Oldham en modell som skulle forsgke a utvide, avgrense og
systematisere dimensjonene i arbeid, den psykologiske reaksjonen og med det de
arbeidsrelaterte- og personlige resultatene av dette. Blant disse var arbeidsautonomi
presentert som et av de viktigste initiativene i utformingen av motiverte ansatte. Autonome
ansatte har frihet til 3 tilfgre verdi til arbeidet de utfgrer ved a bruke sin egen opplaering og
erfaring med tanke pa varigheten av arbeidet, innholdet i arbeidet og evalueringen av eget
arbeid (Hackman & Oldham, 1976). Hackman og Oldham har definert autonomi som «i
hvilken grad jobben gir betydelig frihet, uavhengighet og skjgnn til den enkelte nar han
planlegger arbeidet og bestemmer prosedyrene som skal brukes i utfgrelsen». | tillegg til
dette definerer Kalleberg, Nesheim og Olsen (2009) autonomi som de ansattes mulighet til a

delta i beslutningsprosesser.

Hvordan pavirker autonomi funksjonell fleksibilitet?

Funksjonell fleksibilitet i arbeidsforhold pavirkes av graden av autonomi en ansatt tillegges.
Gradbvis lavere kontroll fra arbeidsgiver fgrer til gradvis hgyere autonomi, og med det gradvis
heyere funksjonell fleksibilitet for de ansatte. | motsetning til ledelsesfilosofier som for
eksempel Lean hvor det legges vekt pa standardisering og lite autonomi, er den idealtypiske
«skandinaviske modellen» preget av halvautonome arbeidsgrupper med relativt hgye nivaer
av skjgnn og mer komplekse oppgaver (Kalleberg et al., 2009). Graden av autonomi er et
resultat av maten arbeidsoppgaver er organisert pa, spesielt da graden av standardisering av
prosesser eller hvorvidt utfgrelsen av gitte arbeidsoppgaver styres gjennom regler eller
prosedyrer. En relativ hgy grad av autonomi i Norge er et resultat av ferdighetsfokusert
kontroll av arbeid som delvis forsterkes av offentlig utdannelse og ulike typer «trainee»-

Igsninger (Kalleberg et al., 2009).

Fordeler for arbeidsgiver og arbeidstaker

Autonomi er en viktig psykologisk variabel som kan bidra til den enkelte ansattes
prestasjoner og resultere i bedre ytelse (Saragih, 2011). Nar en ansatt har hgy autonomi
avhenger resultatene i gkende grad av den enkeltes innsats og initiativ, og dermed vil han

kunne fgle et sterkere personlig ansvar for resultatene enn om han jobbet utelukkende pa
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instruksjoner fra en leder eller jobbprosedyre (Hackman & Oldham, 1976). For arbeidstaker
kan hgy grad av skjgnn fgre til lavere arbeidsintensitet, bedre kvalitet pa arbeidet og gkt

motivasjon (Kalleberg et al., 2009; Vansteenkiste, Simons, Lens, Sheldon & Deci, 2004). Ved
hgy autonomi vil ansatte som nevnt i gkende grad fgle pa et personlig ansvar, dette kan ha

positive virkninger for begge parter ved at den ansatte gker innsats og initiativ.

Flere studier har kommet frem til at effekten av autonomi kontra mer kontrollerende
kontekster kan sees i de ansattes motivasjon. Autonomi kan fgre til gkt motivasjon hos de
ansatte og forbedre engasjementet og produktiviteten (Bakker & Demerouti, 2007). | tillegg
til dette kan autonomi gi de ansatte flere muligheter og ressurser til 3 handtere stressende
situasjoner. @kt motivasjon hos de ansatte kan sees pa som en fordel for begge parter, da
gkt motivasjon kan gi bedre resultater for arbeidsgiver samt mer forngyde ansatte (Bakker &
Demerouti, 2007; Saragih, 2011). Autonomi er ogsa vist a ha en positiv effekt pa balansen
mellom arbeid og fritid (Brauchli, Bauer & Himmig, 2014), noe som tidligere er etablert som

viktig for millenniumgenerasjonen.

Fra et arbeidsgiverperspektiv vil virkningen av a gke ansatte sin motivasjon og engasjement
gjennom funksjonell fleksibilitet og autonomi (Bakker & Demerouti, 2007) kunne fgre til at
de ansatte presterer og yter bedre (Saragih, 2011). Samtidig som at hgy grad av skjgnn fgrer
til bedre kvalitet i arbeid (Hackman & Oldham, 1976; Kalleberg et al., 2009) viser ogsa
forskning at ansattes autonomi har en positiv effekt pa ansattes intensjoner om a bytte jobb
(Brauchli et al., 2014). Arbeidsgivere er gjerne motiverte til a involvere de ansatte i
beslutninger, og pa den maten gke deres funksjonelle fleksibilitet, nettopp fordi det er

barrierer knyttet til turnover, samt at det er kostbart (Dobbin & Boychuk, 1999).

Heyere grad av skjgnn for de ansatte hevdes a fgre til mindre arbeidsintensivering og bedre
kvalitet pa arbeidet. Ansatte med mer autonomi er i stand til 8 kontrollere sitt eget arbeid og
bestemmer da nar og hvordan de skal gjennomfgre sine arbeidsoppgaver (Hackman &
Oldham, 1976; Kalleberg et al., 2009). En hgy grad av autonomi innebaerer betydelig frihet
fra detaljerte prosedyrer eller direkte involvering fra andre, og derfor kan man forvente at
jobber som innebaerer hgy autonomi assosieres med mindre intensivt og mindre stressende

arbeid enn de med lav autonomi (Kalleberg et al., 2009; Vansteenkiste et al., 2004). | fglge
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Kalleberg et al. (2009) er det dog viktig at de ansatte far riktig opplaering og muligheter til 3

utvikle sin kunnskap for a kunne fange fordelene ved gkt autonomi.

Brauchli et al. (2014) undersgkte i sin studie hvorvidt autonomi kunne ses pa som en
moderator for a redusere den negative effekten konflikt mellom arbeid og fritid har pa
organisasjonselementer som turnoverintensjoner eller organisasjonsengasjement. Deres
pastand er at autonome ansatte har bedre muligheter for a styre og kombinere arbeid og
fritid. | det inngar det at en autonom ansatt skal veere bedre rustet for 3 dempe de negative
konsekvensene dersom det oppstar en ubalanse mellom arbeid og fritid. Deres funn
indikerer at autonomi har en positiv effekt pa ansattes trivsel og balanse mellom arbeid og
fritid, samt en positiv effekt pa de ansattes intensjoner vedrgrende turnover og

organisasjonsengasjement.

Ulemper for arbeidsgiver og arbeidstaker

Enkelte studier hevder at de positive effektene av ansattes deltagelse i beslutningsprosesser
er begrenset til resultater pa lederniva, og som ofte oppnas pa bekostning av ansatte
gjennom intensivering av arbeidsoppgaver og gkende stress (Kalleberg et al., 2009). En
potensiell negativ effekt av gkt funksjonell fleksibilitet giennom autonome ansatte for
arbeidsgiver er at arbeidsgiver blir ngdt til 8 gi fra seg noe kontroll, og muligheten for a

standardisere prosedyrer reduseres.

Autonome ansatte har skjgnn om nar og hvordan de skal utfgre sine arbeidsoppgaver, men
andre former for press eller ledelseskontroll kan styrkes. Ved a gi de ansatte mer autonomi
betyr dette ofte at de patar seg et stgrre ansvar for a oppna resultater (Peters, Den Dulk &
van Der Lippe, 2009; Yucel, 2018) med vekt pa resultatmaling, integrering av ansatte og
organisasjonskultur (Kalleberg et al., 2009). De ansatte har muligheten til a ta beslutninger
om eget arbeid, men det kan imidlertid vaere flere begrensninger og kontrollmekanismer pa
gruppe- og organisasjonsniva som kan bidra til a intensivere arbeidet. Som et resultat av
dette kan en stgrre grad av autonomi og mer frihet for de ansatte utlignes av andre

kontrollmekanismer som gker presset og intensiteten i arbeidet (Kalleberg et al., 2009).

Ansatte som fgler seg under press mens de jobber kan fgre til at de ikke klarer a levere
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stabile resultater over tid, og resultatene de leverer kan vaere kortvarig. | tillegg kan det
pavirke deres personlige trivsel og motivasjon (Vansteenkiste et al., 2004). Samtidig kan det
oppsta negative virkninger av autonomi dersom mer ansvar for resultat fgrer til intensivering

av arbeidet og gker presset pa den enkelte arbeidstaker (Peters et al., 2009; Yucel, 2018).

Tabell 1 viser en oppsummering av fordeler og ulemper ved autonomi.

Tabell 1 Oppsummering av fordeler og ulemper ved autonomi basert pad litteraturgiennomgang

Fordeler arbeidstaker Ulemper arbeidstaker
Bedre ytelse og prestasjoner Intensivering og gkt stress
Sterkere personlig ansvar @kt press pa den enkelte ansatte
Lavere arbeidsintensitet Press pavirker trivsel og motivasjon negativt

@kt motivasjon
Bedre balanse mellom arbeid og fritid

Positiv effekt pa trivsel

Fordeler arbeidsgiver Ulemper arbeidsgiver
Bedre ytelse og prestasjoner av ansatte Mulighet for standardisering reduseres
Sterkere personlig ansvar hos den enkelte Pressede ansatte klarer ikke levere over tid

Nedgang i intensjon om a bytte jobb
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2.5.3 Utviklingsmuligheter

Utviklingsmuligheter for ansatte kan omfatte flere tiltak som i denne studien omfatter
kompetanseutvikling og ansettbarhet. Innenfor Human Resource-praksiser er
kompetanseutvikling et viktig aspekt (Wood & De Menezes, 1998). | tillegg vil muligheten til
a utvikle og styrke egen ansettbarhet innebaere at ansatte bedrer karrieremuligheter bade
internt og eksternt (Van Der Heijde & Van Der Heijden, 2006). Tidligere studier kan vise til at
«high commitment» praksiser, som eksempelvis kompetanseutvikling av ansatte, pavirker en
organisasjons resultat ved a forme de ansattes atferd og holdninger (Whitener, 2001; Wood
& De Menezes, 1998). Begrepet «high commitment» brukes konsekvent av britiske forskere,
mens amerikanske forskere bruker «high performance» (Gould-Williams, 2004). Forskning
antyder at high commitment-praksiser fgrer til gkt effektivitet ved a skape forhold hvor de
ansatte er veldig involverte i bedriften, og med det gker deres engasjement og de vil jobbe

hardere for @ oppna bedriftens mal (Wood & De Menezes, 1998).

Hvordan pavirker utviklingsmuligheter funksjonell fleksibilitet?

En bedrift sine ansatte er den mest verdifulle ressursen de har og verdien til en ansatt gker
med tid ettersom den far erfaring og blir mer produktiv pa jobb (Bodjrenou & Ming, 2019).
Utvikling av ansattes kompetanse er avgjgrende for a kunne opprettholde og utvikle evnene
til bade ansatte og hele organisasjonen (Lee & Bruvold, 2003). Som tidligere definert kan
graden av funksjonell fleksibilitet omhandle de totale ferdighetene i en gruppe i relasjon
med oppgaver som skal utfgres (Molleman & Slomp, 1999), og pa den maten gker
kompetanseutvikling og investering i de ansatte og deres ansettbarhet den funksjonelle

fleksibiliteten for bade arbeidsgiver og arbeidstaker.

Fordeler for arbeidsgiver og arbeidstaker

Gjennom a utvikle de ansattes kompetanse gagner dette arbeidsgiveren ved at
organisasjonens totale kompetanse forsterkes, som potensielt kan gi bedriften
konkurransefortrinn (Lee & Bruvold, 2003). Nar ansatte opplever at arbeidsgiver verdsetter
og investerer i deres kompetanse fgrer dette til motiverte og engasjerte arbeidstakere som
igjen forer til gkt effektivitet og har innvirkning pa resultatet (Lee & Bruvold, 2003; Wood &

De Menezes, 1998). | tillegg kan arbeidsgiver overlate mer ansvar til sine ansatte ettersom
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kompetansen gker (Lee & Bruvold, 2003). For arbeidstakere vil opplevd investering i mange
tilfeller fgre til at de ansatte fgler seg mer verdsatt, som fgrer til gkt motivasjon og ytelse,
samtidig som at de gker sin egen ansettbarhet og bedrer sine egne karrieremuligheter bade
internt og eksternt (Bodjrenou & Ming, 2019; Van Der Heijde & Van Der Heijden, 2006;
Wood & De Menezes, 1998).

Opplevd investering i medarbeiderutvikling (PIED) er et konsept som defineres som en
bedrift sin innsats for G utstyre sine ansatte med kompetanse og ferdigheter slik at de kan
veere klare til G pata seg mer ansvar eller flytte til nye stillinger, enten i eller utenfor
organisasjonen (Lee & Bruvold, 2003). Det Lee og Bruvold (2003) sin forskning demonstrerer
er at investeringer i medarbeiderutvikling kan skape forpliktelser fra de ansatte som vil

gjengjelde seg pa positive mater for arbeidsgiver (Dysvik & Kuvaas, 2011).

Wood og De Menezes (1998) fant opplevd investering som en hovedfaktor for de ansatte sin
motivasjon og ytelse. Den opplevde investeringen spiller en viktig rolle i @ motivere, utvikle
og beholde de ansatte, og har en positiv innvirkning pa resultatene til bade de ansatte og
bedriften (Lee & Bruvold, 2003). Nar de ansatte motiveres gjennom en opplevd gjensidighet
hvor arbeidsgiver tilbyr de utviklingsmulighetene de ansatte trenger eller gnsker, vil de
ansatte gjengjelde ved @ demonstrere holdninger og atferd som star i forhold til det
engasjementet de fgler fra arbeidsgiver (Lee & Bruvold, 2003). Kostnader knyttet til ansatte
som forlater en organisasjon er betydelige, og disse kostnadene blir desto mer alvorlige
dersom organisasjonen mister verdifulle medarbeidere som er vanskelig a erstatte (Lee &
Bruvold, 2003). | fglge Kalleberg og Rognes (2000) er investering i ansatte negativt assosiert

med turnoverintensjoner.

Et sentralt premiss i opplevd investering i utviklingsmuligheter for ansatte er at det skaper
forhold hvor ansatte fgler at deres arbeidsgiver verdsetter deres bidrag og bryr seg om deres
ansettbarhet (Lee & Bruvold, 2003). Ansettbarhet kan defineres som hvor attraktiv en ansatt
er pd arbeidsmarkedet (Van Der Heijde & Van Der Heijden, 2006). For ansatte er det viktig a
vite hva de skal gjgre for @ holde seg attraktive pa arbeidsmarkedet. Tidligere forskning har
malt ansettbarhet objektivt som suksess i karrieren samt subjektivt ved de ansattes egne

oppfatninger av karriere, og funnet at hgy ansettbarhet bedrer begge (Van Der Heijde & Van

Side 27 av 142



Der Heijden, 2006). Altsa vil utviklingen av ansatte gagne arbeidsgiver ved gkt kompetanse
og mer tilfredse ansatte, samt at det gagner de ansatte ved at de fgler seg verdsatt samtidig
som at de gker sin egen ansettbarhet. Investering i kompetanse tilbyr ogsa bedriften
potensielt et konkurransefortrinn ved a kontinuerlig utvikle og tilegne ferdigheter som de

ansatte kan tilpasse seg for a utfgre arbeid mer effektivt (Lee & Bruvold, 2003).

Ulemper for arbeidsgiver og arbeidstaker

Ulempene for arbeidsgiver ved a investere i utviklingen av sine ansatte er at de bidrar til gkt
ansettbarhet (Bodjrenou & Ming, 2019; Meyer & Allen, 1991; Wood & De Menezes, 1998),
og risikerer derfor a bruke mye penger pa a videreutvikle ansattes kompetanse som deretter
forlater bedriften. Det fremkommer fa ulemper for arbeidstaker nar arbeidsgiver investerer i
deres kompetanse, men dersom de ansatte ma delta pa kurs de ikke selv mener er
ngdvendige eller arbeidsgiver gnsker a videreutvikle en kompetanse de ikke gnsker a ha eller
innenfor et fagomrade de ikke gnsker & jobbe med er det grunn til 3 anta at dette vil kunne

fere til en nedgang i motivasjon hos den enkelte ansatte.

Tabell 2 viser en oppsummering av fordeler og ulemper ved utviklingsmuligheter.

Tabell 2 Oppsummering av fordeler og ulemper ved utviklingsmuligheter basert pa litteraturgjennomgang

Fordeler arbeidstaker Ulemper arbeidstaker
@kt motivasjon Ugnsket kompetanseheving (svak ulempe)
Bedre tilfredshet
@kt effektivitet og bedre resultat
@kt ansettbarhet

Flere muligheter internt og eksternt

Fordeler arbeidsgiver Ulemper arbeidsgiver
Total kompetanse forsterkes Potensielt kostbart
Konkurransefortrinn Risikerer a investere i ansatte som forlater bedriften

med verdifull kompetanse
Motiverte og engasjerte ansatte
@kt effektivitet og bedre resultat
Forpliktelse fra ansatte

Negativt assosiert med turnover
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2.5.4 Tidsfleksibilitet

Tidsfleksibilitet omhandler fleksibilitet ut fra et tidsmessig perspektiv. Bakgrunnen for
tidsfleksibilitet er at arbeidsgiver rimeligere kan tilpasse arbeidstid og arbeidsmengde med
gnsket produksjon (Reilly, 1998). Ulike tiltak som pavirker tidsfleksibilitet er fleksibel
arbeidstid, ogsa kalt fleksitid, overtidsarbeid, skiftarbeid og deltidsarbeid. Vi har valgt a se
bort fra skiftarbeid og deltidsarbeid, ettersom dette faller utenfor problemstillingen var og

de forskningssp@rsmalene vi gnsker a besvare.

2.5.5 Fleksibel arbeidstid

«Arbeidstaker har rett til fleksibel arbeidstid dersom dette kan gjennomfgres uten vesentlig
ulempe for virksomheten» fremkommer det av arbeidsmiljgloven (2005, §10 - 2, tredje
ledd). Fleksibel arbeidstid omhandler at en arbeidstaker ikke ma vaere pa jobb til en bestemt
tid, men som heller i stgrre grad kan velge nar arbeidstaker selv gnsker a jobbe (Egerdal,
2017, s. 255). Der det finnes fleksibel arbeidstid er kjernetid ogsa noe som er vanlig pa flere
arbeidsplasser (Bergsli, 2018). Det handler om at man har visse tidsrammer man skal veere
pa jobb, for eksempel mellom klokken 09 og 15. Foruten om dette har man mulighet til a
veere pa jobb nar man gnsker sa lenge man oppfyller antall timer en er palagt & jobbe
(Eldridge & Nisar, 2011). Fleksibel arbeidstid lar seg heller ikke gjennomfgre i alle typer

arbeid (Alsos et al., 2018). Dette kommer vi tilbake til senere.

Det er store variasjoner i hvem som har fleksibel arbeidstid i Norge. Bade kjgnn, utdanning,
yrke og alder er faktorer som pavirker om arbeidstaker har fleksibel arbeidstid. Jo hgyere
utdanning en arbeidstaker har, desto st@rre er sannsynligheten for at personen har fleksibel
arbeidstid (Alsos et al., 2018). Arbeidskraftundersgkelsen fra 2017 tredje kvartal fant at 47%
av arbeidstakerne i Norge har fleksibel arbeidstid, mens 51% svarte at de ikke hadde tilgang
pa dette. De resterende 2% var usikre. Det fremkommer av undersgkelsen at det er flere
som har fleksibel arbeidstid i private virksomheter, enn offentlig sektor. Til tross for dette er
det «trekk ved tjenestene, arbeidsplassene og arbeidets organisering, ikke eier, som pavirker

om en arbeidstaker har fleksibel arbeidstid eller ikke» (Alsos et al., 2018, s. 42).

Det kommer frem i FAFO-rapporten at langt fra alle arbeidstakere har fleksibel arbeidstid
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(Alsos et al., 2018). Arbeidskraftundersgkelsen fant at de som jobber i salgs-, service- og
omsorgsyrker er ofte de som gjenstar som «taperne» nar vi snakker om tilgang pa dette. Det
var kun 22 % med yrker innenfor denne kategorien som oppga at de hadde fleksibel
arbeidstid. Yrker her inkluderer «blant annet omsorgsarbeidere, pleieassistenter,
butikkmedarbeidere, servitgrer med mer» (Alsos et al., 2018, s. 43). Dersom arbeidstaker
ikke har fast ukentlig arbeidstid sa er ogsa sannsynligheten for at man har tilgang pa fleksibel

arbeidstid mindre, uavhengig av oppgitt yrke.

Det er i de senere arene blitt forsket en del pa fleksitid i flere, ulike land i verden. Den meste
av forskningen kommer fra Nord-Amerika, og betraktelig mindre fra Europa (Alsos et al.,
2018, s. 29). Forskningen tar for seg hvordan fleksibel arbeidstid pavirker omrader som
balanse mellom arbeid, familie og fritid, jobbtilfredshet, jobbfravaer, engasjement knyttet til

arbeidsplass, stress, jobbpress, intensivering av utfgrelsen av arbeid og antall timer arbeidet.

Hvordan pavirker fleksibel arbeidstid tidsfleksibilitet?

Tidsfleksibilitet i arbeidsforhold pavirkes av hvordan en ansatt benytter seg av den fleksible
arbeidstiden han eller hun har. Ansatte kan velge @ komme tidligere eller senere pa jobb,
eller ga tidligere eller senere fra jobb. Der det finnes kjernetid er utgangspunktet for fleksibel

arbeidstid utenom disse tidsrammene for nar man skal vaere pa jobb (Reilly, 1998).

Fordeler for arbeidsgiver og arbeidstaker

Mye forskning setter sgkelys pa balansen mellom arbeid, familie og fritid. Forskning tilsier at
fleksibel arbeidstid forbedrer og er viktig for balansen mellom arbeid, familie og fritid (Peters
et al., 2009; Yucel, 2018) som kan veere en fordel for arbeidstaker. Med forbedret balanse
mellom arbeidsliv og fritid, kan en arbeidstaker selv i stgrre grad fa legge opp egen
arbeidshverdag, og redusere konflikter nar det gjelder balansegangen mellom arbeid og
fritid (Russell et al., 2009). For noen kan dette innebaere a fa trent f@r jobb uten a sta opp
noe szerlig tidligere eller man kan fa litt tid med barna f@gr man leverer i barnehagen. Det at
tilgang pa fleksibel arbeidstid er funnet 8 medfgre lavere grad av ansatte som tar med seg
arbeidsrelaterte problemer hjem (Yucel, 2018), kan vaere positivt bade for arbeidstaker som
kan fokusere pa jobben nar man er pa jobb, og for arbeidsgiver medfgrer dette at den

ansatte kan ha fullt fokus pa a utfgre arbeidsoppgavene.
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Eversole, Venneberg og Crowder (2012) konkluderte i sin forskning med at fleksibel
arbeidstid medfgrer en fordel for arbeidsgiver ved at de tilbyr ansatte dette, sa vil de lettere
kunne holde pa arbeidsstokken sin. Fleksibel arbeidstid kan ogsa bidra til a redusere stress
(Ellingsaeter, 20054, s. 313; Peters et al., 2009; Yucel, 2018) , noe som kan vzere til fordel for
begge parter i et arbeidsforhold. For en arbeidsgiver er utfordringer og kostnader relatert til
stress ofte forbundet med at ansatte er mer fraveerende enn fgr, jobben blir utfgrt pa en
darligere mate og ytterligere ansettelseskostnader oppstar (C. Cooper & Dewe, 2008). For
arbeidstaker selv kan stress fgre til ulike nedsettelser i helsetilstand (Grzywacz, Casey &

Jones, 2007).

Det at ansatte fgler gkt jobbtilfredshet grunnet a ha fleksitid pa jobb (Possenriede, Hassink &
Plantenga, 2016; Possenriede & Plantenga, 2014), kan medfgre gkt lojalitet til arbeidsgiver
(Vandenberg & Lance, 1992). Pizam og Thornburg (2000) fant ogsa at darlig jobbtilfredshet
kan medfgre at folk gnsker a forlate arbeidsplassen. Nar ansatte har den fleksibiliteten de
trenger gker ogsa jobbengasjementet deres (Pitt-Catsouphes & Matz-Costa, 2008). Ansatte
som er engasjerte er «kemosjonelt tilknyttet organisasjonen deres og hgyt involvert i arbeidet
deres med stor entusiasme for arbeidsgivers suksess, og de er villige til 3 ga en ekstra mil til

tross for at det ikke er nedfelt i arbeidskontrakten deres» (Markos & Sridevi, 2010).

Olsen & Dahl (2010) fant en nedgang i sannsynligheten for sykefraveer, bade i forhold til
hyppighet, men ogsa nar det gjaldt lengde pa sykefravaeret, blant ansatte med fleksitid pa
jobb. Lavere sykefravaer er gunstig bade for arbeidsgiver og for arbeidstaker. Det a ha
fleksibel arbeidstid er heller ikke funnet a ha negative konsekvenser for videre
karrieremuligheter for ansatte (Atkinson & Hall, 2009; Possenriede & Plantenga, 2014), som

for arbeidstakere kan vaere en positiv faktor dersom man gnsker dette.

Russell et al. (2009) oppgir ogsa at ansatte med fleksitid i offentlig sektor opplever mindre
press pa jobb. Press pa jobb kan veere en medvirkende faktor nar det dreier seg om
utbrenthet (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004) og som ikke er heldig for verken
arbeidsgiver eller arbeidstaker (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2002). P4 denne maten kan

et avtagende press pa arbeidsplassen veere til fordel for bade arbeidsgiver og arbeidstaker.
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Ulemper for arbeidsgiver og arbeidstaker

Utfordringer knyttet til fleksibel arbeidstid for bade arbeidsgiver og arbeidstaker er at
ansatte jobber etter arbeidstid (Lott & Chung, 2016). | tillegg har flere av ansatte som
rapporterer om lenger arbeidsdager vanskelig for a ta ut opparbeidet avspasering grunnet
arbeidspress (Nicolaisen, 2012, s. 74). Andre arbeidstakere melder om at det er problematisk
a veere tilgjengelig pa fritiden (NOU 2016:1, 2016, s. 111) og Lott & Chung (2016) fant at flere
arbeidstakere jobber mer gratis da de ikke har noe fast tidsplan for arbeidsdagen. For en
arbeidsgiver kan dette vaere en fordel, mens for arbeidstaker kan dette veere en ulempe. En
nederlandsk studie derimot fant det motsatte; at det a ha fleksibel arbeidstid ikke medfagrte

en gkning i antall timer arbeidet (Possenriede et al., 2016).

Tabell 3 viser en oppsummering av fordeler og ulemper ved fleksibel arbeidstid.

Tabell 3 Oppsummering av fordeler og ulemper ved fleksibel arbeidstid basert pa litteraturgjennomgang

Fordeler arbeidstaker Ulemper arbeidstaker
Forbedret balanse mellom arbeid og fritid Jobber etter endt arbeidstid
Feerre konflikter mellom arbeid og fritid Vanskelig a ta ut avspasering
Fzerre ansatte tar med arbeidsrelaterte problemer Problematisk a veere tilgjengelig pa fritiden
hjem
Mindre stress Jobber mer gratis

@kt jobbtilfredshet
@kt lojalitet til arbeidsgiver
@kning i jobbengasjement
Faerre sykemeldinger
Mindre press pa jobb
Fordeler arbeidsgiver Ulemper arbeidsgiver
Mindre stressede arbeidstakere Ansatte jobber etter endt arbeidstid
@kt lojalitet blant de ansatte
@kning i jobbengasjement
Feerre sykemeldinger fra ansatte

Ansatte jobber mer gratis
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2.5.6 Overtid

Overtid gar ut pa at ansatte arbeider flere timer enn hva deres arbeidskontrakt tilsier
(Freyssinet & Michon, 2003). Arbeidskraftundersgkelsen kartlegger hvem her til lands som
jobber overtid, hvor mye overtid som blir arbeidet og hvordan overtiden blir kompensert.
Den «tar utgangspunkt i arbeid over en gitt uke, intervjuuka» (Alsos et al., 2018). Antallet
arbeidstakere som deltok i undersgkelsen, var 196 586. Hensikten ved a se pa dette er at det

gir en viss forstaelse for vare informanters arbeidsdag.

Gjennomsnittet fra 2014 til 2017 var at 18 prosent av Ignnstakerne arbeidet mer enn avtalt,
mens i selve arbeidsuken fra 2017 da undersgkelsen ble gjennomfgrt svarte 22 prosent at de
arbeidet mer enn avtalt noen av dagene, men ikke alle. Av de som arbeidet flere timer i
intervjuuka, oppga femti prosent av disse at dette gikk under overtid for dere. Andre oppga

grunner som fleksitid og annet.

| FAFO-rapporten oppgis det at det er mest vanlig blant menn at overtid forekommer (Alsos
et al., 2018). Overtid er ogsa mest vanlig blant yrker som krever visse ferdigheter for a
utfgre, samt at Ignnstakerne utfgres arbeidsoppgavene pa et kontor eller i andre omgivelser
som tillater utfgrelsen av administrative oppgaver (Bauer & Zimmermann, 1999). Dermed
kan det tenkes at vare informanter fra millenniumgenerasjonen vil omfattes av bruken av

overtid, basert pa de utvelgelseskriteriene vi har satt.

Et annet aspekt ved overtid er hvordan det kompenseres for. Mater overtid kompenseres for
er ved betaling, avspasering, ingen kompensasjon og ikke oppgitt. Det som praktiseres mest
er at overtid som er arbeidet kompenseres for med betaling. Tolv prosent oppgir at overtid
ligger inn under fastlgnnen deres, og dette gjelder hovedsakelig ansatte i lederstillinger. Det
er ogsa mest vanlig at man i offentlig sektor avspaserer for ekstra timer arbeidet,
sammenlignet med privat sektor. | privat sektor er det ogsa vanligere at ansatte har overtid

som en del av fastlgnnen, noe som er mer uvanlig i offentlig sektor (Alsos et al., 2018).

Hvordan pavirker overtid tidsfleksibilitet?
Det mest positive som trekkes frem nar det gjelder bruken av overtid er at organisasjoner

kan benytte seg av den arbeidsstokken de allerede besitter ved at de slipper nye kostnader
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knyttet til ansettelsesprosesser (Bauer & Zimmermann, 1999). Pa denne maten kan
arbeidsgiver oppregulere antall timer arbeidet for a fa utfgrt arbeidsoppgaver som plutselig

oppstar eller fullfgrt arbeidsoppgaver som ikke er ferdigstilt.

Fordeler for arbeidsgiver og arbeidstaker

Den stgrste fordelen for arbeidsgiver ved bruk av overtid er at arbeidsgiver ikke ma ansette
flere ansatte eller leie inn andre, for a utfgre arbeidsoppgaver. Dette kan bade veere dyrt og
tidkrevende. For en arbeidstaker er ekstrainntekt over en periode en fordel (Alsos et al.,

2018).

Anger (2005) fant et svakt, men positivt forhold mellom ikke-betalt overtid og
sannsynligheten for a bli forfremmet. Han stiller seg undrende om bakgrunnen for dette kan
veere at ansatte som jobber overtid gjgr dette for a vise at de er mer engasjerte eller for
eksempel har bedre arbeidsmoral, enn de som ikke legger ned disse ekstra timene. For en
arbeidstaker som gnsker forfremmelse kan overtid pa denne maten vaere fordelaktig. For en

arbeidsgiver derimot vil gratisarbeid veere til fordel for organisasjonen.

Ulemper for arbeidsgiver og arbeidstaker

For en arbeidsgiver sa er kostnaden ved overtid den stgrste ulempen, da dette kan vaere dyrt
(Clayton, Mawhinney, Luke & Cook, 1997). Overtid kan ogsa ga pa bekostning av
arbeidstakere sin fysiske og psykiske helse og velvaere. | en studie utf@rt av Rau og Triemer
(2004) ble det pavist darligere spvnkvalitet, vanskeligere for de som hadde jobbet overtid a
hente seg ordentlig inn igjen, samt hgyere blodtrykk. Som referert til tidligere, er dette lite
heldig for bade enhver arbeidstaker og arbeidsgiver. For andre arbeidstakere som har
sykdommer, barn eller andre personlige arsaker og som ikke har mulighet til 3 arbeide
overtid, sa er det en ulempe ettersom det Anger (2005) fant; at ikke-betalt overtid kan
medfgre forfremmelse, da de som er syke eller ikke far arbeidet ekstra pa grunn av barn for

eksempel, kan bli utelatt nar det gjelder forfremmelse.

Fra forskning utfgrt i Finland er det funnet at det a utfgre uformelt overtidsarbeid hjemme
gkte fglelsen av skyld nar det gjaldt & ignorere problemer som oppsto pa hjemmefronten.

Det oppsto ogsa irritasjon blant ektefellene, som fglge av at overtiden ble utfgrt hjemme
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(Ojala, Natti & Anttila, 2014). For arbeidstaker blir dette en uheldig situasjon med tanke pa

balansen mellom fritid og arbeid.

Tabell 4 viser en oppsummering av fordeler og ulemper ved overtid.

Tabell 4 Oppsummering av fordeler og ulemper ved overtid basert pad litteraturgiennomgang

Fordeler arbeidstaker Ulemper arbeidstaker
Ekstra inntekt Gar utover egen fritid
Potensielt stgrre sannsynlighet for forfremmelse Kan gd ut over helsen til de ansatte

Ikke alle har mulighet til 3 jobbe overtid

Skyldfglelse ved overtid som utfgres hjemme

Fordeler arbeidsgiver Ulemper arbeidsgiver
Ma ikke ansette ny arbeidskraft En ekstra kostnad
Far utfgrt ngdvendige arbeidsoppgaver Kan ga ut over helsen til de ansatte
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2.5.7 Stedfleksibilitet

Stedfleksibilitet omfatter muligheten til 3 jobbe hjemmefra eller fra andre steder enn
arbeidsplassen (Reilly, 1998, s. 12). Mobil, data og nettbrett er enheter som ofte benyttes for
a muliggjgre dette. Pa denne maten slipper ansatte og fysisk veere tilstede pa

arbeidsplassen, og kan heller utfgre arbeidsoppgavene sine fra der det passer dem.

2.5.8 Fjernarbeid

Pérez et al. (2002, s. 775-776) beskriver tre ulike tiltak som pavirker stedsfleksibilitet;
«home-based telework», «satellite offices» og «mobile working». Basert pa definisjonene er
disse oversatt til «khjemmekontor», «fjernarbeid» og “pendlerkontor”. Hjemmekontor
innebaerer at man utfgrer arbeidsoppgaver fra eget hjem. Dersom en jobber hjemmefra eller
fra andre lokasjoner som passer den ansatte, eksempelvis pa en kafé, hytte eller hos en
annen kollega inngar dette i definisjonen for fjernarbeid. Pendlerkontor omfatter de som
ofte er pa reisefot og arbeider pa flyplasser, i fly, pa konferanser eller hoteller (Pérez et al.,
2002). Mye av forskningen tar for seg disse tiltakene samlet, og det er derfor valgt a ikke
skille disse som ulike tiltak. Tiltaket som pavirker stedsfleksibilitet vil i denne oppgaven

omtales som fjernarbeid.

| en rapport utarbeidet av FAFO oppgis det at i tredje kvartal i 2017 var det kun 9% som
hadde tilgang pa fjernarbeid som fast ordning i Norge (Alsos et al., 2018). Prosentandelen
som hadde mulighet for fjernarbeid ved behov var 26%, mens hele 63% oppga at de ikke
hadde en slik ordning. Tilknytning til bransje er ogsa her en viktig faktor som avgjgr om man
har mulighet til 3 benytte seg av fjernarbeid. De tre bransjene med hgyest prosentandel er
informasjon og kommunikasjon (82% totalt som bade fast ordning og ved behov), faglig,
vitenskapelig og teknisk tjenesteyting (79% totalt) og finansierings- og
forsikringsvirksomheten (78% totalt). De fire som har lavest prosentandel i forbindelse med
fiernarbeid er sosialtjenester (15% totalt), helsetjenester (16% totalt), detaljhandel (18%
totalt) og overnattings- og serveringsvirksomhet (18% totalt). Det er ogsa verdt & bemerke at
blant de bransjene med liten mulighet for fjernarbeid, er prosentandelen for a kunne gjgre
dette ved behov ofte mer enn dobbelt sa stor enn ved a ha det som fast ordning (Alsos et al.,

2018). Dette sier litt om hvor fa som i utgangspunktet har mulighet for dette i disse

Side 36 av 142



bransjene, da det kan tenkes at man ved behov gjerne skal ha en grunn for dette, i

motsetning til de som har det som fast ordning.

Hvordan pavirker fjernarbeid stedsfleksibilitet?

Fjernarbeid pavirker stedsfleksibilitet ved at man ikke blir |3st til kun ett sted man kan jobbe
fra. Nar man er fleksibel pa arbeidssted kan det vaere lettere a jobbe fra «hvor som helst»
(Pérez et al., 2002). Fra arbeidsgiver sitt stasted sa medfgrer fjernarbeid at arbeidsgiver kan
palegge ansatte a jobbe fra andre kontorer, naeermere kunder eller der det er gnskelig. Slik

kan stedsfleksibiliteten gkes (Reilly, 1998).

Fordeler for arbeidsgiver og arbeidstaker

Fjiernarbeid medfgrer at en arbeidsgiver har tilgang pa et st@rre utvalg kompetente
potensielle ansatte i form av at man kan rekruttere ansatte fra stgrre geografiske omrader
(Eversole et al., 2012). Tilsvarende er det for arbeidstakere positivt at de kan sgke og fa
jobber andre steder enn man bor, ved at man kan utfgre arbeidet eksempelvis hjemmefra

(Kurland & Bailey, 1999). Dette er en fordel for begge partene i arbeidslivet.

Fjernarbeid er funnet a ha positiv sammenheng med en moderat gkning i antall timer jobbet
(Felstead & Henseke, 2017; Possenriede et al., 2016) og forskning har ogsa bekreftet en
gkning i intensiteten under utfgrelsen av arbeidet, i tillegg til mer frivillig jobbing blant de
som benytter seg av fjernarbeid (Felstead & Henseke, 2017). For en arbeidsgiver vil en
gkning i arbeidstimer kunne vaere positivt dersom det er behov for det, og spesielt hvis de
ekstra timene arbeidet er timer som allerede inngar i Ignnen til de ansatte. En annen fordel
fra arbeidsgiver sitt perspektiv er at fijernarbeid gir mulighet for lavere kostnader med tanke

pa kontorplasser (Pérez et al., 2002).

Det a jobbe fra andre steder enn arbeidsplassen er funnet a kunne gke jobbtilfredsheten
(Possenriede & Plantenga, 2014; Vega, Anderson & Kaplan, 2015). Noen forskere har funnet
at fjernarbeid medfgrer stgrre engasjement blant ansatte til organisasjonen (Pitt-Catsouphes
& Matz-Costa, 2008) og ogsa bidrar til ytterligere positivitet knyttet til organisasjonen man
jobber for (Felstead & Henseke, 2017). | en undersgkelse utfgrt av Felstead & Henseke

(2017) sa 70,5% av de som hadde hjemmekontor at de ikke gnsket a bytte jobb versus 62,5%
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av arbeidstakerne som var tilknyttet en fast arbeidsplass. Slike faktorer er gjensidig positivt

for partene i arbeidslivet.

De som har mulighet for fjernarbeid med en stgrre grad av jobbautonomi kan velge nar de
gnsker 3 arbeide, noe som kan veere fordelaktig for balansen mellom arbeids- og privatlivet
(Maruyama, Hopkinson & James, 2009). For en arbeidstaker vil dette kunne eksempelvis fgre

til at henting og levering av barn lettere lar seg gjennomfgre.

| et eksperiment utfgrt pa Ctrip, en virksomhet i Kina som selger reiser, ble det testet ut
hvordan det var for noen ansatte a jobbe hjemmefra. Bakgrunnen for eksperimentet var
gkte leiekostnader i Shanghai, i tillegg til at organisasjonen opplevde hgy turnover ettersom
mange reiste langveisfra for a jobbe. Eksperimentet ble testet pa de som jobbet i
kundeserviceavdelingen over telefon. Det ble satt visse krav til deltakerne for a kunne delta.
Blant annet matte de ha eget rom, tilgang pa internett og de matte ha jobbet i minimum
seks maneder. Eksperimentet varte i ni maneder og besto totalt av 249 ansatte fordelt pa en

kontrollgruppe og de som arbeidet hjemmefra (Bloom, Liang, Roberts & Ying, 2015).

Resultatene fra eksperimentet var 13 % gkning i prestasjon, som kom av at ansatte tok faerre
pauser, sykedager og flere telefonsamtaler per minutt. Flere arbeidstakere rapporterte
hgyere jobbtilfredshet og det var nedgang i antall ansatte som sluttet. Prosjektet ble en
suksess og fgrte til at organisasjonen ga muligheten til alle ansatte. Over halvparten av de
ansatte benyttet seg av muligheten og dette medfgrte at gkningen i prestasjon gikk opp til
22% (Bloom et al., 2015). Det at effektiviteten blant ansatte gikk opp, er ogsa noe Martin og

MacDonnell (2012) i sin forskning fant, dog kun en liten gkning.

Ulemper for arbeidsgiver og arbeidstaker

Forskning har ogsa funnet ulemper knyttet til fjernarbeid. Det er blant annet funnet hgyere
grad av konflikt mellom jobb- og fritidsbalanse (Peters et al., 2009) for arbeidstakere, samt
gkning i jobbpress; som kan skyldes at overgangen mellom jobb og privatliv blir mer utydelig
(Russell et al., 2009). Annen forskning har funnet at ansatte kan fgle pa isolasjon, i tillegg til 3
savne det kollegiale miljget nar de ikke er pa jobb (Bloom et al., 2015), og i tillegg fant

Cooper & Kurland (2002) at uformell lzering og radgivning med andre kolleger og ledere i
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stgrre grad gar tapt. Tilgang pa uformell tilegning av kunnskap var dermed redusert som
fplge av hjemmekontor. A ga glipp av uformell laering kan vaere en ulempe for begge partene

i et arbeidsforhold.

En negativ side ved fjernarbeid sett fra et arbeidstakerperspektiv er det Felstead & Henseke
(2017) fant; nemlig at ansatte sliter mer med a skille mellom jobb og privatliv nar de arbeider
hjemmefra. | tillegg er det vanskeligere a koble helt av fra jobben nar man bade jobber og
lever sitt eget liv, hjemme. De fant ogsa at ansatte som utfgrer fjernarbeid bekymrer seg
mer for problemer knyttet til jobb etter endt arbeidsdag, sammenlignet med de som drar
hjem fra arbeidsplassen nar arbeidsdagen er over. Det er ogsa omdiskutert om fjernarbeid
faktisk medfgrer gkt produktivitet, og begrunnelsen for dette er at da burde for lengst
mange flere selskaper ha implementert fjernarbeid og faktisk oppfordret til det blant de som

allerede har tilgang pa dette (Westfall, 2004).

Fra et arbeidsgiverperspektiv er det viktig a vite at jobben man har ansatte til 8 utfgre faktisk
blir gjort. Nar ansatte jobber fra andre steder enn kontoret kan det a opprettholde kontroll
over bade ansatte og utfgrte oppgaver bli utfordrende (Di Martino & Wirth, 1990). Dette kan
veere til ulempe for arbeidsgiver dersom man mister kontroll eller ma innfgre andre tiltak for
a opprettholde kontroll. Videre kan kommunikasjon mellom leder og ansatte, samt a gi
tilbakemeldinger bli mer krevende (Thatcher & Zhu, 2006) enn ved at man er pa samme

kontor og kan snakke sammen bade hyppigere og ansikt til ansikt.

Tabell 5 viser en oppsummering av fordeler og ulemper ved fjernarbeid.
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Tabell 5 Oppsummering av fordeler og ulemper ved fjernarbeid basert pa litteraturgjennomgang

Fordeler arbeidstaker
Stgrre arbeidsmarked
@kt jobbtilfredshet
Bedring i balanse mellom arbeid og fritid
Pkt effektivitet

Feerre arbeidstakere gnsker a forlate organisasjonen

Fordeler arbeidsgiver
Potensielt flere arbeidstakere a velge mellom
Mer frivillig jobbing blant ansatte
@kt antall timer arbeidet

Mulig med reduksjon i kostnader

Ulemper arbeidstaker
Fglelse av isolasjon og savn av kollegaer
Flere jobb-bekymringer etter endt arbeidsdag
@kt jobbpress
Gar pa bekostning av uformell lzering og radgivning
Vanskelig a skille mellom jobb og fritid
Hgyere grad av konflikt mellom jobb- og
fritidsbalansen
Ulemper arbeidsgiver
Potensielt vanskeligere a opprettholde kontroll

Kan pavirke kommunikasjon negativt
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3 Metode

3.1 Forskningsdesign: teoridrevet kvalitativ casestudie
Denne studiens forskningsdesign er basert pa en teoridrevet kvalitativ casestudie. Nedenfor
presenteres bakgrunn for valgene som er tatt i forbindelse med gjennomfgringen av studien

og valg av forskningsdesign.

3.1.1 Case studie

Valg av forskningsdesign gjenspeiler hvordan studien skal giennomfgres for a kunne oppna
studiens formal og for & kunne besvare problemstillingen; med andre ord skal designet sikre
sammenhengen mellom data som samles inn og konklusjonene studien kommer frem til
(Rowley, 2002). Denne studien benytter seg av casedesign da formalet er a utforske de
enkelte informantene sine oppfattelser og forventninger, for a videre kunne ga i dybden pa
effektene av de ulike tiltakene som kan brukes for a gke fleksibilitet. Studien forsgker a
undersgke «hvordan» eller «hvorfor», noe som fgrer til bedre forklaringer dersom det
forutsagte samsvarer med det observerte, og hvis analysen taler motstridende forklaringer
(Ridder, Hoon & A., 2014; Yin, 2009, s. 8-10). Denne studien er begrenset bade med tanke pa
tid og ressurser og en casestudie med et begrenset antall utvalgte informanter gir denne
oppgaven en mate 3 utvikle teori pa ved a bruke dybdeinnsikt om empiriske fenomener og

deres sammenhenger (Dubois & Gadde, 2002; Yin, 2009, s. 17-18).

Casestudier har ikke alltid blitt anerkjent som en god vitenskapelig metode fordi det har
veert pastatt at casestudier gir lite grunnlag for vitenskapelig generalisering (Yin, 2009, s. 15).
Metoden har ogsa veert kritisert for 3 mangle objektivitet sammenlignet med andre
forskningsmetoder (Rowley, 2002). A utforske et bestemt tilfelle betinget av en
sammenheng bgr anses som en styrke heller enn en svakhet fordi samspillet mellom
millennials sine forventninger som fenomen og det norske arbeidslivet som kontekst vil best
bli forstatt gjennom dybden i et casestudie (Dubois & Gadde, 2002). Casestudie er derfor en
passende metode for a forsta dynamikken ved a undersgke hvordan den norske
millenniumgenerasjonen oppfatter fleksibilitet i arbeidsforhold, hvilke tiltak de forventer og

hvordan fleksibilitet kan skapes. Casemetoden er mye brukt fordi den kan gi innsikt som
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kanskje ikke kan oppnas ved bruk av andre tilneerminger, og blir ofte sett pa som et nyttig

verktgy for det forelgpige og utforskende stadiet i et forskningsprosjekt (Rowley, 2002).

3.1.2 Teoriens rolle

Valg av teori innebaerer a gjgre visse antagelser om det man undersgker og hvordan det skal
undersgkes. For casestudier er teoriens forankring essensiell, enten det er casestudiens
formal a utvikle eller a teste teori (Yin, 2009, s. 35). Ved a ga frem og tilbake mellom
empiriske observasjoner og teori kan forstaelsen av begge utvides (Dubois & Gadde, 1999).
Se Figur 4 for visuell fremstilling av hvordan dette gjgres. Denne studien har mye til felles
med den abduktive? tilneermingen til teori da det er naer sammenheng mellom valgene som
tas og utvikling av den teoretiske modellen, forskningsdesign, forskningsspgrsmal og
problemstilling (Dubois & Gadde, 1999). Hovedmalet med forskning er a konfrontere teori
med den empiriske verdenen (Dubois & Gadde, 2002), og i denne studien vil det teoretiske
grunnlaget omhandle hvordan ulike tiltak pavirker fleksibilitet og hvilke effekter disse har pa
arbeidsforhold testes i studiens utvalgsrammer for a forsgke a resonnere frem til den mest

sannsynlige forklaringen.

Studiens teoretiske rammeverk er veiledende gjennom hele studien, og bakgrunn for bade
oppsett og utfgrelsen av intervjuguiden. Dette gir intervjudataen en struktur som veileder
denne konfrontasjonen mellom teori og empiri. Abduktiv resonnering starter med en
observasjon eller et sett med observasjoner, og spker deretter for a finne den mest
sannsynlige forklaringen for observasjonene. Dette gir en sannsynlig konklusjon, men

verifiserer den ikke (Dubois & Gadde, 1999).

Eksisterende teori Empiriske funn Ny teori

Figur 4 Teoretisk tilnaerming

2 Abduktiv tilnaerming er en form for resonnering involvert i bdde generering og evaluering av forklarende
hypoteser og teorier (Haig, 2018). | studier som er avhengige av abduksjon, blir den opprinnelige rammen
gradvis endret, delvis som et resultat av uventede empiriske funn, men ogsa fra teoretisk innsikt som oppnas
under prosessen (Dubois & Gadde, 1999).
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Et vesentlig trekk ved en slik teoretisk tilnaerming er sammenligning av fremvoksende
begreper, teorier eller hypoteser med eksisterende litteratur (Dubois & Gadde, 2002). Et
annet trekk ved teoribyggende forskning er friheten til 3 gjgre justeringer under
datainnsamlingsprosessen (Dubois & Gadde, 2002). Datainnsamlingen foregikk helt i starten
da koronapandemien for alvor slo til i Norge, det gjorde at fleksibilitet fra bade arbeidsgiver
og arbeidstaker ble satt pa agendaen i enda hgyere grad enn tidligere. Pa bakgrunn av dette
ble det gjort justeringer ved a legge til oppfglgingsspgrsmal i intervjuguiden til utvalg 2
bestaende av personalledelse, mens det ble sendt ut skriftlig oppfglgingsspgrsmal til utvalg 1
bestaende av millenniumgenerasjonen, tre og fire uker etter intervjuene. Formalet med
denne oppfglgingen har veert for a se hvorvidt utvalgenes tanker rundt fleksibilitet og
effektene av de ulike tiltakene har endret seg. Flere av informantene fra utvalg 1 ble palagt
hjemmekontor etter koronautbruddet i Norge, og alle informantene fra utvalg 2 hadde
innfgrt hjemmekontor pa intervjutidspunktet. Dette ble en interessant mulighet til a
undersgke om deres svar fgr palagt hjemmekontor og etter palagt hjemmekontor hadde

tydelige forskjeller.

3.1.3 Kvalitativ forskningsstrategi

| forskning skilles det hovedsakelig mellom to ulike forskningsstrategier; kvantitativ forskning
og kvalitativ forskning. En case studie kan gjennomfgres bade med en kvantitativ
forskningsstrategi og en kvalitativ forskningsstrategi. Valget av forskningsstrategi avhenger
av problemstillingen man skal besvare og formalet man har med studien (Bell, Bryman &
Harley, 2019). For a kunne studere sosiale omstendigheter, som i dette tilfellet omhandler
forventninger og erfaringer hos den enkelte informant, vil den kvalitative tilnsermingen
fokusere pa hvordan enkeltindivider konstruerer og forstar opplevelser, og mindre pa

malbare tilfeller (Gioia, Corley & Hamilton, 2013).

En kvalitativ tilneerming egner seg godt til denne studien da formalet har vaert a utforske to
utvalg sine forventninger og erfaringer. For & grundigere forsta hvilke tiltak som kan brukes
og hva effekten av disse er, har det veert ngdvendig @ kunne ga i dybden hos den enkelte. En
kvalitativ tilnaerming egner seg ogsa godt nar man gnsker a undersgke et fenomen som er

mindre kjent, eller hvor det er et hull i tidligere forskningsfunn. Tilnaermingen gj@r det ogsa
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mulig for forskerne 3 stille oppfglgingssp@rsmal som det er gjort i denne studien, eller
bekrefte forstaelsen av en informant sine svar dersom noe er uklart (Ghauri, 2004). Det
foreligger en del forskning bade pa millenniumgenerasjonen og fleksibilitet i arbeidslivet,
men det er en mangel pa studier og funn rettet mot det norske eller skandinaviske
arbeidsmarkedet, og nettopp derfor er det naturlig a velge en kvalitativ tilnserming i denne

studien.

Kvalitativ forskning far ofte kritikk for at den ikke rettferdiggj@r sine pastander tilstrekkelig.
Det forer til at skepsis rundt hvorvidt kvalitative forskere driver med kreativ teoretisering pa
bakgrunn av tynne bevisgrunnlag. Desto viktigere blir det i dette kapittelet a synliggjgre for

leserne det bevismessige grunnlaget for funn og konklusjoner (Gioia et al., 2013).

3.2 Utvalgsstgrrelse og utvalgsstrategi av informantene

Pa bakgrunn av oppgavens tematikk og problemstilling er det naturlig a bruke en
kriteriebasert utvelgelsesstrategi (Coyne, 1997). Det kan vaere vanskelig a estimere eksakt
hvor mange informanter som trengs fgr intervjuene er i gang. Nar svarene fra informantene
er tydelige og i stor grad mer like enn ulike, kan man anta & ha nadd ett metningspunkt hvor
det er mulig @ argumentere for at man har tilegnet seg nok informasjon for @ kunne besvare

problemstillingen (Eisenhardt, 1989).

Utgangspunktet for utvalgenes omfang baserer seg pa flere faktorer, deriblant hvor mye tid
som er til radighet for datainnsamlingen, hvor lange intervjuene skal vaere og hva som er
gnskelig a fa ut av intervjuene (Reybold, Lammert & Stribling, 2013). Det stgrste fokuset i
studien ligger hos millenniumgenerasjonen som gruppe og det har vart naturlig a intervjue
flere fra dette utvalget. | tillegg har det pa bakgrunn av teorien veert naturlig a spesifisere
noen ytterligere kriterier for a sikre datakvalitet i resultatene. Kriteriene for utvalg 1 har

veert:

Millennium i fast fulltidsansettelse hos samme arbeidsgiver i mer enn ett ar

Ansatt i en kunnskapsorganisasjon

Fullfgrt minimum tre ar hgyere utdannelse, og innehar minimum bachelorgrad
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Forskerne selv er en del av millenniumgenerasjonen og det er brukt bekjentskaper og
nettverk for a finne frem til personer som oppfyller kriteriene. Det har vaert fokusert pa a ha
mest mulig likevekt i forhold til kjgnn og aldersspenn. Utfordringen ved a bruke
bekjentskaper kan veere at det ikke er optimalt a intervjue noen man kjenner godt til fra fgr
fordi det potensielt kan pavirke resultatene. | denne studien er dette Igst ved at det er
benyttet informanter som kun en av forskerne har bekjentskap til, hvor den andre forskeren
da har vaert ansvarlig for intervjuet. Pa denne maten sikres det en tillitsfull setting for

informantene, samtidig som at det unngas a bli uformelt.

| tillegg til det stgrste utvalget har det vaert gnskelig @ se pa tematikken fra arbeidsgiver sitt
perspektiv, og hvordan de oppfatter og definerer fleksibilitet. Antall informanter i dette
utvalget er mindre da mye av fokuset i oppgaven ligger hos millenniumgenerasjonen og
hvordan deres oppfatninger av fleksibilitet pavirker arbeidsforhold. Fra arbeidsgiver sitt
perspektiv har utvalget bestatt av personer i kunnskapsorganisasjoner med personalledelse.
Formalet med dette utvalget har vaert a undersgke fleksibilitet fra et arbeidsgiverperspektiv,

hvilke tiltak som brukes for a gke fleksibilitet og effektene av disse. Kriteriene for utvalg 2 er:

- Personalleder med personalansvar for bade ansatte i og utenfor
millenniumgenerasjonen

- Ansatt i kunnskapsorganisasjon

Med bakgrunn i studiens formal hvor det sgkes etter personlige forventninger og erfaringer
har det veert naturlig a8 holde informantene anonyme, og verken informantenes stilling eller
arbeidsgiver er relevant informasjon sa lenge informantene oppfyller de kriteriene som er

satt.

3.3 Kvalitativ datainnsamling

Datagrunnlaget for studien er samlet inn ved bruk av primaerdata og sekundaerdata.
Primaerdatagrunnlaget er hentet inn ved bruk av dybdeintervju fra to utvalg som tidligere

definert. Sekundeaerdatagrunnlaget er hentet inn fra fagbgker, rapporter fra markedsanalyser

Side 45 av 142



og statistikk.

3.3.1 Individuelle semistrukturerte dybdeintervjuer

Ved bruk av casestudier kan datagrunnlag genereres gjennom observasjoner,
sporreundersgkelser eller intervjuer (Eisenhardt & Graebner, 2007). Blant de mest brukte
metodene for datainnsamling i kvalitativ forskning er dybdeintervjuer (Yin, 2009). Gjennom
den kvalitative tilneermingen gnsker denne oppgaven rike og detaljerte svar, og vektlegger
derfor informantene sine egne perspektiver. Informantene oppfordres til 8 snakke fritt og
utdypende uten forstyrrelser fra intervjuer; dette fordi det gir innsikt i det som intervjuer
selv oppfatter relevant og viktig (Bell et al., 2019, s. 434-436; Qu Sandy & Dumay, 2011). Et
viktig poeng i kvalitativ forskning er at ingen intervju kan sta for seg selv; intervjuene og
observasjonene vil fgrst fa betydning for forskeren i sammenheng med flere (Bell et al.,
2019, s. 434). Tjora (2017) deler kvalitative intervjuer inn i tre grupperinger; ustrukturert

intervju, semistrukturert intervju og strukturert intervju.

Det semistrukturerte intervjuet, som er det vanligste innenfor kvalitativ forskning (Qu Sandy
& Dumay, 2011), innebzerer at intervjuet fglger en forhandsutformet intervjuguide. Det ble i
forkant utarbeidet en intervjuguide til hvert av utvalgene med bakgrunn i den teoretiske
modellen til studien. Formalet med semistrukturerte dybdeintervju i denne studien har veert
a legge til rette for at informantene selv har fatt anledning til 3 inngaende fortelle og
reflektere rundt hvordan de beskriver fleksibilitet, hvilke tiltak som gker fleksibilitet og
hvordan dette pavirker arbeidsforhold. Temaene, rekkefglgen og spgrsmalene kan variere,
men fokuset pa intervjuguiden skal hjelpe intervjuer a rette samtalene mot temaene og
problemstillingene som forskerne gnsker @ undersgke (Qu Sandy & Dumay, 2011; Tjora,
2017). Det var viktig i utarbeidelsen av intervjuguiden at spgrsmalene skulle fremsta apne og
i liten grad veere ledende for informanten. Intervjuguiden er bygget opp rundt det teoretiske
rammeverket, og det ble sgrget for at alle typene av fleksibilitet ble giennomgatt hver for
seg for a sikre datagrunnlag som gir mulighet for konfrontasjon mellom teori og empiri. For a
kvalitetssikre spgrsmalene ble det i forberedelsesfasen gjennomfgrt to testintervjuer hvor
testobjektene ble oppfordret til & gi tilbakemelding dersom de fglte at noen av spgrsmalene

var uklare eller ledende. Tilbakemeldingene fra testobjektene var gode, og ga innspill som

Side 46 av 142



ble hensyntatt fgr intervjuprosessen ble igangsatt.

Det ble besluttet a ikke sende ut intervjuguidene pa forhand fordi spgrsmalene ble ansett a
ikke kreve serlig forberedelse utover informasjonen gitt i informasjonsskrivet. Dette sikret
ogsa at informantene ikke hadde anledning til 3 gjgre undersgkelser i forkant av intervjuene

som kunne pavirke resultatene.

3.3.2 Gjennomfgring av intervjuer

| forkant av intervjuene fikk informantene tilsendt et informasjonsskriv utarbeidet etter
retningslinjene til norsk senter for forskningsdata (NSD), som kort forklarte studiens formal
og bakgrunn samt hva det ville innebzere a delta. Hver informant ble bedt om & sette av
omtrent 45 minutter. Det ble gjennomfgrt 11 intervjuer, hvor atte av informantene inngikk i
utvalg 1 og tre informanter inngikk i utvalg 2. Se Tabell 6 og Tabell 7 for oversikter over

gjennomfgrte intervjuer.

Med bakgrunn i koronasituasjonen som oppsto samtidig som intervjuene skulle forega ble
det bestemt at alle intervju skulle forega over digitale mgteplattformer som Skype eller
lignende nettbaserte tjenester. Enkelte hevder at ved a gjennomfgre intervju med fysiske
meter kan det vaere med a drive ned terskelen for informanten (Tjora, 2017). | dette tilfellet
opplevde forskerne at informantene selv gnsket a giennomfgre intervjuene digitalt, og
samtlige deltagere stilte til intervju hjemmefra. Ved a benytte en digital intervjusetting var
det ogsa mulig a giennomfgre alle planlagte intervju, uten sezerlige forsinkelser. Det var
gnskelig at intervjuene ble giennomfgrt med bilde for at intervjuer skulle fa muligheten til 3
observere kroppsspraket til informanten, men ogsa for a gjgre det enklere for intervjuer a gi
informanten tid til & tenke over et tema, fremfor & ga videre dersom det oppstar stillhet. A
gjiennomfgre intervjuene digitalt pa denne maten er ogsa mer tidseffektivt for intervjuerne,
og gjorde det mulig a fa kontakt med interessante informanter som var geografisk vanskelig

a na.
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Tabell 6 Gjennomfgrte intervju i utvalg 1 - millennials

Utvalg 1

Informant 1
Informant 2
Informant 3
Informant 4
Informant 5
Informant 6
Informant 7

Informant 8

Varighet
25 min
35 min
25 min
30 min
20 min
30 min
20 min

55 min

Aldersgruppe Sektor

Under 30

Over 30

Over 30

Under 30

Over 30

Under 30

Under 30

Over 30

Privat
Privat
Offentlig
Privat
Offentlig
Privat
Privat

Offentlig

Tabell 7 Gjennomfarte intervju i utvalg 2 - personalledelse

Utvalg 2

Informant 9

Informant 10

Informant 11

Varighet

30
30
50

Sektor
Privat
Privat

Privat

Alle intervjuene ble gjennomfgrt med begge forskerne digitalt til stede, hvor en var ansvarlig

intervjuer og en var observatgr. Med informantenes samtykke ble alle intervjuene tatt opp

med lydopptak, noe som ogsa var redegjort for i informasjonsskrivet. Dette gjorde det

lettere for bade intervjuer og observatgr a holde fokuset pa intervjuet fremfor a konsentrere

seg pa a notere undervegs (Bell et al., 2019, s. 445). Lydopptakene gjgr ogsa

databehandlingen i ettertid bedre og mer presis. | ettertid av intervjuene ble lydopptakene

transkribert, og de transkriberte intervjuene oppbevares anonymiserte og slettes etter at

databehandlingen er ferdig. Det er ikke stilt spgrsmal av sensitiv karakter til informantene,

men det har ikke veert satt begrensninger i deres svar og derfor ikke mulig a utelukke at det
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kan ha fremkommet informasjon som ikke skal brukes og som bgr slettes etter endt

behandling.

Informantene hadde forskjellige tilnaerminger til intervjuet, men i de fleste intervjuene flgt
samtalen naturlig. | noen fa intervjuer krevde det hgyere grad av veiledning fra intervjuer, og
disse intervjuene var mer styrt av intervjuguiden. Ved a ha begge forskere til stede under alle
intervjuene styrker det datakvaliteten ved at det er lettere a kontrollere subjektive

oppfatninger av intervjuet og resultatene i ettertid.

Som nevnt tidligere i kapittelet foregikk datainnsamlingen helt i starten av koronapandemien
sitt utbrudd i Norge. For veldig mange bedrifter og arbeidstakere krevde dette en helt annen
grad av fleksibilitet fra begge parter, og det ble pa grunn av dette utarbeidet
oppfelgingssparsmal knyttet til situasjonen. For utvalg 1 ble disse tilsendt informantene
skriftlig, mens for utvalg 2 som hadde en senere intervjuperiode ble det lagt til som et

avsluttende spgrsmal i intervjuguiden.

3.3.3 Sekundeaerdata
Sekundaerdatagrunnlaget vil fungere som et verktgy for a underbygge det som fremkommer
av den primaere datainnsamlingen. Norsk statistikk er innhentet fra SSB, og annen statistikk

er hentet fra internasjonale markedsanalyser og rapporter. Se Tabell 8 for oversikt.

Tabell 8 Oversikt over statistikkilder

Kilde Type data Innhold Omfang
(SSB, 2019) Statistikk Befolkningstall Nasjonalt
tilhgrende

generasjoner i Norge

(SSB, 2018) Statistikk Utdanningsniva i Nasjonalt

Norge
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(EY, 2015) Statistikk fra Utfordringer i Internasjonalt
rapport arbeidslivet pa tvers

av generasjoner

(Seppanen, 2012) Statistikk fra Internasjonalt
rapport

(Elance-oDesk, Resultat av Amerikansk

2014) studie

3.4 Databehandling og analyse

Etter intervjuene startet jobben med a transkribere de 11 intervjuene. Det a transkribere er
en tidkrevende prosess. Bade transkriberingen og kodingen medfgrte gkt kjennskap og
eierskap til datagrunnlaget, noe som ogsa er omtalt av Timmermans og Tavory (2012). Til
sammen utgjorde intervjuene totalt 104 transkriberte A4 sider med tekst, som ble

datagrunnlaget for videre analysering.

Databehandlingen og analysering er pavirket av bade det teoretiske rammeverket samt
intervjuguiden som ble brukt i datainnsamlingen. Det ble brukt de samme teoretiske
konsepter i bade modell og intervjuguide, og gjennom grundig tekstanalyse ble disse
konseptene og kategoriene tydeligere. For a analysere radataen falt valget pa a benytte seg
av tematisk analysering. Ifglge Braun og Clarke (2006) har tematisk analyse seks trinn, som

vises av Figur 5.

F@rste steg innebar & ga gjennom alle intervjuene ngye fgr kodingen startet, for a fa en god
oversikt over radataen. Deretter ble dokumentene lastet opp i programmet MAXQDA. Dette
er en programvare som kan benyttes til 3 sortere og analysere bade kvalitativ data og
blandet metodedata. Grunnen til at valget falt pa dette programmet var fordi mange andre
tilsvarende programmer er dyre, men MAXQDA ga en gratis prgveperiode som gjorde det

mulig a kode de transkriberte intervjuene.

Etter opplasting ble de fgrste kodene basert pa den teoretiske modellen og gjennomgangen
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av radata laget, som steg to i den tematiske analysen. Fgrst og fremst utgjorde fgrste
opprettelse av koder, totalt 15 koder. Etter hvert som kodingen foregikk ble det behov for a
lage ytterligere koder, da det ble avdekket nye omrader som ikke passet inn under de
eksisterende brukte kodene. Til slutt ble det totale antallet koder 24. Disse kodene ble totalt
brukt 872 ganger. Ved a bruke strukturen fra den teoretiske modellen var det i
utgangspunktet ikke behov for det totale antallet koder, men tilleggskodene ble laget fordi

forskerne opplevde at de hjalp i tanke- og sorteringsprosessen.

<
N N
\ \
Bli kjent med > Generer de > e ey e . Ga kritisk _ Definer ogN Sy RSB \
/

datamaterialet ferste kodene /" gjennom tema / temanavn 4 y
e /

Figur 5 Tematisk analyse faser basert pa Braun og Clarke (2006, s. 87)

Et utklipp av programvaren som ble brukt er tatt med og kan ses i Figur 6. Denne er tatt med
for a gi innsikt i hvordan selve programmet fungerte, og ogsa hvordan den innhentede
informasjonen er blitt bearbeidet. Skjermen er delt opp i fire. | det gverste bildet til venstre
ligger alle de 11 transkriberte dokumentene til hver av informantene, som gjgr det lettvint a
bytte mellom dokumenter. | det nederste bildet til venstre vises alle kodene som ble
opprettet, samt hvor mange ganger hver kode ble benyttet. | bildet til hgyre, gverst, er
dokumentet man arbeider i og her vises ogsa kodene man bruker. | det siste bildet, nederst
til hgyre, sa ser man alle svarene man har fatt nar man aktiverer de ulike kodene. Nar koden
«autonomi» ble aktivert sa kom alle utsagnene som omhandler autonomi fra alle de 11
informantene opp i dette bildet, og sa kan man bla seg gjennom alle utsagn som er merket
med denne koden. En fordel med dette programmet er at det lar deg aktivere ulike koder
samtidig, slik at man kan se ting i sammenheng. Videre kan man eksportere data til Excel og
andre programmer, eller man kan fa visuell oversikt over antall ganger noen har tatt opp

eksempelvis fordeler for arbeidstaker.
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Figur 6 Skjermbilde av programvaren MAXQDA

Etter kodingen var ferdig ble det foretatt sgk etter temaer basert pa kodene, som er steg
nummer tre ifglge den tematiske analysemodellen. Hensikten med dette steget er a se om
benyttede koder passer inn under ulike temaer. Temaene her ble mange og litt uoversiktlig,
og det var derfor behov for en visuell fremstilling av temaene for a fa en bedre oversikt, se
Figur 7. Derfor ble det laget et kart med ulike temaer basert pa kodingen, som ogsa er det
fierde steget i modellen. Dette steget gar ut pa a gjennomga temaene for a se om temaene
og kodene fungerer i forhold til hverandre. Her ble det oppdaget at eksempelvis temaet
«investere i ansatte», matte ga inn under «utviklingsmuligheter», da det ikke ga mening for
forskerne a holde disse separate. Denne fjerde fasen gir et godt overordnet bilde, men det er
behov for a bryte ned temaene ytterligere for a fa mer konkret oversikt (Braun & Clarke,

2006).
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Figur 7 Steg 4 i tematisk analyse modell

Dermed gar man over i den femte fasen hvor kodene konkretiseres og defineres.
Bakgrunnen for valgene som er tatt i denne fasen er som tidligere nevnt den teoretiske
modellen som ble utformet for oppgaven. Med utgangspunkt i de teoretiske konseptene var
det naturlig a samle og konkretisere koder innenfor hvert av de tre typene av fleksibilitet;
funksjonell fleksibilitet, stedsfleksibilitet og tidsfleksibilitet. Forventninger til fleksibilitet og
endringer etter koronapandemien var to ytterligere hovedkonsepter som ble utformet

basert pa intervjudata og oppfalgingsspgrsmalene. Se Figur 8.
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Figur 8 Steg 5 i tematisk analyse modell

Det avsluttende steget i den tematiske analysen er a presentere dataen pa en tydelig og
forstaelig mate (Braun & Clarke, 2006). Dette gjennomfgres i kapittel 4 som tar for seg
resultatene fra studien og analysen av disse. Strukturen i neste kapittel baserer seg ogsa pa
den teoretiske modellen og er bygget opp med a f@grst se pa hvordan informantene fra
millenniumgenerasjonen oppfatter fleksibilitet, for sa systematisk ga gjennom hvert tiltak
hvor det stilles spgrsmalene; hvordan beskriver millenniumgenerasjonen tiltaket, hvordan

pavirker tiltaket tilhgrende fleksibilitet og hva er fordelene og ulempene ved tiltaket for

bade arbeidstaker og arbeidsgiver. Deretter presenteres forventningene til fleksibilitet blant

millenniumgenerasjonen, fgr endringer etter koronapandemien presenteres for bade

arbeidstakerne og arbeidsgiver.
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3.5 Kvalitet i undersgkelsen

De mest fremtredende kriteriene for a evaluere kvalitet i denne type forskning er reliabilitet
og validitet. Validitet er opptatt av integriteten i konklusjoner som genereres i forskningen.
Validitet kan ogsa forklares som troverdigheten til forskningen, og kan diskuteres under to
ulike tilnaerminger; intern validitet og ekstern validitet (ogsa kalt generaliserbarhet).
Reliabiliteten brukes for a adressere paliteligheten til resultatene i en undersgkelse, og
reliabiliteten kan ogsa diskuteres internt og eksternt (Bell et al., 2019, s. 46-47, 362-363).
Dersom forskerne av studien skulle ignorere motstridende funn vil tilliten til funnene
reduseres; for eksempel kan lesere anta at resultater er ukorrekte, noe som er en utfordring
for intern validitet; eller hvis korrekte kan antas a vaere idiosynkratiske til de spesielle
tilfellene av studien, og med det vaere en utfordring for generaliserbarheten (Eisenhardt,
1989). Som tidligere nevnt far kvalitativ forskning ofte kritikk for at den ikke rettferdiggjor
sine pastander tilstrekkelig, og det er derfor viktig a synliggjgre for leseren det bevismessige

grunnlaget for & vise hvorvidt funn og konklusjoner er til a stole pa (Gioia et al., 2013).

3.5.1 Reliabilitet (pdlitelighet)

Den interne reliabiliteten styrkes nar det er mer enn én observatgr, for eksempel i en
intervjusetting, hvor partene er enige om hva de ser eller hgrer og sitter med samme
oppfattelser i etterkant (Bell et al., 2019, s. 362-363). Paliteligheten til studien pavirkes ogsa
av hvordan data er samlet inn og bearbeidet. | kapittel 3.4 gjennomgas
databehandlingsprosessen for a skape en transparent prosess og for a sikre sporbarhet. Ved
a bruke en programvare som vist, gker dette studiens transparens i databehandling og i
analyseprosessen. Et annet tiltak brukt for a sikre reliabilitet og forstaelsen mellom
intervjuer og informant var at det ble, som tidligere beskrevet, gijennomfgrt testintervjuer.
Ved a gjgre dette og fa tilbakemeldinger fra testinformantene ble det enklere a sikre at
spgrsmalene fungerte i forhold til studiens formal, og intervjuer kunne stille spgrsmal til

testinformant om kvaliteten pa spgrsmalene og hvorvidt de var lett forstaelige.

Det er ikke mulig a garantere at en annen forsker ville oppfattet det samme, eller kommet
frem til samme tolkning som det som er gjort i denne studien. Likevel styrkes den interne

reliabiliteten ved at studien har to ansvarligere forskere, som begge er deltagende i
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datainnsamlingen. Dette gjgr det mulig for forskerne a fa sine tolkninger og oppfattelser
bekreftet av den andre parten, noe som styrker paliteligheten til funnene. Intervjuene ble
tatt opp pa lydopptak og deretter transkribert, noe som ogsa styrker paliteligheten til

funnene og dermed styrker analysen.

Den eksterne reliabiliteten pavirkes av i hvilken grad studien kan kopieres, eller
giennomfg@res pa nytt. Dette er spesielt vanskelig i kvalitativ sammenheng, fordi det ikke er
mulig a fryse en sosial situasjon eller rekonstruere omstendighetene studien foregar under
(Bell et al., 2019, s. 362-363). Studien omhandler subjektive oppfattelser i en bestemt
tidsperiode, og spesielt vanskelig vil det vaere a gjennomfgre studien pa nytt under like
forhold pa bakgrunn av koronautbruddet i Norge. Til tross for at informantene i utvalgene
ikke enda var palagt hjemmekontor, eller kun over en kort periode, foregikk
datainnsamlingen pa et tidspunkt hvor det var mye usikkerhet og mange strenge, ukjente
tiltak ble innfgrt. Dette gj@r at aktualiteten av tematikken endret seg og vil veere desto

vanskeligere a reprodusere.

3.5.2 Intern validitet (troverdighet)

Intern validitet i en undersgkelse viser til hvorvidt den referer, identifiserer eller maler det
den sier den skal. Den interne validiteten viser til hvor godt samsvar det er mellom
forskernes observasjoner og de teoretiske ideene som utvikles (Bell et al., 2019, s. 362-363).
Studien som presenteres har aldri hatt behov for a utgi seg for a ha et annet formal enn den
har, og det har ikke vaert ngdvendig for informantene a gi ut sensitive opplysninger for a
kunne besvare spgrsmalene. Det har vaert apenhet i hele prosessen med informantene om
hvilke type data som har vaert gnskelig og hvordan den dataen skal benyttes. Utforming av
endelig problemstilling har veert en kontinuerlig prosess, men formalet og hovedtematikken i

studien har hele veien veert den samme.

Kvalitative undersgkelser krever i stgrre grad enn andre tilneerminger et fokus pa det
bevismessige grunnlaget (Gioia et al., 2013). For a styrke studiens troverdighet og sgrge for
at forskerne beholder objektivitet (Rowley, 2002) har begge parter behandlet og analysert

samme datamateriale, for deretter a diskutere funn og konklusjoner. For a sikre at
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resultatene er representative for utvalget og tematikken som undersgkes, ble det ogsa stilt
bade kontrollspgrsmal og oppfalgingsspgrsmal underveis i intervjuene. Dette for a sikre
arsakssammenheng mellom observasjoner og de teoretiske ideer som utvikles (Ghauri,
2004). Et annet tiltak som ble gjennomfgrt for a sikre objektivitet (Rowley, 2002) var
utarbeidelsen av studiens teoretiske rammeverk, og pafglgende bygge intervjuguiden basert
pa denne. Som kvalitative forskere er det viktig a vaere bevisst pa muligheten for a pavirke
resultatene under et intervju, og derfor er det viktig a sgrge for lik behandling av alle

informanter; dette har det teoretiske rammeverket og intervjuguiden hjulpet med.

Validiteten til denne studien kunne blitt forsterket gjennom a bruke flere tilnaerminger til
datainnsamling og datagrunnlag. Dersom studien hadde benyttet seg av metodisk
triangulering og konklusjonene fra hver av de metodiske tilnaermingene var samstemte ville
validiteten veert ytterligere styrket (Guion, 2002). | denne studien var det mest naturlig a
gjiennomfg@re dybdeintervjuer basert pa omfanget av dataen som var gnskelig a innhente fra
den enkelte informanten. En tilnaerming som kunne veaert benyttet er fokusgrupper.
Fokusgrupper er fleksible og effektive og kan ifglge Wilkinson (1998) vaere et godt valg nar
formalet er a fa frem personers forstaelse og meninger. Derimot mener han at fokusgrupper
er mindre passende nar formalet med forskningen er @ sammenligne personer og deres
synspunkter, eller male meninger og oppfatninger (Wilkinson, 1998). Fokusgrupper ville ogsa
hindret studien i et geografisk omrade og det ville vaert vanskeligere a samle og koordinere
informantene. Et uventet tilleggshinder er at koronautbruddet kunne gjort det umulig a

gjennomfgre.

3.5.3 Ekstern validitet (generaliserbarhet)

Ekstern validitet og generaliserbarhet er oftere en svakhet i kvalitative undersgkelser, og
spesielt lite generaliserbart i casestudier eller undersgkelser med sma utvalg (Eisenhardt &
Graebner, 2007). Den eksterne validiteten handler om i hvilken grad funn fra undersgkelsen
kan generaliseres pa tvers av situasjoner og settinger (Bell et al., 2019, s. 362-363).
Generaliserbarheten til studien, avhenger til dels av utvalgenes omfang og kriterier. | dette
tilfellet har det vaert gnskelig a bruke et utvalg basert pa spesifikke kriterier for a gjgre

antagelser rundt en generasjon sine forventninger, med bakgrunn i et relativt lite utvalg
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informanter. Likevel er det ikke mulig for denne studien 3 statistisk generalisere ettersom
utvalgene er sma. Tiltakene som er gjort for a gke den eksterne validiteten er a sgrge for
spredning i utvalgene og alle informantene kommer fra ulike bedrifter og ulike stillinger. For
utvalg 1 har det veert fokus pa at informantene skal dekke aldersspennet i generasjonen, i
tillegg til likevekt mellom kjgnn. Tjora (2017) argumenterer for at kvalitativ forskning kan
veere generaliserbar og at dersom studien lykkes i @ vaere transparent ovenfor detaljene i

studien vil leseren selv kunne vurdere om funnene er generaliserbare.

3.6 Etiske utfordringer

Etiske prinsipper innenfor forskning har en tendens til 3 dreie seg om fire tilbakevendende
spgrsmal; (1) er informanten korrekt gjengitt; vil innholdet eller resultatene komme til skade
for informanten, (2) foreligger det tilstrekkelig informert samtykke, (3) er informantens krav
til privatliv ivaretatt, og (4) er forskerne apne med informantene om formalet med studien

(Bell et al., 2019, s. 114).

Datagrunnlag og andre opplysninger som er innhentet i forbindelse med denne studien har
kun veert brukt til studiens formal, og i samsvar med personvernregelverket. Opplysningene
er behandlet basert pa den enkelte sitt samtykke og etter vurdering av Norsk Senter for
Forskningsdata (NSD). NSD har vurdert denne studien til a veere i samsvar med

personvernregelverket og studiens godkjenningsnummer er 119162.

3.6.1 Skade for informant

Skade for informanten kan innebaere en rekke ulike ting som for eksempel fysisk skade,
skade pa informantens utvikling eller selvtillit, stress og skade pa karriereutsikter eller
fremtidig sysselsetting (Bell et al., 2019, s. 114). Risikoen for skade pa informantene i denne
studien er begrenset. | kvalitativ forskning kan det a bevare konfidensialitet og anonymitet
for alle informanter veere mer utfordrende enn ved andre forskningsmetoder (Bell et al.,
2019, s. 116). Det kan derfor tenkes at den stgrste faren for skade i denne studien vil veere
skade pa karriereutsikter eller fremtidig sysselsetting, selv om dette ikke anses som en reell

fare. Pa grunn av utgangspunktet for denne studien har det veert ungdvendig a ta spesielt
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hensyn til hvilken stilling eller arbeidsgiver den enkelte informant har sa lenge den har
oppfylt kriteriene, og datainnsamling ikke har krevet at informantene har delt sensitiv

informasjon om arbeidsgiver eller seg selv.

3.6.2 Informert samtykke

Informert samtykke skal sikre at potensielle informanter far sa mye informasjon som mulig
om studien for a kunne gjgre et informert valg om hvorvidt de gnsker a delta. Prinsippet om
informert samtykke innebaerer ogsa at deltagere bgr informeres dersom

observasjonsteknikker eller opptaksutstyr skal benyttes (Bell et al., 2019, s. 118-119).

| forkant av hvert intervju ble det sendt ut et informasjonsskriv til de aktuelle informantene. |
dette skrivet far informantene informasjon rundt hva det vil innebzere for de a delta,
hvordan opplysninger skal oppbevares og brukes samt deres rettigheter. Informantene har
til enhver tid rett til 3 trekke sitt samtykke uten a oppgi noen grunn, og forskerne er da
palagt a slette alle opplysninger knyttet til den informanten. Det er pa bakgrunn av den
informasjonen som gis i dette skrivet at informantene ble bedt om a signere en

samtykkeerklaering.

3.6.3 Personvern

Retten til personvern er viktig for alle, og overtredelse av den retten er aldri akseptabelt.
Personvern henger sammen med informert samtykke i den grad samtykke gis (Bell et al.,
2019, s. 123). Retten til personvern henger ogsa til dels sammen med fgrste punkt, skade pa
informant. Som nevnt kan det vaere mer utfordrende a bevare fullstendig anonymitet i
kvalitativ forskning, men for a verne om personvernet til den enkelte informant er det viktig
a behandle all informasjon konfidensielt. | denne studien har alle informanter gitt sine
samtykker basert pa at deres intervjuer, og resultatene av dette, behandles med full
anonymitet. Ingen av de som har deltatt i studien har informasjon om hvilke andre som ogsa
har deltatt. Personvernet til informantene i studien styrkes ogsa ved at det ikke vil bli

behandlet sensitiv informasjon.
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3.6.4 Transparens

Dersom en forsker representerer sin studie som noe annet enn hva det er, kan dette sees pa
som et bedrag mot informanter (Bell et al., 2019, s. 123). En mate denne studien har sikret
transparens pa er ved a overholde det som har veert beskrevet i informasjonsskrivene som
ble sendt ut til informantene i forkant av intervjuene. | tillegg har forskerne hele veien veert
tydelig ovenfor informantene hvilke type data som gnskes, hvordan det skal behandles og
deres rettigheter til innsikt i datamaterialet og deres muligheter for @ kunne trekke seg om
gnskelig. En annen mulighet for a gke transparens og styrke validitet ville vaert 3 sende de
transkriberte intervjuene til informantene (Mero-Jaffe, 2011). Fordeler utover at det styrker
validiteten til materialet er at informantene far muligheten til 3 komme med oppklaringer

eller innspill for at poengene deres kommer tydeligere frem (Mero-Jaffe, 2011).

Problemet med a sgke validering giennom transkriberte dokumenter er at informantene kan
bli overrasket over hvordan deres muntlige sprak oppfattes i et skriftlig format, og dermed
kunne gnske a endre svarene sine (Mero-Jaffe, 2011). Det har veaert gnskelig at informantene
formidler sine umiddelbare og subjektive oppfatninger i intervjusetting, fremfor a skulle
endre svarene sine i ettertid. Det er i denne studien valgt a ikke sende ut transkriberte
intervjuer med hensyn til disse ulempene, i tillegg har det ikke veert et gnske fra
informantene om dette. Tvert imot var flere apen om at de ikke gnsket 8 matte ga gjennom
og godkjenne sa omfattende materiale. Informantene fikk dog muligheten til & fa de
transkriberte intervjuene tilsendt om gnskelig og ble underveis i prosessen oppfordret til a
komme med ytterligere innspill i ettertid av intervjuene dersom de @gnsket dette, noe ingen

av informantene valgte og benyttet seg av.

| ettertid av databehandling og analyse ble det sendt ut sitatsjekk pa brukte sitater fra hver
enkelt informant. Dette ble gjennomfgrt med a samle aktuelle sitater fra hver informant i et
dokument, hvor hvert sitat ble vist i sammenheng med underoverskriftene i Kapittel 4 for a
vise konteksten sitatet er benyttet. Det er da bedt om skriftlig godkjennelse pa bruken av
disse sitatene, og informantene har fatt muligheten til 3 korrigere sitatene dersom det har
veert behov for oppklaring. Dette er et av punktene som Mero-Jaffe (2011) mener styrker
validiteten dersom man sender ut de komplette transkriberte intervjuene. Informantene var

stort sett forngyde med innholdet i de benyttede sitatene, men noen av informantene
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gnsket at det ble foretatt sma endringer. Bakgrunnen for dette var at flere informanter
syntes at sitatene ble svaert muntlige, og spesielt stgtteord var fra deres side, gnskelig at ble

fiernet.
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4 Resultat og analyse

4.1 Hvordan oppfatter millenniumgenerasjonen fleksibilitet?

Funn

Informantene oppfatter fleksibilitet som et vidt begrep som i stor grad omhandler
fleksibilitet de far fra arbeidsgiver, og fokuserer pa hvordan fleksibilitet kan brukes til fordel
for seg selv. Ingen av informantene skilte selv mellom de ulike typene av fleksibilitet som er
omtalt i denne studien; funksjonell fleksibilitet, tidsfleksibilitet eller stedsfleksibilitet da de

innledningsvis ble stilt spgrsmalet «hva legger du i begrepet fleksibilitet?».

Tolkning

Blant informantene var det tydelig at de ikke skilte mellom typer av fleksibilitet, men heller
av tiltakene som pavirker fleksibilitet. Informantene fokuserte ogsa hovedsakelig pa hvilke
fordeler eller ulemper de selv opplever ved tiltakene som gker fleksibilitet, fremfor a omtale
fleksibilitet som gjensidighet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker slik som Cooper og Baird
(2015) fremhever. Som tidligere etablert i introduksjonen av studien og
millenniumgenerasjonen definerer denne generasjonen fleksibilitet som balanse mellom
arbeid og fritid, og i deres mulighet til & velge hvor og nar de jobber, ifglge Philip et al.
(2017). Dette kan sees i sammenheng med at informantene oppfatter fleksibilitet som noe

de far fra arbeidsgiver, og som skal skape fordeler for seg selv og sin situasjon.

4.2 Tiltakene som pavirker funksjonell fleksibilitet

4.2.1 Hvordan beskriver millenniumgenerasjonen autonomi?

Funn

Blant millenniumutvalget er det stort sett enighet i oppfattelsen om at autonomi omhandler
selvbestemmelse, muligheten til a styre og Igse egne arbeidsoppgaver. Blant flere av
informantene ble det sagt at det viktigste for deres arbeidsgiver var resultatene de leverer,
fremfor hvordan de gjennomfgres. | tillegg papekes det at muligheten til & styre hvordan
oppgavelgsningen skal forega innvirker pa effektiviteten, og for enkelte betyr det at de kan
levere bedre resultater mer effektivt. En informant var derimot veldig klar pa at autonomi

som et tiltak for fleksibilitet er positivt for arbeidstakere, men at det i st@rre organisasjoner
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kan gradvis viskes ut nedover i en organisasjon og heller ende opp mer som et moteord enn

praksis.

Tabell 9 Sitat millenniumutvalg: Hvordan beskriver millenniumgenerasjonen autonomi?

«Nei, jeg har vel bare sett pa det som en form for effektivisering.» Informant 4

«Vil dere jobbe mye hver dag eller skal det ga skippertak, ikke sant, sa det blir jo litt samme der, sa sa lenge
dere gjennomfgrer med tommel opp sa er egentlig de forngyde de.» Informant 5

«Jeg blir ikke kontrollert sa mye med det jeg gjor. Eller jeg far en oppgave og sa sitter jeg og prgver a finne ut
av det selv, uten at noen kommer sa mye a spgr hva jeg gjgr og sann. Jeg kan pa en mate styre ting selv da.»
Informant 7

«...Fordi de gar rundt og snakker om det med frihet under ansvar. Som kan sta bak autonomi i ordboka, men
det er jo mye mer enn det. Det gar jo pa det at du skal veere i stand til, du skal ha muligheten til a definere
din egen mate & Igse oppgaver du er satt til 3 gjgre. Og det forsvinner litt, kan du si. Sa autonomi er jo en

fantastisk form for fleksibilitet nar det blir praktisert.» Informant 8

Tolkning

Millenniumutvalget sin oppfattelse av autonomi som kan sees i Tabell 9 samsvarer godt med
Hackman og Oldham (1976) sin definisjon av begrepet; autonome ansatte har friheten til a
tilfgre verdi til arbeidet gjennom egen oppleering, erfaring og evaluering. Muligheten til 3
styre utfgrelsen av egne arbeidsoppgaver sees ogsa i sammenheng med balansen mellom
fritid og arbeid (Brauchli et al., 2014), noe som bekreftes av informantenes oppfattelse av
muligheten til 8 disponere tiden og arbeidsoppgavene slik de selv mener er mest effektivt.
Samtidig bekrefter informantene oppfattelsen om at graden av autonomi virker inn pa
effektiviteten og kvaliteten pa resultater (Hackman & Oldham, 1976; Kalleberg et al., 2009;
Saragih, 2011), nettopp fordi de har muligheten til 3 I¢se arbeidsoppgavene pa den maten
de selv anser som best. | fglge Kalleberg et al. (2009) omhandler autonomi ogsa de ansattes
mulighet til & delta i beslutningsprosesser, noe som ikke ble spesielt fremhevet av

informantene.

4.2.2 Hvordan pavirker autonomi funksjonell fleksibilitet?
Funn
Blant informantene fra begge utvalgene var det enighet i at autonomi pavirker fleksibiliteten

til de ansatte gjennom frihetsgraden de ilegges. For millenniumutvalget ble det papekt at
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autonomi som et tiltak for a gke fleksibilitet kan fungere veldig bra ved at ansvaret for
leveranse ligger pa den enkelte. De fleste informantene var enige om at frihetsgraden vil
oppleves forskjellig ut ifra personlighetstyper, hvor noen liker en viss struktur og andre er
positive til hgy grad av frihet og autonomi. | tillegg snakket alle i personalledelsen om at a
ilegge de ansatte mer ansvar for bade leveranse og resultater, sa lenge de gjennomfgrer og
overholder frister, skaper det fleksibilitet i bedriften. Fleksibiliteten innebzerer at
hovedfokuset hos personalledelsen ligger pa hva du oppnar, mer enn hvordan du oppnar

det.

Tabell 10 Sitat millenniumutvalg: Hvordan pavirker autonomi funksjonell fleksibilitet ?

Min erfaring, i hvert fall pa den arbeidsplassen jeg er na, sa virker det som om min sjef legger opp til at hvis
det er noen arbeidsoppgaver jeg ikke har lyst til eller kunne tenkt meg, at vi er apne om det og at vi prgver a
holde pa den kompetansen vi har innad og heller utvikler oss.» Informant 3

«Autonomi er jo en fantastisk form for fleksibilitet nar det blir praktisert. Og hvis du da tar en person som
jobber i et firma der det eneste ansvaret den personen har er et resultat, at du, du skal i Igpet av aret sa skal
du skape sa og sa mye verdi eller resultat. Jeg bryr meg ikke helt om hvordan du gjgr det, sa lenge du bare
gjor det. Det er pa en mate helt andre enden av skalaen. Og der far du kanskje for mye eller for lite, men det

er i hvert fall en eller annen form for fleksibilitet i det da.» Informant 8

Tabell 11 Sitat personalledelse: Hvordan pdvirker autonomi funksjonell fleksibilitet?

«Fleksibilitet gar jo tilbake til det med ansvar. Og det & ta og gi ansvar, det medfgrer ogsa at man far
fleksibilitet». Informant 9

«Vi gir de ansatte et oppdrag, vi gir dem oppgavene sine, vi forventer at de gjgr disse oppgavene og at de
overholder tidsfrister, men nar og hvordan de gjgr det er helt opp til dem. Sa det er en veldig viktig faktor i
det a skape fleksibilitet for arbeidsstyrken din.» Informant 10

«Frihetsgraden som den enkelte medarbeider har i de nye arbeidsmetodikkene, er jo.. det handler om stgrre
autonomitet, dytte ansvar ut og ned. At de som er ekspertene pa temaet, er de som gjgr vurderingene, har
stgrst mulig mandat, sann at de kan handtere ting fgrste gang og ikke ma eskalere oppover. Hvert fall prgver
a bygge en struktur som stgtter opp under det da. Og en oppf@rsel som praktiserer det i praksis da.»

Informant 11

Tolkning
Som vist i Tabell 10 og 11 var det enighet i utvalgene om at funksjonell fleksibilitet pavirkes

av autonomi gjennom frihetsgraden de ansatte far; ogsa dette handler i stor grad om at de
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har muligheten til & planlegge og gjennomfgre arbeidsoppgaver (Hackman & Oldham, 1976).
| felge Saragih (2011) er autonomi en viktig psykologisk variabel som kan bidra til den
enkelte ansattes prestasjoner og resultere i bedre ytelse, men som papekt av flere av
informantene vil opplevelsen av frihet variere hos ulike personlighetstyper og at disse
ulikhetene bgr hensyntas. For personalledelsesutvalget ble det fremhevet at autonomi
tilfgrer fleksibilitet i en bedrift giennom at mer ansvar ilegges den enkelte ansatte, og som
definert i Kalleberg et al. (2009) at de ansatte far et stgrre mandat til a ta beslutninger

knyttet til sine arbeidsomrader.

4.2.3 Fordeler for arbeidstaker og arbeidsgiver ved autonomi

Funn

Enkelte av informantene var veldig klare pa hva autonomi innebar for de, og for flere
handlet det om at autonomien som tillegges de fra arbeidsgiver muliggjor for effektivisering,
hgyere grad av bestemmelse og mer tilfredshet i arbeidsforhold. Alle informanter fra
millenniumutvalget trekker frem muligheten for a legge opp egen arbeidshverdag som noe
av det de anser som mest positivt med autonomi, hvor flere trekker frem at en tenkelig
effekt av det igjen enten er mindre stress eller hgyere tilfredshet. Ogsa flere informanter
snakket om effektivisering og arbeidsoppgaver, hvor muligheten til 3 Igse arbeidsoppgaver

slik en selv mener er best fgrer til effektivisering og utvikling.

For informantene fra personalledelsesutvalget snakket alle om at ved a tillegge sine ansatte
autonomi sa resulterer dette i at de tar mer ansvar, noe som er positivt for arbeidsgiver. |
tillegg bygger spesielt en informant pa dette og mener at det bade for arbeidstaker og
arbeidsgiver er viktig med selvdrevne ansatte som tar initiativ, og at muligheten for dette
kan veere et resultat av graden av autonomi. Samtidig mener informanten at ved a ha
selvdrevne ansatte frigjgr det lederne til & drive med utvikling av selskapet og a finne de
riktige tilnaermingene, som gir en vinn-vinn-situasjon for bade arbeidstakere og arbeidsgiver.
| tillegg papekes det av en informant hvor flere ansatte har vaert gjennom et kulturskifte at
de trives relativt sett bedre med en hgyere grad av autonomi. Informanten trekker ogsa
frem at det er til fordel for bade arbeidsgiver og arbeidstaker dersom

beslutningsmyndigheter kan flyttes nedover i organisasjonen, hvor det lar seg gjgére, som
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igjen fgrer til sterre ansvarsfglelse hos de ansatte og bedre trivsel.

Tabell 12 Sitat millenniumutvalg: Fordeler for arbeidstaker og arbeidsgiver ved autonomi

«Min erfaring, i hvert fall pa den arbeidsplassen jeg er nd, sa virker det som om min sjef legger opp til at hvis
det er noen arbeidsoppgaver jeg ikke har lyst til eller kunne tenkt meg, at vi er apne om det og at vi prgver a
holde pa den kompetansen vi har innad og heller utvikler oss.» Informant 3

«Du kan jo risikere a fa hoy tilfredshet da, at folk er forngyde med situasjonen og tar i et ekstra tak. Og hvis
du far legge opp selv nar du vil jobbe, sa hender det at man kanskje star pa litt mer de timene.» Informant 5
«Det gjgr jo at jeg i storre grad kan effektivisere mer, jeg kan fa gjort unna oppgaver raskere og pa en mer
effektiv mate, tror jeg. Og Igse de arbeidsoppgavene som jeg skal Igse pa en best mulig mate.» Informant 6
«Det er jo positivt at jeg far bestemme mye selv hva jeg jobber med og hvordan jeg skal gjgre det. Og har en
del frihet.» «Kanskje folk ogsa blir mer forngyde. Kanskje mindre stress. At jeg feler meg mer avslappet.»

Informant 7

Tabell 13 Sitat personalledelse: Fordeler for arbeidstaker og arbeidsgiver ved autonomi

«Der hvor man har veldig sterke rammer og man har mistillit da, og sier det skal vaere sann og sann, sa vil
man fa den tilbake igjen. Sa enten kan du velge en negativ spiral, hvor du skal kontrollere og veere
detaljorientert. Eller sa kan du ta en tilnaerming som sier at jeg er fleksibel i mitt lederskap og forventer at
dere er det tilbake som ansatte. Og min erfaring tilsier at det er i all hovedsak a foretrekke for generell
trivsel og humer i gruppa.» Informant 9

«Ansatte trenger a kunne jobbe pa egenhand og de trenger a vaere selvdrevne. Hvis de trenger noen til a se
over skuldrene deres hele tiden sa fungerer det bare ikke. Sa derfor er autonomi veldig, veldig bra. Jeg tror
at det a vaere selvdreven med fantasien og initiativet til 3 ga ut og sgke nye muligheter, det tror jeg virkelig
trengs.» Informant 10

«Det betyr at du ikke laser dine ledere til 3 bare vzere veiledere. Dersom de bruker all sin tid pa a fgre tilsyn,
kan de ikke bruke tiden sin pa a lede. Jeg ser en forskjell mellom disse to tingene. Sa hvis lederne dine bruker
tid pa a lede, sa kan de utvikle selskapet, sgrge for at vi har de rette tilnsermingene og gjgre de riktige
tingene.» Informant 10

«Jeg kommer fra bedrift X og har i de siste par arene veaert en del av bedrift Y. Det er klart at bedrift X hadde
en mye mer kall det toppstyrt, mye mindre autonomi tre nivaer ut da, i organisasjonen. Bedrift Y har en helt
annen ideologi som man styrer etter og jobber etter. Og det & ha observert det kultursjokket/kulturskiftet

da, har jo gjort at folk tar jo et stgrre ansvar selv. De trives relativt sett bedre.» Informant 11
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Tolkning

Fordelene ved autonomi som presenteres av millenniumutvalget stgtter i stor grad teorien. |
Tabell 12 fremheves bade effektivisering av arbeid, mindre stress og hgyere grad av generell
tilfredshet pa arbeidsplassen som positive effekter av autonomi (Bakker & Demerouti, 2007;
Kalleberg et al., 2009; Vansteenkiste et al., 2004). Et fokus i det teoretiske handler om at
autonomi gir mer motiverte ansatte, og dermed bedre resultater (Bakker & Demerouti,
2007; Saragih, 2011), men dette var ikke noe informantene eksplisitt uttalte som en effekt av
autonomi. Likevel kan man argumentere for at trivsel bidrar til gkt motivasjon, og som en

informant ordla seg; «tar i et ekstra tak».

Brauchli et al. (2014) argumenterer for at autonomi har en positiv effekt pa ansattes
intensjoner om a bytte arbeidsgiver, noe som ikke papekes av personalledelsesutvalget.
Derimot mener alle personallederne at autonomi generelt fgrer til hgyere trivsel blant
ansatte, dette stgttes i Brauchli et al. (2014) som ogsa mener at trivseleffekten er med pa a
pavirke turnoverintensjonene. Informantene mente ogsa at det var fordeler a se for begge
parter ved at ansvar flyttes nedover i organisasjonen, og med det beslutningsmyndigheten. |
falge Dobbin og Boychuk (1999) ser arbeidsgivere fordeler ved a involvere ansatte i
beslutninger fordi det pavirker deres turnoverintensjoner. Personalledelsesutvalget sa alle
fordeler ved at ansatte bade far og tar mer ansvar som et resultat av autonomi, noe som er i
overensstemmelse med Peters et al. (2009) som hevder at hgy grad av autonomi gker
fglelsen av personlig ansvar hos de ansatte. En informant papekte at selvdrevne ansatte
frigjor personalledelsen til 8 fokusere pa andre omrader som eksempelvis videreutvikling
fremfor oversyn av ansatte. Denne effekten er ikke omtalt i teorien, men star som en klar

fordel for arbeidsgiver. Representative sitater fra personalledelsen sees i Tabell 13.

4.2.4 Ulemper for arbeidstaker og arbeidsgiver ved autonomi

Funn

Blant alle intervjuet fra millenniumutvalget var det fa indikasjoner pa klare ulemper ved
autonomi. Samtlige millennials mente at hvordan ansatte reagerer pa grad av autonomi
trolig henger sammen med hvilke personlighetstype man er, og at enkelte mulig vil

respondere darligere enn andre til autonomi som et tiltak for fleksibilitet. Som vist i Tabell 14
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var det tilnseermet enighet om i millenniumutvalget at en mulig ulempe ved autonomi var
dersom det ble misbrukt av de ansatte, for eksempel ved at de skyver arbeidsoppgaver unna

eller misbruker mangelen pa oversyn til a for eksempel ta lengre pauser.

For personalledelsen var det ogsa noe uklart hvilke ulemper de sa ved a tillegge ansatte
autonomi. For en av informantene sa var det viktig at selv om man hadde hgy grad av
selvbestemmelse i arbeidet at man likevel fokuserte pa at man er et team, og at man skal
oppna resultater sammen. Hvis det blir vanskeligere for de ansatte @ samarbeide som et
resultat av at de tillegges autonomi blir det da en negativ effekt av tiltaket. | tillegg snakket
en annen om frykten for a bli en generalist hvis man i hgy grad far muligheten til 3 pavirke
egne arbeidsoppgaver og arbeidsomrader. Se Tabell 15. Ingen av informantene fra
personalledelsesutvalget ytret bekymringer knyttet til den misbruken av autonomi som

millenniumutvalget snakket om.

Tabell 14 Sitat millenniumutvalg: Ulemper for arbeidstaker og arbeidsgiver ved autonomi

«Ja, negative med en gang tenker jeg at folk tar seg friheter de vanligvis ikke ville gjort.» Informant 4

«Og samme har du, de som utnytter det her til 3 pa en mate ta 40 min pause i stedet for 30, komme halv ni i
stedet for 8 og hele tiden pa en mate skyve det litt til side. Ta ut litt ekstra hver maned eller hver uke i feil
retning. Jobber litt slappere. Man tenker det da at autonomi er et fravaer av oversyn i stedet for tildeling av

ansvar.» Informant 8

Tabell 15 Sitat personalledelse: Ulemper for arbeidstaker og arbeidsgiver ved autonomi

«Det er vel det jeg nevnte innledningsvis ogsa, at den negative siden kan veaere at hvis man blir for opptatt
hele tide, blir for utalmodig. At man ikke graver seg ned i det man faktisk leverer pa. At man blir en
generalist da i stedet for spesialist. Sa er det fort 3 humpe videre til de oppgavene man trives mest med, som
ikke ngdvendigvis er de man skal lgse.» Informant 9

«Jeg tror det avhenger av folks evne til 3 samarbeide» «...Du kan ikke veere et enmannsband. Det er ikke
tilsyn, men det er muligheten til & gi og ta. Ga i dialog og samtaler og lytte til andre mennesker sine ideer. Og
a kunne ta det beste fra alle ideene og komme ut med et godt resultat, fremfor & bare kjgre pa med egen
ide. Hvis de kan gjgre det sa er det ikke et problem, men hvis ikke de kan det sa blir det et problem.»

Informant 10
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Tolkning

Ulempene ved autonomi var noe mer uklare enn fordelene for begge utvalgene. Som
tidligere papekt mente flere av millenniuminformantene at fordeler og ulemper ved
autonomi trolig avhenger av personlighetstyper, noe som til dels stgttes av Saragih (2011)
som omtaler autonomi som en psykologisk variabel. Et annet poeng fra millenniumutvalget
er at autonomi og frihetsgraden kan misbrukes, noe som ikke er vektlagt verken i teorien
eller hos personalledelsesutvalget. For personalledelsesutvalget omhandlet ulempene mer
at en bgr veere oppmerksom pa at det ikke fgrer til distansering eller pavirker
samarbeidsevner, eller pavirker i negativ retning prioriteringer; men det er fgrst nar man
ikke klarer a samarbeide at det blir et problem. Ulempene gjennom intensivering av arbeid,

stress eller press (Kalleberg et al., 2009) ble ikke bekreftet av noen av utvalgene.

4.2.5 Hvordan beskriver millenniumgenerasjonen utviklingsmuligheter?

Funn

For millenniumutvalget ble utviklingsmuligheter beskrevet som muligheter knyttet til
kunne heve egen kompetanse eller videreutvikle en bredere kompetanse med tanke pa
fremtidige karrieremuligheter, men ogsa for a kunne gjgre en bedre jobb hvor de er i dag og
fa flere muligheter og mer ansvar internt. Samtlige av informantene bemerket at muligheten
for utvikling var en viktig faktor for deres karrierevalg, og blant utvalget var det flere som
hadde skiftet stilling eller arbeidsgiver nettopp pa grunn av dette. Representative sitater

sees i Tabell 16.

Tabell 16 Sitat millenniumutvalg: Hvordan beskriver millenniumgenerasjonen utviklingsmuligheter?

«Samme hvis jeg for eksempel skulle meldt meg pa et (anonymisert)-kurs sa vil jo det veere noe som utvikler
meg i den stillingen jeg har i dag, men som ogsa vil bidra til at jeg kanskje far en bredere erfaring som gjgre
at fremtidige jobbmuligheten kanskje blir bredere, eller flere enn de hadde vaert hvis jeg ikke gar pa kurs. Sa
jeg prgver pa en mate a tenke litt langsiktig, samtidig som man ofte tenker jo litt sdnn at a dette er bra for
det kan jeg bruke til det og det og det, i bedriften. Informant 1

«Tanken med kompetansehevende tiltak er jo for a kunne gjgre en enda bedre jobb i (anonymisert), men
ogsa det a kunne eventuelt klatre pa karrierestigen innenfor (anonymisert), men ogsa ser vi jo det at

arbeidslivet i dag krever det at vi hele tiden far kompetansehevende pafyll.» Informant 6
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Tolkning

Informantenes oppfatning av utviklingsmuligheter stemmer godt overens med Lee og
Bruvold (2003) sin beskrivelse av PIED; en bedrifts forsgk pa a utstyre ansatte med kunnskap
og ferdigheter slik at de kan ta pd seg mer ansvar hos sin ndvaerende eller nye arbeidsgiver.
Det var enighet i utvalget om at kompetansehevende tiltak ganger bade dem selv og
arbeidsgiver, men noen var mer tydelig enn andre pa at de gnske a heve egen kompetanse
for & bedre egne karrieremuligheter. Philip, Najmi, Orudzheva, and Struckell (2017) hevder
at millenniumgenerasjonen forventer balanserte og fleksible arbeidsmiljger, og at det ikke
skal vaere ngdvendig a ofres for a utvikle seg eller avansere karrieremessig. Dette samsvarer
til dels med resultatene fra dette utvalget, og for noen var muligheter for utvikling hos

arbeidsgiver avgjgrende ved karrierevalg.

4.2.6 Hvordan pavirker utviklingsmuligheter funksjonell fleksibilitet?

Funn

For millenniumutvalget handler utviklingsmuligheter, som tidligere nevnt, primaert om
muligheten a heve eget kompetansegrunnlag og pa den maten gjgre seg klar for a pata seg
andre arbeidsoppgaver eller stillinger. Det nevnes ogsa av enkelte at muligheter for utvikling
ogsa kan bety mulighet til & pavirke mer selv; ta mer ansvar. Se til Tabell 17. For
personalledelsesutvalget, se Tabell 18, vil utvikling av de ansattes kompetanse gke den
funksjonelle fleksibiliteten i bedriften ved at en kan bruke en ansatt i ulike roller eller

oppgaver skulle det vaere behov, og man far flere allsidige ressurser.

Tabell 17 Sitat millenniumutvalg: Hvordan pavirker utviklingsmuligheter funksjonell fleksibilitet?

«Mens her er det store muligheter for utvikling og at jeg har muligheten til 3 pavirke ting selv. Og pa en mate
ha litt mer & si da om hvordan saker og ting blir gjort, og har muligheten for & pa en mate heve meg enda
mer.» Informant 1

«... sd tenker jeg mest pa a fa tilegnet meg kunnskap som gjgr at jeg kan gjgre jobben min bedre som igjen
gjor meg kanskje mer skikket til 8 fa meg andre stillinger etter hvert da, innenfor samme omrade.»

Informant 4
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Tabell 18 Sitat personalledelse: Hvordan pavirker utviklingsmuligheter funksjonell fleksibilitet?

«Jeg tror det er to ting som er viktig, det er utvikling for den ansatte og sa kompetanse for bedriften. Nesten
jo mer en ansatt kan utvikle seg og fa kunnskap om det som er interessefelt og omrader som man har lyst til
a utvikle seg pa, desto stgrre blir jo kompetansegrunnlaget for bedriften. Sa da kan man bruke en person i
ulike roller og det kan vaere ved nye stillinger, det kan vaere ved sykdom, det kan vaere med knapphet pa 3

ansette og. At man har flere ressurser som er mer allsidige.» Informant 9

Tolkning

| felge Molleman og Slomp (1999) kan graden av funksjonell fleksibilitet handle om de totale
ferdighetene i en gruppe og med oppgaver som skal utfgres. Dette bekreftes av utvalgene
som var enige i at utviklingsmuligheter og kompetansehevende tiltak fgrer til at de ansatte
kan pata seg flere arbeidsoppgaver eller tre inn i andre stillinger, og pa den maten heve det
totale kompetansegrunnlaget i bedriften. For personalledelsesutvalget er det aller viktigste
ved investering i kompetansehevende tiltak at det gir verdi til bedriften og arbeidet. De var
enstemmig om at kontinuerlig kompetanseutvikling av ansatte er verdifullt for bedriften for
a kunne heve kompetansenivaet, eller som Molleman og Slomp (1999) ordlegger det; de

totale ferdighetene i en gruppe.

4.2.7 Fordeler for arbeidstaker og arbeidsgiver ved utviklingsmuligheter

Funn

Sitatene i Tabell 19 viser at for arbeidstakerne vil muligheten for a utvikle kompetanse og
utvikle seg internt fgre til mestringsfplelse og trivsel ifglge informantene. Flere av
informantene papeker ogsa at dette ikke ngdvendigvis er knyttet til utvikling oppover i
bedriften, men ogsa utvikling i forhold til bredere kompetanse for a gjgre en bedre jobb
samt muligheten til 3 fa andre arbeidsoppgaver innenfor interessefelt. | tillegg blir det blant
flere papekt at dersom en opplever at arbeidsgiver satser pa deg som ansatt gker det
lojaliteten og @nsket om a bli veerende i bedriften. Funnene fra personalledelsen stgtter opp
under dette pa flere omrader. | Tabell 20 kan man se at informantene fra personalledelsen
papeker at enkelte ansatte far energi av a kunne utvikle seg, og samtidig blir verdifulle

ansatte ved at de fgler seg investert i og dermed fremsnakker bedriften de jobber i og
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operer som initiativtakere og padrivere.

Tabell 19 Sitat millenniumutvalg: Fordeler for arbeidstaker og arbeidsgiver ved utviklingsmuligheter

«Det er jo a bli flinkere og bli bedre, jeg tenker ogsa som sa at hvis jeg fgler at jeg har kompetanse innenfor
et fagfelt da, sa far man kanskje noe nytt pa agendaen og der om det sa fgler man en sann mestringsfglelse,
du far en stgrre forstaelse for hvordan verden og ting fungerer.» Informant 3

«Samtidig sa er det jo hvis man trives godt pa arbeidsplassen da, og fgler man blir godt tatt vare pa og sa
utvikler man seg og sa far jo bedriften tilbake igjen da i den form av at jeg har ikke lyst til 3 bytte jobb. Jeg
har fortsatt lyst a veere i den bedriften, med den nye kompetansen min.» Informant 5

«Man kan hele tiden sgke ny kunnskap, ved a bli bedre i det man gjgr. Og gjennom & bli bedre og tryggere i
det man gjgr, sa far man bedre mestringsfglelse og det blir mer positiv arbeidshverdag. Sa personlig kan man

si, sa kan man utvikle seg uten a pa organisasjonskartet avansere.» Informant 8

Tabell 20 Sitat personalledelse: Fordeler for arbeidstaker og arbeidsgiver ved utviklingsmuligheter

«Responsen er, altsa igjen sa har du ulike personer og ulike mennesker her ogsa. Men de som er pa hugget,
de som gnsker utvikling, og de som er lett pa beina og tar mye initiativ, de spiser jo energi av 3 fa utvikle
seg.» Informant 9

«Det er klart, de du investerer i pa den, sarlig pa den arbeidsmetodikk delen, sa blir de jo litt sann
champions og entusiaster og sponsorer, ikke sponsorer kanskje, men hva heter det, liksom fremsnakker den
maten a jobbe pa, som tar initiativ og som holder litt sann kurs for de andre og gnsker a spre det glade

budskap liksom.» Informant 11

Tolkning

| folge Wood og De Menezes (1998) vil kompetanseutvikling av ansatte fgre til at de jobber
hardere for oppna bedriftens mal. Dette poenget ble ikke direkte bekreftet av
millenniumutvalget, men flere papekte at de fglte seg mer verdsatt av arbeidsgiver hvis de
fikk muligheter for a utvikle seg som igjen pavirket deres syn pa egen arbeidsgiver. Dette
stgttes av Lee og Bruvold (2003) og Wood og De Menezes (1998). Begge utvalgene mente at
utvikling av ansatte og deres kompetanse ville gagne begge parter fordi den totale
kompetansen forsterkes, og ifglge Lee og Bruvold (2003) kan dette gi konkurransefortrinn
for bedriften. For samtlige informanter fra millenniumutvalget ble det papekt at dersom de

foler seg verdsatt av sin arbeidsgiver og far muligheter til 3 utvikle seg kunne det veere med a
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bidra til deres lojalitet ovenfor arbeidsgiver. Dette bekreftes i Kalleberg og Rognes (2000),
men som nevnt ovenfor har personalledelsen kun til dels den samme oppfatningen. Flere fra
millenniumutvalget mente ogsa at kompetanseutvikling kunne fgre til mer mestringsfglelse
og at man trives bedre i arbeidshverdagen, som kan sees i motivasjon (Wood & De Menezes,

1998).

To av informantene fra personalledelsesutvalget trekker frem at ansatte noen ganger har
gnsker om a utvikle seg innenfor omrader som er mindre relevante til naveerende stillinger. |
disse tilfellene handler det om a satse pa de ansatte for a hjelpe de videre i organisasjonen;
dette omtales av Lee og Bruvold (2003) som opplevd investering i medarbeiderutvikling.
Personalledelsesutvalget opplever at ansatte som blir investert i responderer bra pa dette
ved at de blir initiativtakere som bade leverer resultater, men som ogsa fremsnakker og
bidrar i organisasjonen. Dette samsvarer godt med Lee og Bruvold (2003) sin oppfattelse av
at ansatte motiveres gjennom en opplevd gjensidighet, hvor de ansattes holdninger og
atferd star i forhold til engasjementet de opplever fra arbeidsgiver. Kalleberg og Rognes
(2000) hevder at investering i ansatte fgrer til nedgang i turnoverintensjoner, noe som kun til
dels ble stgttet av utvalget da de ikke fglte det var grunnlag for & hevde dette. For en av
informantene var det ikke et alternativ a unnlate a satse pa de ansatte i frykt for at de skulle
bytte arbeidsgiver, og en annen var av den oppfatningen at de som gnsket a slutte eller ga

videre kom til a gjgre dette uansett; noe som til dels strider imot Kalleberg og Rognes (2000).

4.2.8 Ulemper for arbeidstaker og arbeidsgiver ved utviklingsmuligheter

Funn

Samtlige informanter fra millenniumutvalget snakket om kompetanseutvikling knyttet til
navaerende jobb som sin motivasjon for utvikling, men ogsa muligheten til a fa et bredere
grunnlag for videre karrierevalg. Dette er ikke ngdvendigvis en ulempe for arbeidsgiver da
personalledelsen setter pris pa ambisigse ansatte, og ingen av informantene har uttrykt
eksplisitt at de gnsker a utvikle seg utelukkende for a fa bedre tilbud i fremtiden.
Informantene har heller ikke uttrykt noen ulemper for seg selv knyttet til
utviklingsmuligheter, men heller knyttet til mangelen pa muligheter. For personalledelsen er

det ulemper ved & investere i en ansatt dersom den personen gnsker a avansere videre
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utenfor bedriften. En av informantene papekte ogsa at i noen tilfeller, pa bakgrunn av
tilgjengelige midler, vil det a investere i utviklingen av en ansatt bety at man ikke har
muligheten til 3 investere i en annen ansatt som kan fgre til misngye blant kolleger. Se Tabell
21. Alle informantene fra personalledelsesutvalget ga uttrykk for at fokus pa intern utvikling
gjennom kompetansen internt gir fordeler for bade ansatte og arbeidsgiver, uten a risikere
ulempen ved a tape gkonomisk investering gjennom formelle tilnaerminger i videreutvikling

av en kompetanse som ender opp med a forlate bedriften.

Tabell 21 Sitat personalledelse: Ulemper for arbeidstaker og arbeidsgiver ved utviklingsmuligheter

«Sa tydeligvis kan det vaere en utfordring der hvis du har en ansatt som bare vil veere i jobben for du vet en
begrenset periode, og jeg investerer i det. Det kan bli et problem.» Informant 10

«Spgrsmal en er litt sann hvem dette individet er, i form av hvilken rolle spiller man i organisasjonen. For det
er begrensede midler hele veien, og hvis jeg da prioriterer a investere i person X da, sa er det jo, vil jeg jo da

relativt sett ikke investere i person Y, altsa hvert fall sdnn konseptuelt da.» Informant 11

Tolkning

Verken i teorien eller informantene fra millenniumutvalget sine svar fremkommer det
seerlige ulemper ved utvikling og kompetanseheving av ansatte. For millenniumutvalget var
det heller ulemper knyttet til mangelen pa utviklingsmuligheter, og for noen av
informantene hadde mangelen pa utviklingsmuligheter hos en arbeidsgiver eller i en stilling
resultert i at de hadde sgkt seg andre steder. Dette kan vaere med a forsterke Kalleberg og
Rognes (2000) sine resultater om at investering i ansatte er negativt assosiert med
turnoverintensjoner. For personalledelsen sa kan det oppsta en ulempe hvis de investereri a
videreutvikle en ansatt som tar med seg den kompetansen og forlater bedriften (Van Der
Heijde & Van Der Heijden, 2006). En informant papeker at det utgjgr bade et gkonomisk tap,
men ogsa et kompetansetap. En informant papeker ogsa at ved a satse pa a utvikle en
ansatt, betyr dette indirekte av man kanskje ikke har ressursene til 3 utvikle en annen ansatt.
Og for informanten er dette ogsa en viktig faktor i avgjgrelsen, for a8 unnga at det skaper
misngye eller problemer kollegialt i en gruppe. Dette er en ulempe som ikke problematiseres

i teorien.
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4.3 Tiltakene som pavirker tidsfleksibilitet

4.3.1 Hvordan beskriver millenniumgenerasjonen fleksibel arbeidstid?

Funn

Det informantene legger i begrepet fleksibel arbeidstid omhandler hovedsakelig 8 komme
tidligere eller senere pa jobb, ga tidligere eller senere fra jobb. Dette gjelder hovedsakelig fgr
og etter kjernetid pa arbeidsplassene der dette praktiseres. Se Tabell 22 for representative
sitater. Alle millennials-informantene har tidsfleksibilitet pa arbeidsplassen og seks av atte
informanter har kjernetid pa arbeidsplassen. Tidsrammen for kjernetid er noe forskjellig hos
de ulike informantene. Til tross for at flere har kjernetid oppgir flere informanter at den

henholdsvis lett kan fravikes, men da etter & ha referert med leder.

Tabell 22 Sitat millenniumutvalg: Hvordan beskriver millenniumgenerasjonen fleksibel arbeidstid?

«I dag gikk jeg hjem tidligere fordi jeg venter pa en leveranse, og da var det bare: okei, da sees vi pa
mandag.» Informant 1

«Fleksibilitet er jo det a legge til rette for at man kan ha hjemmekontor, ta seg fleksibilitet i arbeidstid,
komme tidligere og ga tidligere. Egentlig a legge til rette for at jobben, at alt gar som det skal da, i
hverdagen. Det er lettere hverdagsflyt da.» Informant 4

«Det som fgrst kommer til hodet, det er jo tid. Altsa mulighet til 3 kunne disponere egen tid.» Informant 8

Tolkning

Millenniumutvalget sin oppfattelse av tidsfleksibilitet samsvarer godt med Reilly (1998) sin
definisjon av fleksitid; «variasjon nar det gjelder start- og sluttid innenfor en overordnet
periode, vanligvis en maned. Fleksibilitet er ofte begrenset til variasjon kun utenfor
kjernetid, eksempelvis det a starte tidligere eller slutte senere». Dette bekreftes av
informantene ved at de legger vekt pa mulighetene de har til 8 komme pa og ga fra jobb til

ulike tider etter hva som passer de.

4.3.2 Hvordan pavirker fleksibel arbeidstid tidsfleksibilitet?

Funn

For begge utvalgene pavirker fleksibel arbeidstid tidsfleksibilitet ved at ansatte kan arbeide
inn timer pa forhand slik at de kan ta ut avspasering eller fri, ved behov. Avspasering kan da

for eksempel veere a dra en time tidligere fra jobb en annen dag. Det er ogsa mulig a dra
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tidlig fra jobb eller ta en dag fri, og heller arbeide inn disse timene ved en senere anledning. |

Tabell 23 er sitater fra millenniumutvalget og Tabell 24 har sitat fra personalledelsen.

Tabell 23 Sitat millenniumutvalg: Hvordan pavirker fleksibel arbeidstid tidsfleksibilitet?

«Utgangspunktet er at du har en kjernetid fra 9 til halv tre, hvis jeg husker korrekt. Og sa er det sann at hvis
du har noe innenfor det tidsrommet der som du ma eller skal, at du ikke er tilgjengelig, sa avklarer vi det
med sjefene og de synes jeg er veldig fleksible pa at det er greit og sa videre.» Informant 3

«Hvis man skal noe senere i uka kan man jobbe seg opp litt, jobbe litt mer noen dager sa man drar litt fgr

andre dager. Sa det blir jo lettere 8 kombinere jobb og fritid.» Informant 7

Tabell 24 Sitat personalledelse: Hvordan pavirker fleksibel arbeidstid tidsfleksibilitet?

«Man oppfordrer jo til a ta litt fri. Si at na har jeg jobbet hele helgen, da er det ikke forventet at man skal

jobbe mandag for eksempel.» Informant 9

Tolkning
Begge utvalgene er enige om pavirkningen fleksibel arbeidstid har pa tidsfleksibilitet, ved at
ansatte kan bygge seg opp ekstra timer eller jobbe inn timer dersom man har veert borte, slik

ogsa teorien tilsier (Eldridge & Nisar, 2011).

4.3.3 Fordeler for arbeidstaker og arbeidsgiver ved fleksibel arbeidstid

Funn

Informantene fra millenniumutvalget kom opp med mange fordeler ved bruk av fleksibel
arbeidstid. Flere mente det var en fordel at man ma vaere pa kontoret til faste tider, men at
det ogsa var mer praktisk a kunne styre arbeidshverdagen mer selv. Det uttrykkes at det lar
seg lettere kombinere jobb og fritid med fleksibel arbeidstid, bade for de som har barn, men

ogsa dersom man har andre avtaler som ma utfgres i arbeidstid.

Flere informanter nevnte at de mener det gker effektiviteten. Den ene informanten
begrunnet dette med at det var han som visste selv nar han var mest effektiv. Og nar
effektiviteten avtok sa han det som bedre a da gj@re andre ting. Flere informanter opplyser
0gsa at de synes det er positivt 8 kunne jobbe inn timer pa forhand eller i etterkant av noe

man gnsker a gjgre, enten om det er for a dra tidlig en dag eller ta seg fri for a dra bort
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eventuelt. En annen informant mente at fleksibel arbeidstid kan fgre til at flere
arbeidstakere inkluderes i arbeidslivet, spesielt de som i en periode ellers ikke ville hatt

mulighet til a jobbe.

Nar det kommer til kjernetid trekker flere frem at kjernetid blir sett pa som en fordel for
bade arbeidstakerne og arbeidsgiver. For det fgrste er det noen arbeidstakere som er
avhengig av kollegaer for a fa utfgrt oppgaver, og da vet man i kjernetiden at kollegaer er
tilgjengelige og dette gir mer stabilitet pa jobb. Andre nevnte at da vet man at man er
garantert a fa hjelp dersom behov. En annen informant sier ogsa at det oppleves som

rettferdig at alle har en viss periode de ma veere pa jobben.

Personalledelsesutvalget fremhever som den stgrste fordelen at det gir de ansatte frihet til
selv legge opp arbeidshverdagen etter hva som passer dere. Fleksibel arbeidstid gir ogsa
mulighet for avspasering. | tillegg er det til fordel for ansatte som liker a vaere tilgjengelig
eller ta ting fortlgpende fordi de synes det er mer avslappende, enn a3 komme pa jobb og ha
en full mailboks og for mye a gjgre. Fleksibel arbeidstid brukes for a tiltrekke seg riktig
ansatte. Dersom de ikke hadde tilbudt det hadde det veert mange kompetente ansatte de
ville gatt glipp av. | tillegg sier den ene informanten at ansatte med fleksitid arbeider mer
enn ansatte med fast arbeidstid. Nedenfor i Tabell 25 fremkommer sitater fra

millenniumutvalget og sitater fra personalledelsen kommer frem av Tabell 26.

Tabell 25 Sitat millenniumutvalg: Fordeler for arbeidstaker og arbeidsgiver ved fleksibel arbeidstid

«Jeg ser jo hvor mye det betyr for mine kollegaer som har barn, som skal hente i barnehage, eller levere i
barnehage. Eller avtaler som en kanskje ikke far gjort utenom i arbeidstida. Om det for eksempel er
rorlegger eller noe sann, det er sanne positive ting man tenker er sann et resultat av det». Informant 3

«Det positive er jo at alle blir i utgangspunktet rettferdig behandla. Alle far samme utgangspunkt. Det er noe
i hvert fall jeg er opptatt av pa en arbeidsplass. Egentlig sa skal det veere ganske lik behandling av de ansatte
pa samme enhet». Informant 3

«Det er jo det at man kanskje blir mer effektiv innenfor den arbeidstiden som man selv setter seg» og «Jeg
vet jo selv nar jeg er mest effektiv pa en mate. Jeg jobber best pa morgenen, sa etter klokken 15 sa er ikke

jeg sann kjempeeffektiv pa jobb. Sa ved a kunne styre det selv sa vet jeg at da slipper jeg & ha sa mye som
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henger etter til dagen etter. For da velger jeg nar jeg er mest effektiv og sa kan jeg heller dra hjem a hente i
barnehagen og sanne ting, nar effektiviteten pa jobb avtar da». Informant 4
«Fordelen er jo at du har, som sagt i sta ogs3, folk pa kontoret, og det er veldig greit a vite det at fra da til da

sa skal i utgangspunktet folk vaere der. Sa da vet du at du far hjelp hvis du trenger det». Informant 5

Tabell 26 Sitat personalledelse: Fordeler for arbeidstaker og arbeidsgiver ved fleksibel arbeidstid

“Jeg ma ikke ga rundt 3 bekymre meg om det er noe i innboksen som jeg burde se p3, fordi jeg har eposten
pa telefonen og kan sjekke den hele tiden. Noen mennesker synes faktisk det er avslappende”. Informant 10
“Det er helt essensielt 3 vaere i stand til 3 tiltrekke seg riktig mennesker. | dag, hvis vi var veldig rigide og sa
at du ma veere pa kontoret klokken atte og du ma sitte her til fire eller fem, det ville bare ikke fungert. Vi
ville mistet muligheten til 3 ansette en stor andel kompetente mennesker som vi gnsker skal jobbe for oss.
Sa det er det vi gnsker a oppna. A ansette riktig mennesker. A veere et attraktivt selskap som folk gnsker &
jobbe for. Sa er det det at hvis du ser pa hvor mye folk jobber, hvis vi sammenligner de som har en fast
arbeidstid fra da til da, med de som har fleksibilitet i jobben, sa jobber faktisk de med fleksibilitet mer enn

de som ikke har fleksibilitet». Informant 10

Tolkning

Funnene her gar pa fordelene bade arbeidstaker og arbeidsgiver kan oppna ved fleksibel
arbeidstid. Det var enighet i begge utvalgene om at bieffekten av fleksibel arbeidstid er viktig
for balansen mellom arbeid, familie og fritid, slik som ogsa Peters et al. (2009) og Yucel
(2018) fant. Ingen av utvalgene nevnte eksplisitt at fleksibel arbeidstid medfgrer en
reduksjon i konflikter mellom jobb og fritid slik Russell et al. (2009) hevder, men det ble tatt
opp av millenniumutvalget at fleksibel arbeidstid er viktig for at logistikken pa hjemmebane
skal ga opp. Pa bakgrunn av dette kan det tenkes at dersom logistikken ikke hadde gatt opp,

sa kunne graden av konflikter muligens gkt.

Millenniumutvalget trekker frem gkt effektivitet ved a ha fleksibel arbeidstid, ettersom man
selv kan velge nar man gnsker a jobbe. Dette er ikke bekreftet i forskning og dette kan
tenkes a veere fordi det kan veere vanskelige @ male hva effektiviteten kommer av. | tillegg
oppga millenniumutvalget at fleksibel arbeidstid kan fa ansatte til a fgle seg mer tilfreds med
jobben sin. Det er ikke funnet direkte sammenheng mellom fleksibel arbeidstid og
jobbtilfredshet, men det er funnet at darlig jobbtilfredshet kan f& konsekvenser som at
arbeidstakere slutter (Pizam & Thornburg, 2000). Derimot er det funnet at

jobbengasjementet gker ifglge Pitt-Catsouphes og Matz-Costa (2008), og dette gjenspeiler
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seg ogsa i svarene fra Millenniumutvalget som sier at de er villige til 3 ta pa seg nye

arbeidsoppgaver eller jobbe mer ved behov.

Et viktig poeng fra personalledelsesutvalget er at ved a tilby fleksibel arbeidstid sa blir de
som arbeidsgivere mer attraktive for arbeidstakere. Dette ble presisert av
millenniumutvalget som viktig for de og forskning utfgrt av Eversole et al. (2012) tilsier det
samme. Et annet aspekt ved fleksibel arbeidstid ifglge lederutvalget er at arbeidstakere med
fleksibel arbeidstid arbeider mer enn de med fast arbeidstid. Dette fant ogsa Lott og Chung
(2016).

Nar det kommer til stresselementet ved a vaere palogget hele tiden, var det kun
personalledelsesutvalget som nevnte at det kan veere gunstig for arbeidstakere a ha tilgang
til 4 jobbe til enhver tid. Noen finner det avslappende a ha kontroll og vite at man er
oppdatert og vet hva og hvor mye man har a gjgre nar man kommer tilbake pa jobb, som
ifglge den ene personallederen kan redusere stress. Flere forskere har funnet sammenheng
mellom reduksjon i stress og fleksibel arbeidstid (Ellingsseter, 2005b; Peters et al., 2009;
Yucel, 2018).

4.3.4 Ulemper for arbeidstaker og arbeidsgiver ved fleksibel arbeidstid

Funn

Av sitater fra millenniumutvalget vist i Tabell 27 kan man se ulemper ved fleksibel arbeidstid,
eksempelvis at det kan medfgre at ansatte «jukser» med timeantallet som jobbes. Man
registrerer kanskje ikke alltid at man gar tidligere eller kommer senere. Andre nevner ogsa at
fleksibiliteten de ansatte far kan ga utover bade produktivitet, effektivitet og
prosjektinnleveringer. Det nevnes ogsa at dersom kun noen har fleksibel arbeidstid og ikke

alle, sa kan dette oppfattes som urettferdig blant de ansatte.

For de som har kjernetid sa kan en negativ side ved denne kjernetiden vaere at ansatte som
har behov for ytterligere fleksibel arbeidstid, ikke far dette. Det ble ogsa informert om at det
ikke alltid var lett a fa tatt ut avspasering. Det ble ogsa nevnt at det for arbeidsgiver kan
veere lite forutsigbart dersom man har full fleksibel arbeidstid, og uten noe kjernetid. Pa

denne maten kan planlegging av for eksempel mgter vaere utfordrende. Det skal ogsa
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nevnes at ikke alle informantene syntes det var noe negativt ved a ha fleksibel arbeidstid.

Negative sider ved tidsfleksibilitet er at man kan fgle pa 8 matte vaere pa 24/7, noe som ikke
er sunt. Det kan bli utfordrende a legge bort jobben, og fa slappet av og samlet opp ny
energi. Arbeidstakerne begynner ofte a jobbe igjen etter barna er lagt, og dette kan veere
negativt bade for ansatte og ogsa for arbeidsgivere, for det er ogsa gnskelig at de skal ha et
balansert liv. En negativ faktor av dette er at det fort kan bli en stressfaktor for de ansatte.

Sitater fra personalledelse representeres i Tabell 28.

Tabell 27 Sitat millenniumutvalg: Ulemper for arbeidstaker og arbeidsgiver ved fleksibel arbeidstid

«Jeg ser jo det i min egen rolle at jeg er avhengig av andre personer, i forhold til 3 utfgre visse oppgaver og
det er jo veldig frustrerende at hver gang man skal ga og snakke med en person sa er den ikke der fordi den
har gatt hjem tidlig eller den er der og der og du far ikke tak i de pa mail og sanne ting». Informant 1

«Og negative sider ved det, det er jo litt som jeg kom inn pa i sta at folk kanskje begynner a ta seg litt
friheter til ting. At man kanskje, hvis man ikke skriver opp fleksitiden, eller gar litt tidlig en dag og sa mgter
man opp senere en annen dag og gar tidligere da og. At det blir sann at man legger til seg en vane da for a
prgve a ta og hente inn litt tid hver dag». Informant 4

«Den negative siden tenker jeg at det, det til tider kan vaere eventuelle arbeidsoppgaver som man ikke
kanskje far gjort like fort, produktivitet og effektivitet hos den enkelte som kanskje er litt lavere i en periode
fordi at man trenger stgrre fleksibilitet i arbeidstiden i en lengre periode for eksempel. Sa det er jo eventuelt

noe som kan bli et resultat for eksempel». Informant 6

Tabell 28 Sitat personalledelse: Ulemper for arbeidstaker og arbeidsgiver ved fleksibel arbeidstid

«Det er ingenting som er sa kritisk at du ma vaere pa hele tiden. Jeg mener at det er mye negativt ved at man
skal vaere 24/7 pa og tilgjengelig. Sann skal det ikke vaere. S& man skal legge fra seg telefonen og skal man
heller sjekke hvis man gnsker selv, ja, nar det matte passe. Men, men folk flest ma jo sjekke mail og sjekke
hvis det sier pling i telefonen. Dessverre kanskje». Informant 9

“Samtidig vil du ha ansatte som har et balansert liv, men noen mennesker synes faktisk det er vanskelig a
legge bort jobben. Hvis de kan gjgre det hjemme pa kvelden etter at barna har lagt seg, sa setter de seg ned
og jobber igjen. Og de burde egentlig bruke tiden sin pa a slappe av. Sa det kan vaere en utfordring”.

Informant 10

Side 80 av 142



Tolkning

Begge utvalgene mente at ansatte jobber etter arbeidstid, og dette fant ogsa Lott og Chung
(2016). En av informantene fra millenniumutvalget bekreftet det Nicolaisen (2012) fant, at
der man opparbeider seg avspasering pa bakgrunn av a ha jobbet overtid, sa kan det vaere
vanskelig a ta ut disse timene grunnet arbeidspress. Det skal nevnes at dette var i en
tidligere jobb informanten hadde, men stillingstypen var tilsvarende den informanten
besitter i dag. Det at fleksibel arbeidstid medfgrer ulemper for ansatte som er avhengig av
andre for a utfgre sine arbeidsoppgaver eller trenger hjelp, men ngkkelpersonene er borte,
er ikke noe det er funnet forskning pa. Det gjgr det ikke desto mindre viktig a inkludere, da

dette faktisk hindrer ansatte i a gjgre jobben sin.

Overraskende nok var det ingen i millenniumutvalget som tok opp at de fglte at de var
tilgjengelige mer enn utover arbeidstiden deres. Derimot var det en informant i dette
utvalget som sa at grensene for nar man var pa jobb ble utydelige, som Russell et al. (2009)
ogsa har funnet. Alle personallederne tok opp at det kan veere utfordrende og ikke et krav
fra deres side, om at de ansatte skal fgle at de ma veere tilgjengelige til enhver tid. Fra
personalledelsesutvalget utvalget ble det papekt at det @ kunne ta opp jobben igjen nar man
gnsker, kan vaere uheldig for jobb-fritid balansen, som samsvarer med funnene til Peters et

al. (2009).

4.3.5 Hvordan beskriver millenniumgenerasjonen overtid?

Funn

For millenniumutvalget handler overtid om a arbeide mer enn det ansettelseskontrakten
deres tilsier. Det kan veere a yte ekstra ovenfor arbeidsgiver, og fa ting ferdig til rett tid.
Overtid omhandler ogsa at arbeidsgiver ikke trenger a ansette nye medarbeidere for a na

tidsfrister og leveransebeskrivelser, slik det fremkommer av Tabell 29 nedenfor.

Tabell 29 Sitat millenniumutvalg: Hvordan beskriver millenniumgenerasjonen overtid?

«Man ma gjerne tra til litt ekstra for a fa ting ferdig til den tiden det skal veere.» Informant 1
«Ved at ansatte har muligheten til  jobbe overtid sa vil man ikke trenge 3 leie inn folk for a fa jobben gjort.»
Informant 1

«Du ma fa ferdig arbeidsoppgavene dine.» Informant 2
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Tolkning
Det millenniumutvalget legger i begrepet overtid samsvarer med hva teorien definerer

begrepet til 8 omhandle (Freyssinet & Michon, 2003).

4.3.6 Hvordan pavirker overtid tidsfleksibilitet?

Funn

Overtid pavirker tidsfleksibilitet ved at man kan velge selv, blir spurt om eller palagt a jobbe
flere timer enn hva som er normalt i Igpet av en dag, uke eller periode. Lederutvalget
informerte om at overtid i de bedriftene de representerte ligger i ansettelseskontrakten til
de ansatte. P4 denne maten registrerer ikke de ansatte overtid, og det er mer frihet pa
arbeidsplassen. Har man jobbet mye, sa tar man en dag fri. Representative sitater sees i

Tabell 30 med utsagn fra millenniumutvalget og i Tabell 31 fra personalledelsen.

Tabell 30 Sitat millenniumutvalg: Hvordan pavirker overtid tidsfleksibilitet?

«Hvis du ikke gjgr det sa risikerer du at folk bare slipper det de har i henda og sa drar de hjem, fordi de ikke
far betalt.» Informant 5
«Det er jo positivt at det blir mer pa en mate dynamisk, sa man kan klare a holde frister, sa ikke alle drar

hjem fra jobb klokka 16 nar du har en frist den dagen.» Informant 7

Tabell 31 Sitat personalledelse: Hvordan pavirker overtid tidsfleksibilitet ?

«Folks jobber er ofte veldig flytende, innenfor samme marked hvor man ikke jobber faste timer, men da blir

overtiden en del av enkeltes fleksibilitet.» Informant 9

Tolkning

Selv om ikke personallederne bruker overtid i sine organisasjoner, sa er begge utvalgene
samstemte i tankegangen at overtid medfgrer ekstra timer utover normal arbeidstid. Disse
ekstra timene arbeidet kan veere for a ferdigstille et prosjekt, eller ikke slippe det man hari
hendene nar arbeidsdagen i utgangspunktet er over. Dette samsvarer med Freyssinet og

Michon (2003) sin forskning hvor de argumenterer for det samme.
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4.3.7 Fordeler for arbeidstaker og arbeidsgiver ved overtid

Funn

Fordeler som informantene nevner er at arbeidsgiver slipper a leie inn ressurser, som de tror
er dyrere enn at de tidvis arbeider overtid. Det blir generelt mer dynamisk, ved at man kan

overholde frister i forbindelse med prosjektinnleveringer eller andre gitte tidsrammer.

For arbeidstakerne selv er overtid en kilde til ekstra inntekt. Arbeidstakerne kan vise hva de
er gode for og det kan veaere fordelaktig for de som liker a gjgre en ekstra innsats eller
arbeide mer. Hos enkelte av informantene var ikke overtid tillatt, men for andre var overtid
generelt positivt fordi det muliggjgr ferdigstillelse eksempelvis innenfor stramme
tidsrammer. Men det trekkes ogsa frem at graden av overtid og hyppighet er med pa a
avgjgre hvorvidt overtid er positivt. Flere informanter tok ogsa opp at overtid kan fgre til
mer sosial samhandling pa jobb. Nar alle jobber overtid sa bidrar flere i a ferdigstille et
produkt eller na et satt mal. Sitat vedrgrende dette fra millenniumutvalget kan ses i Tabell

32.

Det praktiseres ikke overtid i noen av de tre firmaene der lederne arbeider. Overtid i den
forstand gar inn under normal arbeidstid, og kompenseres ikke i form av betaling, men heller

ved a avspasere eller ta fri dersom man har jobbet mye.

Tabell 32 Sitat millenniumutvalg: Fordeler for arbeidstaker og arbeidsgiver ved overtid

«Sa det er jo ikke positivt selvfglgelig 3 jobbe overtid for jeg vil ikke ha for mye 3 gjgre. Men jeg stiller meg
ikke negativ til det, jeg ser pa det som at det er fint at man har muligheten til det. | den forrige bedriften jeg
jobbet sa var det mer at jeg fikk bare lov til a jobbe overtid de to dagene i maneden hvor vi hadde
manedsrapportering, ikke noe ekstra». Informant 1

«Overtid kan jo pa en mate ha positive sider ved at man for eksempel fgrer til mer sosial samhandling pa
jobb, at alle bidrar og ma dra lasset da. Og sann knytter man kanskje flere band. Blir kanskje litt mer
sammensveiset». Informant 3

«Den positive delen er at man som arbeidstaker har en reell mulighet for a vise seg frem, vise hva man duger
til, men ogsa for at enhver arbeidstaker har muligheten til og isolert sett tjene litte granne mer. Det er jo en
liten gkonomisk gevinst i en liten periode. Men jeg tenker at det aller viktigste er at man faktisk da ved 3

veere et ja-menneske, faktisk far vist seg litt frem». Informant 6
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Tolkning

Begge utvalgene bekrefter at ved a benytte seg av overtid sa trenger ikke arbeidsgiver a hyre
inn nye ansatte, slik Bauer og Zimmermann (1999) ogsa konkluderer med. Flere av
informantene far ekstra betalt for overtid. Fra tidligere forskning sa vet vi at noe overtid blir
kompensert i form av ekstra utbetaling (Alsos et al., 2018), slik ogsa informantene nevner

som en fordel.

Tankegangen bak det at arbeidstakerne ved a arbeide overtid kan vise seg frem for
arbeidsgiver, kan mulig ses i sammenheng med det Anger (2005) stilte spgrsmal ved; om

ansatte gjgr dette for a vise at de har bedre arbeidsmoral eller hgyere engasjement.

Forskning som er gjennomgatt har verken avkreftet eller bekreftet at overtid kan fgre til gkt
sosial samhandling, slik en av informantene hevder. Tilsvarende er det heller ikke blitt

forsket pa om overtid er positivt for ansatte som gnsker a arbeide mer.

4.3.8 Ulemper for arbeidstaker og arbeidsgiver ved overtid

Funn

De fleste informantene vektla at den stgrste ulempen ved overtid for arbeidsgiver er
kostnaden som oppstar. Arbeidsgiver sitt budsjett ble nevnt, og at dette vil kunne fgre til at
det gar pa bekostning av andre ting. For arbeidstakerne indikerer overtid at man har for mye
a gjore, og det ble ogsa nevnt at noen allerede jobber mer enn de burde. Flere nevnte at det
kunne fgre til utbrenthet og pafglgende sykemeldinger. Det ble ogsa nevnt at hvile er viktig,

og at for mye bruk av overtid kan vaere mindre effektivt ettersom det blir lange dager.

Det er ogsa negativt a ikke komme hjem til forventet tid, og dersom man blir palagt overtid
er man ngdt til 3 finne andre mater a fa hverdagen til 3 ga opp dersom man har barn for
eksempel. Informantene sa ogsa pa for mye overtid i sammenheng med gkt misngye blant
ansatte. En informant nevnte ogsa at det kan bli negativ snakk pa arbeidsplassen dersom en

ansatt for eksempel er for mye ja-menneske.

Ikke alle informantene far kompensert overtid i form av overtidsbetaling. Kun én av

informantene vi intervjuet hadde overtid inkludert i arbeidstiden. Resten fikk enten
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kompensert overtid mot overtidsbetaling eller opparbeidet seg avspasering ved overtid. De
som opparbeider seg avspasering ved overtid far betaling dersom de blir palagt overtid eller
blir spurt om kan jobbe overtid. Ergo dersom de gnsker a selv jobbe lengre dager, kan de
ikke velge a ta dette ut i Ignn, med mindre arbeidsgiver gnsker dette. Utsagn fra millennials-

informanter kan ses i Tabell 33.

Selv om ikke det praktiseres overtid der noen av lederne arbeider er det gitt uttrykk for hva
de mener nar det gjelder @ bade arbeide mye og veere tilgjengelig hele tiden. Dette ses pa
som negativt og ikke sunt. De nevner ogsa at det er viktig a avklare hvor grensene gar og hva
som er «spillereglene» der de jobber, nar det gjelder hvor mye det er forventet at man skal

jobbe. Tabell 34 representerer det en av lederne sa vedrgrende dette.

Tabell 33 Sitat millenniumutvalg: Ulemper for arbeidstaker og arbeidsgiver ved overtid

«Altsa ulempen er jo kostnaden med det vil jeg si. At det koster jo penger for dem. Og det ser man jo at det
er mange bedrifter som prgver a sette det opp slik at du far minst mulig utbytte av overtid. Du far kanskje
innarbeidet tid og far avspasere ved et senere tidspunkt, og sa er det kanskje vanskelig for du har ikke tid til
a gjore det ogsa mister du timer ogsa koster ikke det arbeidsgiver ei krone». Informant 1

«Men det kan jo ogsa fgre til de sykemeldingene, med at folk blir utbrente. Det er jo absolutt noe negativt,
og noen ganger klarer man jo ikke som person a kjenne sine egne grenser. Kanskje man aldri har truffet den
grensen en gang og sa smeller det. Sa det er jo absolutt det som er negativt». Informant 3

«Sa overtid er greit, det synes jeg. Men hvis det blir for mye overtid sa er det jo et tegn pa at det skulle vaert
flere folk der. Da blir den personen kanskje overarbeidet, og sa glemmer den ting og sa blir kanskje

resultatet darligere». Informant 5

Tabell 34 Sitat personalledelse: Ulemper for arbeidstaker og arbeidsgiver ved overtid

«Det ligger en sann gjensidighet at man misbruker ikke den, hvis man kan bruke det ordet. Man misbruker
ikke den friheten, med mindre man ma. Altsa med mindre det brenner pa hjemmebane, da misbruker man
det som arbeidstaker og hvis det er en kjiempeviktig leveranse som er viktig for forretningen, sa kan man

misbruke det fra arbeidsgiver sin side». Informant 11
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Tolkning

Flere av informantene fra millenniumutvalget tok opp kostnaden overtid innebzrer for en
arbeidsgiver. Flere mente at denne kostnaden var i grunn det eneste som var negativt med
overtid sett fra et arbeidsgiverperspektiv. Forskning utfgrt av Clayton et al. (1997) reflekterer
det samme poenget; overtid er dyrt for arbeidsgiver. Videre nevner en informant at det ikke
alltid blir kompensert for overtid, for den avspaseringen man for eksempel skulle fatt far
man aldri brukt. P4 denne maten blir overtiden som arbeides utfgrt gratis, noe som ogsa

bekreftes av forskning (Anger, 2005, 2008).

Bade millenniumutvalget og personalledelsesutvalget poengterer at overtid kan vaere
negativt nar det gjelder sykdom og stress for ansatte. Bade Rau og Triemer (2004) og Clayton

et al. (1997) har konkludert med det samme utfra deres forskning.

4.4 Tiltakene som pavirker stedsfleksibilitet

4.4.1 Hvordan beskriver millenniumgenerasjonen fjernarbeid?

Funn

Fra Tabell 35 kan man se sitatene fra millenniumutvalget, og for informantene var det
hjemmekontor som var det de fleste tenkte pa da de hgrte begrepet stedsfleksibilitet. Det
var ogsa noen som nevnte at man kan jobbe fra hvor som helst, og bade hytta, Gran Canaria
og hjemmefra var eksempler. Det var ogsa noen som nevnte at de selv eller andre kollegaer
bytter pa hvilke kontorer de sitter pa, og en informant tok ogsa opp at stedsfleksibilitet kan

gi arbeidstaker et st@grre geografisk jobbmarked.

Tabell 35 Sitat millenniumutvalg: Hvordan beskriver millenniumgenerasjonen fjernarbeid?

«Det er jo muligheten til a jobbe fra hvor man vil da. Toget, hjemme, kanskje arbeidsgivers et annet kontor,
en annen by, hvis man er pa reise og sanne ting». Informant 4

«Da begynner tankene mine a ga til hjemmekontor, tenker jeg. Ved at man kan sitte hjemme og vaere
fleksibel pa det stedet man befinner seg, om det er i (eksempel fjernet for anonymitet) eller om det er
(eksempel fjernet for anonymitet), eller om det er i (eksempel fjernet for anonymitet). Spgrs helt hvor man

jobber». Informant 8
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Tolkning
Millenniumutvalget legger det samme i begrepet fjernarbeid som litteraturen definerer som
felgende; Fjernarbeid beskriver ulike mater a bruke ansatte pa utenfor normal arbeidsplass,

fra mobile steder via delvis hjemmekontor, til fullt ut fjernarbeid (Reilly, 1998).

4.4.2 Hvordan pavirker fijernarbeid stedsfleksibilitet?

Funn

Blant informantene fra begge utvalgene var det enighet om at fjernarbeid pavirker
stedsfleksibilitet for de ansatte gjennom at ansatte far mulighet til 3 arbeide fra andre steder
enn det kontoret den ansatte til vanlig arbeider ved. Dette medfgrer i grunn at de ansatte far
mulighet til a selv og kunne pavirke eller bestemme hvor de gnsker a arbeide fra, eller ledere
kan plassere ansatte pa andre steder enn der de vanligvis arbeider, eksempelvis andre

kontorer. Ett sitat fra hvert av utvalgene kan ses i Tabell 36 og Tabell 37.

Tabell 36 Sitat millenniumutvalg: Hvordan pavirker fjernarbeid stedsfleksibilitet?

Sitat norske millennials

«Da tenker jeg pa at du kan jobbe fra hvor som helst.» Informant 2

Tabell 37 Sitat personalledelse: Hvordan pavirker fjernarbeid stedsfleksibilitet?

«Et annet aspekt er muligheten til 3 jobbe hjemmefra. | disse tider, i den digitale tiden, sa er det a jobbe

virtuelt, spesielt nd, noe som vi ma ta i bruk.» Informant 10

Tolkning

Det at ansatte ikke bare ma jobbe fra kontoret, gjgr de mer fleksible i sin tilnaerming til a
utfgre arbeidsoppgaver. For arbeidsgiver medfgrer det a kunne bruke ansatte andre steder,
eller be ansatte om a jobbe hjemmefra eksempelvis. Dette tilsvarer ogsa hva teorien sier om

hvordan fjernarbeid kan pavirke stedsfleksibilitet (Pérez et al., 2002; Reilly, 1998).

4.4.3 Fordeler for arbeidstaker og arbeidsgiver ved fjernarbeid
Funn

Ikke overraskende nevner informantene at det er positivt med hjemmekontor ved sykdom
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og smittefare. Flere nevner ogsa at til tross for at man ikke er pa jobb ved a utfgre
fiernarbeid sa er man tilgjengelig og man kan utfgre arbeidsoppgaver fra andre steder, som i
seg selv er en verdi ved at man ikke er |3st til et kontor. En informant sa at det gir en fglelse
av at arbeidsgiver stoler pa de ansatte, nar man utfgrer arbeidsoppgavene sine selv om man

ikke er pa kontoret og jobber.

Det a kunne jobbe fra andre kontorer eller andre steder gir mulighet til a reise bort en
langhelg for eksempel, uten at man ma bruke av fridager eller fa et kortere opphold. Det a
kunne arbeide pa andre kontorer informerte en informant om at kan veaere positivt bade med
tanke pa a se og leere av hvordan andre kollegaer utfgrer arbeidsoppgaver, men ogsa nar det
gjelder jobbkultur. Noen informanter sier at fjernarbeid kan fgre til mer forngyde
arbeidstakere, som de igjen hevder for arbeidsgiver er fordelaktig. En av informantene
reflekterte ogsa rundt fjernarbeid i form av utvidet arbeidsmarked til fordel for

arbeidstakere.

Blant lederne ble det trukket frem at der ansatte ikke har faste sitteplasser og steder de
arbeider pa sa gror heller ikke de ansatte fast der de er. Dette kan ogsa medfg@re at ansatte
etablerer nettverk i andre enheter i organisasjonen, i tillegg til at det er bra for kulturen i
selskapet og samhandlingen pa arbeidsplassen. En annen fordel ved fjernarbeid er at
arbeidsgiver ikke trenger like mange fysiske plasser, da det «alltid» er noen som arbeider fra
andre steder, som fgrer til reduserte kostnader for arbeidsgiver. Se Tabell 38 for

representative sitater fra millenniumutvalget og Tabell 39 for utsagn fra personalledelsen.

Tabell 38 Sitat millenniumutvalg: Fordeler for arbeidstaker og arbeidsgiver ved fjernarbeid

«Er man syk, men ikke syk nok til 8 egentlig ligge i senga, sa er det jo veldig greit a kunne sitte hjemme a
jobbe og ikke smitte de andre kollegaene, og fortsatt veere produktiv». Informant 1

«Man kan ta en langhelg til Bergen for eksempel. Dra torsdag kveld og sé kan man jobbe pa kontoret i
Bergen fredag, uten a ta seg ekstra fri og sa har man pa en mate mer tid. Det gir jo en frihet sann sett».
Informant 4

«Positivt er at for eksempel hvis man skal til tannlegen eller legen midt pa dagen og sa gidder man ikke
bruke tid pa a reise til jobb etter det og heller tar hjemmekontor. Det er jo fint, da sparer man tid».

Informant 7
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«Det a da kunne ha muligheten til a forflytte seg, gir jo egentlig bare et stgrre marked a sgke i. Hvis omradet
du sgker i er Molde eller om det er fra Bergen til Trondhjem, eller om det er hele Norge sgr for Mosjgen, sa
gir jo det helt forskjellige muligheter. Jo stgrre omrader du kan operere i, jo stgrre mulighet har du for a
skaffe kombinasjon med hgy Ignn og arbeidsoppgaver du liker. Og arbeidsforhold du liker. De ulike pilarene
man verdsetter hgyest varierer, sa man far tilfredsstilt sine gnsker». Informant 8

«Jeg tenker pa den type fleksibilitet som vi har internt i (eksempel fjernet for anonymitet), sa tenker jeg det
er utelukkende positivt for alle, i utgangspunktet. Og det gar da pa alt fra erfaringsutveksling,
kulturutveksling til hvordan jobbe i team. Fordi hvis jeg drar til Trondheim og jobber i en uke, sa treffer jeg
mennesker som oppfgrer seg annerledes pa pauserommet enn de gj@r her, sjefene oppfdrer seg annerledes
enn her, og de jobber helt sikkert pa en annen mate enn det vi gjgr og jeg gjgr. Og da er det nye impulser
som jeg far og som pa en eller annen mate om det er bevisst eller ubevisst, om det er noe i tillegg til meg,
eller om det bare er noe som bare ligger der som en jojo i bakhodet, sa er det noe man drar med seg tilbake
igien. Og hele tiden vil sanne ting, sa lenge man har en bedrift som er spredt over et stort geografisk
omrade, sa er det alltid en fordel & kunne i hvert fall tilby arbeidstakerne sine a kunne bevege seg. Det

utvikler seg forskjellige kulturer og forskjellige fagmuligheter». Informant 8

Tabell 39 Sitat personalledelse: Fordeler for arbeidstaker og arbeidsgiver ved fjernarbeid

Sitat personalledelse

«Nar vi er, la oss si 5000 ansatte, da er det dyrt a ha 5000 kvadratmeter, sa 1 kvadratmeter per hode. Sa hvis
du kan redusere til 3500 fordi du vet at folk er pa reise, folk er borte, sa er jo det positive med det at en de
far redusert kostnadene sine. Og to, kanskje snakker man med kollegaer fra en annen avdeling, som gjgr at
man kan etablere nettverk i selskapet pa en helt annen mate. Sosialiseringen og det at man tvinges litt over
a prate med andre, det er ogsa en god verdi for selskapet nar det kommer til kulturen, og samhandling ikke

minst». Informant 9

Tolkning

Det at fjernarbeid kan medfgre mindre sykefraveer (Bloom et al., 2015) er noe
millenniumutvalget ogsa tok opp som en fordel ved denne typen fleksibilitet. Dersom
ansatte er syke, men ikke sengeliggende kan de utfgre arbeidsoppgaver hjemmefra og ogsa
unnga a smitte andre kollegaer. Derimot hadde det ikke vaert mulig & utfgre arbeid

hjemmefra vil det kanskje ha medfgrt at man hadde latt veere a jobbe i det hele tatt.

Bade Possenriede og Plantenga (2014) og Vega et al. (2015) fant at fjernarbeid medfgrer gkt
jobbtilfredshet, noe som ogsa ble nevnt av en informant i millenniumutvalget. Og for

arbeidsgiver, som gnsker a fa mest mulig ut av sine ressurser, er det positivt at ansatte
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jobber mer, slik en leder fra personalledelsesutvalget tok opp, noe som ogsa er funnet av

Felstead og Henseke (2017) og Possenriede et al. (2016).

For begge utvalgene er det utelukkende positivt & kunne ansette eller ta jobber pa steder
man ikke bor, dersom jobben innebarer fjernarbeid. Dette ble eksplisitt tatt opp av en av
informantene fra millenniumutvalget, mens en av personallederne nevnte at fleksibilitet
generelt tilbys av selskapet for a ansette og tiltrekke seg de riktige og kompetente
menneskene de gnsker seg, noe som samsvarer med tidligere forskning pa omradet

(Eversole et al., 2012).

4.4.4 Ulemper for arbeidstaker og arbeidsgiver ved fjernarbeid

Funn

Ved at noen jobber fra andre steder kan dette pavirke arbeidstakere som er avhengig av
hverandre for a fa utfgrt sine arbeidsoppgaver. Resultatet av dette kan vaere at andre
ansatte far ekstra arbeid, eller at det tar lenger tid 3 utfgre arbeidsoppgavene enn dersom
den personen hadde vzert tilstede. Terskelen for a ta opp telefonen a ringe vedkommende
som ikke er pa jobb, oppfattes ogsa som hgyere enn dersom vedkommende sitter noen
kontorer bortenfor. Flere informanter nevner ogsa at fjernarbeid pavirker det sosiale
samholdet pa arbeidsplassen negativt. Hyppigheten pa fjernarbeidet er spesielt med pa a
pavirke dette. En informant sier ogsa at man far darligere innsikt i hva som skjer pa daglig

basis.

Arbeidsgiver mister i stgrre grad kontroll over hva arbeidstakerne gjor, ifglge informantene.
Og flere sier at effektiviteten gar ned. En informant tar ogsa opp at tilretteleggingen for
fiernarbeid har innvirkning pa utfgrelsen av arbeidet, og forstyrrelser som kan oppsta. Gar
man fra a bruke tre pc-skjermer til én, sa kan dette pavirke effektiviteten. Forstyrrelser som

kjgleskap, TV og klesvask ble tatt opp.

Negative aspekter ved fjernarbeid som ble tatt opp av lederne var det at ansatte ofte
begynner 3 jobbe igjen pa kvelden hjemmefra, etter at unger er lagt. Nar man har
muligheten til 3 vaere «pa» hele tiden, tenker noen at de ma svare raskt nar det kommer en

mail for eksempel. Dette kan fort bli en stressfaktor for ansatte, nevner en leder. En annen
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utfordring kan vaere at arbeidsgiverne ikke ser hvor mye de ansatte jobber, siden de gj@r det
hjemmefra. | tillegg sa en personalleder at ansatte som arbeider mye hjemmefra ofte blir
mer spesialister enn generalister. Tabellene nedenfor, Tabell 40 og Tabell 41 viser sitater fra

millenniumutvalget og personalledelsen.

Tabell 40 Sitat millenniumutvalg: Ulemper for arbeidstaker og arbeidsgiver ved fjernarbeid

«Du mister litt kontakten med arbeidsplassen og det som skjer pa dagligbasis. Det er vel egentlig det for min
del i hvert fall, at jeg foler at jeg ma veere pa kontoret, fordi det er der det skjer. Og sa er jeg kanskje mer
effektiv hvis jeg sitter pa kontoret og jobber enn hjemmen». Informant 2

«Det negative er at hvis du har hjemmekontor, hvor tilrettelagt er det hjemme for a ha hjemmekontor?
Eksempelvis sa har vi tre skjermer pa jobb. Jeg bor i leilighet. Her har jeg sofakroken eller kjgkkenet og
spisebordet, og jeg har en liten PC-skjerm, altsa en laptop. Og det fgrer til litt sann ineffektivitet, at mens jeg
pa en mate pa jobben kan dra opp PDFer, mail og et dokument som jeg jobber i, sa kan jeg ikke jobbe like
effektivt hjemme. Og sa er det disse andre faktorene som kan veere forstyrrende. Ta kjgleskapet som et

eksempel, TVen, klesvaska». Informant 3

Tabell 41 Sitat personalledelse: Ulemper for arbeidstaker og arbeidsgiver ved fijernarbeid

«De negative konsekvensene er ganske store ved at man lar seg fange opp i at man skal veere tilgjengelig og
man skal svare innen 3 sekunder er gatt, for a vise at du er pa». Informant 9

«Problemet er tosidig. Den ene siden gar pa om den ansatte ikke kan handtere det, da har man fort en
situasjon preget av stress. Den andre siden er at som arbeidsgiver sa far man et fordreid bilde av hvor
stressende arbeidslivet er. Sa det kan hende man tenker vi har alltid klart a utfgre sa mye jobb med dette
antallet mennesker. Men dersom de ansatte som utfgrer arbeidsoppgavene jobber 120 prosent, sa er det
ikke baerekraftig. Jeg tror det er viktig informasjon for en arbeidsgiver a ha, fordi man gnsker selvfglgelig a fa
sa mye ut av de ansatte som mulig, men man gnsker ikke a overarbeide de. P4 den maten kan det vaere
vanskelig a forsta balansen sett fra et arbeidsgiverperspektiv. Spesielt hvis ansatte arbeider til alle dggnets

tider, men man ikke ser det siden de ansatte jobber hjemme». Informant 10

Tolkning

Informantene fra millenniumutvalget tok opp at det er negativt for samholdet og miljget pa
arbeidsplassen dersom man har for mye hjemmekontor, noe som ogsa er forsket pa og
konkludert med av Bloom et al. (2015). Noen informanter har ogsa sagt at det er vanskelig a
fa den hjelpen de trenger dersom personene ikke er tilstede, slik C. D. Cooper og Kurland

(2002) ogsa fant. En annen faktor som ble tatt opp var viktigheten av at det er ordentlig
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tilrettelagt for fjernarbeid. Dette gar pa at man har de riktige verktgyene slik at man kan
utfgre jobben pa best mulig mate og mest mulig effektivt. Dette er noe det ikke finnes mye

om i forskning.

Fra lederutvalget tok en av lederne opp at ansatte som ikke klarer a la vaere a jobbe mer enn
de burde, kan fgle pa stresset og dette kan vaere et negativt aspekt ved fjernarbeid. De
andre to personallederne tok ogsa opp at det kan veere negativt a fgle at man er tilgjengelig
hvor enn man befinner seg hen. Det som kommer til uttrykk her fra personallederne
gjenspeiler hva Felstead og Henseke (2017) fant; nemlig at ansatte kan oppleve det som
problematisk a klare a skille pa jobb og privatliv nar man har mulighet til 3 jobbe hjemmefra
og at det kan vaere utfordrende a klare og koble av fra jobben. Det at ansatte blir gode pa de
oppgavene de utfgrer hjemme, men blir darligere pa mer generelle oppgaver som foregar i

organisasjonen, kan ses i sammenheng med forskningen til C. D. Cooper og Kurland (2002).

4.5 Forventninger til fleksibilitet

Funn

Informantene oppga flere av de samme forventningene, og disse gikk stort sett pa
tidsfleksibilitet. Det handlet om a kunne komme tidligere eller senere pa jobb, dra tidligere
eller senere fra jobb og ta ut avspasering eller fri ved behov eller gnske. To informanter
uttrykte ogsa at det er vanskelig a ga tilbake til en ordning som ikke er like bra som den man
allerede har. Det var ogsa en informant som nevnte det a kunne sitte hjemme pa kvelden for

a jobbe.

Videre spurte vi informantene fra millenniumutvalget et spgrsmal som gikk ut pa hvilke tre
faktorer som var viktigst for de ved valg av jobb. Det ble ikke presentert noen valgmuligheter
og informantene matte selv komme opp med tre faktorer, men fordi spgrsmalet ble stilt som
en avslutning kan tematikken i intervjuet ha pavirket tankeprosessen. Figur 9 nedenfor
representerer informantene sine svar. Totalt var det syv ulike faktorer som gikk igjen, og
siden hver informant skulle oppgi tre faktorer hver utgjgr det totale antallet 24. To av
informantene nevnte at Ignn «selvfglgelig» var en av de viktigste faktorene, for sa a ta det

tilbake og ikke inkludere Ienn som en av deres tre viktigste faktorer ved valg av jobb.
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De viktigste faktorene ved valg av jobb for atte
millennials informanter
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Figur 9 Avgjgrende faktorer for millenniumutvalget ved valg av jobb

Forventningen blant lederne er at de ansatte leverer bade nar det gjelder a forholde seg til
en gitt tidsfrist, men ogsa pa kvalitet i utfgrelsen av arbeidet. Tilsvarende forventer de at
siden de tilbyr sine ansatte en stor grad av fleksibilitet, at de ansatte tilbake er villige til a
jobbe ekstra i perioder der arbeidsgiver har behov for dette. Representative sitater fra

millenniumutvalget kan ses i Tabell 42 og fra personalledelsen finner vi i Tabell 43.

Tabell 42 Sitat millenniumutvalg: Forventninger blant millenniumgenerasjonen og personalledelsen

«Jeg forventer jo at det forblir sdann som jeg har det nd.» Informant 4

«I det yrket jeg har sa forventer jeg at det er ganske fleksibel arbeidstid. Sann som jeg har det na er
kjernetiden mellom 9 og 15, og det gar ogsa bra om man kommer senere eller gar fgr. Man ma bare si ifra.
Hvis man vil ta en dag fri eller dra etter lunsj en dag sa kan man bare spgrre prosjektleder om det gar bra, og

det gjgr det som regel.» Informant 7

Tabell 43 Sitat personalledelse: Forventninger blant millenniumgenerasjonen og personalledelsen

«Da forventer jeg at nar man har fatt et ansvar og fatt en retning, og noe man skal levere pa, sa er min
forventing at man leverer type innenfor de fristene og den kvaliteten som skal leveres. Det medfgrer jo
selvfglgelig hgye forventninger til leveranse tilbake. Men igjen s3, det er ofte en dynamikk som uttrykker seg

i en gruppe uansett da. Sa man vil jo gjerne, man gir jo frihet for a fa fleksibilitet tilbake, i all hovedsak. Sa
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det er en forventning at spillereglene er som fglger, at du tilpasser din arbeidstid og arbeidssted, og mengde,
og sa nar det trengs sa leverer du tilbake pa det.» Informant 9

«Jeg forventer at siden vi gir de fleksibilitet, siden vi gir de muligheten til 3 planlegge og leve deres liv pa den
maten som fungerer for dem, at nar vi har et behov sa er de ogsa fleksible tilbake. Sa nar vi trenger at de gar
en ekstra mil, eller trenger at de utfgrer en ekstra oppgave eller gjgr noe utenom det «vanlige», sa spiller de
ballen tilbake. Vi gnsker at de er fleksible tilbake. Sa det er det ene, og det andre er at vi forventer at de tar

ansvar og eierskap til oppgavene de far og utfgrer disse innen gitt tidsfrist.» Informant 10

Tolkning

Utfra hvem som har tilgang til fleksibel arbeidstid ifglge FAFO-rapporten (2018), sa er det
ikke overraskende at millenniumutvalget forventer hgy grad av tidsfleksibilitet fra
arbeidsgiver, ettersom de alle inngar i hvem som har stgrst tilgang pa dette (Alsos et al.,

2018).

Det at 5 av 8 fra millenniumutvalget har arbeidsmiljp som en av de tre viktigste faktorene for
dere ved valg av jobb samsvarer godt med forventninger millennials har funnet av Philip et
al. (2017). Fra tidligere undersgkelser vet vi ogsa at millennials verdsetter balanse mellom
arbeid og fritid (McDonald & Hite, 2008), noe som kan vaere med pa a forklare hvorfor
tidsfleksibilitet er en av de viktigste faktorene for 4 av 8 fra millenniumutvalget.
Utviklingsmuligheter er ogsa blant millennials gnsker ifglge Ng et al. (2010) og dermed ikke

overraskende at halvparten av informantene ogsa oppga dette som en viktig faktor.

Nar det gjelder ledernes forventninger sa er det ikke gjennomgatt teori pa dette omradet.
For personalledelsesutvalget er forventningene tydelige; de ansatte ma utfgre
arbeidsoppgavene sine til en viss standard, til riktig tid, stille opp der det matte veere og
veere fleksibel tilbake. Dersom ikke dette skjer, vil arbeidsgiver redusere arbeidstaker sin

fleksibilitet.
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4.6 Endringer etter koronapandemien

4.6.1. Hvordan har koronapandemien pdvirket millenniumutvalget sine tanker rundt
fleksibilitet?

Funn

Det er stilt oppfalgingsspgrsmal til millenniumutvalget etter omtrent tre uker med korona-
tiltak eller hjemmekontor, og stort sett er informantene mindre positive til hjemmekontor
enn tidligere. Flere var enige om at det er veldig viktig at arbeidsgiver tilbyr fleksibilitet,
nettopp med tanke pa slike situasjoner, bade for @ kunne utfgre arbeid, men ogsa for a
kunne fa hverdagen til 3 ga opp nar man har barn. Et av de mer interessante funnene fra
denne oppfglgingen er at ingen av informantene gnsker @ ha hjemmekontor pa fulltid, og
kun én kunne muligens ha tenkt seg en fastsatt kombinasjon. Derimot synes flere fortsatt at
det er greit & kunne ha det ved behov. En oppsummering av funn fgr og etter

koronapandemien for millenniumutvalget sees i Tabell 45.

Flere av informantene har poengtert vesentlig mer konkrete ulemper med hjemmekontor,
som blant annet at antallet mail og korrespondanse med andre kollegaer gkte. Dette tok opp
mer tid av arbeidshverdagen deres, og gikk pa bekostning av utfgrelsen av andre
arbeidsoppgaver. Det ble oppfattet som vanskeligere a fikse problemer som oppstar, fordi
man ikke har noen 3 spgrre og ma da fa tak i noen. Det a fa tak i personene man gnsker er

heller ikke like lett, da man er avhengig av at de er tilgjengelig.

Fire av fem informanter poengterte at det er viktig a ha riktig utstyr til 8 utfgre jobben ved
fiernarbeid, noe kun én informant tok opp i fgrste intervjurunde. Det var ogsa flere som na
nevnte at det gikk utover det sosiale pa jobb, og flere savnet kollegaene sine. To informanter
nevnte at opplevd produktivitet og effektivitet gikk opp, mens to informanter oppga lavere
opplevd effektivitet og den ene av disse nedsatt motivasjon i tillegg. Darligere oversikt over
hva som foregar pa arbeidsplassen ble ogsa oppgitt, samt stgrre ansvar pa den enkelte
ansatte. To av fem informanter rapporterte ogsa om at det var vanskeligere a legge bort

jobben, da man har tilgang pa alt hjemmefra.

En informant mente at fjernarbeid har hatt positivt utslag for sykefraveeret der
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vedkommende jobber. Videre nevnte ogsa denne informanten at over lenger tid sa vil
fiernarbeid ga pa bekostning av det sosiale pa arbeidsplassen, samt kompetanseoverfgring,
uformell erfaringsutveksling, enkle diskusjonsfora og lignende. Tabell 44 nedenfor

oppsummerer noen av sitatene til informantene.

Tabell 44 Sitat millenniumutvalg: Hvordan har koronapandemien pavirket millenniumutvalget sine tanker rundt

fleksibilitet?

«Et negativt aspekt er at det ikke er like lett 3 "legge" fra seg jobb nar man er ferdig for dagen, siden
kontoret er to meter fra sofaen, sa er det f.eks, veldig enkelt 3 logge seg pa for a raskt svare pa mail fra en
kollega eller lignende.» Informant 1

«Man merker ogsa at med denne typen hjemmekontor sa gker antall mail, telefonsamtaler og samtaler via
teams markant. Sa noen dager blir mindre effektive enn de hadde gjort hvis man hadde hjemmekontor "en
vanlig dag". Bortsett fra det sa har jeg innsett at det gar veldig bra a jobbe hjemmefra - sa lenge man har det
riktige utstyret tilgjengelig.» Informant 1

«Avklaringer/hjelp er vanskeligere med hjemmekontor. Mye kan gjgres ved bruk av nettet (skype, telefon
etc), men man er avhengig av at den andre personen er tilgjengelig og at det ikke oppstar misforstaelser. Det
kan vaere vanskeligere a spgrre om hjelp.» Informant 3

«Synes hjemmekontor er noe som fungerer bra hvis du har det en dag innimellom. Sa ville ikke hatt det over
en lengre periode eller fast. Jeg mistet praten med andre kolleger, fikk mye mindre oversikt over hva som
foregar pa jobb og mistet fort mye motivasjon.» Informant 7

«Over lengre tid mistenker jeg at bade det faglige (kompetanseoverfgring, uformell erfaringsutveksling,
enkle diskusjonsfora osv.) og det sosiale vil lide.» Informant 8

«Sykefravaer av lettere art som gjgr et en kan arbeide alt fra 1 time til full dag hjemmefra kan ha enorm
betydning for effektiviteten nar sykefravaeret svinger mellom 6% og 8%. Det samme gjelder omsorgsdager,
ngdvendige personlige reiser osv. Dette er jo fordeler en har «visst om», men som kommer enda tydeligere
frem nar kommuneoverlegen setter halve staben i karantene og vi (pa det tidspunktet) ikke hadde Igsninger

for a arbeide hjemmefra.» Informant 8

Tolkning

Det at informantene na ser flere ulemper ved stedsfleksibilitet kan komme av at flere av de
na for fgrste gang ordentlig har fatt prgvd ut det a utfgre fjernarbeid. Flere oppgitte svar na
enn fra fgrste intervjurunde samsvarer godt med tidligere forskning. Dette gjelder spesielt
det at noen opplever gkt effektivitet slik Bloom et al. (2015) og Martin og MacDonnell (2012)
ogsa fant, mens andre arbeidstakere ikke gj@r det, slik Westfall (2004) skriver. En informant

oppga at bakgrunnen for dette var nedsatt motivasjon. Det at to informanter merker at det
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er utfordrende a legge bort jobben, samsvarer med forskning utfgrt av Felstead og Henseke

(2017).

Det er interessant at kun i Igpet av tre uker sa har en informant fglt at vedkommende mistet
mer oversikt over hva som foregar pa arbeidsplassen, noe som en personalleder sa i fgrste
intervjurunde om en av sine ansatte som fast praktiserer hjemmekontor. | forskning er ikke
dette uttrykt eksplisitt, men kan mulig ses i sammenheng med det C. D. Cooper og Kurland
(2002) fant; at uformell tilegning av kunnskap ble redusert ved bruk av fjernarbeid. Dette
nevnte ogsa en informant som tenker at dette er en effekt av det a8 ha hjemmekontor over
lenger tid. En informant papeker at sykefravaeret pa jobben til vedkommende har gatt ned,
og dette kan vaere med a forsterke Bloom et al. (2015) sine resultater om en reduksjon i

sykedager som fglge av a kunne utfgre arbeid hjemmefra ved sykdom.

Det at sapass mange informanter nevner at en stor ulempe ved stedsfleksibilitet er opplevd
tap av det sosiale, slik ogsa C. D. Cooper og Kurland (2002) fant, kan tenkes at ytterligere blir
forsterket av situasjonen vi befinner oss i. Ettersom det har vaert oppfordret til a ikke omgas

andre fra Helsemyndighetene, sa kan det tenkes at informantene fgler ekstra pa a ikke fa

mete kollegaer pa jobb.

Tabell 45 Oppsummering av funn fgr og etter koronapandemi for millenniumutvalget

Fgr koronapandemi
To stykker nevnte at hjemmekontor var positivt ved

sykdom og smittefare.

@kt jobbtilfredshet blant ansatte ble tatt opp, samt
at ansatte fgler at arbeidsgiver stoler pd de og at de
far jobben gjort til tross for at de ikke er pa jobb
Noen informanter nevnte at det er en fordel &
kunne veere tilgjengelig fra andre steder ved
fiernarbeid, til tross for at de kunne se for seg at

man ikke spurte om hjelp like ofte.

Etter koronapandemi

En annen informant nevnte at hjemmekontor i de tre
ukene har medfgrt reduksjon i sykefravaeret, ved at
ansatte kan jobbe hjemmefra.

Etter informantene hadde hatt tre uker hjemme, sa
nevnte ingen av de fem som svarte pa
oppfalgingssparsmal noe om dette i det hele tatt.
Etter oppfelgingsspgrsmalene ble stilt ble dette
fortsatt nevnt som en fordel, men det ble ogsa sagt
at det var vanskeligere & fa tak i folk nar problemer
oppsto. Det var ogsa en hgyere terskel for a be om

hjelp.
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Fgr informantene ble palagt hjemmekontor var det
flere som sa at fjernarbeid kan vaere negativt for det

sosiale pa jobb.

Dette ble ikke nevnt av noen tidligere, selv om

teorien stgtter opp om dette.

En informant tok opp at det var viktig a ha riktig
verktgy som nok antall PC-skjermer, god sitteplass
og sa videre ved hjemmekontor.

Fgr informantene hadde hjemmekontor var det kun
én informant som sa at vedkommende kunne tenke

seg at det medfgrte nedsatt effektivitet.

En informant som ikke tidligere hadde nevnt at det
sosiale kunne pavirkes tok na dette opp. | tillegg var
det flere informanter som na ytterligere presiserte at
de nd savnet kollegaer og det sosiale ekstra mye.

To av fem av informantene som svarte pa
oppfelgingsspgrsmalene sa at det var vanskeligere 3
legge bort jobben nar de jobbet hjemmefra.

Na nevnte fire av fem informanter at det var viktig

for de for a utfgre arbeidsoppgavene sine best mulig.

N3 kunne denne ene informanten bekrefte at
vedkommende opplevde nedsatt effektivitet, i tillegg
var det enda en informant som bekreftet det samme.
Derimot var det to andre som na tok opp at de
opplevde gkt effektivitet. Den ene informanten som
nevnte dette bade fgr og etter, sa ogsa at

motivasjonen til vedkommende hadde blitt redusert.

4.6.2. Hvordan har koronapandemien pdvirket personalledelsen sine tanker rundt fleksibilitet?

Funn

Flere momenter ble tatt opp av de tre personallederne som ble intervjuet. Det f@rste gikk pa

at den ene bedriften erfarte at noen av de digitale verktgy de brukte ikke var oppdaterte og

optimale for en slik situasjon som bedriften plutselig befant seg i. Digitale verktgy pavirket

ogsa samarbeidet i organisasjonen. Bade ved a vanskeliggjgre kommunikasjon og ved at

noen av de ansatte opplevde a bli «glemt» og mindre synlig for kollegaer som til vanlig ga

vedkommende arbeidsoppgaver. Ved a plutselig innfgre hjemmekontor ble det ogsa veldig

synlig hvem som ikke har brukt digitale samhandlingsverktgy tidligere.

Et annet aspekt en personalleder tok opp, som flere millennials arbeidstakere ogsa har tatt

opp, er at de uformelle samtalene pa arbeidsplassen forsvinner ved hjemmekontor.

Tilsvarende nevnte en personalleder at hjemmekontor kan ga pa bekostning av uformell

tilegning av kunnskap. Den ene personallederen sier at de er veert ngdt til 3 vaere strengere

og mer tydelige i kommunikasjonen til de ansatte nar det gjelder forventninger

personallederne har til de ansatte. En annen personalleder har presisert at det er viktig at de
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ulike personallederne gar ut til ansatte med lik melding og tilnaermelse til utfgrelse av

oppgaver. Sitater fra personalledelsen kan ses i Tabell 46.

Tabell 46 Sitat personalledelse: Hvordan har koronapandemien pdvirket personalledelsen sine tanker rundt

fleksibilitet?

«Vi har sett at noen av verktgyene vare var utdaterte. De var ikke i stand til 3 takle dette.» Informant 10
«Vanligvis far vedkommende (kjgnn tatt bort for anonymitet) arbeid fra partnerne som stopper innom og gir
oppgaver som plutselig oppstar, men nar vi driver med fjernarbeid sa er ikke vedkommende sa synlig lenger.
Og da glemmer vi pa en mate at vedkommende er der for & hjelpe oss. Sa vedkommende fglte seg glemt,
vedkommende fglte seg utelatt.» Informant 10

«Meldinger som sendes ut til ansatte som ikke er pa arbeidsplassen ma vaere samstemte, slik at det ikke
oppstar forvirring blant ansatte.» Informant 10

«Det gar stort sett fint, folk misbruker ikke situasjonen og vi trenger ikke vare strenge. Det blir litt mer
«formelt» i og med at ting skjer over video, og du far aldri noen uformelle touchpunkter med kolleger for
raske avklaringer osv. Vi har brukt tid innledningsvis pa @ samsnakke om hvordan dette skal fungere i praksis

nar alle plutselig flytter hjem pa video, men det var en konstruktiv og fin prosess» Informant 11

Tolkning
Cooper and Kurland (2002) sin forskning samsvarer med hva personallederne sier ved at
uformell lzering og kommunikasjon lider som fglge av hjemmekontor. De digitale verktgy er

igjen med som en viktig faktor for at hjemmekontor skal fungere.

Fra tidligere forskning derimot har vi ikke funnet noe pa at ansatte kan bli oversett eller
utelatt i stgrre grad ved bruk av hjemmekontor, sa dette er et interessant funn. Tilsvarende
har vi heller ikke skrevet noe i teorien om hvordan kommunikasjon som kan vaere viktig for

fijernarbeid, da vi ikke har sett at forskning har tatt for seg dette temaet.
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5 Oppsummering og diskusjon

5.1 Forskningsspgrsmal 1: Hvordan beskriver millennials fleksibilitet?
Informantene beskriver fleksibilitet som det a kunne komme tidligere eller senere pa jobb,
ga tidligere eller senere fra jobb, muligheten til 3 kunne jobbe hjemmefra og muligheten til a
styre egen arbeidshverdag. Som bemerket bade i introduksjonen og i forrige kapittel
definerer millenniumgenerasjonen ifglge tidligere forskning fleksibilitet som balanse mellom
arbeid og fritid, og i muligheten til 3 velge hvor og nar de jobber. Funnene fra
millenniumutvalget indikerer for det fgrste at de gar rett inn i tiltakene fleksibel arbeidstid,
fiernarbeid og autonomi, som kan brukes for a skape fleksibilitet. For det andre indikerer
funnene at informantene ikke skiller mellom ulike typer fleksibilitet og muligens oppfatter
tiltakene som ulike typer fleksibilitet. Tidligere forskningen som omtaler typene av
fleksibilitet er ikke generasjonsspesifikke studier, noe som kan veaere delvis forklarende for

hvorfor litteraturen skiller mellom typer av fleksibilitet og tiltak for a gke fleksibilitet.

Ingen av informantene reflekterte rundt fleksibilitet som noe de tilbyr arbeidsgiver fgr dette
spgrsmalet eksplisitt ble stilt senere i intervjuene. Fleksibilitet omhandlet kun nar de som
ansatte kunne komme eller dra fra jobb, eller om de kunne jobbe hjemmefra eller om de
selv kunne styre arbeidshverdagen sin. Funnene uttrykker ikke at millennials som
arbeidstakere umiddelbart ser pa fleksibilitet med gjensidighet. Derimot nar
millenniumutvalget ble spurt spgrsmalet vedrgrende hvilken type fleksibilitet de tilfgrer sin
arbeidsgiver, var det flere som sa verdien av fleksibilitet sett fra et arbeidsgiverperspektiv.
Funnene her tilsier at millennials da tenker pa mulighetene de har til 3 ta pa seg nye
arbeidsoppgaver ved etterspgrsel fra arbeidsgiver, arbeide lenger eller i helger dersom

arbeidsgiver trenger dette eller arbeide fra andre steder som passer arbeidsgiver.

Funnene kan antyde at det fgrste millennials tenker pa er hva fleksibilitet gir de som
arbeidstakere og hvilke muligheter dette medfgrer for de, for deretter a se verdien av
hvordan arbeidsgiver kan dra nytte av at arbeidstakerne er fleksible. For personallederne er
forventningene tydelige pa at fleksibilitet ilegges de ansatte fordi de forventer fleksibilitet

tilbake. Dersom dette ikke er tilfellet var det enighet i utvalget om at de var ngdt til 3
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redusere de ansatte sin fleksibilitet.

5.2 Forskningsspgrsmal 2: Hvilke tiltak forventer millennials og hvilke tiltak

bruker arbeidsgiver for a gi fleksibilitet?

Millenniumutvalget beskriver fleksibilitet i stgrst grad som fleksibel arbeidstid, slik som
fremkommer av forskningsspgrsmal 1. Dette innebaerer ogsa at de forventer fleksibel
arbeidstid som et tiltak for @ gke deres fleksibilitet i arbeidshverdagen. Nar de snakker om
fleksibel arbeidstid fremhever de muligheten til 8 kunne tilpasse nar de starter og avslutter
arbeidsdagen innenfor rammene i kjernetid, i tillegg til muligheten for a avspasere ved
behov. Samtlige av informantene anser fleksibel arbeidstid i deres yrker som en selvfglge, og
dette punktet korresponderer med teorien gjennomgatt knyttet til tiltaket. Fra tidligere
tolkning fremkommer det at balanse mellom arbeid og fritid er viktig for
millenniumgenerasjonen, og dette kan sees i sammenheng med deres forventninger om

fleksibel arbeidstid.

Selv om de fleste av informantene fra millenniumutvalget i innledende spgrsmal forbinder
fleksibilitet med fleksibel arbeidstid, mener samtlige av informantene at gvrige tiltak for a
gke fleksibilitet ogsa er a forvente. Ut ifra resultatene fra intervjurundene er autonomi ogsa
et tiltak informantene i varierende grad forventer. Millenniumutvalget trekker frem
muligheten til  styre og Igse egne arbeidsoppgaver som viktig, og et tiltak de fgler bidrar til
egen effektivitet. Informantene har ulik grad av rutinepregede oppgaver, men alle er enige
om at innenfor sine rammer er det positivt a kunne pavirke hvordan de skal Igse oppgavene

og hvordan de skal legge opp arbeidsdagene sine.

Millenniumutvalget forventer ogsa utviklingsmuligheter pa sin arbeidsplass, noe som
samsvarer med teorien pa millenniumgenerasjonen. For de fleste omhandler dette
muligheten til 8 kunne heve eller videreutvikle egen kompetanse for a bedre fremtidige
karrieremuligheter. Det var ogsa flere som fremhevet dette som en viktig faktor i deres
karrierevalg, og blant flere av informantene hadde dette tidligere veert utslagsgivende for

skifte av stilling eller arbeidsgiver.
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Da millenniumutvalget ble spurt om de tre viktigste faktorene ved valg av jobb var
arbeidsmiljg det utvalget vektla mest. Dernest ble tidsfleksibilitet, utviklingsmuligheter og
arbeidsoppgaver vektlagt i like stor grad. Basert pa en tolkning av funn i de gvrige
intervjuspgrsmalene og tiltakene som er gjennomgatt er det grunnlag for a hevde at utvalget
i denne studien forventer fleksibel arbeidstid, utviklingsmuligheter og autonomi som tiltak

for a skape fleksibilitet.

Fra et arbeidsgiverperspektiv brukes tiltak for fleksibilitet bade for a tiltrekke ansatte og
bidra til trivsel i arbeidsmiljget. For personalledelsesutvalget handler fleksibilitet i stor grad
om gjensidighet. Det viktigste for dette utvalget er at de ansatte tar eierskap til oppgavene
sine og leverer bade pa kvalitet og innenfor sine gitte tidsfrister. Fra deres resultat
fremheves fleksibel arbeidstid, fjernarbeid og autonomi som primeertiltakene de tilbyr sine
ansatte for a skape fleksibilitet. Blant personalledelsen som er intervjuet benytter alle seg av
fleksibel arbeidstid, og de gir sine ansatte hgy grad av tillit og frihet til & utfgre sine
arbeidsoppgaver. Dette baserer seg pa at de skal kunne forvente at de ansatte stiller opp i
perioder hvor det er ngdvendig med en ekstra innsats og lengre dager, og de anser dette

som «tilbakebetaling» for fleksibilitet de tilbyr sine ansatte ellers i arbeidshverdagen.

5.3 Forskningssp@rsmal 3: Hva er fordelene og ulempene ved tiltakene for a gke

fleksibilitet fra et arbeidsgiver- og arbeidstakerperspektiv?

Autonomi

| Tabell 47 er en oppsummering og sammenligning av empiriske funn og tidligere forskning
knyttet til fordeler og ulemper ved tiltaket autonomi for arbeidsgiver og arbeidstaker. | bade
de empiriske funnene og den gjennomgatte teorien er mindre stress/lavere
arbeidsintensivitet og hgyere tilfredshet utmerket som fordeler for arbeidstaker. En fordel
som de empiriske funnene fremhever, men som ikke kommer frem i det teoretiske er
effektivisering av arbeidsoppgavene. Tidligere forskning snakker ogsa om at ansatte far et
sterkere personlig ansvar for resultater, noe som ikke stgttes helt i de empiriske funnene.
Teorien knyttet til ulempene til autonomi for arbeidstaker stgttes ikke i de empiriske
funnene. | de empiriske funnene har informantene reflektert rundt hvordan arbeidstakere er

forskjellige og at noen vil respondere bedre enn andre pa a fa hgyere grad av autonomi. |
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tillegg papekes det som ulempe at det potensielt kan misbrukes av ansatte, noe som ikke

kommer frem i de teorien.

For arbeidsgiver er fordelene i de empiriske funnene og den teoretiske giennomgangen

relativt samsvarende. En fordel som ble vektlagt i de empiriske funn, men som ikke

fremkommer i det teoretiske er hvordan autonomi fgrer til at personalledere frigjgres til a

fokusere pa andre oppgaver. Ulempene er mindre samstemte mellom teori og empiri. Ifglge

de empiriske funnene vil autonomi kunne fgre til at det blir vanskeligere for ansatte a

samarbeide, fare for 3 miste «teamfglelse» og frykt for at ansatte blir mer generalist enn

spesialist, hvorav ingen av disse ulempene er nevnt i giennomgatt teori.

Tabell 47 Sammenligning og oppsummering av fordeler og ulemper ved tiltaket autonomi

Tidligere forskning

Fordeler arbeidstaker
Bedre ytelse og prestasjoner
Sterkere personlig ansvar
Lavere arbeidsintensitivitet
@kt motivasjon
Bedre balanse mellom arbeid og fritid
Positiv effekt pa trivsel
Ulemper arbeidstaker
Intensivering og gkt stress
@kt press pa den enkelte ansatte
Press pavirker trivsel og motivasjon negativt
Fordeler arbeidsgiver
Bedre ytelse og prestasjoner av ansatte
Sterkere personlig ansvar hos den enkelte

Nedgang i intensjon om a bytte jobb

Ulemper arbeidsgiver
Mulighet for standardisering reduseres

Pressede ansatte klarer ikke levere over tid

Empiriske funn

Fordeler arbeidstaker
Muligheten til a styre egen arbeidshverdag
Mindre stress
Hgyere tilfredshet

Effektivisering av arbeidsoppgaver

Ulemper arbeidstaker
Avhenger av personlighetstyper

Kan potensielt misbrukes av ansatte

Fordeler personalledelse
St@rre ansvarsfglelse
Selvdrevne ansatte
Frigjgr ledere
Bedre trivsel blant ansatte

Ulemper personalledelse
Fare for a miste «teamfglelse»
Potensielt vanskeligere 8 samarbeide

Frykt om & bli generalist
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Utviklingsmuligheter

| Tabell 48 er en oppsummering og sammenligning av empiriske funn og tidligere forskning
knyttet til fordeler og ulemper ved tiltaket utviklingsmuligheter for arbeidsgiver og
arbeidstaker. For arbeidstaker bekrefter empirien de teoretiske fordelene ved
utviklingsmuligheter knyttet til tilfredshet, bedre resultater, ansettbarhet og flere muligheter
internt og eksternt. @kt effektivitet er en fordel som teorien antyder, men som ikke stgttes i
empiriske funn da ingen av informantene tok opp dette som en effekt av tiltaket. Blant
informantene ble utviklingsmuligheter koblet med mestringsfglelse, noe som ikke er direkte
omtalt i teorien. For arbeidstaker er bade de empiriske og teoretiske ulempene svake, og
blant informantene ble det uttalt at mangelen pa utviklingsmuligheter vil vaere en stor

ulempe.

Ogsa for arbeidsgiver er fordelene i teori og empiri relativt samstemte. Et poeng som
fremheves i teorien er hvordan utviklingsmuligheter fgrer til forsterket kompetanse og
konkurransefortrinn, noe som ikke bekreftes av den empiriske dataen. Derimot fremhever
den empiriske dataen at ansatte som tilbys utviklingsmuligheter blir initiativtakere og
padrivere for bedriften, noe som kan sees i sammenheng med motiverte og engasjerte
ansatte, og forpliktelse. Den tydeligste ulempen knyttet til tiltaket for arbeidsgiver er hvor
kostbart det potensielt kan vaere, spesielt dersom den ansatte forlater bedriften med den
kompetansen som bedriften har opparbeidet. Et viktig poeng som fremheves av
personalledelsesutvalget er at selv om det er en kostand knyttet til & utvikle og investere i
ansatte, er det sannsynligvis ogsa en kostnad a la veere. Utfordringen her blir balansen
mellom a potensielt investere i arbeidskraft som gar tapt, eller a ikke investere i ansattes
kompetanse og som et resultat ikke utvide bedriftens totale kompetansegrunnlag. Det totale
kompetansegrunnlaget er det som, ifglge tidligere forskning, potensielt skaper
konkurransefortrinn for bedriften. En annen ulempe ifglge empiriske funn knyttet til
utviklingsmuligheter er at det kan skape misngye blant kolleger, og at det kan vaere vanskelig
for ledelsen a prioritere mellom ansatte a investere i. Dette blir ikke problematisert i

gjennomgatt teori.

Utviklingsmuligheter fremstar som et av tiltakene, gjennom tidligere forskning og stgttet av

empiriske funn, som oppnar flest gjensidige fordeler for bade arbeidsgiver og arbeidstaker.
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Tabell 48 Sammenligning og oppsummering av fordeler og ulemper ved tiltaket utviklingsmuligheter

Tidligere forskning Empiriske funn
Fordeler arbeidstaker Fordeler arbeidstaker

@kt motivasjon Mestringsfglelse

Bedre tilfredshet Trivsel

Pkt effektivitet og bedre resultat Bredere kompetanse

@kt ansettbarhet Gjgre en bedre jobb og fa flere muligheter

Flere muligheter internt og eksternt

Ulemper arbeidstaker Ulemper arbeidstaker
Ugnsket kompetanseheving (svak ulempe) Fa ulemper, heller mangelen pa utviklingsmuligheter
Fordeler arbeidsgiver Fordeler personalledelse
Total kompetanse forsterkes Ansatte blir initiativtakere og padrivere
Konkurransefortrinn Ansatte far energi av a kunne utvikle seg
Motiverte og engasjerte ansatte Verdifulle ansatte fgler seg investert i

@kt effektivitet og bedre resultat
Forpliktelse fra ansatte
Negativt assosiert med turnover
Ulemper arbeidsgiver Ulemper personalledelse
Potensielt kostbart Fare for 8 miste ansatte
Risikerer & investere i ansatte som forlater bedriften =~ Misngye blant kolleger
med verdifull kompetanse

Matte velge mellom ansatte a investere i

Fleksibel arbeidstid

| Tabell 49 er en oppsummering og sammenligning av empiriske funn og tidligere forskning
knyttet til fordeler og ulemper ved tiltaket fleksibel arbeidstid for arbeidstaker og
arbeidsgiver. For fleksibel arbeidstid er det i stor grad samsvar mellom fordeler for
arbeidstaker i empiriske funn og tidligere forskning. De empiriske funnene fremhever dog at
ved eksempelvis kjernetid vil man vaere «garantert» hjelp fra kolleger, og man fgler seg mer
rettferdig behandlet fordi alle jobber under like vilkar. For arbeidstakere mener tidligere

forskning at fleksibilitet i arbeidstid kan fgre til at man jobber mer gratis, noe som stgttes i
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empirien uten at det uttales konkret. Ifglge empirien kan fleksibel arbeidstid fgre til at de
feler de ma veere tilgjengelig 24/7 og at det kan vaere vanskelig a legge bort jobben, noe som
ferer til timer man ikke alltid fgrer opp. For informantene kom det ogsa frem at for enkelte
kan fleksibilitet i arbeidstid vaere en stressfaktor og at det kan redusere effektivitet, noe som

ikke fremkommer i gjennomgatt teori.

Arbeidsgiver sine fordeler tilknyttet fleksibel arbeidstid er noe mer varierende fra teori til
empiri enn for arbeidstaker. De empiriske funnene fremhever gkt effektivitet, at ansatte
arbeider mer, lettere planlegging og enklere a tiltrekke seg ansatte som resultater av
fleksibilitet i arbeidstid. Tidligere forskning fremhever derimot gkt lojalitet, gkt engasjement
og feerre sykemeldinger fra ansatte; hvorav ingen stgttes direkte i empirien. Ifglge de
empiriske funnene kan arbeidsgivers ulemper innebaere at det gar pa bekostning av
prosjektinnleveringer, ansatte kan jukse med timeantall, effektiviteten kan reduseres og det

er potensielt lite forutsigbart. Disse ulempene er ikke omtalt giennomgatt teori.

Fleksibel arbeidstid er ogsa et av tiltakene, gjennom tidligere forskning og stgttet av

empiriske funn, som oppnar flest gjensidige fordeler for bade arbeidsgiver og arbeidstaker.

Tabell 49 Sammenligning og oppsummering av fordeler og ulemper ved tiltaket fleksibel arbeidstid

Tidligere forskning Empiriske funn
Fordeler arbeidstaker Fordeler arbeidstaker
Forbedret balanse mellom arbeid og fritid Ansatte kan styre hverdagen mer selv
Feerre konflikter mellom arbeid og fritid Lettere @ kombinere jobb og fritid
Faerre tar med arbeidsrelaterte problemer hjem @kt effektivitet
Mindre stress Flere inkluderes i arbeidslivet
@kt jobbtilfredshet De som er avhengig av andre kan lettere utfgre

arbeidsoppgavene sine
@kt lojalitet til arbeidsgiver Ved a ha kjernetid er man «garantert» hjelp
@kning i jobbengasjement Ansatte fgler seg rettferdig behandlet ved kjernetid
Faerre sykemeldinger
Mindre press pa jobb
Ulemper arbeidstaker Ulemper arbeidstaker

Jobber etter endt arbeidstid Medfgrer gkt antall timer arbeidet
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Vanskelig a ta ut avspasering Redusert effektivitet og produktivitet
Problematisk & veere tilgjengelig pa fritiden Ansatte kan fgle de er tilgjengelige 24/7
Jobber mer gratis Kan veere vanskelig a legge bort jobben

Det a kunne styre antall timer selv kan oppleves &

veere en stressfaktor for noen

Fordeler arbeidsgiver Fordeler personalledelse
Mindre stressede arbeidstakere Pkt effektivitet
@kt lojalitet blant de ansatte Ansatte arbeider mer
@kning i jobbengasjement Lettere a planlegge mgter etc. om man har kjernetid
Fzaerre sykemeldinger fra ansatte Enklere a tiltrekke seg nye ansatte ved a tilby
fleksitid

Ansatte jobber mer gratis
Ulemper arbeidsgiver Ulemper personalledelse
Ansatte jobber etter endt arbeidstid Kan ga pa bekostning av prosjektinnleveringer
Ansatte kan jukse med timeantall arbeidet
Redusert effektivitet og produktivitet
Lite forutsigbart nar ansatte er pa jobb dersom man

ikke har kjernetid

Overtid

Tabell 50 viser en oppsummering og sammenligning av fordeler og ulemper ved overtid for
begge partene i et arbeidsforhold, bade fra benyttet teori og fra studiens funn. Overtidens
fordel for arbeidstaker er fgrst og fremst ekstra inntekt, noe som presiseres i bade teorien
og empirien. Andre fordeler som at det er positivt for de som gnsker a arbeide mye, ansatte
kan fullfgre oppgavene de holder pa med eller gkt sosial samhandling stgttes ikke i teorien.
Derimot tar teorien opp at det kan medfgre hgyere sannsynlighet for forfremmelse, noe
ingen av informantene tok opp. Flere ulemper ved a benytte seg av tiltaket overtid er
gjensidig negative for begge parter i et arbeidsforhold, som utbrenthet og sykemeldinger,
redusert effektivitet og gkt misngye blant ansatte. Her har teorien tidligere omhandlet
utbrenthet og sykemeldinger i tillegg til pavirket egentid, som samsvarer med empirien.
Teorien viser ogsa til ulemper knyttet til at ikke alle kan jobbe overtid eller at ansatte kan

fole pa skyld ved a utfgre overtid hjemme.

For personalledelsen samsvarer fordelen som a ikke matte ansette nye ansatte og ulemper
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som at det er negativt for helsen til de ansatte og ekstra kostnad for organisasjonen. En
fordel kun avdekket fra empirien er at det blir enklere a overholde frister ved a benytte
overtid og ulemper som gar pa bekostning av andre budsjettposter, redusert effektivitet og

eventuelt stgrre misngye blant ansatte.

Tabell 50 Sammenligning og oppsummering av fordeler og ulemper ved tiltaket overtid

Tidligere forskning

Fordeler arbeidstaker

Ekstra inntekt

Potensielt stgrre sannsynlighet for forfremmelse

Ulemper arbeidstaker

Gar utover egen fritid

Kan ga ut over helsen til de ansatte

Ikke alle har mulighet til a jobbe overtid

Skyldfglelse ved overtid som utfgres hjemme
Fordeler arbeidsgiver

Ma ikke ansette ny arbeidskraft

Far utfgrt ngdvendige arbeidsoppgaver
Ulemper arbeidsgiver

En ekstra kostnad

Kan ga ut over helsen til de ansatte

Empiriske funn

Fordeler arbeidstaker
Ekstra inntekt (for de som far betalt overtid)
Positivt for de som liker a jobbe mye
Kan fullfgre arbeidsoppgavene man holder pa med
@kt sosial samhandling pa arbeidsplassen
Ulemper arbeidstaker
Utbrenthet og sykemeldinger
Pavirker arbeids- og fritidsbalansen
Redusert effektivitet etter hvert
Kan medfgre gkt misngye blant ansatte
Fordeler personalledelse
Slipper & leie inn andre eller ansette nye ansatte
Blir mer dynamisk med tanke pa a overholde frister
Ulemper personalledelse
Ekstra-kostnaden ved overtid (dersom betalt)
Gar pa bekostning av andre budsjettposter
Utbrenthet og sykemeldinger
Redusert effektivitet etter hvert

Kan medfgre gkt misngye blant ansatte
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Fjernarbeid

| Tabell 51 fremkommer en oppsummering og sammenligning av fordeler og ulemper fra
bade teorien og studiens empiriske funn for bade arbeidsgiver og arbeidstaker. Fordeler for
arbeidstakere som samsvarer bade teoretisk og empirisk er utvidet arbeidsmarked, gkt
jobbtilfredshet og en forbedret balanse mellom arbeid og fritid. Informantene informerte
om at man er tilgjengelig selv om man ikke er pa jobb og at ansatte fgler at de blir stolt pa,
uavhengig av om man befinner seg pa arbeidsplassen. Ingen av disse fordelene er funnet i
teorien, men grunnen til dette kan vaere at det ligger implisitt i tiltaket, og at det derfor ikke
anses like viktig a forske pa som for eksempel gkt effektivitet og mindre sannsynlighet for a
forlate organisasjonen, som tidligere er forsket pa og konkludert med. Andre ting som
informantene har tatt opp som fglge av a utfgre fjernarbeid er at ved a jobbe fra andre
kontorer gir dette nye erfaringer eller mulighet til 3 ta en langhelg hvis man drar til en by der
man kan lane en kontorplass. Slike funn har ikke forskning tatt for seg. Ulemper for
arbeidstakerne ved fjernarbeid gar pa opplevd isolasjon og savn etter kollegaer og konflikt
mellom arbeids- og fritidsbalansen, slik bade teorien og informantene tar opp. Det er
interessant at sa mange informanter uttrykker hvor viktig det er & ha riktig utstyr etter a ha
hatt hjemmekontor, redusert effektivitet og hgyere terskel for a etterspgrre hjelp, ettersom
dette ikke er viet mye tid av forskere. Forskning har sett at uformell radgivning og laering
lider som fglge av fjernarbeid, i tillegg til gkt bekymringer i forbindelse med jobb etter at

arbeidsdagen er slutt. Dette ser ikke informantene ut til 8 ha merket noe til.

Personalledelsen nevnte fordeler som potensielt mulig @ spare kostnader ved fjernarbeid
ved at man ikke trenger like mange kontorplasser, noe som noe tidligere forskning ogsa har
funnet. Utvidet arbeidsmarked a hente potensiell arbeidskraft fra er en annen fordel som
samsvarer mellom teori og empiri. Ulemper som er gjennomgatt teori og empiriske funn fra

denne studien er arbeidsgivers potensielt reduserte mulighet for & opprettholde kontroll og

Tabell 51 Sammenligning og oppsummering av fordeler og ulemper ved tiltaket fjernarbeid

Tidligere forskning Empiriske funn
Fordeler arbeidstaker Fordeler arbeidstaker
Stgrre arbeidsmarked Sykdom og smittefare
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@kt jobbtilfredshet

Bedring i balanse mellom arbeid og fritid

@kt effektivitet

Feerre arbeidstakere gnsker a forlate organisasjonen

Ulemper arbeidstaker
Fglelse av isolasjon og savn av kollegaer
Flere jobb-bekymringer etter endt arbeidsdag
@kt jobbpress

Gar pa bekostning av uformell laering og radgivning

Vanskelig a skille mellom jobb og fritid
Hgyere grad av konflikt mellom jobb- og
fritidsbalansen
Man ma veere mye tydeligere i kommunikasjonen til
de ansatte
Fordeler arbeidsgiver
Potensielt flere arbeidstakere a velge mellom
Mer frivillig jobbing blant ansatte

@kt antall timer arbeidet

Mulig med reduksjon i kostnader

Ulemper arbeidsgiver

Potensielt vanskeligere a opprettholde kontroll

Kan pavirke kommunikasjon negativt

Tilgjengelig selv om man ikke er pa jobb

Ansatte fgler at de blir stolt p3, selv om de ikke er

fysisk pa jobben

Man kan jobbe fra andre kontorer som gjgr at man

kan ta langhelger til andre steder og dra en dag fgr

Ny erfaringer ved a jobbe fra andre kontorer

@kt jobbtilfredshet

Utvidet arbeidsmarked

Ansatte kan etablere nettverk i andre deler av org.
Ulemper arbeidstaker

Ting gar saktere dersom man er avhengig av andre

Hoyere terskel for a ringe folk og be om hjelp

Ansatte som utfgrer fjernarbeid, er avhengig av

tilstrekkelig verktgy for a utfgre arbeidsoppgaver

Ved hjemmekontor kan man bli forstyrret av andre

ting man «heller» vil gjgre, f.eks. vaske kleer

Pavirker det sosiale

Redusert effektivitet

Kan bli en stressfaktor for ansatte

Fordeler personalledelse
Sykdom og smittefare
Utvidet arbeidsmarked a hente ansatte fra
Ansatte kan etablere nettverk i andre deler av org.
som er bra for kultur og samhandling i org.
Reduserte kostnader pga. behov for feerre
sitteplasser

Ulemper personalledelse
Arbeidsgiver kan miste mer kontroll over ansatte
Arbeidsgiver ser ikke hvor mye ansatte jobber
Ansatte begynner a jobbe igjen pa kvelden, noe som
er negativt da arbeidsgiver gnsker at de hviler.
Det & alltid ha mulighet til 3 jobbe kan bli en

stressfaktor for ansatte
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5.4 Teoretiske implikasjoner

Eksisterende forskning har hatt en sentral rolle i denne studien, og teorigrunnlaget for de
ulike tiltakene for fleksibilitet og virkningen av disse er grundig dokumentert. Det foreligger
dog lite litteratur pa den norske millenniumgenerasjonen. Denne studiens bidrag baserer seg
derfor pa a utvide grunnlaget for a kunne forsta den norske millenniumgenerasjonen sin
oppfattelse av fleksibilitet, samt deres forventninger knyttet til tiltakene som gker
fleksibilitet. | tillegg er det funnet lite litteratur som ser pa fleksibilitet fra et
tosidigperspektiv slik som denne studien gjgr, og ved a gjgre dette har det vaert mulig a
kommentere pa ulike forventninger og ulike effekter av tiltakene pa ansatte fra

millenniumgenerasjonen og personalledelse.

Millenniumutvalget sin beskrivelse av fleksibilitet samsvarer kun delvis med det som
fremkommer i gjennomgatt teori. De ulike definisjonene av tids- og stedsfleksibilitet som i
denne oppgaven er benyttet og som kommer fra (Reilly, 1998) og (Pérez et al., 2002)
stemmer overens med millenniumgenerasjonen sine beskrivelser. Derimot er det mer uklart
for informantene hvilke tiltak som gar under funksjonell fleksibilitet. Fleksibilitetsbegrepet
for informantene virker a veere en blanding av ulike tiltak som fleksibel arbeidstid, autonomi
og fjernarbeid. Informantene ser ikke til 3 skille tydelig mellom ulike typer fleksibilitet, men

ser heller pa begrepet fleksibilitet som et overordnet begrep og skiller de mellom ulike tiltak.

Angaende spesifikke tiltak, samsvarer millenniumgenerasjonen sin beskrivelse av autonomi
godt med Hackman og Oldham (1976) sin definisjon, og spesielt i hvilken grad de ansatte far
betydelig frihet og skjgnn i planlegging og gjennomfgrelse av arbeidsoppgaver. Fordeler som
trekkes frem av millenniumgenerasjonen er effektivisering av arbeid, mindre stress og
generelt hgyere grad av tilfredshet. Disse punktene samsvarer med Saragih (2011) sin
pastand om at autonomi fgrer til bedre ytelse, Kalleberg et al. (2009) sin pastand om at
autonomi fgrer til mindre stress, og Vansteenkiste et al. (2004) sin pastand om gkt
motivasjon knyttet til autonomi fordi gkt motivasjon fgrer ifglge Yucel (2018) til mer tilfredse

ansatte. Disse fordelene stgttes ogsa opp av personalledelsesutvalget.

En fordel som trekkes frem av personalledelsen, som ikke er omtalt i giennomgatt teori, er
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frigigrelsen av ledelsen til & fokusere pa andre omrader som kun er mulig ved selvdrevne
ansatte som ikke trenger oversyn. Dette er en viktig fordel for arbeidsgiverperspektivet i de
empiriske funnene. Funn knyttet til ulempene ved tiltaket stgttes i mindre grad av teorien.
Intensivering av arbeid, stress eller press som hevdet av Kalleberg et al. (2009) ble i ingen
grad bekreftet av utvalgene. Derimot papekte millenniumutvalget at autonomi i noen
tilfeller kan misbrukes til egen fordel ved at man tar seg friheter en ikke kunne gjort uten
autonomi. Dette er ikke omtalt i giennomgatt teori og ble heller ikke vektlagt av
personalledelsesutvalget, men pa bakgrunn av de empiriske dataene er dette en ulempe

som bgr vurderes ved bruk av autonomi som tiltak for & gke fleksibilitet.

Innenfor utviklingsmuligheter er kompetanseutvikling og ansettbarhet gjennomgatt som
effekter av tiltaket for a skape fleksibilitet. Millenniumutvalget beskriver
utviklingsmuligheter som bade muligheten til 3 heve eller videreutvikle egen kompetanse for
a styrke ansettbarhet, men ogsa for a kunne gjgre en bedre jobb og bedre det totale
kompetansegrunnlaget hos sin arbeidsgiver. Dette er i overenstemmelse med Van Der
Heijde og Van Der Heijden (2006) sin beskrivelse av ansettbarhet, og Lee og Bruvold (2003)

sin oppfattelse av viktigheten av a utvikle ansattes kompetanse for hele organisasjonen.

Millenniumutvalget fremhever at ved at arbeidsgiver investerer i deres kompetanse og
utvikling fgler de seg mer verdsatt, og dermed pavirker dette deres arbeidsforhold. Dette
samsvarer med Lee og Bruvold (2003) sine pastander rundt opplevd investering i
medarbeiderutvikling, og ifglge Wood og De Menezes (1998) fgrer dette til motiverte og
engasjerte arbeidstakere som delvis stgttes av millenniumutvalget, og i stgrre grad stgttes av
personalledelsesutvalget. Bade personalledelsesutvalget og millenniumutvalget var
enstemmig om at utvikling av ansatte i utgangspunktet er til fordel for begge parter, noe
som bekreftes og vektlegges av Lee og Bruvold (2003). Verken i den teoretiske
gjennomgangen eller i datagrunnlaget fra millenniumutvalget er det funnet szerlige ulemper
ved tiltaket. For millenniumutvalget var heller mangelen pa muligheter for a utvikle seg en
stgrre ulempe, noe som kan sees i sammenheng med Kalleberg og Rognes (2000) sine funn
relatert til at investering i ansatte er negativt assosiert med turnoverintensjoner. For
personalledelsen kan en negativ effekt ved a investere i ansatte knyttes til deres

ansettbarhet, som igjen kan fgre til at ansatte forlater bedriften og tar med seg verdifull
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kunnskap som er vanskelig a erstatte. Dette stgttes av Lee og Bruvold (2003), men

problematiseres ikke i stor grad verken i teori eller av personalledelsen.

Millenniumgenerasjonen sin oppfattelse av tiltaket fleksibel arbeidstid tilsvarer hva teorien
presentert av Reilly (1998) legger i begrepet fleksibel arbeidstid; Ansatte kan velge 3 komme
tidligere eller senere pa jobb, eller ga tidligere eller senere fra jobb. Der det finnes kjernetid
er utgangspunktet for fleksibel arbeidstid utenom disse tidsrammene for nar man skal vaere
pa jobb. Informantene har bidratt med flere fordeler ved tiltaket som ogsa bekrefter den
gjennomgatte teorien. For eksempel tok ingen av informantene opp at fleksibel arbeidstid
medfgre lavere sykefraveer slik Olsen og Dahl (2010) har funnet eller at fleksibel arbeidstid
kan ha pavirkning pa karrieremuligheter, slik forskning utfgrt av Atkinson og Hall (2009) og
Possenriede og Plantenga (2014) argumenterer for. Nar det gjelder ulemper ved fleksibel
arbeidstid sa samsvarer svar fra informanter at fleksibel arbeidstid kan pavirke mulighet til
ta ut avspasering (Nicolaisen, 2012) og at arbeidstaker arbeider gratis (Lott & Chung, 2016).
Derimot var det ingen av informantene som nevnte at det var problematisk for de a veere
tilgjengelig pa fritiden slik teorien tilsier (NOU 2016:1, 2016). Informantene nevnte ogsa
noen ulemper som ikke er funnet i teorien, og dette var ulemper som at noen ansatte tar seg
stgrre friheter og kan «jukse» med antall timer arbeidet eller at fleksibel arbeidstid kan ga

utover prosjektinnleveringer.

Millenniumutvalget sin oppfattelse av fordeler ved tiltaket overtid som for eksempel
ekstrainntekt over en kortere periode og arbeidsgiver slipper a ansette nye ansatte,
samsvarer med tidligere forskning utfgrt av Alsos et al. (2018) og Bauer og Zimmermann
(1999). Ingen av informantene tok opp sammenhengen mellom overtid og forfremmelse
som er funnet fra tidligere forskning (Anger, 2005) eller noe form for skyldfglelse ved a

arbeide overtid hjemme (Ojala et al., 2014).

Hvordan informantene beskriver tiltaket fjernarbeid er i likhet med hvordan den
gjennomgatte teorien av Reilly (1998). Fjernarbeid som tiltak er et utbredt diskusjonstema
fra forskning sin side, og det er uenigheter om funn. Tilsvarende kommer det frem at

informantene har ulike synspunkter med tanke pa dette. Fordelene som fremkommer i
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empiriske data ved tiltaket som stemmer ogsa godt med det som finnes fra tidligere
forskning, som gkt jobbtilfredshet (Vega et al., 2015) og et st@grre arbeidsmarked (Eversole et
al., 2012). Annen teori som er gjennomgatt papeker at hjemmekontor kan fgre til at en fgler
pa isolasjon, og savn etter kolleger og samhandling (C. D. Cooper & Kurland, 2002). For flere
av informantene ble det papekt i oppfa@lgingsrunden at de fglte pa en distanse fra kolleger,
og at de manglet det sosiale bidraget som kontorhverdagen tilbyr. Dette ble ikke i like stor
grad uttrykt i fgrste intervjurunde, fg@r koronautbruddet. Informantene presiserer ogsa
viktigheten av a ha ordentlig utstyr til & utfgre arbeidsoppgavene sine, noe som ikke er

vektlagt i den gjennomgatte teorien.

5.5 Praktiske implikasjoner

Et av malene for denne studien var a bidra til innsikt i hva bedrifter kan tilby for a kunne
rekruttere og beholde ansatte fra millenniumgenerasjonen. Et annet mal var a tydeliggjgre
hvilke forventninger arbeidsgiver har knyttet til fleksibiliteten de tilbyr sine ansatte, og hva
de forventer tilbake. Dette kan hjelpe norske millennials til 8 forsta arbeidsgiveres
motivasjon for 4 tilby fleksibilitet, og fa en tydeligere forstaelse for gjensidigheten som
arbeidsgiver krever. For a kunne hevde praktiske implikasjoner ma en anta at resultatene fra
denne studien er overfgrbare til andre kunnskapsorganisasjoner og millenniumansatte i

Norge, noe som til dels er en utfordring for denne studien da utvalgene er relativt sma.

Da millenniumutvalget ble stilt spgrsmalet vedgrende deres tre viktigste faktorer nar de skal
sgke eller velge jobb, var Ignn eller annen godtgjgrelse som femte prioritet, mens det ble
lagt mest vekt pa arbeidsmiljg, tidsfleksibilitet, utviklingsmuligheter og arbeidsoppgaver.
Dette indikerer at Ignn ikke er nok for a tiltrekke arbeidstakere, og at arbeidsgivere ma veaere
tydeligere pa hva de kan tilby sine ansatte. Gjennom a vaere mer spesifikke i eksempelvis
stillingsutlysninger eller giennom arbeidssamtaler pa hvilke tiltak som brukes for & skape

fleksibilitet kan forventninger mellom arbeidsgiver og arbeidstaker tidlig avklares.

Personalledelsen har forventninger til sine ansatte, akkurat som arbeidstakerne har
forventninger til sin arbeidsgiver. Funnene fra denne studien hentyder at millennials ser pa

fleksibilitet som et ensidig gode, derimot ser bade gjennomgatt teori og empiriske data fra
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personalledelsesutvalget pa fleksibilitet som et gjensidig gode. Pa bakgrunn av dette ma
personalledelsen formidle til sine arbeidstakere at fleksibilitet er en gjensidig gode som tilbys
fordi de forventer at ansatte leverer hgy kvalitet pa gjennomfgrte arbeidsoppgaver og
innenfor gitte tidsfrister. Det vil si at dersom ansatte er fleksible ovenfor arbeidsgiver kan de

ogsa forvente a fa den fleksibiliteten de gnsker tilbake.

Som etablert i forskningsspgrsmal 2 er de tre viktigste forventningene for
millenniumgenerasjonen fleksibel arbeidstid, utviklingsmuligheter og autonomi. Utfra
studiens empiriske funn kan bedrifter vurdere a tilby sine arbeidstakere fleksibel arbeidstid
og utviklingsmuligheter som tiltak for a skape fleksibilitet, for at de skal kunne rekruttere og
beholde ansatte fra millenniumgenerasjonen. Dette begrunnes i at det er disse tiltakene som
gir flest gjensidige fordeler for bade arbeidsgiver og arbeidstaker. Arbeidsgiver kan ogsa
vurdere a tilby autonomi som et tredje tiltak for a gke fleksibilitet da de gjensidige fordelene
kan anses som sterkere enn ulempene. Millenniumutvalget har ogsa oppfert dette som en
av tre viktigste forventninger til et arbeidsforhold, samt at personalledelsesutvalget har
vektlagt frigjgrelsen av personalledere til 8 fokusere pa andre oppgaver som en vesentlig

fordel ved autonomi.

Ved a4 tilby fleksibel arbeidstid kan arbeidstakere eksempelvis oppna hgyere jobbtilfredshet
og bedre balanse mellom arbeid og fritid. For arbeidsgivere vil fleksibel arbeidstid kunne
innebeere fordeler knyttet til gkt effektivitet hos de ansatte, og gjgre det enklere a tiltrekke
seg ny kompetanse. Gjennom utviklingsmuligheter kan ansatte oppleve blant annet gkt
motivasjon, bli mer tilfredse og at de opplever flere muligheter internt i organisasjonen og
eksternt. Disse fordelene er ogsa gjensidig fordelaktig for arbeidsgiver, i tillegg til at de kan
oppleve ansatte som initiativtakere og padrivere. Et poeng a bemerke seg her er at for flere
av informantene hadde muligheten for a utvikle seg veert utslagsgivende for skifte av stilling
eller arbeidsgiver. Ogsa gjennom tiltaket autonomi kan arbeidstakere oppleve hgyere
tilfredshet. | tillegg vil det kunne medfgre mindre stress og effektivisering av
arbeidsoppgaver. Disse fordelene er ogsa a anse som gjensidige fordeler for arbeidsgiver og
arbeidstaker. | tillegg vil selvdrevne ansatte kunne frigjgre personalledelsen til 3 fokusere pa

andre arbeidsoppgaver, som nevnt ovenfor.
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Det er interessant @ merke seg hvordan millenniumgenerasjonen sin oppfattelse av
fiernarbeid, spesielt knyttet til hjemmekontor, endret seg etter oppfglgingsrunden pa
bakgrunn av koronapandemien. Dette er noe en arbeidsgiver kan dra nytte av dersom det er
gnskelig a implementere fjernarbeid pa fulltid eller ved fast rotasjon. Millenniumutvalget var
i utgangspunktet mer positive til hjemmekontor fgr de ble palagt dette, og savnet etter det
kollegiale samvaeret pa arbeidsplassen var en av de mest utpregete ulempene som fremkom
i oppfalgingsrunden. Som tidligere diskutert er det vanskelig 8 kommentere pa hvorvidt
denne ulempen er forsterket pa bakgrunn av andre sosiale begrensninger i tilknytning til
situasjonen. Flere bemerket ogsa at de mistet oversikten over det som foregar pa
arbeidsplassen, noe som kan vaere en effekt som arbeidsgiver kan vurdere fgr fjernarbeid

implementeres.

5.6 Begrensninger ved studien og videre forskning

Begrensninger ved denne studien innebzerer blant annet antall informanter som har deltatt.
Det er vanskelig a kunne generalisere pa bakgrunn av utvalgene studien har tatt for seg.
Dersom studien hadde inkludert flere informanter fra begge utvalg, ville generaliserbarheten

pkt.

Noe & bemerke seg ved studien er svakheter ved generasjonsforskning. Ikke alle er enige i at
dette er en god mate a utfgre forskning pa, spesielt da hvis man benytter seg av
tverrsnittstudier hvor man kun tar utgangspunkt i ett tidspunkt. Innad i en generasjon er det
store aldersforskjeller og alle beskrivelser og oppfattelser vil ikke veere like innad i en gruppe
mennesker som utgj@r en generasjon. Nar mennesker fra ulike generasjoner opplever
samme hendelser, medfgrer det ogsa at disse kan fa like eller ulike syn pa ting, noe som
igjen kan pavirke generasjonsforskning (Costanza, Darrow, Yost & Severt, 2017). Fokuset i
studien har heller ikke vaert 3 sammenligne mellom generasjoner, og det vil pa bakgrunn av
dette vaere utfordrende 3 kommentere pa hvorvidt et resultat er generasjonstypisk eller

ikke.

Innhenting av data og intervjurundene til denne studien pagikk mens Norge og verden for

gvrig har vaert i en ekstraordinaer situasjon, noe som har pavirket mange mennesker og
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deriblant deres jobbsituasjon. Hvordan denne situasjonen har pavirket resultatene fra
oppfelgingsspgrsmalene er vanskelig a fastsette. Eksempelvis er det vanskelig @ hevde at
informantene ville fglt pa det samme savnet etter kollegaene sine og arbeidsmiljgene
dersom de hadde hatt muligheten til a treffe familie, venner eller bekjente pa fritiden. Disse
kausale effektene har det ikke veert mulig a kontrollere for. | tillegg var det ikke alle
informantene fra millenniumutvalget som hadde muligheten til a svare pa
oppfalgingsspgrsmalene basert pa sin situasjon, og det var dermed kun fem av atte som

deltok i denne runden.

Begrensningene denne studien har, kan igjen danne grunnlag for neermere forskning pa
enten dette omradet eller andre tilliggende omrader. For det fgrste kunne det veert foretatt
en lignende studie ved bruk av kvantitativ metode, for a se om den kvantitative
undersgkelsen kunne stgttet eller avkreftet denne studiens resultater. Det kan ogsa
giennomfgres en studie ved a bruke samme anvendte metode, men inkludere et stgrre
utvalg informanter fra begge perspektivene. Dette kunne gkt validiteten, og potensielt

medfagrt gkt generaliserbarhet.

For det andre kunne det vaert interessant a undersgke hvordan koronasituasjonen har
pavirket oppfatningene til de to perspektivene pa lengre sikt, ettersom restriksjonene har
vart over lengre tid. Det kunne ogsa veert interessant a se hvordan et utvalg responderer pa
hjemmekontor, men med muligheten til 3 sosialisere, da det er vanskelig a vite hvordan
resultatene i oppfglgingsrunden pavirkes av koronasituasjonen og restriksjonene som har

blitt innfgrt.

Et tredje forslag til videre forskning vil vaere a foreta en generasjonsstudie pa bakgrunn av
personalledelsens bemerkninger om at det er stgrre etterspgrsel etter utviklingsmuligheter
og autonomi blant arbeidstakere fra millenniumgenerasjonen, for a forsgke a bekrefte eller
avkrefte hvorvidt dette er generasjonstypisk eller om det er pavirket av utviklinger i

arbeidslivet.

Det er ogsa mulig a foreta en naermere undersgkelse pa hvorvidt andre arbeidstakere som

ikke avgrenses til millenniumgenerasjonen, ogsa gar rett inn i tiltak nar de beskriver
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fleksibilitet, og undersgke naermere hvorfor millenniumutvalget beskriver fleksibilitet som
tiltak. Med tanke pa at utvalget i denne studien er begrenset, sa er det ikke mulig for denne

studien 3 hevde at alle fra millenniumgenerasjonen vil ha tilsvarende oppfatninger.
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6 Konklusjon

Denne oppgaven har undersgkt hvordan fleksibilitet skapes i arbeidsforhold pa bakgrunn av
den norske millenniumgenerasjonen og deres arbeidsgivere sine oppfatninger. Det er tatt
utgangspunkt i to utvalg bestaende av arbeidstakere fra den norske
millenniumgenerasjonen, og personalledere med ansvar for arbeidstakere fra denne

generasjonen. Studien har forsgkt a svare pa fglgende problemstilling:

Hvordan skapes fleksibilitet i arbeidsforhold pa bakgrunn av den norske

millenniumgenerasjonen og deres arbeidsgivere sine oppfatninger?

Det er interessant @ merke seg at informantene fra millenniumutvalget anser fleksibilitet i
utgangspunktet som et ensidig gode, i motsetning et gjensidig gode som belyses av teorien
og bemerkes av personalledelsen. Utvalget beskriver fleksibilitet gjennom tiltakene fleksibel
arbeidstid, autonomi og fjernarbeid, hovedsakelig i form av hjemmekontor. Blant de
undersgkte har samtlige fleksibel arbeidstid og anser dette som en selvfglge, i tillegg
opplever informantene at de i stor grad har muligheten til & pavirke eller styre egne

arbeidsoppgaver og arbeidshverdag.

Basert pa empiriske funn forventer millenniumutvalget fleksibel arbeidstid,
utviklingsmuligheter og autonomi som tiltak for a skape fleksibilitet. For informantene fra
millenniumutvalget er det tydelig at de tiltakene for fleksibilitet som arbeidsgiver tilbyr ikke
er noe de er villig til 3 gi opp nar de fgrst har fatt den. For personalledelsesutvalget handler
fleksibiliteten som skapes gjennom tiltakene i stgrre grad om gjensidighet, og de forventer at
ansatte leverer kvalitet i sine arbeidsoppgaver innenfor gitte tidsfrister. For personalledelsen
benyttes tiltak for a gi fleksibilitet til a tiltrekke seg kompetent arbeidskraft, i tillegg til

bidra til gode arbeidsforhold og et godt arbeidsmiljg for de ansatte.

Pa bakgrunn av forventningene utvalgene i denne studien har fremmet, sammen med en
grundig gjennomgang av fordeler og ulemper knyttet til tiltakene fremkommer fleksibel
arbeidstid og utviklingsmuligheter som tiltakene med flest gjensidige fordeler for bade
arbeidsgiver og arbeidstaker. Ut ifra dette kan bedrifter vurdere a tilby disse tiltakene til sine

arbeidstakere for a rekruttere og beholde ansatte fra millenniumgenerasjonen.
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Vedlegg 1: Informasjonsskriv og samtykkeerklzering
Informasjonsskrivene som ble sendt ut til utvalgene var stort sett like. Forskjellene belyses
ved at tekst spesifikk for millenniumutvalget er markert i grgnn skrift, og tekst spesifikk for

personalledelsesutvalget er markert i bla skrift.

Forespgrsel om deltagelse i forskningsprosjektet

”Norske millennials i arbeidslivet”?

Formal

Denne forespgrselen kommer fra to masterstudenter i gkonomi og administrasjon ved
Handelshgyskolen, NMBU. Denne varen skriver vi var avsluttende masteroppgave og vi
gnsker a utforske den norske millennialgenerasjonen og deres forventninger til fleksibilitet,
bade fra deres og arbeidsgiver sitt perspektiv. | dette skrivet gir vi deg informasjon om

malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebaere for deg.

Gjennom denne studien skal vi forsgke a besvare tre hovedspgrsmal: Hva innebaerer
fleksibelt arbeid for millennials? Hvordan oppfatter personalledelse millennials sine
forventninger om fleksibilitet og hvordan er de annerledes fra andre generasjoner? Hvilke
muligheter og utfordringer tilbyr disse forventningene til arbeidsgiver? Perspektivene vi

gnsker @ undersgke er arbeidsgiverorientert fleksibilitet og arbeidstakerorientert fleksibilitet.

Bakgrunn

Millennialgenerasjonen, ogsa kjent som generasjon Y, er betegnelsen for en kohort som
omfatter de som er fgdt mellom 1981 og 1995. Generasjonskohorter i forskning er et
verktgy for @ kunne analysere endringer over tid og gi en forstaelse rundt hvordan formative

opplevelser pavirker, i samhandling med livssyklusen, for & forme felles oppfatninger.

Seks av ti millennials svarer at en balanse mellom jobb og fritid samt personlig trivsel er
veldig viktig og 59% av millennials har svart at fleksibelt arbeid er en av de viktigste

jobbfaktorene for dem ved valg av jobb. Ved a kartlegge millennialgenerasjonen sine
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forventninger kan det bidra til innsikt i hva bedrifter bgr tilby disse ansatte bade for a
rekruttere og beholde disse ressursene. For millennials gir oppgaven bedre innsikt i hva som

er reelt d forvente fra arbeidsgivers perspektiv.

Vi gnsker kontakt med norske millennials som er ansatt i kunnskapsorganisasjoner og som

har vaert ansatt hos samme arbeidsgiver i mer enn ett ar.

Vi gnsker kontakt med personalledelsen i kunnskapsorganisasjoner som har ansatte mellom

25 og 39 ar.

Hva innebarer det for deg a delta?

Vi gnsker a gjennomfgre et intervju med Skype eller Facetime hvor du blir stilt spgrsmal
vedrgrende dine forventninger og erfaringer i arbeidslivet. Intervjuet vil fglge en
semistrukturert intervjuguide som kun er veiledende og intervjuene vil bli tatt opp med
lydopptak dersom dette tillates. Dersom du har mulighet til 8 bruke hodetelefoner eller
lignende med mikrofon gker dette lydkvaliteten for opptak. Deretter blir lydopptaket
transkribert og oppbevart elektronisk. Alle personopplysninger vil bli behandlet

konfidensielt. Det er gnskelig at det settes av ca. 45 minutter.

Det er frivillig @ delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke
samtykke tilbake uten a oppgi noen grunnved a ta kontakt med oss. Alle opplysninger om
deg vil da bli slettet. Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta

eller senere velger 3 trekke deg.

Ditt personvern —hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi
behandleropplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Vi
(studentene) og var veileder vil ha tilgang til data som samles inn i forbindelse med
intervjuene. Disse oppbevares pa personlige datamaskiner, lagret ved NMBUs server over
OneDrive og sikret med personlig innlogging. Masteroppgaven vil publiseres og gjgres

offentlig tilgjengelig. Alle informanter anonymiseres, og dersom det benyttes direkte sitater
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fra intervju skal disse sitatsjekkes.

Prosjektet skal etter planen avsluttes 10.06.2020. Innhentet materiell (lydopptak etc.) vil bli

slettet etter denne datoen.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:

- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,

- afarettet personopplysninger om deg,

- fa slettet personopplysninger om deg,

- fa utlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og

- asende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine

personopplysninger.

Hva gir oss rett til 3 behandle personopplysninger om deg?

Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Handelshgyskolen ved Norges miljg- og biovitenskapelige universitet har NSD
— Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette

prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?

Hvis du har spgrsmal til studien, eller gnsker a benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt

med:

Ane Chanett Sperre, tIf: (fjernet) eller Birgitte Tangen, tIf: (fjernet)

Veileder ved Handelshgyskolen ved NMBU, Silja Korhonen-Sande, tlf: (fjernet)

Veileder ved Handelshgyskolen ved NMBU, Ulrik Meisner, tif: (fjernet)

Vart personvernombud: Hanne Pernille Gulbrandsen, e-post: (fjernet)
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e NSD —Norsk senter for forskningsdata AS, pa epost (personverntjenester@nsd.no) eller

telefon: 55 58 21 17.
Med vennlig hilsen

Ane Chanett Sperre Birgitte Tangen

Samtykkeerklaering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet «Norske millennials i arbeidslivet» og

har fatt anledning til a stille spgrsmal. Jeg samtykker til:
o adeltaidybdeintervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet, ca.

10.06.2020

Signatur Dato
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Vedlegg 2: Intervjuguide millenniumutvalget
1. Det har vaert mye skrevet om viktigheten av fleksibilitet for bade arbeidsgiver og
arbeidstaker. Hva legger du i fleksibilitet, i arbeidslivet og i arbeidshverdagen?
a. Hvilken fleksibilitet tilfgrer du din arbeidsgiver?
b. Har du inntrykket av at det er noen typer fleksibilitet som er viktigere for deg

personlig, eller din generasjon generelt, enn andre?
Autonomi

2. Har du tenkt pa at autonomi ogsa er en form for fleksibilitet?
a. Hva opplever du som fordelaktig ved a ha hgy autonomi? Hvordan er det til
fordel for arbeidsgiver?

b. Opplever du ulemper ved autonomi?
Utviklingsmuligheter

3. Hvordan oppfatter du dine utviklingsmuligheter?
a. Har du fatt tilbud om muligheter for a utvikle din kompetanse av
arbeidsgiver?

b. Hva er din motivasjon for a videreutvikle egen kompetanse?
Tidsfleksibilitet

4. Hvordan vil du beskrive dine forventninger til fleksibilitet i arbeidstid?
a. Hvilke fordeler og ulemper ser du ved bruk av fleksibel arbeidstid?
b. Huvilke fordeler og ulemper ser du ved bruk av overtid?

c. Erdu selv fleksibel ovenfor arbeidsgiver? Har du konkrete eksempler?
Stedsfleksibilitet

5. Hva legger du i begrepet stedsfleksibilitet?
a. Hovilke fordeler og ulemper ser du ved at du selv eller kolleger benytter seg av
hjemmekontor (fjernarbeid)?
b. Hypotetisk scenario: Dersom du fikk tiloud om dremmejobben, men
reisevegen var lenger enn du i utgangspunktet var villig til 8 pendle, hvordan
ville det pavirket valget ditt om du hadde kunnet jobbe eksempelvis pa toget

(inkludert i arbeidstid)?
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Avsluttende

6. Hva er de tre viktigste faktorene for deg nar du skal sgke (eller velge) jobb?

7. Erdet noe du gnsker a tilfgye?
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Vedlegg 3: Intervjuguide personalledelsesutvalget
Informantene ble instruert til 3 prgve a svare pa fordeler og ulemper hele vegen i intervjuet

fra begge perspektiver

1. Hvordan vil du beskrive ansatte fra millenniumgenerasjonen, og oppfatter du noe
annerledes fra eldre arbeidstakere?
2. Kan du fortelle litt om hvordan dere tilbyr fleksibilitet i deres arbeidshverdag, og
hvilken type fleksibilitet dere forventer fra ansatte?
a. Har duinntrykket av at det er noen former for fleksibilitet som er mer viktig

for ansatte som faller inn under millenniumgenerasjonen enn andre?

Autonomi

3. Pa hvilken mate kan ansatte involveres i organisering av arbeidsoppgaver?
a. Hovilke fordeler opplever du ved at ansatte har hgy grad av autonomi?
b. Hvilke ulemper ser du ved at ansatte har hgy grad av autonomi?
c. Opplever du at det er noen forskjeller i forventninger til autonomi mellom

generasjoner?
Utviklingsmuligheter

4. Hva er viktig for deg nar du skal investere i en ansatt sin kompetanse?
a. Hvilke fordeler ser du ved 3 tilby utviklingsmuligheter?
b. Hvilke ulemper ser du ved a tilby utviklingsmuligheter?

c. Opplever du en endring i ansattes etterspgrsel etter utviklingsmuligheter?

Tidsfleksibilitet

5. Hva anser du som fordeler og ulemper ved fleksibel arbeidstd?
a. Erdet noen generasjonsskiller i forventninger om fleksibel arbeidstid?
6. Hva anser du som fordeler og ulemper ved overtid?

a. Erdet generasjonsskiller i villighet til a jobbe overtid?
Stedsfleksibilitet

7. Hvainnebeerer stedfleksibilitet for arbeidsgiver?
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a. Hvordan pavirker det arbeidet pa kontoret dersom ansatte benytter seg av
hjemmekontor (fjernarbeid)? Hvilke fordeler og ulemper fgrer dette til?
b. Benyttes det andre former for stedsfleksibilitet? Eksempel — fordeler og

ulemper?
Avsluttende

8. Hvordan har den siste (drgyt) uken og situasjonen som har oppstatt pavirket dine
tanker rundt tidsfleksibilitet og stedsfleksibilitet?

9. Erdet noe du gnsker a tilfgye?
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Vedlegg 4: Oppfalgingsspgrsmal til millenniumutvalget

1. Hvordan har de siste tre ukene pavirket dine tanker rundt fleksibilitet?

2. Har det pavirket ditt syn nar det gjelder hjemmekontor, utfgrelse av arbeidsoppgaver og

tidsfleksibilitet?
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Vedlegg 5: E-post med sitatsjekk til alle informanter
Takk for sist, og igjen takk for at du stilte til intervju.

Vedlagt er et dokument med oversikt over sitater vi har benyttet fra deg i var oppgave. Over
hvert sitat ser du i hvilken kontekst sitatene er benyttet.

Dersom du fgler noe er mistolket ber vi om tilbakemelding pa dette. Samtidig ber vi om
tilbakemelding dersom det er noen sitater du ikke gnsker at vi skal benytte i sin helhet.

Skulle alt veere i orden ber vi om skriftlig samtykke til 3 anvende sitatene slik som oppfart.

Ha en fortsatt fin dag videre, sa hgrer vi fra deg!

Med vennlig hilsen

Birgitte Tangen
Ane Chanett Sperre
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