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Forord

Var bacheloroppgave er en avsluttende oppgave etter tre ar med gkonomi og
administrasjon ved Handelshgyskolen Bl Oslo. Da vi skriver en generell bachelor,
har vi valgt & fokusere pa organisasjonsteori og organisasjonspsykologi, et omrade

som har vekket stor interesse hos oss gjennom tiden pa Bl.

Vi gnsker a takke Orkla Home & Personal Care for god hjelp. Spesielt vil vi takke
Anne Gjemdal som gjorde dette samarbeidet mulig, og gjorde en stor innsats med
a samle inn informanter til undersgkelsen var. Videre vil vi takke alle som stilte til
intervju. Vi vil ogsa takke var veileder Kim Van Oorschot, professor ved
Handelshgyskolen Bl, som har fulgt opp og veiledet oss gjennom hele prosessen.
Det har veert en trygghet & ha henne tilgjengelig, og hun har bistatt oss og kommet
med gode tips.

Ti slutt vil vi takke hverandre for et godt samarbeid. Det har vert spennende a
samle inn egne resultater og knytte teori opp mot et dagsaktuelt tema. Denne
prosessen har vert utrolig leererik. At vi har fatt mulighet til & jobbe i gruppe, har
fort til at vi har fatt et bredere perspektiv, bade gjennom diskusjoner og gode
samtaler. Som et resultat av dette har vi utviklet oss faglig. Vi gnsker & ta med oss
den nye kunnskapen vi har tilegnet oss til videre studier, og setter stor pris pa

samarbeidet gjennom dette semesteret.

Oslo, 2. juni 2017
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Sammendrag

I denne bacheloroppgaven har vi valgt a fokusere pa temaet motivasjon gjennom
problemstillingen  ”Hvordan har endringen til det aktivitetsbaserte
kontorlandskapet pavirket motivasjonen til de ansatte i Orkla Home & Personal

Care?”.

Et aktivitetsbasert kontorlandskap baserer seg pa at ingen har faste plasser, og det
oppfordres til at ansatte skal veere mobile. 1 Orkla tilhgrer de ansatte hver sin
hjemmebase, og det tilrettelegges for bruk av stillerom, multirom og sosial sone.
For & kartlegge om motivasjonen har endret seg etter innfgringen av den nye
kontorlgsningen, har vi benyttet oss av en kvalitativ metode. Her har vi brukt et
deskriptivt  undersgkelsesdesign hvor vi har avholdt 10 individuelle
dybdeintervjuer. Dybdeintervjuene ga oss gode beskrivende svar og mulighet for
drgftelse. Vi har ogsa hatt tilgang pa en kvantitativ undersgkelse utfort av
selskapet selv. P& bakgrunn av denne undersgkelsen og motivasjonsteorier,
utarbeidet vi en intervjuguide som gjorde det lettere a kartlegge de viktigste

komponentene som har en betydning pa motivasjon.

Det fremkommer av resultatene vare at motivasjonen har gatt opp hos 6/10
ansatte, gatt ned hos 2/10 ansatte og er ngytral hos 2/10 ansatte. Vi kom frem til at
sosial sone, samarbeid og muligheten for & regulere stay har hatt en positiv effekt
pa motivasjonen. Teamfalelse, rot i fellesomradene og tekniske lgsninger var
derimot det som virket demotiverende for de ansatte. Disse funnene gjorde det
mulig for oss a utarbeide ulike tiltak som vi mener vil bedre den aktivitetsbaserte
kontorlgsningen til Orkla Home & Personal Care, og ytterligere gke motivasjonen

til de ansatte.
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1.0 - Innledning

1.1 Bakgrunn for oppgaven

Dagens samfunn er i stadig utvikling. Digitaliseringen, globaliseringen og den
gkende konkurransen i nzringslivet gjer at bedrifter er avhengig av a tilpasse seg
endringer raskt for & opprettholde sin posisjon i markedet. Arbeidsoppgavene har
blitt mer komplekse, og man er i stgrre grad avhengig av kontinuerlig utvikling,
lering og samarbeid for & lgse oppgaver. Derfor er det blant annet viktig a ha
kontorlgsninger som tilrettelegger for en effektiv verdiskapning (Dysvik &
Kuvaas, 2016).

Det finnes ulike kontorlgsninger, der man ofte skiller mellom apne og lukkede
lzsninger. De tre vanligste i norske bedrifter er cellekontor, dpent landskap og
aktivitetsbaserte kontorer (Mellomrom arkitekturpsykologi, 2016). Cellekontor
var tidligere den kontorlgsningen de fleste bedrifter benyttet seg av. Denne type
lasning baserer seg pa at hver enkelt ansatt har sitt eget kontor til disposisjon.
Fordelen med en slik kontorlgsning er at man kan skjerme seg fra resten av
organisasjonen nar det er behov. Ulempen kan veere at samarbeid blir mer
tungvint i tillegg til at det er sveert kostbart med ett kontor til hver enkelt ansatt
(Arkitektur N, 2016). Da man opplevde at cellekontorer ga mindre rom for
samhandling mellom ansatte, samt de store kostnadene en slik kontorlgsning
medfarte, utviklet man et nytt kontorkonsept. Dette ble kalt apent kontorlandskap.
Her ble veggene fjernet og man plasserte produksjonen ut. Denne lgsningen viste
seg a vere fordelaktig, da man fikk et starre innblikk i hva andre ansatte bedrev
tiden sin med. Likevel har ogsa denne lgsningen blitt kritisert, da det apne
kontorlandskapet kan gjere konsentrasjonsarbeid vanskeligere pa grunn av hgyt
stoyniva (Arkitektur N, 2016). | etterkant av dette ble det utviklet enda et
arbeidsplasskonsept, aktivitetsbasert kontorlandskap. | denne lgsningen kuttet
man kostnadene ytterligere (Brunia, Been & Van Der Voordt, 2016). | et
aktivitetshasert kontorlandskap har ingen av de ansatte en fast plass. Lasningen
gar ut pa a dele kontormiljget inn i ulike soner ut ifra hvordan man jobber og
hvem man jobber med. Aktivitetsbaserte kontorlandskap gir de ansatte starre
frihet til & sette seg etter de behovene arbeidsoppgavene krever (Skogland, 2017).
Det er denne lgsningen vi skal fokusere pa videre i var oppgave, hvor vart fokus

vil veere pa de ansatte i bedriften.
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1.2 Aktivitetsbasert kontorlandskap

Undersgkelser viser at en aktivitetshasert kontorlgsning scorer hgyt nar det gjelder
jobbtilfredshet, helse og velvaere (Veitch, 2007). Muligheten til & velge egen
arbeidsplass skaper fleksibilitet, da man kan sette seg etter hvilke oppgaver man
gnsker a utfare og regulere sosial interaksjon etter eget gnske. Pa denne maten kan
man i sterre grad tilfredsstille personlige behov. Ifglge forskning har ogsa ansatte i
denne typen kontorlgsning stgrre nettverk enn de med andre kontorlgsninger
(Arkitektur N, 2016). Aktivitetsbaserte kontorer mangler muligheter for
personliggjering av kontorer. Forskning viser at dette kan fere til lavere
produktivitet. Nar ansatte har innflytelse pa hvordan deres arbeidsplass fremstar,
gker falelsen av kontroll (Mathisen, 2014).

Aktivitetsbaserte kontorer har i stor grad blitt innfart i flere bedrifter de siste
arene, og det er mye diskusjoner rundt hvorvidt det er et godt arbeidsplasskonsept
eller ikke. Mye av forskningen pa aktivitetshaserte kontorer er likevel gjort i
utenlandske bedrifter, hvor arbeidsbetingelsene er helt forskjellige fra de norske.
Arbeidsplassradgiver Hodan Aden (2017) forteller at det er gjort lite forskning i
norske bedrifter, og at det er viktig a ta i betraktning at norske arbeidsplasser er
strengere regulert gjennom arbeidsmiljgloven og arbeidsplassforskrifter.
Tilfredsheten med aktivitetsbaserte kontorer i et utenlandsk og et norsk selskap
kan derfor veere svart forskjellige. Derfor synes vi det er spennende & ta

utgangspunkt i innfgringen av aktivitetsbaserte kontorer i et norsk selskap.

1.3 Valg av bedrift

Vi har valgt bedriften Orkla Home & Personal Care, da de nylig har endret til et
aktivitetsbasert kontorlandskap. Innferingen ble gjort 1. august 2016, og Orkla
Home & Personal Care er det farste Orkla-selskapet i Norge som tester denne
typen kontorlgsning. Selskapet skal teste aktivitetsbaserte kontorer i et pilot-
prosjekt, far resten av Orkla innfarer samme lgsning. Dette skal skje i lgpet av

2018. Da skal hele selskapet flytte inn i sine nye kontorer i Drammensveien 149.

Orkla er en ledende leverandgr av merkevarer og konseptlgsninger til
dagligvarehandel, faghandel, storhusholdning og bakerimarkedet (Orkla A, 2017).
Selskapet har fem ulike forretningsomrader, Orkla Confectionery & Snacks, Orkla

Foods Ingredients, Orkla Foods, Orkla Investment og Orkla Care. Under
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forretningsomradet Orkla Care ligger selskapet Orkla Home & Personal Care
(Orkla B, 2017).

Orkla Home & Personal Care holder til i Nedre Skayen vei 26, hvor hver avdeling
har tilhgrighet i hver sin hjemmebase, ogsa kalt “kuben”. | hjemmebasen kan man
selv velge hvor man vil sitte. Det oppfordres ogsa til at ansatte skal bruke
hjemmebaser som ikke er deres”, for 4 styrke samarbeidet pa tvers av avdelinger.
Hver ansatt far tildelt et eget skap til disposisjon. Den nye arbeidsplassen legger
ogsa til rette for bruk av multirom, stillerom, en sosial sone og et produktomrade
(vedlegg 9.1).

1.4 Valg av tema

Vi har valgt & konsentrere oss om motivasjon pa arbeidsplassen, da dette er en
viktig driver for at arbeidsplassen skal fungere optimalt. Motivasjon pavirker de
ansatte sin ytelse i form av produktivitet og effektivitet. Videre kan motiverte
ansatte skape et konkurransefortrinn for bedriften. Ulempen med motivasjon er at
den er sarbar under endringer i organisasjoner der omgivelsene og
arbeidsoppgavene blir forandret (Andersen, 2014). Medarbeiderens motivasjon er
avgjgrende for bedriftens resultater, og ma vere til stede for & oppna hagye
prestasjoner og trivsel pa jobb. Lav motivasjon kan gi bade turnover, sykefraveer,
lav produktivitet og negativ organisasjonsatferd (Mikkelsen & Laudal, 2014).
Forskere har delte meninger om hvordan aktivitetshaserte kontorer pavirker de

ansatte sin motivasjon (Veitch, 2007).

Det forventes at arbeidsplasser som har innfgrt aktivitetsbaserte kontorer skal ha
en positiv innvirkning pd motivasjonen til sine ansatte. Likevel viser flere
undersgkelser at mange klager pa stey og mangel pa privatliv (Paoli, Arge &
Blakstad, 2013). Dette kan virke demotiverende. Det er ingen fasit pa hva som er
den optimale kontorlgsninger, da det vil avhenge av hver enkelt bedrift og de
ansatte sine behov. Pa bakgrunn av dette mener vi det vil vare interessant a se
hvordan arbeidsmotivasjonen har endret seg innad i Orkla Home & Personal Care
(heretter Orkla) etter implementeringen av et aktivitetsbasert kontor. Ved & hente
erfaringer hos de ansatte, gnsker vi a fa et klarere innblikk i hvordan lgsningen

fungerer og om den har hatt en innvirkning pa de ansatte sin motivasjon.
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1.5 Problemstilling

Ut ifra vart gnske om a fokusere pa motivasjon har vi kommet frem til fglgende

problemstilling for var bacheloroppgave:

“Hvordan har endringen til det aktivitetsbaserte kontorlandskapet pavirket

motivasjonen til de ansatte i Orkla Home & Personal Care?”

2.0 - Teori

I denne delen av oppgaven skal vi gi en teoretisk ramme rundt motivasjon. Disse
teoriene er i stadig utvikling. Under Scientific Management pa 1900-tallet ble de
ansatte i stor grad fremmedgjort fra arbeidsoppgavene sine. Forskerne innenfor
denne bevegelsen observerte at dette ofte gikk pa bekostning av jobbtilfredshet og
motivasjon, da arbeidsoppgavene var enkle, ensformige og lite meningsfylte.
Dette farte til hgyt arbeidsfraveer og darlig arbeidsmoral hos de ansatte. | en studie
kalt Hawthorne-eksperimentet, fant man ut at man kunne ta i bruk andre
indikamenter enn de rent gkonomiske pa en arbeidsplass for & skape tilfredse
ansatte (Bakka & Fivelsdal, 2002). Eksperimentet gjort av Hawthorne er et av de
studiene som har hatt starst betydning for utvikling av organisasjonsteori, da dette
ga et nytt perspektiv pa hvilke faktorer som har betydning for de ansatte og deres
motivasjon (Dysvik & Kuvaas, 2016). Som et resultat av disse studiene vokste
Human Relations-bevegelsen frem, og inspirerte til videre forskning som ble mer
oppmerksom pa hva slags jobbdesign som kan skape tilfredse og motiverte ansatte
(Dysvik & Kuvaas, 2016). Her har det blitt kjent at arbeidslivet lever i en sarbar
balanse mellom organisasjonens struktur og relasjonene i det sosiale fellesskapet

pa arbeidsplassen (Brgnn & Arnulf, 2015).

Det finnes ingen fasit pa hvordan ledelsen og organisasjonen skal motivere de
ansatte, og det er viktig & veere klar over at det er mye som inngar i begrepet
motivasjon. De ulike motivasjonsteoriene skal utfylle hverandre og kan betraktes
som biter i et stort og komplisert puslespill (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Hva
hver enkelt blir motivert av er i stor grad pavirket av individet sin personlighet
(Mikkelsen & Laudal, 2014). Dette er fordi man har forskjellige behov og ulike
preferanser om hva som motiverer den enkelte. Arbeidsgiver ma vere forberedt
pa at det kan oppsta utfordringer nar man skal motivere ansatte, da det finnes

ulikheter i personlighet, verdier og kultur som skaper individuelle forskjeller i
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arbeidslivet. Det er viktig a ta hensyn til dette. Derfor har vi i denne delen prgvd a
kartlegge de mest relevante motivasjonsteoriene i forhold til var oppgave, med

tanke pa endring av motivasjon i et aktivitetsbasert kontorlandskap.

2.1 Motivasjon

Motivasjon defineres som de biologiske, psykologiske og sosiale faktorene som
aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd” (Kaufmann & Kaufmann, 2015,
s.113). Motivasjon pa arbeidsplassen kan sies & veere et sett av energiske krefter
som pavirker arbeidsrelatert atferd og bestemmer dens form, retning, intensitet og
varighet. Et vesentlig formal med organisasjoners arbeid for gkt motivasjon, er at
de ansatte skal yte mer eller gi en bedre kvalitativ arbeidsinnsats (Christensen,
2013). Begrepet kan beskrives som tilstedeveerelsen av positive falelser som gjar
oss handlingsorienterte,  konsentrerte og  skjerpet.  Grunnlaget  for
arbeidsmotivasjon skapes bade i og utenfor et individ, og motivasjonen er i
hovedsak en psykologisk prosess som pavirkes av samhandling mellom
mennesker og omgivelser (Dysvik & Kuvaas, 2016). Positive falelser kan utlgse
engasjement, som igjen kan forbedre bade motivasjon og presentasjon (Mikkelsen
& Laudal, 2014).

2.2 Indre og ytre motivasjon

Vi kan skille mellom indre og ytre faktorer nar det kommer til motivasjon. Den
indre motivasjonsfaktoren skapes innenfra, og i jobbsammenheng er gleden ved a
utfare selve jobben og fa anledning til & utvikle seg det som betyr noe (Hein,
2009). Denne typen motivasjon kan skape tilfredshet, glede og mening knyttet til
de arbeidsoppgavene man utfarer (Dysvik & Kuvaas, 2016). Det vil altsa vere
motiverende a legge inn en ekstra innsats i arbeidet som blir utfert, og malet vil
ikke bare vaere a komme til malstreken for a fa en belgnning. | kontrast er ytre
motivasjon styrt av eksterne faktorer, og er gjerne knyttet til en materiell eller
symbolsk belgnning. Materiell belgnning kan males i form av pengeverdi, mens
symbolsk belgnning baserer seg pa status, prestisje og ros (Jacobsen, 2013).
Motivasjon som skapes av materiell belgnning er mer kortvarig, og kan fare til at
de ansatte ikke gnsker & strekke seg lenger enn det som er ngdvendig. Den
grunnleggende forskjellen mellom indre og ytre motivasjon er at atferden drevet
av ytre motivasjon er mer en konsekvens som fglge av jobbaktiviteten, enn av

aktiviteten i seg selv (Dysvik & Kuvaas, 2016). Pa de fleste arbeidsplasser er bade
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indre og ytre motivasjon tilstede. Hvilken av disse motivasjonsfaktorene som er
mest hensiktsmessig, avhenger av oppgaven som skal utfgres. Det kan tenkes at
for hgyt fokus pa den ytre motivasjonen vil pavirke den indre motivasjonen
negativt. Vi mener dette kan resultere i reduksjon av selve gleden av & utfare

arbeidsoppgavene.

Selvbestemmelsesteorien ble utviklet av Ryan og Deci, som er to av verdens
fremste motivasjonseksperter. De mener at det finnes to typer atferd, ytre motivert
atferd og indre motivert atferd (Mikkelsen & Laudal, 2014). Ryan og Deci hevder
at den indre motivasjonen er den viktigste, da ansatte med denne form for
motivasjon presterer bedre enn personer som er ytre motivert (Holm, 2015). De
mener at organisasjonen bgr tilrettelegge for at ansatte skal kunne motivere seg
selv ved at tre psykologiske behov oppfylles: autonomi, kompetanse og tilhgrighet
(Ryan & Deci, 2000). Oppfyllelsen av disse vil skape en indre motivasjon.
Motivasjonsekspertene legger sarlig vekt pa autonomi. Den autonomiorienterte
medarbeider sgker muligheter til a realisere sine personlige interesser og gnsker,
og har ofte en falelse av & kunne bestemme sine aktiviteter selv. Som et resultat av
dette, kan de ofte oppleve indre motivasjon og en falelse av kompetanse og glede
ved oppgavene (Mikkelsen & Laudal, 2014). Det som ligger til grunn for
forskningen rundt selvbestemmelsesteorien er & gi individer frihet til & ta egne
valg som vil lede til personlig myndiggjering, en starre grad av selvbestemmelse
og starre interesse for oppgavene. Miljget alene er ikke det som er avgjerende for

motivasjonen, men ogsa hvordan individet tolker det (Ryan & Deci, 2000).

I og med at opplevelsen av indre motivasjon er situasjonsavhengig, er denne
teorien relevant med tanke pa aktivitetsbaserte kontorer. Pa arbeidsplasser med
denne kontorlgsninger har ansatte stor autonomi i arbeidsdagen sin. Derfor gnsker
vi a se pa om endringen til denne typen kontorlgsning har bidratt til mer motiverte

ansatte.

2.3 Maslows behovspyramide

Behovsteoriene sier noe om hvilke menneskelige behov som finnes, og hvilke
motiver som utledes av behovene. Abraham Maslow var en personlighetspsykolog
og hans behovspyramide er den mest kjente motivasjonsteorien under

behovsteoriene. Maslow deler de menneskelige behovene inn i fem kategorier,
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hvor de tre ferste inngar som underskuddsdekning og de to siste gir
vekstmuligheter. Et krav for denne pyramiden er at det laveste nivaet ma vere
tilfredsstilt fer hgyere nivéer kan aktiveres og tilfredsstilles. Denne
rangeringsordningen betyr at mennesker farst og fremst vil sgrge for a oppfylle de
fysiologiske behovene, og deretter bevege seg videre oppover i pyramiden
(Christensen, 2013).

Morsl
kreaere et

spoetamitet Selvrealisering
Selvulli
rewpekt for sndre,
respekt av andre Selvakrelse
Tilbwnghet, saatie.
Teenilie Soslale behav
Hinly. pobis belse
of beakynielse Sikkerhet
Mat, vann, wve og
L Fyssologiske bedoy

Figur 1 - “Maslows behovspyramide” (Mikkelsen & Laudal, 2014)

Figur 1 representerer de ulike stegene i Maslows behovspyramide. | et hierarkisk
behovsniva er det farste steget fysiologiske behov. Oppfyllelsen av disse er
grunnleggende for overlevelse og tilpasning. | arbeidslivssammenheng tenker vi
gjerne pa at man ma ha en minimumslgnn som gjor det mulig & dekke
grunnleggende behov (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Det neste steget som ma
oppfylles, er sikkerhetsbehov. Bedriften ma iverksette sikkerhetstiltak i det fysiske
arbeidsmiljget, og ansatte ma fagle seg trygge pa at de far beholde sin jobb. Det
tredje og hgyeste nivaet av underskuddsbehovene er sosiale behov, hvor
tilknytning i form av gode kollegaer er viktig. Bedriften kan tilrettelegge for dette
ved & muliggjere gode samarbeidsforhold pa jobben. Nar disse tre
underskuddsbehovene er oppfylt, vil det frigjares energi som kan brukes for a
soke seg oppover i behovshierarkiet. Her finner man behovene for vekstmulighet
der det forste steget er behovet for selvaktelse. Selvrespekt, anerkjennelse fra
kollegaer og status pa arbeidsplassen star her i fokus, og er av stor betydning for
arbeidslivet. Pa det gverste steget i Maslows behovspyramide er selvrealisering.
Dette behovet gar ut pa a kunne realisere seg selv gjennom personlig vekst og
utvikling av sine egne potensialer pa arbeidsplassen (Christensen, 2007). Nar dette
nivaet er oppfylt, kan det utlgses sterkt motiverte krefter som kan komme
bedriften til gode (Kaufmann & Kaufmann, 2015).
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Motivasjon hos de ansatte handler om & oppfylle behovene i Maslows
behovspyramide (Christensen, 2013). Med tanke pa det aktivitetsbaserte kontoret
er pyramiden aktuell, da trygghet, sosiale behov og anerkjennelse ma
tilfredsstilles for a skape motivere ansatte. Undersgkelser viser at ansatte som
benytter seg av aktivitetsbaserte kontorer ofte er bekymret for hvor de skal sitte
neste dag, og at spgrsmalet vedrgrende sitteplasser ses pa som en usikkerhet.
Samtidig far de ansatte i starre grad muligheten til interaksjon med kollegaer, da
de roterer rundt i bygget etter hvilken arbeidsoppgavene de utfgrer (Jungsoo,
Candido, Thomas & Dear, 2016). Derfor er det interessant a knytte Maslow
behovspyramide opp mot implementeringen av det aktivitetsbaserte kontoret i
Orkla.

2.4 Hertzbergs tofaktorteori

Hertzbergs tofaktorteori ble utviklet av professor og arbeidspsykolog, Frederick
Hertzberg. Teorien er en behovsteori som skiller arbeidsrelaterte forhold etter
hvilken pavirkning de har pa jobbtilfredshet og jobbutilfredshet (Dysvik &
Kuvaas, 2016). Hertzberg holdt intervjuer med ulike grupper arbeidstakere for a
finne frem til de karakteristikaene som pavirket de ansatte sin motivasjon og
jobbtilfredshet. Her fant han ut at de faktorene som ble nevnt som arsaker til
trivsel, var andre enn de som ble nevnt som arsaker til mistrivsel. Hertzberg
hevdet at de to faktorene var uavhengige av hverandre og delte disse i

motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer (Kaufmann & Kaufmann, 2015).

Omrdide for tilfredshe Mativeringsiakiorer

pavirker tilfredshetsmivi
Mativeringsfaktarer

Prestasjoner
Anerkpeneelse
Amavar
Sedve arheidet
Persomlig veksn

{hmrid for wilfredshe Hygiemefuktorer pavirker
ullillredshedsmivd
Hygienefaktorer

Arbeidshetngelser
Laann oy sakkerhant
Lzl
Mellommenneakelige
relasj oner

Figur 2 - “Hertzbergs tofaktorteori” (Kaufmann & Kaufmann, 2015)
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Motivasjonsfaktorene, som ligger gverst i figuren, omhandler indre forhold ved
jobben slik som anerkjennelse, vekst, ansvar, prestasjoner og karakterer ved selve
arbeidet. Faktorene har ner tilknytning til overskuddsbehovene i Maslows
behovspyramide (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Hertzberg mente at
organisasjoner som har hgy grad av motivasjonsfaktorer vil skape jobbtilfredshet
og motivasjon hos de ansatte (Dysvik & Kuvaas, 2016). | organisasjoner der
motivasjonsfaktorene er fraveerende vil det kun fare til en ngytral tilstand, der de
ansatte verken er motiverte eller umotiverte (Kaufmann & Kaufmann, 2015).
Hygienefaktorene, som ligger nederst i figuren, beskriver derimot de ytre
forholdene ved jobben slik som ledelse, relasjoner til kollegaer, jobbsikkerhet,
lonn og andre arbeidsbetingelser (figur 2). Disse forholdene vil fjerne mistrivsel
dersom de er til stede, men vil ikke vere en driver til tilfredshet og produktivitet i
arbeidet om de er til stede (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Selv om faktorene
ikke farer til mer motivasjon er det viktig a se hvordan de virker inn pa de ansatte.

Hvis det skapes mistrivsel vil det ga utover motivasjonen.

Knyttet opp mot var problemstilling, er Hertzbergs tofaktorteori svert sentral.
Teorien har belyst potensialet som kan skapes dersom arbeidet formes slik at det
oppleves som berikende og meningsfylt. Motivasjonsfaktorene og
hygienefaktorene pa arbeidsplassen vil forandre seg nar man gar over til
aktivitetsbaserte kontorer. Forhold slik som relasjoner til kollegaer, ledelse og
jobbsikkerhet vil endre seg, da man er i mer aktivitet og sirkulerer mer nar man
ikke har en fast plass. Dersom disse faktorene skaper mistrivsel, vil det ga ut over
motivasjonen hos de ansatte. Motivasjonsfaktorene vil ogsa endre seg da ansatte i
aktivitetsbaserte kontorer fa mer autonomi, og malet er at de setter seg etter
aktivitetene de utfgrer. Det er derfor aktuelt & knytte denne teorien opp mot
aktivitetsbaserte kontorer, for @ se pa eventuelle endringer i motivasjonen hos de

ansatte i Orkla.

2.5 Integrativ modell for jobbdesign

Den integrative modellen for jobbdesign ble utviklet av Adam Grant, professor
innen organisasjonspsykologi. Modellen har fokus pa hvordan jobbdesign og
motiverende utforming av jobber bade kan forstds gjennom en overordnet
inndeling i det oppgavemessige, sosiale og kontekstuelle aspekter ved

jobbutformingen. Den interaktive modellen baserer seg pa antakelsen om at de
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sosiale og relasjonelle omgivelsene har stor innflytelse pa hvordan jobber
oppleves. De sosiale aspektene ved jobbutforming inkluderer blant annet
dimensjonene sosial stette og feedback fra andre (Dysvik & Kuvaas, 2016). Sosial
stgtte handler om muligheter for & motta rad og hjelp fra leder og kollegaer, og
favner bade emosjonell og materiell stette (Langford, 1997). Feedback fra andre
handler om i hvilken grad man kan motta tilbakemeldinger fra andre i

organisasjonen om resultatene fra arbeidet (Dysvik & Kuvaas, 2016).

Modellen argumenterer videre for at deltakelse, sosiale relasjoner og falelse av
tilherighet er grunnleggende menneskelig behov. | en organisasjon hvor man har
fokus pa de sosiale aspektene ved jobbutformingen, vil det i sterre grad veere
mulig & skape et mer utfordrende og givende jobbmiljg. De sosiale aspektene ved
jobben kan medfare muligheten for gkt statte, tilbakemelding og muligheten til a
dele kunnskap og lere av andre. Modellen hevder at de sosiale aspektene er
positivt forbundet med indre motivasjon, jobbtilfredshet og jobbprestasjoner.
Dette vil ha en positiv effekt hos de ansatte, og skape mindre arbeidsrelatert stress,

fraveer blant ansatte og turnover (Dysvik & Kuvaas, 2016).

Denne teorien er relevant til var problemstilling fordi det i aktivitetsbaserte
kontorer legges starre fokus pa de sosiale aspektene ved jobben, og dette kan ha

innflytelse pa hvordan jobben og arbeidsplassen oppleves.

2.6 Relasjonelt jobbdesign

Adam Grant har i tillegg til & forske pa sosiale aspekter ved jobbdesign, ogsa statt
I spissen for det som kalles relasjonelt jobbdesign. Hovedfokuset i et slikt
jobbdesign er at jobber kan utformes slik at de bidrar til & skape prososial
motivasjon (Dysvik & Kuvaas, 2016). Prososial motivasjon er motivasjon som er
knyttet til andres nytte og glede, og skapes av at ansatte fgler en forpliktelse til a
utvise hjelpeatferd. Ved relasjonelt jobbdesign utformer man jobber slik at det er
mulig & skape prososial motivasjon. Under et slikt jobbdesign tilrettelegger man
for at ansatte i stgrre grad har muligheten til 3 komme i kontakt med de man
hjelper, som vil skape en positiv fglelse og et gnske om a hjelpe andre. Dette vil
bidra til at ansatte opplever jobben sin som mer meningsfylt, vil jobbe hardere,

prestere bedre og er mer dedikerte i sitt arbeid.
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Indre motivasjon kan forklares av prososial motivasjon (Dysvik, 2010). Den
prososiale motivasjonen er et resultat av at kollegaer opplever glede og nytte nar
de utviser hjelpeatferd (Jacobsen, 2013). Hvis man som ansatt opplever at
opplering og kunnskapsutvikling er tilgjengelig pa arbeidsplassen, vil dette skape
en indre motivasjon da man opplever at man far muligheten til & utvikle
kompetansen sin. Dette resulterer i en psykologisk kontrakt, hvor fglelsen av at
organisasjonen skaper nytte for den enkelte farer til at man tenker mindre pa a

slutte fordi man faler seg forpliktet til & gi noe tilbake (Dysvik, 2010).

Knyttet opp til var problemstilling, er denne teorien sentral. Dette fordi prososial
motivasjon defineres som et gnske om a leve etter organisasjonens normer og
verdier, da medarbeiderne identifiserer seg med organisasjonen (Kuvaas &
Dysvik, 2016). Undersgkelser har vist at de som jobber i aktivitetsbaserte kontorer
identifiserer seg mer med hele organisasjonen fremfor sin avdeling (Skogland,
2017), og at aktivitetsbaserte kontorer i stgrre grad har fert til kunnskapsdeling,
samarbeid og god kommunikasjon hos ansatte (Flemming, 2011). Derfor er det
interessant & se om endringen til et aktivitetshasert kontorlandskap har skapt

motiverte medarbeidere hos Orkla, gjennom relasjonelt jobbdesign.

2.7 Cordery og Parkers modell

Cordery og Parker, begge professorer innen organisasjonsspykologi, har utviklet
en modell kalt Cordery og Parkers modell. Denne modellen fungerer som et
rammeverk som setter de oppgavemessige, sosiale og kontekstuelle aspektene ved
jobbutforming inn i et system. Modellen forklarer hvordan man ma se indre
motivasjon som en sammenheng av flere aspekter, og ikke isolert sett (Olsen,
2014). Cordery og Parker beskriver hvordan de kontekstuelle aspektene ved
jobben, slik som det fysiske arbeidsmiljget, og de organisatoriske rammene vil
pavirke jobbutformingen. Det fysiske arbeidsmiljget inkluderer fysiske
arbeidsbetingelser ved jobben slik som stay, forstyrrelser, temperatur, luftkvalitet

og utformingen av kontorer (Olsen, 2014).

Eksperimenter som viser hvordan de kontekstuelle aspektene ved
jobbutformingen henger sammen med ansatte sitt velveaere er Allens eksperiment
og Knights eksperiment; begge gjort pa amerikanske arbeidsplasser. Allens

eksperiment ble utfgrt i 1970, der de sd pa ansatte som tidligere hadde sittet i
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tradisjonelle kontorer, men under undersgkelsen ble satt i aktivitetsbaserte
kontorer. | andre eksperimenter der deltakerne hadde sittet i apne kontorlandskap,
hadde man funnet en reduksjon i privatliv og jobbtilfredshet. Under Allens
eksperiment hvor deltakerne satt i aktivitetsbaserte kontorer, fant man det
motsatte. Allen fant ut at i en aktivitetsbasert lgsning kunne de ansatte bevege seg
fritt rundt i organisasjonen fremfor a vaere fastbundet til et sete. Dermed kunne
ansatte nar de falte behov, flytte seg etter arbeidsoppgave, og det ble lettere a
regulere ugnsket interaksjon (Nobuyuki, 2013). Videre viser eksperimentet gjort
av Craig Knight i 2010 at personliggjering av kontor har mye a si for de ansatte
sitt velvaere pa jobben. Det kommer frem av eksperimentet at ansatte blir mer
psykologisk engasjert nar de selv kan bestemme hvordan kontormiljget dekoreres.
Da blir de motiverte og yter mer (Mathisen, 2014).

Cordery og Parkers modell hevder at jobbutformingen er et komplisert samspill
mellom det fysiske arbeidsmiljget, ledelse, HR-praksis, organisatorisk praksis og
de ansatte (Dysvik & Kuvaas, 2016). Arbeid som i sterre grad er organisert i
selvstyrte team, og hvor informasjonsdeling er vektlagt, vil fare til autonomi og
mer komplekse jobber. Slike jobber vil igjen lede til at ansatte fgler seg mer
avhengig av hverandre, og skape muligheter for feedback og laering. Samlet sett
vil slike forhold skape en mer motiverende jobb (Dysvik & Kuvaas, 2016).

| denne oppgaven kan Cordery og Parker sitt rammeverk knyttes til var
problemstilling, da de kontekstuelle konseptene vil pavirkes av et aktivitetsbasert
kontor. Dermed vil det vare spennende & se om funnene i Allen og Knight sitt
eksperiment vil vaere de samme som resultatene vi kommer frem til. Arbeid i
aktivitetshaserte kontorer vektlegger ogsa autonomi i starre grad, og skaper starre
mulighet for feedback og lering. Det vil dermed veere relevant & se i praksis

hvordan motivasjon ma ses i sammenheng med jobbutformingen.
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2.8 Syntesemodellen
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Figur 3 - “Syntesemodellen” (Kaufimann & Kaufmann, 2015)

Syntesemodellen for motivasjon og ytelse er utviklet av organisasjonspsykologene
Mitchell og Larson, og er en modell som inkluderer flere delteorier i et overordnet
helhetsperspektiv. Modellen tar for seg de viktigste faktorene som pavirker
motivasjon og hvordan disse igjen pavirker ytelse. Syntesemodellen bestar av tre
trinn som alle pavirkes av indre og ytre faktorer. Indre faktorer bestar av behov,
forventninger og evalueringer, og ytre faktorer bestar av sosiale faktorer og miljg-

og oppgavefaktorer (Kaufmann & Kaufmann, 2015).

Det forste trinnet i modellen er aktivering, altsd igangsetting av atferd.
Aktiveringen blir pavirket av individets behov og sosial fasilitering. Etterfulgt
kommer trinn nummer to, intendert atferd, hvor individets tankeprosesser,
oppgavefaktorer og sosiale faktorer blir koblet inn. | dette trinnet tolker man hva
som skjer, og skaper forventninger. Disse vil igjen pavirke atferden, som er det
tredje trinnet. Atferden pavirkes igjen av kunnskap og evner som er indre og ytre

faktorer, slik som miljgforhold (Kaufmann & Kaufmann, 2015).

I den teoretiske forankringen har vi presentert teorier som beskriver hvordan
motivasjon blir pavirket av bade indre og ytre faktorer. Mitchell og Larsons
syntesemodell for motivasjon kan gi oss en indikasjon pa de viktigste
motivasjonsfaktorene hos de ansatte i Orkla. Modellen viser hvor viktig det er a
veere klar over at det er mange faktorer som pavirker motivasjonen til et individ pa

arbeidsplassen. Vi mener derfor syntesemodellen er relevant for var
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problemstilling, da den fungerer som et slags rammeverk for sammenhengen

mellom de relevante teoriene vi har beskrevet.

3.0 - Metode

| denne delen skal vi redegjere for hvilke fremgangsmater vi har benyttet oss av

innen det metodiske. Videre vil vi forklare hvordan vi har innhentet data, og

drefte hvor palitelige og gyldige disse er.

3.1 Valg av metode

Metode er definert som “veien mot malet” og dreier seg om hvordan vi skal gé
frem for & hente informasjon fra den sosiale virkeligheten, hvordan denne
informasjonen skal analyseres og hva den forteller oss (Johannesen, 2011). Nar
man skal velge metode, er det viktig & se hvilket design som passer til var

problemstilling.

3.2 Undersgkelsesdesign

Undersgkelsesdesign defineres som en beskrivelse av  “hvordan hele
analyseprosessen skal legges opp for & kunne lgse den aktuelle oppgaven”
(Gripsrud, Olsson & Silkoset, 2006, s. 58). P4 denne maten er det lettere &
kartlegge hvilke data man trenger, og hvordan den skal innhentes. Det finnes tre
typer undersgkelsesdesign. Disse er eksplorativt design, deskriptivt design og
kausalt design. Hvor mye vi vet om et omrade, hvilke ambisjoner vi har og
hvordan vi gnsker & forklare sammenhenger, vil pavirke valget av design

(Gripsrud, et al., 2006).

Eksplorativt design er et godt utgangspunkt dersom man vet lite om et
saksomrade. Under et slikt design utforsker man temaet nermere. Denne type
design kan veere svert hjelpsom, da man pa forhand ikke har noen klar oppfatning
av hvilke sammenhenger som kan eksistere (Gripsrud, et al., 2006). Farste skritt
under et eksplorativt design er a undersgke om det finnes tidligere litteratur om
temaet, samt & se om det foreligger sekundeardata. Metoden man benytter seg av
under et slikt design er blant annet fokusgrupper og individuelle dybdeintervjuer.
Nar analytikeren har fatt en grunnleggende forstaelse av problemomradet, blir
deskriptivt design tatt i bruk. Dette designet har som formal a beskrive situasjonen

i et bestemt omrade (Gripsrud, et al., 2006). @nsker man & trekke stabile
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konklusjoner, er deskriptivt design ngdvendig. Her baserer designet seg pa
sparreundersgkelser, observasjoner og dagbokmetoden (Gripsrud, et al., 2006).
Man er helt avhengig av kausalt design for & kunne undersgke mulige
arsaksforklaringer. Her benytter man ulike former for eksperimenter, og er en
arsak virknings design (Gripsrud, et al., 2006). Vi har benyttet oss av et

eksplorativt design, da vi visste lite om saksomradet fra for av.

3.2.1 Sekundeer- og primardata

Sekundzrdata er data samlet inn av andre. Nar data er innsamlet for et annet
formal enn den aktuelle undersgkelsen, kalles dette sekundeerdata. Sekundeerdata i
denne oppgaven baserer seg pa litteratur innenfor fagfeltet, tidligere
eksperimenter og tidligere utferte undersgkelser i bedriften bade i forkant og
etterkant av pilotprosjektet. Dette la grunnlaget for hvilke primerdata vi gnsket a
samle inn for & svare pa var problemstilling. Primardata er hovedsakelig samlet
inn for & besvare vare undersgkelsesspgrsmal og baserer seg pa egen innsamling
(Gripsrud, et al., 2006). | oppgaven var er denne type data basert pa informasjon
hentet fra dybdeintervjuer med 10 forskjellige informanter. Dette vil til sammen gi
oss et godt grunnlag for & analysere endringen i motivasjonen hos de ansatte i
Orkla.

3.2.2 Kvalitativ metode

Kvantitativ data kan defineres som data tilknyttet tall- eller mengdeenheter
(Gripsrud, et al., 2006). Vi fikk tilgang pa en kvantitativ undersgkelse utfart av
Orkla der de sammenlignet ulike resultater i forkant og etterkant av endringen
(vedlegg 9.2). Data som ikke regnes som Kkvantitative, kan defineres som
kvalitative (Gripsrud, et al., 2006). Funnene i slike undersgkelser bestar av tekst
fra samtaler eller observasjoner, da metoden baserer seg pa a beskrive og
analysere karaktertrekk, egenskaper eller kvaliteter ved fenomenet som man

gnsker en dypere forstaelse av (Malterud, 2002).

Var problemstilling er spgrrende, da vi gnsker a finne ut av hvordan endringen til
aktivitetshasert kontor har pavirket motivasjonen til de ansatte i Orkla. Vi gnsker a
forsta situasjonen fra informantene sitt stasted og hgre deres synspunkter. Valget

falt derfor pa en kvalitativ metode og bruk av dybdeintervju, som ga muligheten
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til & fa en dypere forstaelse og komme narmere inn pa hvordan endringen pavirket

de ansatte.

3.2.3 Dybdeintervju og intervjuguide

Valget av kvalitativ metode for denne oppgaven falt pa dybdeintervju. Denne type
intervju egner seg nar man gnsker en dypere forstaelse av individets personlige
meninger, erfaringer eller lignende (Gripsrud, et al, 2006). Dybdeintervju ga 0ss
bedre mulighet til & styre samtalen, og respondentene fikk mer tid til a gi
utfyllende svar og meninger, enn ved en Kkvantitativ undersgkelse. Siden
intervjuene ble holdt med ett intervjuobjekt om gangen, var det lettere a fa
personlige og erlige meninger fordi gruppepress elimineres. Hvor motivert man er
pa arbeidsplassen og individuelle meninger om denne kontorlgsningen, kan vare
sensitiv informasjon som man ikke ngdvendigvis gnsker & dele med andre.
Dybdeintervju baserer seg sjeldent pa forhandsdefinerte spersmal fordi man ser
viktigheten av en fri flyt i samtalen, der refleksjon rundt tema er sentralt.
Dybdeintervju baserer seg derfor ofte pa en intervjuguide, da informasjonen som
samles inn ikke blir avgjerende for intervjuerens forhandsdefinerte sparsmal
(Sander, 2017). | forkant av dybdeintervjuene utviklet vi en intervjuguide
(vedlegg 9.3) med spgrsmal relatert til var problemstilling, som skulle vere til
hjelp for & belyse i hvilken grad de ansatte sin motivasjon var blitt pavirket av
endringen i bedriften. Vi gnsket & utforme et rammeverk vi kunne stette oss pa,
for & holde respondentene til tema. | tillegg ble det tilrettelagt for at man kunne
komme opp med oppfelgingssparsmal som en naturlig del av intervjuet.
Utarbeidelsen av intervjuguiden ble gjort med utgangspunkt i den tidligere
kvantitative undersgkelsen gjort av selskapet selv (vedlegg 9.2). Da funnene i
Orkla sin undersgkelse viste oss hvilke faktorer som hadde endret seg etter
innfaringen av et aktivitetsbasert kontor, kunne vi lettere vektlegge de omradene

som kunne ha en betydning for motivasjonen.

| forhand av intervjuene fikk informantene et informasjonsskriv (vedlegg 9.4) der
vi opplyste om hva vi gnsket a finne ut gjennom intervjuet og presenterte var
problemstilling. Videre la vi vekt pa at alle svar ville bidra til & forme var oppgave
pa en sveert hjelpsom mate, og at alle meninger var like relevante. Informasjon om
at alle intervjuer ville bli holdt anonyme ble ogsa gitt, og informantene hadde rett

til & avbryte intervjuet hvis de gnsket det. | tillegg spurte vi om tillatelse til & ta
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lydopptak av intervjuene og informerte om at opptakene ville bli slettet etter at det
var gjennomfart transkribering. For & skape en relasjon til intervjuobjektene startet
vi med enkle sparsmal for & skape tillit, men ogsa for a unnga usikkerhet. Videre
hadde vi spgrsmal som kunne knyttes direkte til temaet, der vi gnsket at
informantene skulle komme med egne erfaringer og betraktninger. Dette ledet oss
videre inn pa ngkkelspgrsmalene, der vi gnsket informasjon direkte knyttet opp
mot problemstillingen. Her 1a fokuset pa hvordan endring av arbeidsplass hadde
pavirket ansatte og hva det hadde a si for motivasjon. Intervjuobjektene fikk

anledning til a snakke rundt temaet, og vi fikk se ulike perspektiver (vedlegg 9.3).

3.2.4 Utvalg

Et utvalg skal representere en del av en populasjon (Gripsrud, et al., 2006). |
kvalitative undersgkelser er det viktig a ta hensyn til at personene man skal velge
mellom har ulike erfaringer, forskjellige meninger og holdninger. Under et
dybdeintervju bestar utvalget av en mindre gruppe individer, og det derfor viktig
at disse representerer temaet man gnsker a undersgke. Kvaliteten i undersgkelsen
vil basere seg pa hva hver enkelt informant bidrar med, og deltakerne i

dybdeintervjuet er derfor valgt ut fra en form for hensiktsmessighet.

Nar vi tok kontakt med Orkla stilte vi som krav at informantene matte ha ulike
ansvarsomrader. Pa denne maten fikk vi belyst hvordan endringen kan ha hatt
innvirkning pa motivasjon, da hvert ansvarsomrade vil bli pavirket ulikt ettersom
arbeidsdagen bestar av ulike aktiviteter. Dette er relevant da man i et
aktivitetsbasert kontor skal flytte seg rundt etter hvilken oppgave man arbeider

med.

3.2.5 Informanter

I intervjuet med Orkla har vi gjennomfart dybdeintervjuer med 10 informanter.
Under vil vi presentere hvor mange ar den enkelte ansatt har jobbet i selskapet,
stillingsbeskrivelse, og hva som motiverer og demotiverer hver enkelt pa

arbeidsplassen.

Intervjuobjekt 1: Personen har vert i selskapet i snart fire ar og jobber innenfor
produktutvikling. Stillingen baserer seg pa a kartlegge og finne behov i markedet,

utvikle produkter og fa de produsert. Videre skal produktene selges i markedene
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hvor selskapet opererer. Det som motiverer intervjuobjektet pa arbeidsplassen er
det & bli hart og ha ansvar. A ha teknologiske lgsninger som fungerer, er ogsa en
viktig faktor. Det som demotiverer den ansatte er a ikke bli hert og a fele at man

ikke far gjort det man skal eller vil gjare.

Intervjuobjekt 2: Denne respondenten har jobbet i Orkla i 10 ar og vert med pa
alle endringsprosessene ved a ha eget cellekontor, apent landskap og jobber na i et
aktivitetsbasert kontor. Intervjuobjektet jobber med innkjep, hvor personen
opererer med mye ekstern kontakt gjennom uformelle mgter og mye bruk av
datamaskin. Respondenten blir motivert av a skape noe sammen med folk, og
selve opplevelsen av & vaere en del av noe. Det som virker demotiverende er nar
folk ikke tar del i fellesskapet, men kun er opptatt av seg selv og sin egen tittel.
Videre virker en rotete og uhygienisk arbeidsplass ogsa negativt inn pa

motivasjonen.

Intervjuobjekt 3: Informanten har til sammen jobbet i Orkla i seks ar, og arbeider
na med markedsfaring. Personen har gatt fra dpent kontorlandskap il
aktivitetsbasert kontorlandskap. Det som motiverer respondenten er a kunne jobbe
selvstendig og ha ansvar, samt jobbe i et team. Personen blir demotivert dersom
dette ikke er til stede.

Intervjuobjekt 4: Dette intervjuobjektet har jobbet i bedriften i rundt 30 ar og har
dermed veert med pa en stor del av endringene som har foregatt i Orkla. Personen
har gatt fra a sitte i cellekontor, til apent landskap og na over til et aktivitetsbasert
kontor. Arbeidsoppgavene bestar av a tilrettelegge kommunikasjonen bade innad
og utad i bedriften. Personen blir motivert av & jobbe som et team og av at
arbeidsoppgavene er spennende. Informanten synes det virker demotiverende med

rot og stey pa arbeidsplassen.

Intervjuobjekt 5: Personen har veert i Orkla i seks ar, og jobber innen HR.
Informanten har diverse administrative oppgaver innen personalansvar, og jobber
mye med kontrakter og konfidensielle papirer. Intervjuobjektet har tidligere sittet i
apent landskap. Det som motiverer personen pa arbeidsplassen er a ha en leder

som fglger opp og gir tilbakemeldinger, det sosiale aspektet ved jobben, og at
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teknisk utstyr er pa plass. Det som demotiverer den ansatte er hvis disse faktorene
ikke er til stede.

Intervjuobjekt 6: Informanten er nyansatt i selskapet, og jobber med personalet i
Orkla. Arbeidsdagen bestar av & snakke med ansatte og a kartlegge deres behov i
bedriften. Intervjuobjektet har tidligere sittet i cellekontor. Det som motiverer den
ansatte er muligheten til & samarbeide og kommunisere med bredt spekter av
mennesker. Det som demotiverer den ansatte er hvis arbeidsplassen ikke er

brukervennlig, og at man ikke blir hart.

Intervjuobjekt 7: Informanten har jobbet i selskapet i tre ar, og jobber innenfor
gkonomi. Den ansatte sin arbeidsdag bestar av diverse regnskapsoppgaver, og
informanten bidrar til & holde orden pa bedriftens lgnnsomhet og forbruk.
Intervjuobjektet har tidligere sittet i dpent landskap. Det som motiverer den
ansatte er hyggelige kollegaer og at arbeidsplassen tilrettelegger for personlige
utfordringer. Representanten demotiveres av at kollegaer ikke tar eget ansvar, og

at man ma mase pa de for at ting skal bli gjort.

Intervjuobjekt 8: Intervjuobjektet har jobbet i Orkla i seks ar, og arbeider med
innovasjon og produktutvikling. Typiske arbeidsoppgaver for denne
representanten er kartlegging av behov i markedene, skape nye ideer og a utvikle
disse. Tidligere har informanten sittet i apent kontorlandskap. Personen sin
motivasjon pa arbeidsplassen skapes gjennom a se produktene man selv har
utviklet sta i hyllen og vite at de fungerer. Det som derimot demotiverer den
ansatte er hvis verktgyene og systemene pa arbeidsplassen er tungvinte og ikke

optimale for a utfare arbeidsoppgavene best mulig.

Intervjuobjekt 9: Representanten har arbeidet i bedriften i 12 ar, og jobber innen
HR. Utvikling av kompetanse og leringsplattformer er sentrale arbeidsoppgaver
for den ansatte. Informanten har tidligere sittet i cellekontor, apent kontorlandskap
og sitter na i en aktivitetsbasert kontorlgsning. Det som motiverer informanten er
a fa muligheten til & pavirke egen arbeidshverdag, og fa veere med pa utviklingen
av bedriften sin fremtid. Mangel pa motivasjon oppstar ved darlig kontormilje og

a fgle at man ikke blir inkludert.
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Intervjuobjekt 10: Informanten er nyansatt og kommer fra en tidligere lgsning
med cellekontor. Personen arbeider med markedsfering, og arbeidsoppgavene
bestar av & fremme salg av produkter, og & synliggjgre Orkla som merkevare.
Intervjuobjektet har kun erfaring fra a sitte i cellekontor. Det som motiverer
personen er a bli sett og fa tilbakemelding pa det man gjer. Det som demotiverer

den ansatte er rutinepregede oppgaver, uklare mal og kommunikasjon.

3.2.6 Etiske dilemmaer

Vi hadde et etisk ansvar overfor vare intervjuobjekter om & ivareta deres
personvern gjennom behandling av personopplysninger. Etter personvernloven 1.
Oktober 2015 818, har enhver som ber om det rett til & vite hvordan deres
personopplysninger blir ivaretatt. Vi overholdt denne paragrafen ved a gi
informantene tilgang til vare resultater i etterkant av intervjuene. | etterkant av
intervjuene sendte vi de en mail (vedlegg 9.5). Pa denne maten fikk hver
informant forsikret seg om at deres svar ble holdt anonyme, og hver enkelt fikk

godkjent hvordan vi framstilte de i oppgaven var.
3.3 Styrker og svakheter ved oppgavedesignet

3.3.1 Reliabilitet

Reliabilitet handler om i hvilken grad man kan stole pa at resultatene er palitelige.
Dersom man utfgrer samme undersgkelse igjen, vil den ha reliabilitet dersom de
samme resultatene gjentar seg (Gripsrud, et al., 2006). Reliabilitet kan derfor

knytte seg opp mot undersgkelsens ngyaktighet.

Det vil i en kvalitativ undersgkelse vare vanskelig a sikre reliabilitet, da man
konsentrerer seg om et lite utvalg. | tillegg er dybdeintervjuene basert pa apne
spgrsmal, og dersom man intervjuer et annet utvalg, er det ikke gitt at man
kommer frem til de samme resultatene. Det er ogsa viktig a huske pa at de som
blir intervjuet ikke ngdvendigvis representerer samme meninger og holdninger
som de andre ansatte som har veert en del av endringen. Likevel kan dybdeintervju
sikre reliabilitet, da man gar dypere inn pa hvert enkelt intervjuobjekt og det er
lettere & luke ut feilkilder, slik som misforstaelser. En intervjuguide sikrer ogsa at
man ikke stiller ledende spgrsmal, men heller far en apen dialog rundt temaet.

Dette skaper lettere arlige og palitelige svar.
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Vi gjorde bandopptak av alle intervjuene som senere ble brukt til transkribering.
Dette gjorde det lettere & veere observante under selve intervjuet, da man kunne
rette alt fokus mot intervjuobjektene. Dersom vi matte notert underveis, kunne et
for stort fokus pa nedskrivning gjort oss mindre fokuserte pa informantens svar og
viktige detaljer kunne gatt tapt. Under intervjuene var alle pa bachelorgruppen til
stede. At vi gjennomferte intervjuene sammen, tok opptak av disse, fikk
muligheten til & lytte pa de i etterkant og diskutere hva vi hadde hgrt, gjorde at
sannsynligheten for mistolkning ble liten. | begynnelsen av hvert intervju spurte vi
intervjuobjektene om deres e-postadresse, slik at de selv fikk muligheten til a lese
igjennom hele intervjuet etter transkriberingen, og rette opp i vare eventuelle
feiltolkninger av deres avgitte svar. Dette gjorde det ogsa mulig & kontakte
informantene i etterkant av intervjuene, dersom vi var usikre pa betydningen av
hva som ble sagt. Totalt gir dette undersgkelsen var bade palitelighet og

reliabilitet.

3.3.2 Validitet

Validitet dreier seg om hvor godt man maler det man faktisk gnsker & male. Selv
om man har hgy reliabilitet, er det ikke gitt at man har samme niva pa validitet.
Validitet kan deles inn i indre og ytre validitet. Den indre validiteten sier noe om
hvor korrekt forskerens konklusjon er basert pa de svarene respondentene har
avgitt. Den ytre validiteten forklarer hvorvidt resultatene fra undersgkelsen kan
generaliseres (Gripsrud, et al., 2006). Fordelen med et kvalitativt intervju er at
man er til stede under hele intervjuet, og har mulighet til & veilede informanten
dersom det oppstar usikkerhet rundt spgrsmalene. At vi brukte samme
intervjuguide i alle intervjuene, vil skape validitet da dette sikret at vi malte det
samme hos alle intervjuobjektene. | et dybdeintervju har vi ogsa hatt muligheten
for oppfalgingsspgrsmal, som i stgrre grad har sikret at vi har dratt riktige
konklusjoner av de ulike intervjuene. Dersom vi har veart usikre pa hva
informanten har ment, har vi fatt muligheten til & spgrre eller be informanten
utdype eller forklare grundigere. Dette har i stgrre grad tilrettelagt for at
undersgkelsen kan etterpreves, og at resultatene blir de samme. Forarbeidet med
intervjuguiden gjorde at vi holdt oss innenfor de rammer og temaer som var til
hensikt & male nar vi holdt intervjuene. Dette resulterte i at vi malte det som

faktisk skulle males, derav stgrre validitet.
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3.3.3 Generalisering og overfagrbarhet

Generalisering vil si a trekke slutninger fra det generelle til det mer allmenne, ved
at man konkluderer med at resultatet i utvalget ogsa gjelder for populasjonen.
Dersom undersgkelsen kan generaliseres, kan resultatet overferes til andre
sammenhenger enn det undersgkelsen ble gjennomfert for (Johannesen, 2011).
Dersom undersgkelsen var er generaliserbar, vil det innebzre at resultatene vi har
funnet pa motivasjon etter endringen til aktivitetsbasert kontor ikke bare gjelder
pilot-prosjektet til Orkla, men kan overfares til alle bedrifter som benytter seg av

en slik lgsning.

Det kan vare vanskelig & generalisere undersgkelsen, og kvalitative forsgk har
heller ikke dette som mal, men resultatene kan til et visst niva overfares til
lignende kontekster. Det vil pa en annen side veare vanskelig a trekke slutninger
basert pa vart utvalg, til fremtidige undersgkelser pa aktivitetsbasert kontorer.
Likevel kan resultatene bidra til innsikt om temaet i andre bedrifter, og i
videreutvikling av det aktivitetsbaserte kontorlandskapet i Orkla. Dette fordi vare
funn baserer seg pa ulike ansatte med ulike arbeidsoppgaver, noe man vil finne i
de fleste bedrifter.

3.3.4 Mulige feilkilder ved informasjonsinnsamling

I alle typer undersgkelser vil det veere en mulighet for at det foreligger feilkilder.
Feilkilder kan forklares som forhold hos intervjuobjektet, intervjueren eller
situasjonen som kan fare til at undersgkelsen mister sin kvalitet (Svartdal, 2016).
Under lange dybdeintervjuer er det en stor mulighet for at man ikke far med seg
alt som blir sagt, og vi valgte derfor a sparre om tillatelse til 3 ta opp intervjuene.
Dette gjorde det mulig a forsikre seg om at vi fikk med alt som ble sagt. En
svakhet ved var undersgkelse er at vi kun hadde 10 informanter, da anbefalt antall
er mellom 15 og 25 personer (Gripsrud, et al., 2006). Likevel mener vi at vi
reduserte denne svakheten ved at vare informanter kom fra forskjellige avdelinger
i Orkla. Samtidig kan vi ikke veere sikre pa at den informasjonen informantene gir
er den faktiske sannheten. Dette kan veere en mulig feilkilde. Pa en annen side var
intervjuobjektene klar over at intervjuene ble holdt anonyme, sa dette kan i starre

grad fare til &rlige svar.
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Vi la merke til at vi hadde opparbeidet oss forventninger til utfallet av resultatene
i intervjuene. Dermed var dette spesielt viktig & veere oppmerksom pa a
tilrettelegge for at disse forventningene ikke fikk pavirke og prege forskningen var
gjennomgaende i intervjuet. For a redusere slike forventningseffekter, ble vi
oppmerksomme pa at vi ogsa matte ta hensyn til data som ikke samsvarte med
hypotesen vi hadde opparbeidet oss i forkant. Forventningseffekten kunne veart en
feilkilde som hadde pavirket vart resultat i feil retning. Ved & veere observante pa

dette, sikret vi i stgrre grad at vi tolket forholdene etter hvordan de faktisk var.

Da dette er farste gang vi gjennomferte et dybdeintervju, opplevde vi at
intervjuguiden var hadde noen mangler. Gjennomgaende for intervjuguiden var at
den var for bred, med for mange temaer som vi gnsket & dekke. Under farste
intervju ble vi oppmerksomme pa at respondenten belyste flere av fokusomradene
i ett og samme svar. Nar respondenten ikke fulgte den strukturen vi hadde
planlagt, ble det vanskelig a fa oversikt over hva som var besvart og ikke. Det
farte til at det ble utfordrende & holde fokus pa informanten. Dette kan ha resultert
i at vi kan ha gatt glipp av verdifull informasjon som et resultat av darligere
oppfalgingssparsmal rundt sentrale temaer. Farste intervju bar preg av dette, men
da vi hadde lagt inn pauser mellom hvert intervju, satt vi 0ss ned etter intervjuet
og forbedret intervjuguiden til de neste intervjuene. Da vi sa at det farste
intervjuet kunne blitt bedre gjennomfart, holdt vi intervjuet pa nytt neste gang vi
var pa besgk hos bedriften. Totalt sett ser vi at mer erfaring i kvalitativ analyse

kunne gkt kvaliteten pa intervjuguiden.

4.0 - Resultater av undersekelsen

I denne delen av oppgaven vil vi fremlegge et sammendrag av dybdeintervjuene
der vi gir en helhetlig oversikt over de ansatte sin oppfatning av implementeringen
til et aktivitetsbasert kontor. Under hvert sammendrag har vi presentert forslag til

forbedringer ut fra hvilke behov hver informant har.
4.1 Intervjuobjekter

4.1.1 Intervjuobjekt 1

Intervjuobjekt 1 synes ikke overgangen til aktivitetshaserte kontorer har veert sa

stor. Den eneste forskjellen er at informanten har det mer ryddig pa sin
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arbeidsplass da de er ngdt til a rydde opp etter seg hver dag. Informanten synes
heller ikke det er negativt at de ikke lenger kan personliggjere sin arbeidsplass.
Nar det kommer til rotasjon av plasser, ser informanten en tendens til at folk setter
seg pa samme plass. Dette pa grunn av mangel pa teknisk fungerende utstyr, da de
ansatte har ulike pc’er med forskjellige overganger. Det er vanskelig a bytte rundt
nar tekniske lgsninger ikke tilrettelegger for det. Samtidig merker informanten at
man setter seg etter der det er folk, da medarbeiderne ofte er i mater og pa reise.
Positivt med dette er at man slipper a bli sittende alene i et omrade med kun en
annen. Selv om intervjuobjektet selv ikke lenger har en fast plass, foler
informanten fortsatt en tilhgrighet til teamet sitt da de er flinke pa & oppdatere
hverandre pa hva de gjer. Informanten skryter veldig av sosial sone, som
muliggjer for uformelle mater. Sonen bidrar til godt samarbeid, da terskelen for &
sparre om hjelp blir lavere. Likevel mener ikke informanten at steynivaet har gatt

opp. Intervjuobjektet mener implementeringen har bidratt positivt pd motivasjon.

Forslag til tiltak:
o Forbedre det tekniske slik at alle pc’er kan fungere pa alle multirom

e @nsker starre skap for oppbevaring

4.1.2 Intervjuobjekt 2

Intervjuobjekt 2 savner muligheten til & lukke dgren og fa privatliv slik man fikk i
cellekontor, “ndr jeg nd snakker i telefonen er jeg redd for a bli overhort og at
andre ansatte skal fi med seg hvis jeg sier noe dumt”. Mangel pa personliggjering
av arbeidsplass har ingen innvirkning pa oppfatningen av implementeringen. Det
er ikke de personlige gjenstandene som skaper motivasjon, men informanten
vektlegger viktigheten av en ren og ryddig arbeidsplass. Intervjuobjektet mener at
ingen tar ansvar for fellesomradene, “ditt rot blir alle sitt rot”, og at det ofte blir
staende stabler med oppvask. | og med at lgsningen er sa apen, blir personen ofte
forstyrret av de rundt seg. Stoyet er gdeleggende, da gnsket om a fa med seg hva
som skjer rundt og hva som snakkes om er stort. Nar det gjelder rotasjon, synes
intervjuobjektet det er bra at man kan sette seg med de man trenger & jobbe med
for & lgse oppgaven. Likevel kan ikke representanten huske sist man kun jobbet
med en oppgave pa en hel arbeidsdag, “jeg jobber jo med 20 forskjellige ting, og

Jjeg bytter ikke plass 20 ganger selv om”. Arbeid i team er mindre relevant for
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intervjuobjektet, da dette ikke star sentralt i personen sine arbeidsoppgaver.
Personen gar mye til sosial sone for & fa avkobling og for a fa ting last, der man
mgter ansikter som gir noen koblinger som kan bidra til lgsninger. Representanten
er generelt skeptisk til implementeringen, og er ikke motivert i stgrre grad etter

endringen.

Forslag til tiltak:
« Oppfolging og strengere regler angaende rydding av fellesomrader

« Kilarere kjareregler for a fa ned stgynivaet

4.1.3 Intervjuobjekt 3

Intervjuobjekt 3 savner ikke muligheten til & personliggjere plassen sin, da
personen “liker & ha det cleant”. Informanten synes det er viktig at folk rydder
opp etter seg. Personen mener at stgy fra andre kollegaer ikke er et problem. Det
er grei mobilitet hos de ansatte, men man ser tydelig hvem som pleier & sitte pa
samme plass. Selv er informanten god pa a rotere rundt, og mener man kan dra
stor nytte av a bytte arbeidsplass etter hvordan man liker & jobbe. Likevel har dette
resultert i at intervjuobjektet synes samarbeid og arbeid i team har blitt noe
svekket, da man ikke sitter samlet lenger. Personen fgler at man i aktivitetsbaserte
kontorer far en mindre tydelig rolle, da man na er “en liten fisk i havet” fordi man
assosierer seg med hele organisasjonen fremfor teamet. Samtidig bidrar lgsningen
til at man snakker med folk man ikke har snakket med tidligere. Dette bidrar den
sosiale sonen spesielt til, da den tilrettelegger for uformell kommunikasjon.
Informanten mener lgsningen kan vere motiverende da den gir sterre frihet og
autonomi i arbeidshverdagen. P& en annen side er det demotiverende at
teamfaglelsen svekkes.

Forslag til tiltak:

e Opprettholde teamfglelsen

4.1.4 Intervjuobjekt 4

Intervjuobjekt 4 trives enda bedre med denne lgsningen enn hva personen har
sittet i tidligere. Personliggjering av kontor har ingen vesentlig betydning for

motivasjonen, og informanten mener det er finere omgivelser na enn far. Ulempen
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er at det kan bli veldig rotete da ingen tar ansvar for at det skal se ordentlig ut i
fellesomradene. 1 tillegg savner informanten oppbevaringsplass til historiske
dokumenter som er viktige i personens arbeidsoppgaver, og papeker at de tekniske
lzsningene kunne veert bedre. Personen mener det er mer stgy na enn det var far,
men i en positiv betydning, da det “er en energi i det stoynivdet som jeg liker”.
Det er nettopp denne energien som gjer at informanten gleder seg til 4 dra pa jobb.
Nar man hgrer hva ansatte rundt prater om kan man lettere fange opp om noen star
fast med en arbeidsoppgave, som bidrar til en samarbeidsmulighet man ikke
hadde tidligere, da flere kan komme med innspill. Informanten mener at selv om
det tilrettelegges for at ansatte skal flytte seg etter oppgaver, er ikke dette noe folk
gjer. Intervjuobjektet opplever en starre teamfalelse enn tidligere. Dette er mye pa
grunn av sosial sone som styrker muligheten for en mellommenneskelig
organisasjon, og gjar det lettere & holde seg oppdatert pa informasjon i bedriften.
P& grunn av sosial sone er informanten veldig positiv til implementeringen.

Intervjuobjektet mener endringen har bidratt positivt pa motivasjonen.

Forslag til tiltak:
« Strengere regler angdende rot i fellesomradene

o Starre skapplass

4.1.5 Intervjuobjekt 5

Intervjuobjekt 5 opplever ikke stor forskjell fra tidligere kontorlgsning. Personen
mener ikke at personliggjering av kontoret har betydning, men at riktig utstyr er
viktig. De teknologiske lgsningene legger ikke til rette for at informanten far tatt
del i det aktivitetsbaserte kontorlandskapet. Dette pavirker muligheten for rotasjon
ettersom de teknologiske lgsningene for personens arbeidsoppgaver er stasjonere.
Videre pavirker dette ogsa samarbeidsmuligheter, da man skal jobbe med
konfidensiell informasjon andre ikke skal fa tilgang til. At informanten er bundet
til en fast plass, pavirker ogsa teamfglelsen da personen blir lettere separert fra de
andre i teamet. Behovet for en fast plass utelukker ogsa muligheten for a redusere
steynivaet ved bruk av stillerom og multirom. Likevel er kollegaer flinke til 3 ta
de uformelle samtalene i sosial sone. Denne sonen tilrettelegger for en mer sosial

arbeidsplass og muligheten til a bli kjent med flere. Ansatte som setter seg i denne
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sonen inviterer i stgrre grad til dialog. Intervjuobjektet ser ingen forskjell pa

nivaet nar det gjelder rot. Motivasjonen til representanten har gatt noe ned.

Forslag til tiltak:
« Bedre teknologiske lgsninger som muliggjer for rotasjon
o Muligheter for a utelukke stay

e Opprettholde teamfalelsen

4.1.6 Intervjuobjekt 6

Intervjuobjekt 6 synes overgangen til et aktivitetsbasert kontor var stor, men
oppdaget raskt hvilken verdi kontorlgsningen ga. Informanten drar stor nytte av
lasningen, da arbeidsoppgavene bestar av a kartlegge behov, og personen er
dermed avhengig av a bevege seg rundt i bedriften. Samarbeid har blitt lettere
fordi man i den nye lgsningen slipper & planlegge mgter, da de spontane og
uformelle mgtene lettere oppstar, og dette spesielt gjennom sosial sone.
Personliggjering av arbeidsplassen er noe respondenten ikke savner, og
informanten synes de er flinke til & dekorere fellesomradene. Det som derimot er
negativt med lgsningen, er at det samler seg mye rot. Videre nevner
intervjuobjektet at de tekniske lgsningene ikke fungerer helt optimalt, og ser at det
kan vaere med pa a forhindre at de andre ansatte far flyttet pa seg. Personen legger
ikke merke til endringer ved stgyniva, da de har lgsninger slik som stillerom og
multirom som kan regulere dette. Arbeidsoppgavene til informanten har aldri
tilrettelagt for at personen er en del av et team, men fgler med den nye lgsningen
en stgrre tilhgrighet til hele organisasjonen. For representanten har

implementeringen bidratt til gkt motivasjon.

Forlag til tiltak:
« Spesifikke regler angaende rot i fellesomradene

o Fungerende tekniske lgsninger

4.1.7 Intervjuobjekt 7

Intervjuobjekt 7 har generelt en dpen innstilling til implementeringen. Det & kunne

personliggjere sitt kontor, har ingen betydning for personen. Samtidig er
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representanten avhengig av a ha ulike permer og regnskapstall tilgjengelig da
dette er lovpalagt, og derfor merker personen lite til mangel pa skapplass. Ulike
arbeidsoppgaver, slik som manedsoppgjer og arsoppgjar, gjer at man i sterre grad
er avhengig av a sitte sammen og samarbeide i lengre perioder. Dermed blir det
lite rotasjon, og informanten papeker at det ofte tulles med “ikke sett deg pd
plassen min”. Teamfglelsen er like bra som tidligere. Informanten mener den nye
lzsningen har gjort det lettere a ha system i sakene, da man er ngdt til & rydde etter
seg til enhver tid. Sosial sone er positivt for intervjuobjektet fordi man far
mulighet til interaksjon med ansatte fra andre avdelinger, da gkonomiavdelingen
stort sett setter seg sammen. Staynivaet for de som jobber med gkonomi er relativt
likt, men fordelen er at de andre som sitter seg i kuben kan flytte seg om
steynivaet blir for hgyt. Motivasjonen til representanten er ikke forandret etter

implementeringen.

Forslag til tiltak:
o Har ingen spesifikke tiltak

4.1.8 Intervjuobjekt 8

Intervjuobjekt 8 er apen for forandringer, da arbeidsomradet krever forandringer
for a kontinuerlig utvikle seg. For informanten er det ikke ngdvendig med
personlige gjenstander som bilder og blomster pa arbeidsplassen for a trives.
Informanten vektlegger at en ryddig arbeidsplass er viktig. Informanten erfarer at
selv om kollegaer rydder plassen sin, glemmer de fellesomradene. Her ser man en
tendens til at det samler seg opp mye rot. Stgynivaet er ganske likt, men har blitt
noe bedre siden man na kan sette seg litt etter hvor mye lyd man vil ha rundt seg.
Det er bedre tilrettelagt for samarbeid. Dette er viktig i en innovativ stilling, da
spontane mgter er viktig for innspill og nyskapning, “man har ingen
begrensninger for nar man skal vaere kreativ, og nye lgsninger kan diskuteres
fortlopende”. Sosial sone bidrar spesielt til dette. At man flytter mye rundt, er
likevel ikke bare positivt. For det farste far man ikke den samme narheten til
produktene som man hadde fer. Videre mister man ogsa teamfalelsen, da man
ikke har den samme oversikten over hvor resten av teamet sitter. | tillegg synes

informanten at de tekniske Igsningene har store mangler. Intervjuobjektet har fatt
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noe hgyere motivasjon, men mener ogsa noen deler ved implementeringen kan

virke demotiverende.

Forslag til tiltak:
o Kilarere retningslinjer for renhold
e Nytt velfungerende produktrom
e Mer tilrettelegging for bedre teamfglelse

o Bedre tekniske lgsninger

4.1.9 Intervjuobjekt 9

Intervjuobjekt 9 var positiv til forandring, da personen sa forbedringspotensialer
ved det dpne kontorlandskapet. Personliggjeringen har ingen pavirkning pa
motivasjonen til personen. Noe som er negativt, er rot og mangel pa
ansvarsfglelse nar det gjelder fellesomradene. Stgynivaet har blitt forbedret fordi
man na kan ta i bruk stillerom og multirom, og dermed regulerer stay selv.
Informanten tilfgyer at det i starten var uvant & ta noen av lgsningene i bruk blant
annet den sosiale sonen. Representanten turte ikke ta i bruk denne sonen da
personen tenkte “blir jeg tatt seriost hvis lederen kommer forbi og jeg sitter i
lenestolen pd jobb”. Na som personen har skjgnt at dette ikke er et problem,
skaper lgsningen stgrre autonomi. Ulempen er at man ikke alltid vet hvem som
jobber hvor og hvem som er nyansatte. I tillegg kan konfidensielt arbeid veere en
utfordring. Likevel bidrar lgsningen positivt for informanten, da man i sterre grad
mgter pa flere og lettere kan samarbeide ved spontane mgter. Intervjuobjektet
faler seg i starre grad motivert na enn tidligere, da personen har mer ansvar for

egen hverdag.

Forslag til tiltak:
o Strengere regler for rot

o Forbedre introduksjonsfasen for nyansatte

4.1.10 Intervjuobjekt 10

Intervjuobjekt 10 opplevde kontorlgsninger som skremmende den farste tiden i

bedriften. | begynnelsen var ikke informanten komfortabel med at arbeidsplassen
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var sapass avskjermet. Dette resulterte i at informanten i store deler av dagen satt
seg pa et multirom som personen tok i bruk som sitt eget ‘“cellekontor”.
Oppfattelsen av kontorlgsningen endret seg likevel da informanten sa hvordan
kollegaene tok i bruk lgsningen, og forstod at “dja, vi jobber jo faktisk tverrfaglig,
dette samarbeidet kan jeg jo dra nytte av”. Dermed ble informanten positivt
overrasket og sa potensiale ved lgsningen. Na roterer personen mer og far mange
gode innspill pa denne maten. Informanten trodde det skulle bli mer forstyrrende
stgy i en apen lgsning, men dette har ikke veert tilfelle. Stillerommet gir personen
den roen man tidligere fikk i cellekontoret. Mangel pa teamfalelse er noe hun
trekker frem som en mangel ved lgsningen. Samtidig er sosial sone et godt
supplement, da man kan mgte pa andre fra markedsfgringsteamet. Personen
trodde at mangel pa personliggjering skulle bli et stort problem, men ser i
etterkant hvor lite betydning det faktisk har. Informanten vektlegger viktigheten
av et ryddig fellesareal fordi dette er viktig for & skape trivelige omgivelser, og ser
et forbedringspotensiale pa dette omradet. Intervjuobjektet synes motivasjonen har

gatt opp i den nye kontorlgsningen.

Forslag til tiltak:
o Bedre tilretteleggelse for teamtilhgrighet

o Bedre retningslinjer for renhold

4.2 Analyse av resultater

For & gi et helhetlig bilde av resultatene som framkom under dybdeintervjuene,
har vi laget en matrise for a skape bedre oversikt. Her har vi sett pa faktorene som
gikk igjen i intervjuene, og rangert disse etter informantene sitt inntrykk av
hvordan disse pavirker arbeidsdagen. Pa denne maten er det lettere a fa et inntrykk

av hva som pavirker motivasjonen.
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Stay Rot Sosial Sam- Team- Tekniske Rota- Ingen
i interaksjon arbeid folelse lssninger sjon mulighet
felles- for
omridene personlig-
gjering
Objekt 1 X X X X X X X N
Objekt 2 X X X X - - X N
Objekt 3 X X X X X - X N
Objekt 4 X X X X X X X N
Objekt 5 X - X X X X X N
Objekt 6 - X X X - X X -
Objekt 7 X - X X X - X N
Objekt & X X X X X X X N
Objekt 9 X X X X - - X N
Objekt 10 X X X X X - X N
Totalt X X X X X X X N

Figur 4 - Samlet matrise av komponentene

| tabellen over har vi rangert grgnn som en positiv faktor pa motivasjon og radt
som en negativ faktor pd motivasjon. “N” stér for neytral og symboliserer at
intervjuobjektene hverken blir motivert eller demotivert av denne faktoren. Der
informanten mener faktoren er irrelevant for egen stilling eller ikke har noen

(34

kommentarer, bruker vi

5.0 - Diskusjon av resultatene

| vare resultater har vi fatt inntrykk av at det er mange faktorer som pavirker
motivasjonen pa en arbeidsplass. Motivasjon kan vere vanskelig @ male, da man
ma ta hensyn til individuelle forskjeller. Under dybdeintervjuene fikk vi inntrykk
av at intervjuobjektene vektla forskjellige ting, men vi fant noen gjentakende
komponenter som naermest alle informantene mente utgjorde en forskjell. Derfor
velger vi & ta utgangspunkt i disse gjengangerne, da vi mener det er viktig a se pa
arbeidsplassen som en helhet. Pa denne maten vil vi ogsa bedre kunne besvare var
problemstilling:  “Hvordan  har endringen til det aktivitetsbaserte
kontorlandskapet pavirket motivasjonen til de ansatte i Orkla Home & Personal
Care?”.

Vi tar i denne delen utgangspunkt i vare egne funn av dybdeintervjuene og
supplerer dette med Orkla sin egen undersgkelse. Grunnen til at vi gnsket en

kombinasjon av disse var at det ved den kvantitative undersgkelsen ikke var
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tydelig pa hva som hadde en innvirkning pa motivasjon. Ved & utfare
dybdeintervjuene i tillegg fikk vi utfyllende svar og meninger, og dermed fikk vi
ogsa belyst omrader den kvantitative undersgkelsen ikke inkluderte. Som det
fremkom av analysen, var det komponentene stay, rot i fellesomradene, sosial
interaksjon, samarbeid, teamfglelse, tekniske lgsninger, rotasjon og ingen
mulighet for personliggjering som fremhevet seg. Vi vil ta for oss disse hver for

seg, og drgfte disse opp mot de motivasjonsteoriene vi mener er mest relevante.

5.1 Stgynivaet sin betydning for motivasjon

Gjennom dybdeintervjuene fikk vi et helhetlig inntrykk av at stgynivaet er
forbedret etter endringen til aktivitetsbaserte kontorer. Dette bekreftes ogsa av
undersgkelsen gjort av Orkla, der 68,6% mente at det tidligere var for hgyt
stgyniva mot 45,9% i dag (vedlegg 9.2.1). Vi mener dette kan trekkes opp mot
Cordery & Parkers rammeverk som viser hvordan ulike faktorer ved
jobbutformingen kan pavirke motivasjonen. De vektlegger blant annet de
kontekstuelle aspektene ved jobbutformingen, slik som stgy og forstyrrelser, og
hvordan disse kan ha ulik pavirkningskraft pa motivasjonen (Olsen, 2014). 1 en
aktivitetsbasert kontorlgsning legger man bedre til rette for steyreduksjon enn
tidligere, som falge av flere alternative arbeidsplasser. De ansatte kan sette seg
etter gnsket stayniva, og dermed regulere hvorvidt de gnsker a bli forstyrret. Hvis
man for eksempel setter seg i den sosiale sonen inviterer man i starre grad til at
kollegaer kan komme bort og sla av en prat, enn hvis man setter seg i et stillerom.
Vi mener derfor den nye jobbutformingen kan bidra positivt pd motivasjonen.
Dette kan ogsa ses i lys av selvbestemmelsesteorien, hvor det a ha frihet til 4 ta
egne personlige valg, slik som & sette seg etter gnsket stayniva, kan virke positivt
inn pa motivasjonen. Videre drgfter teorien at det ikke bare er miljget alene som
er avgjerende for motivasjonen, men ogsa hvordan hvert enkelt individ tolker
miljget (Ryan & Deci, 2000). Dette er relevant med tanke pa hvordan hver enkelt
ansatt tolker stgyet rundt seg. Resultatene viser at dette varierer fra person til
person. Noen informanter blir forstyrret av stgy, da de mener det tar
oppmerksomheten vekk fra selve arbeidsoppgaven. Hvis man pa arbeidsplassen
sitter og irriterer seg over brak og forstyrrelser, vil dette skape en negativ energi.
Pa bakgrunn av dette kan den arbeidsrelaterte atferden bli hindret, da man bruker
ungdvendig tid og ressurser fremfor a veare skjerpet og konsentrert. Andre mener

derimot at de ikke trives i et for stille arbeidsmiljg. Som intervjuobjekt 4 nevner,
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det “en energi i det stoynivdet som jeg liker”. Det & ha samtaler med andre og
hare folk rundt seg snakke, kan skape en tilstedevarelse av positive faglelser, da
samhandling mellom mennesker og omgivelser kan skape motivasjon. Dette tyder
pa at selv om alle sitter i det samme arbeidsmiljget, sa er det faktisk forskjellig
tolkning og oppfatning av stgy. Vart helhetlige inntrykk er derfor at den nye
lzsningen tilrettelegger for & imgtekomme behovene til hver enkelt ansatt. Vi
mener den nye lgsningen i Orkla kan skape flere motiverte ansatte enn andre

kontorlgsninger, da muligheten for a bestemme selv er tilstede.

5.2 Rot i fellesomradene sin betydning for motivasjon

Som det fremkommer av bade var egen og Orkla sin undersgkelse, har
ryddigheten pa egen arbeidsplass blitt bedre, men det er ingen som tar ansvar for
fellesomradene. Undersgkelsen til Orkla viser at renhold har gatt ned fra 71% til
51,7% etter endringen til aktivitetsbaserte kontorer (vedlegg 9.2.2), og vart
inntrykk er at flere irriterer seg over dette. Dermed mener vi det er relevant a se pa
Hertzberg sin tofaktorteori, med fokus hygienefaktorene, da de tar for seg ytre
forhold ved jobben (Kaufmann & Kaufmann, 2015). | dette tilfellet blir
hygienefaktoren rot i fellesomradene aktuell hos Orkla. Som vi ser av analysen
irriterte flere av intervjuobjektene seg over dette, og som intervjuobjekt 2 nevner;
“ditt rot blir alle sitt rot”. Det at ingen tar ansvar for eget rot, skaper mistrivsel og
negativ energi. Hygienefaktorene vil ikke direkte fare til mer motivasjon, men de
kan fjerne mistrivsel i den grad de er til stede. Det er derfor viktig & se pa hvordan
hygienefaktorene virker inn pa de ansatte. Skapes det mistrivsel, kan dette ga
utover motivasjonen. | aktivitetsbaserte kontorer er det tilrettelagt for at alle stiller
likt pa arbeidsplassen, ved at ingen bestemmer mer over bestemte arealer enn
andre. Gjennom intervjuene fikk vi inntrykk av at det ikke var noen av de ansatte
som selv tok ansvar for rotet i fellesomradene, men samtidig klagde alle pa at
ingen ryddet opp etter seg. Dette viser at dersom ingen starter a ta ansvar, vil rotet
fortsetter & veere et problem. Blir mistrivselen stor nok, tror vi dette kan virke

demotiverende pa de ansatte.

5.3 Sosial interaksjon sin betydning for motivasjon

| bade var egen og Orkla sin undersgkelse fremkommer det at sosialt samveer og
uformelle og spontane mater har gkt betraktelig. Blant annet kommer det frem at

sosialt samveer har gkt fra 67,7% til 91,8% (vedlegg 9.2.3). Funnene vare
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indikerer at dette er mye pa grunn av sosial sone, som legger til rette for sosialt
samver og blir sett pa som viktig for et godt arbeidsmilja. Det fremkommer ogsa
av intervjuene at denne sonen er et knutepunkt som bidrar til uformelle mgter og
idemyldring. Integrativ modell for jobbdesign baserer seg pa antakelsen om at de
sosiale og relasjonelle omgivelsene har stor innflytelse pa hvordan jobber
oppleves (Dysvik & Kuvaas, 2016). Vi mener denne teorien er relevant da det
fremkommer av intervjuene at mange benytter den sosiale sonen for & fa
tilbakemeldinger, innspill, hjelp og radd. Som intervjuobjekt 2 nevner, bidrar sosial
sone til at man “mater ansikter som gir noen koblinger som kan bidra til
losninger ™. Vi ser av resultatene at den sosiale sonen gir muligheten for & bade gi
og motta rad og hjelp, noe som samsvarer med integrativ modell for jobbdesign.
Modellen argumenterer for at sosiale relasjoner og en falelse av tilhgrighet er
grunnleggende menneskelige behov, hvilket ogsa samsvarer med Maslows

behovspyramide (Kaufmann & Kaufmann, 2015).

| det aktivitetshaserte kontorlandskapet til Orkla er det lagt stor vekt pa a skape et
felleskap. Dette har de gjort ved a lage et felles matepunkt hvor ansatte samles for
a ta pauser, fa ny driv til arbeidsoppgaver og fa den sosiale interaksjonen med
kollegaer. Vart inntrykk er at den sosiale sonen generelt bidrar til en god stemning
pa arbeidsplassen og at de ansatte gleder seg til 8 komme pa jobb. Dette mener vi
tyder pa en jobbtilfredshet hos de ansatte, og vi vil videre tolke dette som at de
ansatte er indre motivert, og de sosiale aspektene ved jobben bidrar positivt pa

motivasjonen.

5.4 Samarbeid sin betydning for motivasjon

Ifglge Orkla sin egen undersgkelse, har samarbeid pa arbeidsplassen gkt fra 58,1%
til 71,8% (vedlegg 9.2.4). Dette gjenspeiles ogsa i vare egne funn. Den
aktivitetsbaserte kontorlgsningen legger til rette for at ansatte kan forflytte seg
etter de arbeidsoppgavene de bedriver, og hvem de trenger & jobbe med.
Intervjuobjekt 4 understreker “at man horer hva ansatte rundt prater om gjor at
man lettere kan fange opp om noen star fast med en arbeidsoppgave, og dette
bidrar til en samarbeidsmulighet man ikke hadde for”. Vi mener dette tyder pa at
den nye lgsningen berer preg at et relasjonelt jobbdesign. Dette jobbdesignet
bidrar til & skape prososial motivasjon, ved at ansatte gnsker a vise hjelpeatferd og

lettere kan komme i kontakt med andre medarbeidere (Dysvik & Kuvaas, 2016).
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Ved samarbeid og hjelp fra andre opplever man at mulighet for a utvikle
kompetansen sin er til stede. Videre vil det at man opplever at man sitter pa
kunnskap som kan hjelpe andre, skape en indre motivasjon. Da man i Orkla jobber
tverrfaglig, kan man dra stor nytte av et slikt jobbdesign. Dette kan ogsa belyses
av Cordery og Parkers modell, der mulighet for feedback og leering samlet sett vil

kunne skape en mer motiverende jobb (Dysvik & Kuvaas, 2016).

Pa en annen side hindrer noen av lgsningene i det aktivitetsbaserte kontoret for
samarbeid. Som det fremkommer av intervju nummer fem, er informanten bundet
til en fast arbeidsplass da de teknologiske Ilgsningene til personens
arbeidsoppgaver er stasjoneere. Dermed blir det ikke like lett for informanten & dra
nytte av de samarbeidsmulighetene Orkla ellers tilrettelegger for. Videre kan dette
fare til at man ikke far muligheten til & realisere seg selv gjennom personlig vekst
og utvikling pa arbeidsplassen. Dette samsvarer med Maslows siste trinn i
behovspyramiden; selvrealisering, og kan virke demotiverende i lengden hvis man
foler at man ikke kan utvikle seg (Christensen, 2007). Til tross for dette, viser
resultatene totalt sett at de fleste mener aktivitetshaserte kontorer skaper
samarbeid. | og med at motivasjon er en psykologisk prosess som pavirkes av
samhandling mellom mennesker og omgivelser, mener vi aktivitetshaserte

kontorer bidrar positivt pa motivasjonen i Orkla.

5.5 Teamfglelse sin betydning for motivasjon

Integrativ modell for jobbdesign argumenterer for at deltakelse, sosiale relasjoner
og folelse av tilhgrighet er grunnleggende menneskelige behov (Dysvik &
Kuvaas, 2016). | en organisasjon kan man bade fgle tilhgrighet til organisasjonen
som helhet og sitt eget team. Ved en aktivitetsbasert kontorlgsning har man ingen
fast plass, og man setter seg etter arbeidsoppgavene man utfgrer. Som et resultat
av dette kan teamtilhgrigheten svekkes, som det ogsa fremkommer av
dybdeintervjuene. Som intervjuobjekt 3 bemerker, blir man fort “en liten fisk i
havet” fordi man assosierer seg med hele organisasjonen fremfor teamet. Det kom
ogsa frem under intervjuene at man ikke har like god kontroll over hvem som er
nyansatte i bedriften. Dette kan veere et resultat av at man ikke lenger har like god
oversikt over hvem som tilhgrer hvilket team. Likevel er det ikke kun negativt
med svekket teamtilhgrighet, da assosiering med bedriften som helhet kan skape

prososial motivasjon (Dysvik & Kuvaas, 2016). Dette kan vere positivt med
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tanke pa a videreutvikle organisasjonen som helhet, og ikke bare eget team. Under
intervjuene nevnte noen informantene at de fortsatt fglte seg som en del av teamet,
da de var flinke pa & oppdatere hverandre pa hva de gjorde. Flertallet papekte
likevel at de merket at tilhgrigheten til teamet var svekket. Mangel pa teamfglelse
kan virke demotiverende, da man ikke oppfyller et av Maslows grunnleggende

behov om sosial tilhgrighet (Kaufman & Kaufman, 2015).

5.6 Tekniske lgsninger sin betydning for motivasjon

Ut fra dybdeintervjuene ser vi at de ansatte i Orkla vektlegger en god teknologisk
lgsning, og hvor viktig dette er for at det aktivitetsbaserte kontorlandskapet skal
fungere optimalt. Resultatene viser tydelig misngye rundt det tekniske i selskapet,
og dette skaper frustrasjon og irritasjon. Ansatte har ulike pc’er med forskjellige
overganger og varierende krav til hvor mange skjermer de trenger i utfarelsen av
arbeidsoppgavene. Mangel pa velfungerende tekniske lgsninger, gjer at de ansatte
blir mer stasjonare. Dette belyses av intervjuobjekt 1; “det er vanskelig a bytte
rundt nar tekniske lgsninger ikke tilrettelegger for det”. Det fremkommer av
intervjuene at det generelt brukes mye tid pa a finne riktig teknisk utstyr, og
ansatte mener dette er slgsing av tid. Det at den tekniske lgsningen ikke er
optimal, vil kunne skape mistrivsel, som igjen vil kunne pavirke motivasjonen
negativt (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Dette kan forklares av hygienefaktorene
i Hertzbergs modell. Vi kan ogsa trekke inn Cordery og Parkers modell, som tar
for seg hvordan de kontekstuelle aspektene ved jobbutformingen kan pavirke de
ansatte sin indre motivasjon (Dysvik & Kuvaas, 2016). Hvordan jobbutformingen
pavirker de ansatte sin indre motivasjon, ma ses i sammenheng mellom flere
aspekter (Olsen, 2014). Det ikke-fungerende utstyret kan veere en demotiverende
faktor i seg selv, men kan ogsa pavirke andre aspekter ved jobben negativt. Det at
de ansatte blir mer stasjonaere, vil hindre muligheten til & ta i bruk multirom og
stillerom, som videre vil pavirke muligheten til & redusere stgyniva.

Vi ser stort forbedringspotensiale nar det gjelder de teknologiske lgsningene i
Orkla. Da flere av arbeidsoppgavene i selskapet er digitalisert, er godt fungerende
lzsninger en kritisk suksessfaktor. Nar lgsningene ikke fungerer hindrer dette
muligheten for & bytte plass, redusere stay og effektiv oppgavelgsning. Dette er
vesentlige faktorer for at en aktivitetsbasert kontorlgsning skal fungere optimalt.
Dersom det ikke fungerer, kan det skape irritasjon og pavirke motivasjonen ved at

det oppstar ringvirkninger. Dette kan illustreres av syntesemodellen, som viser at
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motivasjon blir pavirket av mange faktorer pa arbeidsplassen (Kaufmann &
Kaufmann, 2015).

5.7 Rotasjon sin betydning for motivasjon

Det fremkommer av dybdeintervjuene at selv om det tilrettelegges for at ansatte
skal flytte seg etter oppgaver, er ikke dette noe informantene opplever at folk gjer.
Ansatte har en tendens til & sette seg pa faste plasser, og som intervjuobjekt syv
tuller med; “ikke sett deg pa plassen min”. Selv om informanten begrunner dette
med hva som er hensiktsmessig i egen stilling, mener vi ogsa denne atferden kan
ses i lys av Maslows behovspyramide, der det sosiale er et grunnleggende behov.
Om man er vant til & sitte med kollegaer som man allerede kjenner fra far av, kan
man fgle en tilhgrighet til disse, og det kan veere a ga ut av komfortsonen a sette

seg et nytt sted.

Rotasjon kan ses pa som en form av autonomi, som forklares av
selvbestemmelsesteorien. Det & kunne ta egne personlige valg, vil gi en falelse av
indre motivasjon (Ryan & Deci, 2000). A realisere egne personlige interesser og
gnsker, i form av hvor man velger a sitte, skaper selvbestemmelse. Orkla sin
aktivitetsbaserte kontorlgsning legger til rette for at ansatte kan styre sin egen
arbeidshverdag, i og med at man kan flytte seg etter arbeidsoppgave og lettere kan
regulere ugnsket interaksjon. Disse funnene er i samsvar med Allens eksperiment.
Likevel papekes det i intervjuene at ansatte velger & sitte pa samme plass hver
dag, og som intervjuobjekt to nevner “jeg jobber jo med 20 forskjellige ting, 0g
jeg bytter ikke plass 20 ganger selv om”. Vart helhetsinntrykk av intervjuene er at
selv om ikke alle velger a rotere, setter de ansatte pris pa a ha muligheten. Dette er
i trad med motivasjonsfaktorene i Hertzbergs tofaktorteori (Kaufmann &
Kaufmann, 2015).

5.8 Personliggjering sin betydning for motivasjon

| Knight sitt eksperiment, fant man at personliggjering av kontor hadde mye & si
for ansatte sitt velvaere pa jobben (Mathisen, 2014). Dette star i sterk kontrast med
vare resultater, der vi fant ut at ingen av intervjuobjektene mente personliggjering
hadde en innvirkning pa jobbtrivsel. Det fremkom av intervjuene at de ansatte
generelt er mer forngyd med hvordan arbeidsplassen ser ut na enn hvordan de sa

ut tidligere. Informantene vektla at en fin utforming av kontorlokaler hadde starre
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betydning enn personlig pynt slik som egne planter, bilder og andre personlige

gjenstander.

Vi vil derfor argumentere for at personliggjering av arbeidsplassen ikke har noen
pavirkning pa motivasjonen til de ansatte i Orkla. Vi tror dette kan ses i
sammenheng med at det er gjort en god jobb med dekorering i fellesomradene, der
eventuelle mangler kunne oppstatt finnes det erstatninger, for eksempel kan det
personlige bildet pd pulten na kan erstattes med et bakgrunnsbilde pa pc’en. En
annen grunn til at vare funn avviker fra Knight kan veere at vi har sett pa norsk

arbeidsplass, og krav til arbeidsmiljg kan vaere andre enn i en amerikansk bedrift.

5.9 Andre funn

Eksponering pa arbeidsplassen er en faktor som ikke er blitt vektlagt i matrisen av
resultatene, men som vi likevel synes er relevant a nevne. | et aktivitetsbasert
kontorlandskap sitter man helt uten skjerming, og undersgkelsen til Orkla viser at
avskjerming av arbeidsplassen har hatt en naturlig nedgang fra 44,2% til 28,3%
(vedlegg 9.2.5). Som en konsekvens av dette, har vi fatt inntrykk av at ansatte
foler seg mer eksponert pd jobb. Som intervjuobjekt to nevner, “nar jeg na
snakker i telefonen er jeg redd for a bli overhegrt og at andre ansatte skal fa med
seg hvis jeg sier noe dumt”. Det kommer frem av intervjuene at det ogsa kan
vaere vanskeligere & jobbe med konfidensiell informasjon, da kollegaer lettere kan
fange opp sensitive opplysninger. | en lgsning uten skillevegger hvor ansatte kan
rotere fritt, er slike opplysninger lettere tilgjengelig. Vi mener dette kan pavirke
hvor beskyttet de ansatte fgler seg pa jobb, og kan ses i lys av Maslows
grunnleggende behov for sikkerhet. Det vil veere viktig at det fysiske
arbeidsmiljget tilrettelegger for at ansatte skal ha en falelse av sikkerhet pa
arbeidsplassen (Kaufmann & Kaufmann, 2015). | et aktivitetsbasert
kontorlandskap ser vi utfordringer med dette, og mener det kan pavirke de ansatte

sin motivasjon etter hvor sikre de faler seg pa arbeidsplassen.

5.10 Egenutviklet syntesemodell

Som vi har diskutert tidligere i oppgaven, er det mange faktorer i et
aktivitetsbasert kontorlandskap som pavirker de ansatte sin motivasjon. Det er
viktig a veere klar over at alle faktorene pavirker hverandre og at de ma ses i en

sammenheng. Syntesemodellen viser dette i et overordnet perspektiv, hvor man
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ser hvordan de ulike faktorene pavirker hverandre helhetlig (Kaufmann &
Kaufmann, 2015).

Da vi opplevde at den opprinnelige syntesemodellen ikke var tilstrekkelig nok for
a male motivasjon i et aktivitetshasert kontorlandskap, utviklet vi var egen
modell. De teoriene vi mener er relevante har vi beholdt i modellen. | tillegg har
vi tilfart nye teorier da teoriene pa dette omradet stadig er i utvikling. Det er
kommet mange teorier som er utarbeidet i etterkant av den opprinnelige
syntesemodellen, som vi mener kan knyttes opp mot motivasjon i et
aktivitetsbasert kontorlandskap. Derfor mener vi var modell er bedre egnet nar
man skal male motivasjon i et aktivitetsbasert kontorlandskap enn den
opprinnelige modellen, da var modell trekker inn nye og mer relevante

perspektiver.

| var egenutviklede syntesemodell kan man se hvordan stay, rot i fellesomradene,
sosial interaksjon, samarbeid, teamfalelse, tekniske lgsninger, rotasjon og ingen
mulighet for personliggjering er faktorer som blir skapt av indre og ytre forhold i
organisasjonen. Disse er plassert under de tilhgrende teoriene som vi har droftet
tidligere i oppgaven. Samlet gir modellen en oversikt over hvordan disse
faktorene har en innvirkning pa den totale motivasjonen i Orkla. Disse faktorene
vil veere spesifikke for det aktivitetsbaserte kontorlandskapet i var bedrift, og vil
variere fra hvilket selskap man ser pa fordi ansatte har ulike behov og preferanser.
Likevel mener vi at andre bedrifter som benytter seg av et aktivitetsbasert
kontorlandskap kan dra nytte av var egenutviklede syntesemodell pa et overordnet
niva. Teoriene brukt i var syntesemodell er spesifikt knyttet opp mot motivasjon i
et aktivitetsbasert kontorlandskap, mens den opprinnelige baserer seg pa

motivasjonsteorier knyttet opp mot arbeidsdagen generelt.
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Figur 5 - Egenutviklet syntesemodell basert pa funn i Orkla

5.11 Samlet matrise for motivasjon i Orkla

Under falger en samlet matrise for & illustrere hvor motiverte vi mener de ansatte i
Orkla er i det aktivitetsbaserte kontorlandskapet, sammenlignet med tidligere
lgsninger. | matrisen har vi brukt samme nummer pa intervjuobjektene som
tidligere (intervjuobjekt 1 = 1, intervjuobjekt 2 = 2, osv.), og motivasjon males fra
heyt til lavt motivert. Hver informant har fatt sin egen farge. Pa denne maten er

det lettere a se hvordan informanten sin motivasjon har utviklet seg.

Heyt
motivert
1
2 & (2 (6
3 3 ‘g
1 0 (s 9 =
RIR 7). 6 7) Den
Tidligere 5 : aktivitetsbaserte
Meninger lesningen
9 5 2
4
Lavt
motivert

Figur 6 - Samlet matrise for motivasjon i Orkla

I matrisen har vi kartlagt hvert enkelt individ sin endring av motivasjon etter vart

helhetsinntrykk av intervjuene. Det fremkommer av matrisen at de totale 10
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intervjuobjektene har motivasjonen til to ansatte (nr. 2 og nr. 5) har gatt ned i
motivasjon, to er ngytrale (nr. 3 og nr. 7) og de resterende seks ansatte har hatt en

gkning i motivasjon.

6.0 - Tiltak

I denne delen av oppgaven vil vi ta utgangspunkt i matrisen for analyse av
resultater der vi fikk negative funn pa motivasjon. Her har vi videreutviklet vare
forslag til konkrete tiltak, som vi selv mener kan gagne den aktivitetsbaserte
kontorlgsningen i Orkla. Disse mener vi kan veere med pa a forbedre de ansatte sin

motivasjon.

6.1 Tiltak: tekniske lgsninger

Vi foreslar at Orkla kartlegger hvilke teknisk utstyr som finnes fra far, og hvilke
adaptere som ma til for & samkjare det tekniske utstyret til en og samme lgsning.
Pa denne maten slipper ansatte & bruke ungdvendig tid pa a finne riktig utstyr eller
a bli stasjonzre pa bakgrunn av manglende utstyr. Dette vil ogsa pavirke ansatte

sin mulighet for rotasjon, samt stayregulering.

6.2 Tiltak: team

For a styrke teamfalelsen hos Orkla, kan et tiltak vaere & arrangere sosiale eventer
eller fagkvelder. Her vil teamet fa tid sammen og man vil kunne opprettholde og
videreutvikle relasjoner til hverandre. De kan ogsa avtale faste dager i uken hvor
de arbeider sammen med teamet sitt. For at alle i teamet skal fd& muligheten til
dette, kan Orkla innfgre skap med hjul slik at medlemmene som opplever at de
blir stasjonaere ogsa far denne muligheten. Det kan ogsa holdes avdelingsmater
hvor teamet kan samles og diskutere innad i sitt team hva som er gjort og hva som

bar gjares fremover.

Et annet tiltak som kan iverksettes for & forbedre teamfalelsen, er at hvert team i
Orkla far sin egen tavle. Her kan de ansatte henge opp bilder fra sosiale
sammenkomster sammen med teamet, samt oppdateringer og viktige beskjeder
som er jobbrelaterte eller private. Pa denne maten kan man bidra til & styrke
teamfalelsen. Pa tavlen kan man ogsa opplyse om nye tilskudd til teamet. Tavlen
bar settes slik at den er lett tilgjengelig for alle i Orkla, og pa denne maten kan

ogsa de som arbeider i andre team fa oversikt over hvem som er nye i selskapet.
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6.3 Tiltak: rot i fellesomradene

For & redusere rot i fellesomradene bgr Orkla sette opp skap hvor ansatte kan sette
fra seg rot, slik som brukte tallerkener, glass, bestikk og sa videre. Ved a sette opp
slike skap, holder man rotet samlet pa ett sted, og det er dermed lettere a trille
dette vekk fra fellesomradet. For a sikre seg at disse skapene blir temt kan Orkla
sette 1 gang en “ordenselev-ordning”, der ansatte fra uke til uke far det
overordnede ansvaret for a trille dette vekk. Et vesentlig tiltak som ma til for a fa
til dette er a etablere faste kjgreregler som alle ansatte blir palagt & falge. Disse
kjarereglene bar iverksettes:

e Rydd opp alt du bruker

e Sett oppvask inn i skapet

« Hold deg oppdatert pa listen over ordenselever, og ta ansvar nar det er din

tur

e Taansvar for deg og ditt rot

En kritisk faktor for at denne ordningen skal fungere, er at Orkla skaper en kultur
hvor det er greit & paminne hverandre pa viktigheten av kjgrereglene. Her er det

avgjgrende at de ansatte vet at det er greit a si fra til hverandre.

7.0 - Konklusjon

Formalet med oppgaven var a finne ut av hvordan endringen til det

aktivitetshaserte kontorlandskapet i Orkla har pavirket motivasjonen til de ansatte.
Problemstillingen var var derfor “Hvordan har endringen til det aktivitetsbaserte
kontorlandskapet pavirket motivasjonen til de ansatte i Orkla Home & Personal
Care?”. For a besvare denne ble det gjort 10 individuelle dybdeintervjuer, i
tillegg til at vi hadde tilgang til en allerede utfert sperreundersgkelse gjort av
Orkla.

Medarbeiderne sin motivasjon er avgjerende for bedriften sine resultater, og ma
vaere til stede for & oppna hgye prestasjoner og trivsel pa jobb (Mikkelsen &
Laudal, 2014). Det viktig a veere klar over at det er flere faktorer som vil pavirke
motivasjonen pa en arbeidsplass. Gjennom var analyse og drafting har vi kommet
frem til at motivasjonen totalt sett har gkt etter endringen til det aktivitetsbaserte
kontorlandskapet. Fra dybdeintervjuene viser resultatene at motivasjonen til 2/10

ansatte har gatt ned, 2/10 er ngytrale og 6/10 ansatte har hatt en gkning i
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motivasjon. Der vi ser at motivasjonen har gatt ned, er dette pa grunn av mangler
ved Igsningen slik som rot i fellesomradene, ikke fungerende tekniske lgsninger
og mangel pa teamfalelse. Ved a ta i bruk de foreslatte tiltakene, tror vi dette kan
bidra til at lgsningen vil fungere optimalt. Derfor mener vi justeringer der vi ser
mangler i dag, kan bidra til & skape en bedre fungerende arbeidsplass med
ytterligere motiverte ansatte. Vi ser at det aktivitetsbaserte kontorlandskapet
tilrettelegger for en effektiv verdiskapning ved at det muliggjer for lering og
samarbeid. Var konklusjon er at lgsningen fungerer veldig godt og har en positiv
effekt pa motivasjon som et resultat av sosial sone, muligheten for gkt samarbeid
og stgyregulering. Videre vil vi ogsa konkludere med at personliggjering av
kontorer ikke har noen betydning pa motivasjonen, hvilket star i kontrast til

tidligere forskning.

Avslutningsvis gnsker vi a padpeke at dette er et pilot-prosjekt, og man ma ta
hensyn til at slike implementeringer tar tid. Det vil derfor veere utfordrende og
naermest umulig a fa en feilfri lgsning ved farste forsgk. Videre ma motivasjon ses
pa som en sammenheng mellom flere aspekter, og den totale motivasjonen vil bli
pavirket av flere faktorer. Vi mener at dersom Orkla tar hensyn til vare tiltak ved
videreutviklingen av kontorlgsningen, vil dette resultere i tilfredse og motiverte

ansatte, som igjen vil veere sveert lgnnsomt for bedriften.
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