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Sammendrag
Oppgaven er basert pa en kvantitativ undersgkelse i de to organisasjonene DNB
Bank ASA og Pasientreiser HF for a avdekke om graden av hjemmekontor i

organisasjonene har en effekt pa medarbeidernes organisasjonstilhgrighet.

I studien har vi valgt a undersgke hvordan grad av hjemmekontor pavirker
medarbeideres falelsesmessige tilknytning til organisasjonen de er en del av, ogsa
kalt "affektiv organisasjonstilhgrighet”. I tillegg har vi sett pa hvordan relasjonen
mellom medarbeider og naermeste leder pavirkes av grad av hjemmekontor.
Studien omfatter ogsa hvordan grad av hjemmekontor pavirker affektiv
organisasjonstilhgrighet gjennom relasjonen medarbeider har til sin neermeste

leder.

Relasjonen mellom medarbeider og naermeste leder er malt ved bruk av Leader
Member Exchange teori (LMX) som beskrives naermere i kapittel 2.4 og 2.5.
Medarbeideres affektive organisasjonstilhgrighet er malt med bakgrunn i Meyer

og Allens skala, som beskrives naermere i kapitel 2.2.

Oppgavens problemstilling er presentert i kapittel 1.2. Hypotesene er presentert i
kapittel 2 og utledet pa bakgrunn av relevant teori og erfaring presentert i
teorikapittelet og i hypotesekapittelet. Det er begrenset med publiserte studier og
teori som belyser problemstillingen i og under pandemien. Vi har derfor utledet
hypoteser basert pa tidligere forskning, enkelte nyere studier, personlige erfaring i
egne organisasjoner og utstrakte diskusjoner i gruppen. Som et resultat av dette
valgte vi a ta inn en tilleggsvariabel i oppgaven. Denne variabelen er 3 anse som
en eksplorativ del av oppgaven. Vi har valgt a kalle variabelen for
"Ledertilpasning". Med denne variabelen gnsket vi a ta rede pa i om medarbeidere
oppfatter at ledere har tilpasset sin lederstil under pandemien. Vi har gnsket a
finne ut om ledere har lagt vekt pa planlegging, relasjonsbygging og personlig
utvikling.

Vi har gjort interessante og til dels overraskende funn i var studie. Med unntak av
hypotesen om at LMX pavirker affektiv organisasjonstilhgrighet positivt, fikk vi

ikke statte for oppgavens hypoteser. Vi fant ikke statte for at graden av
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hjemmekontor pavirker verken medarbeiders affektive organisasjonstilhgrighet
eller graden av LMX i det dyadiske forholdet med narmeste leder. Dette funnet
kom overraskende pa oss da vi ut ifra teori og empiri antok at graden av
hjemmekontor ville ha en negativ effekt. Det at verken affektiv
organisasjonstilhgrighet eller LMX har blitt pavirket negativt av graden av

hjemmekontor kan ha noe med leders evne til 4 tilpasse seg situasjonen a gjere.

I oppgavens eksplorative del har vi byttet ut grad av hjemmekontor med
"Ledertilpasning”. Der fikk vi stgtte for at medarbeidere oppfatter at ledere har
tilpasset sin lederstil under pandemien. Som en fglge av dette har vi funnet statte
for at relasjonen til neermeste leder og den affektive organisasjonstilhgrigheten
ikke pavirkes av antall dager med hjemmekontor, men heller pavirkes av i hvilken

grad nermeste leder har evnet a fglge opp medarbeidere pa hjemmekontor.

Oppgaven er begrenset i omfang med tanke pa antall respondenter, antall
organisasjoner som er involvert, og tidsrommet undersgkelsen er gjennomfart.
Selv om vare funn er interessante, er det behov for mer forskning pa omradet for a
kunne trekke konklusjoner om hvordan best lede, og sikre at medarbeidere falges
opp i arbeidshverdagen. Dette er spesielt viktig da vesentlig flere organisasjoner
og arbeidsoppgaver mest sannsynlig vil veere preget av en hgyere grad av hybrid
arbeidshverdag enn det som var vanlig fgr pandemien. Vi opplever at oppgaven er
relevant bade fra et teoretisk og et praktisk perspektiv, med tanke pa at pandemien
har medfart at graden av hjemmekontor har gkt. Det er behov for videre forskning
pa omradet. Flere funn og mer utfyllende teori pa omradet vil kunne vaere et viktig
beslutningsunderlag for organisasjoner som vurderer ulike former for hybride

arbeidsformer i fremtiden.
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1.0 Innledning

1.1 Bakgrunn

Fredag 12. mars 2020 innfarte regjeringen de strengeste tiltakene i Norge siden
andre verdenskrig. Samme dag ble det farste koronarelaterte dgdsfallet registrert.
Alle barnehager, hgyskoler og universiteter ble stengt. Bare elleve dager senere
registreres de hgysete ledighetstallene siden 1930-tallet (NTB, 2021).
Hjemmekontor blir pabudt med visse forbehold (Endr. i covid-19-forskriften,
2021, 816g.), og pa under en maned registreres 100 koronarelaterte dgdsfall i
Norge. Svert fa eller ingen var forberedt pa det omfanget og de konsekvensene
pandemien fikk for Norge og dets innbyggere. Store deler av norske arbeidstakere
og ledere ble satt i en situasjon hvor arbeidsoppgaver matte lgses gjennom a jobbe
hjemmefra. Dette var verken ledere eller medarbeidere forberedt pa. Fa hadde
erfaring med a lede og a bli ledet i en situasjon hvor medarbeidere og ledere var

fysisk adskilte fra hverandre over lang tid.

| forskriften om arbeid som utferes i hjemmet fra 2002, heter det at arbeidsgiver er
ansvarlig for arbeidstakers sikkerhet, helse og velferd. Lovverket utviklet av
arbeids- og inkluderingsdepartementet regulerer i hovedsak arbeidsgivers ansvar
for a sikre at fysiske faktorer som arbeidssted, innemiljg og arbeidsbelastning ikke
pafgrer medarbeidere uheldige belastninger. (Forskrift om arbeid i arbeidstakers
hjem, 2002, §3). De fleste arbeidsgivere var raske med 4 tilrettelegge for arbeid i
hjemmet gjennom a stille teknisk utstyr til disposisjon, og a lage rutiner for en
digital mgtestruktur. Det som det naturlig nok ikke fantes et lovverk, eller seerlig
erfaring rundt, var hvordan man skal lede andre i en hybrid arbeidssituasjon i en
pandemi. Gjennomfgring av oppgaver, sikring av leveranser, innfaring av digitale
lgsninger for samhandling, mgtevirksomhet, oppfalging og kulturbygging ble
hyppig diskutert bade i media, pa arbeidsplassen og i ledergrupper rundt om i

landet.

Det er grunn til a tro at pandemien har forarsaket en av de stgrste omveltningene i
arbeidslivet i moderne tid, og mange sparsmal dukker opp i en slik situasjon
(Skjeeveland, 2022). Er det mulig & fa en hybrid arbeidshverdag til a fungere?

Hvordan bygger ledere og medarbeidere relasjoner uten a treffe hverandre fysisk?
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Er det slik at relasjonen utvikler seg negativt i fraveer av fysisk nerveer der alle
sitter pa hjemmekontor, eller kan relasjonen besta til tross for fysisk adskillelse?
Disse sparsmalene danner bakteppet for denne oppgaven. Vi har derfor gnsket a
se pa hvordan medarbeideres forhold til sine ledere har blitt pavirket som falge av
en hybrid arbeidshverdag. I tillegg har vi gnsket a se pa hvilke falger dette har for

hver medarbeiders falelsesmessige tilhgrighet til organisasjonen de er en del av.

1.2 Strategisk problem

Koronapandemien har i stor grad utfordret maten mange av oss har utfart arbeidet
pa sammenlignet med tidligere. Den nye situasjonen har pavirket maten vi jobber
pa, og maten vi kommuniserer med hverandre pa. Hjemmekontor og en hybrid
arbeidshverdag er begreper de fleste i Norge har fatt et helt nytt forhold til siden
mars 2020.

I en tid hvor man ikke lengre er fysisk samlet pa en arbeidsplass er det
narliggende a tenke at organisasjonstilhgrighet og forholdet mellom leder og
medarbeider er pavirket. | oppgaven er problemstillingen knyttet til effekten
graden av hjemmekontor har pa organisasjonstilhgrighet og hvordan leders

relasjon til medarbeider spiller inn pa dette.

Vi har valgt a avgrense organisasjonstilhgrighet til a gjelde den falelsespregede
eller affektive tilhgrigheten en medarbeider har til organisasjonen. Affektiv
organisasjonstilhgrighet anses a ha starst betydning for medarbeiderengasjement
og lojalitet (Meyer & Allen, 1991; Mowday, Porter & Steers, 1982, referert til i
Rhoades et al., 2001, s. 825). En annen avgrensing i oppgaven er at vi har valgt a
se pa relasjonen mellom leder og medarbeider i lys av LMX-teori, spesifikt malt
gjennom LMX-7. Vi har kun valgt & male medarbeideres LMX til neermeste leder,

0g ikke motsatt.

Oppgavens strategiske problemstilling er:
""Har grad av hjemmekontor betydning for medarbeiders affektive

organisasjonstilhgrighet?*

Side 2



Vi opplever problemstillingen som relevant bade ut ifra et teoretisk og et praktisk
stasted. Sveert mange organisasjoner legger til rette for en hybrid arbeidshverdag
for sine ansatte etter pandemien. Det er behov for mer forskning pa omradet for a
avdekke hvordan en hybrid arbeidshverdag pavirker organisasjoner, ledere og
medarbeidere pa lang sikt. Innsikten vil ogsa veere av praktisk betydning for

organisasjoner som skal tilpasse seg en ny arbeidshverdag.

2.0 Teori og hypoteser

2.1 Organisasjonstilhgrighet

"The fact is that people are good. Give people affection and security and they will
give affection and be secure in their feelings and their behavior" - Abraham
Maslow (Lowry, 1973, referert til i Mercurio, 2015, s. 389).

Det moderne arbeidslivet er preget av gkonomisk usikkerhet, raske endringer,
globalisering, gkt konkurranse og hay grad av utskiftning med yngre generasjoner
pa vei inn. Dette er bakteppet og en driver for gkt oppmerksomhet knyttet til
begrepet organisasjonstilhgrighet bade i naeringslivet og akademia (Mercurio,
2015). Hay grad av organisasjonstilhgrighet blant medarbeidere er en viktig driver
for gode prestasjoner, reduksjon av sykefraveer og at medarbeidere blir lenger i
jobben (Klein, Becker & Meyer, 2009; Meyer & Allen, 1997; Mowday, Porter &
Steers, 1982, referert til i Eisenberger et al., 2010, s. 1085). | tillegg pavirker ogsa
organisasjonstilhgrigheten medarbeidernes ekstrarolleadferd. Ekstrarolleadferd
defineres som adferd og innsats hos medarbeidere, som ikke er direkte knyttet til
malesystemer eller andre insentivordninger (Katz, 1964, Organ, 1988, 1997,
referert til i Mercurio, 2015, s. 402).

Empiriske studier og malinger av organisasjonstilhgrighet har pagatt i ulike
former siden 1970-tallet da Porter et al. (1974) utviklet et 15-punkters skjema kalt
"Organizational Commitment Questionnaire™ (OCQ). Mowday et al.
videreutviklet dette i 1979, og OCQ ble brukt i ulike former gjennom studier pa
1980-tallet. Siden 1991 har Meyer og Allen sin modell "Organizational
Commitment" (OC) vert mest anerkjent. Denne modellen bestar av de tre

komponentene affektiv, normativ og kontinuerlig organisatorisk tilhgrighet. Var
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oppgave er som nevnt begrenset til affektiv organisasjonstilhgrighet, og vi

redegjar for teorien i kapittel 2.2.

2.2 Affektiv organisasjonstilhgrighet

Affektiv organisasjonstilhgrighet omhandler medarbeidernes folelsesmessige
tilknytning til organisasjonen gjennom sine arbeidserfaringer. Den er sett pa som
en avgjerende faktor knyttet til medarbeiderengasjement og lojalitet. De som
identifiserer seg med, og faler seg knyttet til organisasjonen, er mer dedikert,
strekker seg lenger i & na fastsatte mal og forblir lenger i organisasjonen (Meyer &
Allen, 1991; Mowday, Porter & Steers, 1982, referert til i Rhoades et al., 2001, s.
825). Medarbeidere med hgy affektiv tilhgrighet er tilfreds med a vaere en del av
organisasjonen. De tror pa og anerkjenner organisasjonens verdier og mal, og er
villig til & gjare en innsats pa vegne av organisasjonen. Medarbeidere med hgy
affektiv tilhgrighet blir i organisasjonen fordi de trives, og fordi de har lyst til &

veere der.

Det er flere variabler som kan knyttes til affektiv organisasjonstilhgrighet. Meyer
og Allen (1997) kategoriserer dette inn i de tre omradene organisatoriske
karakteristikker, personkarakteristikker og arbeidserfaringer. Innenfor kategorien
arbeidsfaringer gjgr Meyer og Allen flere sterke og konsistente funn med
utgangspunkt i medarbeiderens opplevde erfaringer. Autonomi, meningsfulle
utfordringer og variasjon i oppgaver er tett knyttet til hgy affektiv tilhgrighet.
Uklare rolleforventninger gir motsatte resultater, og er en driver for lav affektiv
tilhgrighet. Samtidig finner Mayer og Allen klare indikasjoner pa at relasjon til
leder, medbestemmelse, involvering og rettferdighet i prosesser og transparent
kommunikasjon er viktige drivere av hgy affektiv tilhgrighet. De trekker ogsa
frem at organisasjonsstruktur kan veere en driver for affektiv
organisasjonstilhgrighet ved at medarbeidere som jobbet i distriktene, og ikke pa
hovedkontoret, har hgyere affektiv tilhgrighet. Nar det gjelder
personkarakteristikker, er disse rettet mot demografiske variabler (kjenn, alder,
ansenitet), personlighet og verdier. Det finnes ingen tydelige funn mellom affektiv
organisasjonstilhgrighet og demografiske variabler, men ansatte med lang
ansenitet har i enkelte studier hgy affektiv forpliktelse. Meyer og Allen peker pa
at dette kan skyldes det faktum at de med lav affektiv tilhgrighet har valgt a finne
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seg en annen jobb, nettopp fordi de ikke er forpliktet til organisasjonen. Verken
sivil status, personlige egenskaper eller utdannelsesniva er tydelig knyttet til
affektiv forpliktelse (Meyer & Allen, 1997).

I Rhoades et al. (2001), trekkes blant annet D. Allen, Shore & Griffeth (1999)
Hutchison (1997), Settoon, Bennett & Liden (1995) frem som kilder pa
sammenhengen mellom “organisatorisk stette” (OS) og affektiv
organisasjonstilhgrighet. Organisatorisk stgtte tar utgangspunkt i medarbeidernes
oppfatninger om hvor mye deres bidrag er verdsatt, at organisasjonen er opptatt av
deres ve og vel, imagtekommer sosio-emosjonelle behov og er beredt pa a belgnne
ekstra innsats (Rhoades et al., 2001). Rhoades et al. (2001) indikerer at
organisatorisk stgtte gker organisasjonstilhgrigheten og minker graden av
turnover. Parallelt spiller relasjonen til leder (LMX) en viktig rolle. Maten
medarbeidere faler seg verdsatt av leder pa forbindes ofte med i hvilken grad
organisasjonen verdsetter medarbeideren (Eisenberger, Aselage, Sucharski &
Jones, 2004; Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986; Shore & Shore,
1995, referert til i Eisenberger et al., 2010, s. 1086).

2.3 Lederrollen

Lederrollen er i konstant utvikling og stadig nye ledelsesmodeller blir introdusert.
Til tross for mangel pa en felles klassifisering av alle teoriene, finnes det en viss
enighet om de overordnede funksjonene en leder har. Ledere skal balansere
oppgaven a drive styring av virksomheten pa den ene siden og a lede ansatte pa
den andre. Det er bade behov for struktur, delegering og lgsning av oppgaver.
Samtidig ma leder vise hensyn, bygge relasjon med medarbeider og sarge for
trivsel. Lederrollen ble klassifisert i disse to dimensjonene allerede pa 1950-tallet i
Ohio-studiene (Vabo & Ladegard, 2010). Forholdet mellom lederes fokus og
adferd og hvordan dette virker inn pa medarbeideres prestasjon og leveranser, er
et tema som har blitt undersgkt og forsket pa i lang tid. Det er mange
konkurrerende teoretiske begrunnelser og mekanismer som brukes for a forklare
sammenhengen mellom lederadferd og hvordan dette pavirker medarbeideres
leveranser. Ifglge Gottfredson (2014) er prestasjoner hos medarbeider nart knyttet

opp mot tillit til leder.

Side 5



Begrepet transformasjonsledelse ble farst introdusert i 1978, og skiller seg fra
tradisjonelle lederstiler ved at leder i mindre grad setter sgkelys pa oppgaver og
resultater, men har hovedfokus pa medarbeidere og kollegaer. Samtidig handler
transformasjonsledelse om a kommunisere malsetninger og visjoner pa en effektiv
mate. Transformasjonsledelse gir medarbeidere opplevelsen av at arbeidet gir
mening (Leithwood & Poplin, 1992).

Organisasjoner er preget av samfunnene de eksisterer i og hvilke verdier,
forutsetninger og malsetninger som er fgrende. | Norge har dette resultert i at
begrepet "den norske modellen" er godt innarbeidet hos bade myndigheter og
arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene og setter krav til samhandling og

involvering mellom partene (NOU:2, 2021).

Jan Spurkeland (2017) sier dette om ledelse i et moderne Norge: "Unge
mennesker fra vart moderne demokratiske utdanningssystem forventer
medvirkning og involvering i langt starre grad enn tidligere generasjoner. Mange
flere vil veere med a dele makt og ansvar" (Spurkeland, 2017, s. 12). Spurkeland
har introdusert begrepet "relasjonsledelse”, hvor hovedhensikten er a sette sgkelys
pa det mellommenneskelige i ledelsesrollen. | falge Spurkeland er relasjonsledelse
et svar pa maten a lede mennesker pa sett i lys av den norske modellen. | begrepet
relasjonsledelse defineres tillit som det mest sentrale elementet i arbeidet med a
bygge relasjoner og skape resultater. Dette er i trad med undersgkelsen av
Gottfredson og Aguinis (Gottfredson, 2014). Det a bygge tillit er et av mange

fellestrekk i transformasjonsledelse og relasjonsledelse.

I en studie nylig utfgrt av Zerner et al. (2021) undersgkte forskerne i hvilken grad
transaksjonsledelse, transformasjonsledelse og en passiv lederstil hadde
innvirkning pa organisasjonstilhgrighet blant medarbeidere i konsulentbransjen og
bankvesenet i Tyskland. Studiet fant statte for sin hypotese om at ulike lederstiler
pavirker organisasjonstilhgrighet ulikt. De fant stette for at transformasjonsledelse
er positivt relatert til affektiv organisasjonstilhgrighet, og konkluderer med at
"transformational leadership is the ‘optimum’ to facilitate commitment and is

completely decoupled from the other leadership styles™
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(Zerner et al., 2021, s. 196). Studiet fant ingen statte for at de to andre lederstilene
pavirker organisasjonstilhgrighet, men fant statte for at passivt lederskap er

negativt relatert til organisasjonstilhgrighet.

2.4 LMX

Sentralt i denne oppgaven er relasjonen mellom ledere og medarbeidere. For a
male dette er Leader Member Exchange-teorien (LMX-teorien) benyttet. Dyaden
mellom leder og medarbeider utvikles gjennom mellommenneskelig interaksjon,
og ledere utvikler relasjoner av ulik kvalitet til sine medarbeidere (Dulebohn et
al., 2012). Med dyade menes forhold mellom to mennesker i psykologisk
antropologi. Nar denne relasjonen er eksklusiv og fortrolig, kan den kalles en

"dyadisk relasjon" (Bregger, 1999).

Forlgperen til LMX ble lansert som faglge av en studie Graen, Denserasu og
Minami gjorde i 1972. (Bauer & Erdogan, 2015). Gjennom bruk av rolleteori
kunne forskere definere at det foregar en kontinuerlig transaksjon mellom ledere
og falgere (heretter kalt medarbeidere) i en organisasjon. Lederen bidrar med
oppmerksombhet, statte, tid, energi, informasjon, bestemmelsesrett og utfordrende
arbeidsoppgaver. Medarbeidere bidrar med kvalitetsarbeid, ekstra innsats, positiv
innstilling, falger regler og skaper fa problemer. Forskerne utviklet konseptet
"vertical dyad linkage" (VDL) for & avdekke den dyadiske relasjonen mellom
leder og medarbeider. VDL-teori ga et nytt perspektiv til ledelsesteorien. | stedet
for den generelle oppfatningen om at ledere hadde den samme lederstilen pa tvers
av gruppen med sine medarbeidere, ga VDL grunnlag for teorien om at ledere
varierer sin lederstil pa tvers av medarbeidere de har ansvaret for (Bauer &
Erdogan, 2015).

Uttrykket Leader-member exchange (LMX) ble introdusert av Graen & Cashman
i 1975 hvor forfatterne bade henviste til VDL og LMX. 1 1982 ble derimot LMX
det baerende begrepet. "The change in terms was intended to put more emphasis
on the interplay between leader and follower, including the exchange of resources
and support between the two parties of the exchange™ (Liden et al., 2015, s. 2).
VDL -teorien fokuserer mest pa avstanden mellom leder og medarbeider og

delegering av oppgaver. LMX har derimot utviklet seg konseptuelt til & bli en
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teori med hovedfokus pa kvaliteten i relasjonen mellom leder og medarbeider,
relasjonskompetanse, tillit, statte, belgnning og tilfredshet med leder (Graen,
1976, Danserau, Graen & Haga, 1976, Graen & Ginsburgh, 1977, referert til i
Liden et al., 2015, s. 2). «<LMX-teori» som begrep ble fgrste gang brukt i 1986 av
Dienech & Liden. Forfatterne henviser til teorien for a beskrive hvordan mellom-
menneskelige ustrukturerte og uformelle prosesser mellom leder og medarbeider
definerer medarbeiderens rolle i organisasjonen. Da disse prosessene varierer
mellom lederen og de ulike medarbeiderne i en gruppe, utvikler lederen tettere
relasjon med enkelte av medarbeiderne. Dette resulterer i dannelsen av «in

groups» 0g «out groups» (Gottfredson et al., 2020).

2.5 LMX-7

I 1995 publiserte Graen & Uhl-Bien en studie som legger grunnlag for LMX-7
som maleskala og sparreskjemaet (vedlegg 1) bestar av syv spgrsmal for & male
kvaliteten pa det relasjonsbaserte forholdet mellom leder og medarbeider (1995).
Maleskjemaet kvantifiserer mengden av respekt, tillit, og forpliktelse i relasjonen
mellom leder og medarbeider. LMX-7 legger til grunn at relasjonen mellom leder
og medarbeider er varierende i de ulike dyadiske relasjonene til de forskjellige
medarbeidere, og at kvaliteten pa relasjonen er varierende over tid (Hanasono,
2017).

Selv om det har blitt utviklet LMX-skalaer som er mer omfattende enn LMX-7,
foretrekker mange forskere a bruke LMX-7 fordi den er kortfattet og at den er
konvergent nar det gjelder validitet. | en studie fra 2012 sammenlignet flere
forskere resultater fra LMX-7 og andre LMX-skalaer som blant andre LMX-
MDM og LMX-17 uten a finne statistisk signifikante forskijeller i de ulike
studiene (Dulebohn et al., 2012, referert til i Hanasono, 2017). Nar det gjelder
reliabilitet har LMX-7 en akseptabel Cronbach’s alfa oppgis & vere « > .80
(Gerstner & Day, 1997, referert til i Hanasono, 2017, s. 356).

LMX-7 har blitt validert i Norge i en studie av Furunes et al. (2015). De utarbeidet
en norske oversettelsen av LMX-7 spgrreskjemaet (vedlegg 2). Malet med studiet
var todelt. For det farste gnsket forskerne a validere LMX-7 skalaen i tre utvalg.

For det andre gnsket de a avdekke om det var en sammenheng mellom darlige
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arbeidsforhold og darlig relasjon mellom leder og medarbeider. | studiet hevder
forskerne at de fant statte for sine hypoteser om at verktgyet kan brukes i Norge,
at LMX-7 var lett & bruke og at det var et nyttig verktay og stette for hypotesen
om at verkteyet kan valideres for nordiske tilstander. I tillegg har LMX-7 blitt
brukt i to forskingsprosjekter utfgrt av Gasg og Einarsen i 2006 og av Vasset et al.
i 2012. | disse studiene ble det derimot ikke fremlagt en psykometrisk validering
av LMX-7 skalaen (Furunes et al., 2015).

2.6 Hybrid arbeidshverdag og utbredelse av hjemmekontor i Norge

Hybrid arbeidshverdag blir ofte omtalt som "teleworking"”, "virtual work",
"remote work" og "work from home" pa engelsk. "Teleworking™ har sin
opprinnelse fra 1970-tallet. Det finnes ikke en enhetlig definisjon av begrepet,
men International Labour Organization (ILO) har definert det til "[...] the use of
information and communications technologies (ICTs), such as smartphones,
tablets, laptops, and/or desktop computers, for work that is performed outside the

employer’s premises” (Belzunegui-Eraso & Erro-Garces, 2020, s. 2).

En hybrid arbeidshverdag defineres i denne oppgaven som at medarbeidere
utfarer sine oppgaver gjennom delvis fysisk tilstedeveerelse pa kontoret i lokalene
til arbeidsgiver, og delvis gjennom tilstedeveerelse pa en annen lokasjon som
hjemmekontor, hytte eller lignende. Det brukes digitale hjelpemidler for &
gjennomfare arbeidet. | denne oppgaven har vi brukt "grad av hjemmekontor"
som malebegrep for a kunne definere i hvilken grad medarbeidere har hatt en

hybrid arbeidshverdag.

Far pandemien brgt ut var det fa medarbeidere i Norge som jobbet hjemmefra.
Levekarsundersgkelsen fra 2019 (LKU, referert til i @degard & Andersen, 2020)
viste at andelen som tilbrakte hele dager pa hjemmekontor var ti prosent. Kun sju
prosent av statlige ansatte hadde hjemmekontor som en del av en fast ordning
(Alsos et al., 2020, referert til i @degard & Andersen, 2020). Under pandemien
endret utbredelsen av hjemmekontor seg radikalt. Det norske private
samfunnsvitenskapelige forskningsorganisasjonen FAFO, gjennomfgrte en
sparreundersgkelse i mai 2021 blant tillitsvalgte i samtlige LO-forbund. Pa dette
tidspunktet var anbefalingen fra myndighetene at flest mulig skulle jobbe
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hjemmefra. | undersgkelsen kom det frem at 20 prosent meldte at de "aller fleste"
jobbet hjemmefra, 11 prosent svarte "mer enn halvparten” og 14 prosent svarte at
under en fjerdedel av medarbeiderne jobbet hjemmefra (@degard & Andersen,
2020).

| et forskningsarbeid utfert av OsloMet, viser analysen fra en spgrreundersgkelse
gjennomfart i februar og mars 2021 at "hjemmekontor for de fleste blir sett pa
som en privilegert posisjon forbundet med en hgy grad av selvbestemmelsesrett
og fleksibilitet, selv i denne spesielle situasjonen hvor hjemmekontor benyttes
som smitteverntiltak” (Holm Ingelsrud & Hoff Bernstram, 2021, s. 3). | det
samme studiet viser forfatterne til funn som tilsier at andelen av ansatte som har
anledning til & jobbe hjemmefra i Norge har gkt fra 35 prosent i 2017 til 50
prosent i 2022 (Ingelsrud et al., 2022).

2.7 Hjemmekontor og LMX (H1)

Hybrid arbeidshverdag har ikke veert serlig utbredt pa et generelt grunnlag.
Pandemien har endret dette. Hybrid arbeidsdag er noe forskningen ikke har lagt
like stor vekt pa som organisasjonstilhgrighet og lederstiler. Selv om flere, og da
seerlig pressen og popularvitenskapelige tidsskrifter, har hevdet at frivillig valg av
arbeidssted gir hgyere trivsel, pavirker organisasjonstilhgrighet pa en positiv mate
og gker prestasjonen er det ifglge Golden & Veiga mangelfull forskning som
statter disse pastandene (2008). De samme forskerne papeker at sammenhengen
mellom LMX og grad av hjemmekontor eller "virtual work™ heller ikke er noe
som forskningen har lagt sarlig vekt pa. "While researchers have studied the
quality of superior-subordinate relationhips, in particular leader-member-
exchange (LMX), and have linked it to important work outcomes, they have not

done so in a virtual work context™ (Golden & Veiga, 2008, s. 78).

Golden & Veiga gjennomfarte en studie i USA i 2008 hvor de fikk stette for
hypotesen om at graden av hjemmekontor, eller da teleworking, pavirket LMX
positivt: "Consistent with our expectations, the impact of LMX was significantly
affected by the extent of virtual work, demonstrating the important role of
supervisory relationships in determining the commitment, job satisfaction, and

performance of virtual workers" (Golden & Veiga, 2008, s. 85). Forskerne
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konkluderte i samme studie med at graden av hjemmekontor medieres ulikt
gjennom LMX pa organisasjonstilhgrighet. I tilfeller med hgy LMX pavirket
graden av hjemmekontor organisasjonstilhgrighet positivt. | tilfeller med lav LMX
pavirket graden av hjemmekontor organisasjonstilhgrigheten negativt. Denne
studien viser at relasjonen til leder er avgjagrende i hvordan graden av
hjemmekontor pavirker den affektive organisasjonstilhgrigheten til medarbeider.
Det er verdt & nevne at studien til Golden og Vega ble gjennomfart i et selskap i
IT-bransjen i 2008, pa et tidspunkt lenge far pandemien, og i en tid hvor
hjemmekontor ble sett pa som et "gode™ i organisasjonen (Golden & Veiga,
2008).

Det at hjemmekontor ble sett pa som et gode far pandemien er det funnet statte for
i annen forskning. Medarbeidere som fikk mulighet til & kunne jobbe hjemmefra
for pandemien, sa pa ordningen som en tillitserklaering fra arbeidsgiver: "Extant
literature has scantly explored LMX in the context of remote work. Before the
pandemic, most employers and employees viewed remote work arrangement as a
benefit" (Varma et al., 2022, s. 1).

En annen grunn til at hybridkontor tradisjonelt sett har blitt sett pa som et gode, er
at ordningen har veert eksklusiv. Majoriteten av de i fast jobb har ikke kunnet
velge & utfgre arbeid hjemme. Situasjonen under pandemien hvor store deler av
arbeidstakere matte jobbe hjemmefra for & hindre spredning av virus,
representerer en stor omlegging. "As most employees worked remotely (either
from home or other locations), one year into the pandemic, organizational
members realized that the pandemic had created the most significant organization
design shock of our lifetimes" (Hoff 2021, referert til i Varma et al., 2022, s. 1).
Selv om det publiseres forskningsartikler som sgker a avdekke hvordan en
situasjon med palagt hjemmekontor pavirker ledere, medarbeidere og deres
organisasjonstilhgrighet, er det sveert begrenset publisert forskning pa omradet.
Det omradet hvor arbeid fysisk borte fra arbeidsgivers kontorer gir starst
pavirkning, er pa selve relasjonen mellom menneskene i organisasjonen (Varma et
al., 2022).
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| en studie utfgrt av Schreier, Udomkit og Matt i 2022 fant forskerne at en hybrid
arbeidshverdag ikke pavirker tillit og respekt mellom leder og medarbeider
negativt, men at ledere i mindre grad ansatte nye medarbeidere av redsel for at de
ikke ville kunne utvikle gode relasjoner i en hybrid arbeidshverdag (Schreier et
al., 2022). Dette funnet stattes av arbeidet til Liao et al. i 2016. Forskerne fant at
relasjonen mellom leder og medarbeider utvikles gjennom interaksjon pa
arbeidsplassen. Kvaliteten pa relasjonen, eller da LM X-kvaliteten, avhenger av
den sosiale interaksjonen som oppstar ved & jobbe fysisk i naerheten av hverandre.
Uformell kommunikasjon er lettere pa en fysisk arbeidsplass enn i en hybrid
arbeidshverdag. Denne interaksjonen er avgjgrende for bygging av blant annet
respekt og tillit, som igjen er med pa a definere LMX-kvaliteten pa en gitt relasjon
(Liao et al. 2016, referert til i Varma et al., 2022, s. 5).

En interessant observasjon i studiet til Schreier et al. fra 2022 om palagt
hjemmekontor, er at kvaliteten pa relasjonen mellom leder og medarbeider under
pandemien bygger pa en relasjon som er utviklet gjennom felles tilstedevarelse
fysisk pa kontoret i forkant av pandemien. Innfgring av hjemmekontor gdelegger
ikke denne relasjonen ved at kommunikasjonen flyttes over pa digitale
plattformer. Samtidig er relasjonen sarbar og avhenger av at leder har tett
oppfalging og en heay grad av interaksjon med sine medarbeidere, for at relasjonen
skal opprettholdes og ha en hay kvalitet. Ifglge studiet opplever ledere at de i
sterre grad ma kunne stole pa medarbeidere for at lgsningen med hjemmekontor
skal kunne fungere. Utfordringen forskerne peker pa, er at tilliten er bygget opp i
en tid uten palagt hjemmekontor. Dette problematiseres av forskerne i det ferske
studiet. De mener at det er en fare for at kvaliteten pa relasjoner senkes over tid
som falge av at man ikke jobber fysisk sammen. Forskerne mener at relasjonen
mellom leder og medarbeider er sarbar i en hybrid arbeidshverdag dersom partene
ikke har opparbeidet seg tillit til hverandre fra fgr. "However, from a managerial
perspective, in situations where trust between supervisees and supervisors has not
yet been established properly, WFH (work from home) can slow down the

development of those new relationships™ (Schreier et al., 2022, s. 252).

Da pandemien har medfert at medarbeidere har veert fysisk avskjermet fra sine

naermeste ledere i lang tid, er det grunn til a stille spgrsmal om dette har pavirket
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relasjonen negativt. Med dette som bakteppe er det interessant a se om graden av
hjemmekontor er negativt relatert til LMX:

Hypotese 1: Grad av hjemmekontor er negativt relatert til LMX

2.8 LMX og affektiv organisasjonstilhgrighet (H2)

Relasjonen mellom leder og medarbeider (LMX) er fundamentet for tillitt, respekt
og tilfredshet i arbeidsrelasjonen. I mange tilfeller er ogsa LMX definerende for
hvordan en medarbeider presterer og hvor lojal han eller hun er. Studier viser at
medarbeidernes affektive tilknytning til organisasjonen er tett knyttet opp mot
grad av LMX. Medarbeidere med hgy LMX-score presterer bedre, har hgyere
tilstedeveerelse og er mer lojale (Erdogan & Liden, 2002, Liden & Graen, 1980;
Klein, Becker & Meyer, 2009; Meyer & Allen, 1997; Mowday, Porter & Steers,
1982, referert til i Eisenberger et al., 2010, s. 1085).

Videre har affektiv tilhgrighet ogsa positiv pavirkning pa medarbeidernes fysiske
og psykiske tilstand (Meyer, 2009). Derfor kan det sies at bade graden av LMX og

graden av affektiv organisasjonstilhgrighet er viktig.

I 2009 gjorde Wayne et al. en sammenstilling av 23 studier som viste positiv
korrelasjon mellom LMX og affektiv organisasjonstilhgrighet (Wayne et al. 2009,
referert til i Eisenberger et al., 2010, s. 1085). Parallelt viser andre studier at det er
variasjon i sammenhengen mellom de to. Eisenberger et. al. presenterer derfor et
begrep de kaller "Supervisor’s Organizational Embodiment” (SOE). SOE er ifalge
Eisenberger et. al. i hvilken grad medarbeidere identifiserer leder med
organisasjonen. Ved en hgy grad av SOE vil medarbeidere oppleve at
tilbakemeldinger fra leder forsterkes, og at leder snakker pa vegne av
organisasjonen. Ved en lav grad av SOE oppleves det som at lederen opptrer pa
egne vegne. Ved lav SOE oppleves det som at tilbake-meldingene i hovedsak
kommer fra leder, og at de har mindre organisatorisk tilknytning. Nar hgy grad av
SOE kombineres med hgy grad av LMX, oppleves budskapet som at det kommer
fra leder, men ogsa fra organisasjonen. Dette er igjen med pa a styrke den
affektive organisasjonstilhgrigheten, fordi det skapes en forpliktelse til

organisasjonen hos medarbeideren gjennom relasjonen til leder (Eisenberger et al.,
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2010). Med bakgrunn i denne teorien gnsker vi a teste en hypotese om at LMX er
positivt relatert til affektiv organisasjonstilhgrighet:
Hypotese 2: Grad av LMX er positivt relatert til medarbeideres affektive

organisasjonstilhgrighet

2.9 Hjemmekontor og affektiv organisasjonstilhgrighet (H3)

Flere studier peker i retning av at hjemmekontor pavirker organisasjonstilhgrighet
positivt. Et eksempel pa dette er en metaanalyse gjennomfgrt av Harker Martin &
MacDonnell (2012) som hadde til hensikt & se pa hvordan arbeid hjemmefra
pavirket affektiv organisasjonstilhgrighet. Perspektivene studien tok for seg var
produktivitet, i hvilken grad ansatte forblir i organisasjonen, leveranser og
organisasjonstilhgrighet. Metaanalysen sammenlignet innholdet i 22 ulike studier.
Den konkluderte med at det er en liten, men positiv relasjon mellom

hjemmekontor og de organisatoriske perspektivene som var tema for studien.

I kunnskapsoppsummeringen "Arbeid hjemmefra, helse og arbeidsmiljg”
utarbeidet av Statens Arbeidsmiljginstitutt (STAMI), ble det gjort en
litteraturoppsummering som tok for seg en rekke enkeltstudier knyttet til arbeid
fra hjemmekontor (Flgvik et al., 2021). Her ble fem studier som omhandlet
organisasjonstilhgrighet undersgkt. Fire av disse var tverrsnitt-studier, og alle
konkluderte med at arbeid hjemmefra var forbundet med hgyere grad av
organisasjonstilhgrighet. Pa generelt grunnlag ble det riktignok papekt i rapporten
at:
Man kan ikke konkludere om det a arbeide hjemmefra er generelt positivt
eller negativt for alle, og det finnes eksempler fra enkeltstudier pa at arbeid
hjemmefra kan veere forbundet med bade positive og negative effekter. Det
foreligger imidlertid sveert lite forskning pa omstendigheter som kan
pavirke dette. Det er med andre ord et sterkt behov for mer kunnskap om
hvilke forhold og rammer som bidrar til at arbeid hjemmefra er gunstig
eller kan ha negative effekter. Visse enkeltstudier pekte pa at dette blant
annet kan avhenge av antall timer i uken man jobber hjemmefra, graden av
frivillighet, eller kompleksiteten til oppgavene som skal utfgres.
(Flavik et al., 2021, s. 35).
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Mellom 2010 og 2015 gjennomfarte Neel Doshi og Lindsay McGregor (2015) en
studie med 20.000 respondenter. De fant en klar sammenheng mellom lavere
motivasjon og patvungent hjemmekontor. Ifglge Kopperud et. al. kan tvang ha en
negativ virkning pa motivasjon (Kopperud et al., 2020). Videre forklarer
Kopperud et. al. i et innlegg i DN at "En av de mest anerkjente
motivasjonsteoriene forklarer dette med at motivasjon knyttes til hvorvidt tre
grunnleggende psykologiske behov blir ivaretatt: autonomi, kompetanse og sosial
tilhgrighet. I en tvungen hjemmekontorsituasjon er behovet for autonomi ikke
mgtt" (Kopperud et al., 2020). Meyer & Allen (1997) trekker som tidligere nevnt
frem at autonomi er tett knyttet opp mot affektiv organisasjonstilhgrighet, og et

viktig premiss for hgy grad av medarbeiderengasjement og lojalitet.

Felles for studier som peker i retning av en positiv relasjon mellom hjemmekontor
og organisasjonstilhgrighet er at de er gjort i en tid hvor hjemmekontor ikke var
patvunget, og ble ansett som et gode. Med dette perspektivet som utgangspunkt,
mener vi det er grunn til & stille spgrsmal om forholdet mellom hjemmekontor og

affektiv organisasjonstilhgrighet fremdeles pavirkeres positivt.

I en studie gjennomfart av de Vries et al. (2019) ble effekten av hjemmekontor
undersgkt. Malet var a finne ut i hvilken grad det a jobbe hjemmefra pavirket
organisasjonstilhgrighet og jobbengasjement. Studien ble gjennomfgrt med 61
offentlige ansatte i en mellomstor nederlandsk kommune. Respondentene ble bedt
om a angi i hvilken grad de jobbet hjemmefra og pa bakgrunn av dette vurdere
daglig organisatorisk engasjement gjennom en arbeidsuke. Fordelene med dette
studiet er at det ikke er gjennomfart kryss-seksjonelt. Resultatene fra studiet viste
at respondentene som kun jobbet hjemmefra opplevde en lavere grad av
organisatorisk tilhgrighet (de Vries et al., 2019).

| arbeidet med & definere oppgavens hypoteser, har vi gjentatte ganger diskutert i
hvilken grad hjemmekontor pavirker affektiv organisasjonstilhgrighet. Egne
opplevelser, omtale i mediene og subjektive tilbakemeldinger fra medarbeidere i
organisasjonene vi er en del av, kan peke i retning av at hjemmekontor relaterer
negativt til affektiv organisasjonstilhgrighet. Selv om hjemmekontor ga

medarbeidere en starre grad av fleksibilitet til & gjennomfare arbeidsoppgavene,
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var ordningen patvunget under pandemien og ga et redusert potensiale for fysisk
sosialt samveer med kollegaer. Som vi ser, kan det teoretisk sett argumenteres for
at grad av hjemmekontor bade kan relateres positivt og negativt til affektiv
organisasjonstilhgrighet. Med tanke pa at pandemien har medfart at medarbeidere
har veert fysisk adskilt fra sine ledere over tid, og at hjemmekontor ikke lenger er
et gode forbeholdt noen fa, har vi valgt & se naermere pa hypotesen:

Hypotese 3: Grad av hjemmekontor er negativt relatert til affektiv

organisasjonstilhgrighet

2.10 LMX, hjemmekontor og affektiv organisasjonstilhgrighet (H4)

| arbeidet med oppgaven har utgangspunktet veert a se pa hvordan grad av
hjemmekontor pavirker den affektive organisasjonstilhgrigheten til medarbeidere i
en organisasjon. Som nevnt under utledning av var farste hypotese, konkluderte
studiene gjennomfert av Golden og Veiga (2008), at graden av hjemmekontor
medierer ulikt gjennom LMX pa organisasjonstilhgrighet. Med bakgrunn i dette
har vi veert nysgjerrige pa om det er en relasjon mellom grad av hjemmekontor,
LMX og den affektive organisasjonstilhgrigheten. | den forbindelse har vi valgt a
legge til LMX som mediator i modellen, og prever derfor a teste falgende
hypotese:

H4: LMX medierer relasjonen mellom grad av hjemmekontor og affektiv
organisasjonstilhgrighet.

3.0 Metode

3.1 Metodebruk

Valg av metode i forskning er ikke ngdvendigvis innlysende, og avhenger av
forskningsspgrsmalene og problemstillingen. | var oppgave har vi variabler som er
egnet for kvalitative malinger, og et sett av hypoteser vi gnsker a verifisere eller
forkaste. | sa mate er hypotetisk deduktiv metode godt eget og oppgaven er derfor
gjennomfart med bakgrunn i denne metoden. Det hypotetiske elementet i metoden
er utforming av hypoteser. "Disse skal vere klare med hensyn til sine empiriske
konsekvenser, det vil si hva som vil veere observasjoner som ikke stemmer med
hva hypotesen pastar"(Grenness, 2012, s. 73). Hypotesene er med andre ord

verktay for utprgving og testing. Videre forklarer Grennes at "det deduktive
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elementet er nettopp a avlede disse konsekvensene fra hypotesen, og undersgke
om vare empiriske funn statter eller gar imot det hypotesen pastar" (Grenness,
2012, s. 73). Deduksjon handler om a verifisere eller falsifisere hypotesen, og kan
ogsa beskrives som a teste om funnene statter eller gar imot hypotesene. Med
utgangspunkt i teorien i oppgaven falt valget pa en kvantitativ metode der vi
gjennomfarte en sparreundersgkelse. Undersgkelsen finnes i sin helhet i

vedlegg 3.

Grennes (2012) beskriver undersgkelsesopplegget og designfasen som en
planleggingsfase der det bar tenkes ngye rundt gjennomfgringen av
undersgkelsen. beskriver undersgkelsesopplegget og designfasen som en
planleggingsfase der det bar tenkes ngye rundt gjennomfgringen av
undersgkelsen. Faglitteratur, tilbakemeldinger fra veileder og diskusjoner i gruppa
ga et godt utgangspunkt for designet av undersgkelsen var. Formalet med
undersgkelsen var a se pa om graden av hjemmekontor pavirker affektiv
organisasjonstilhgrighet negativt, og i hvilken grad LMX medierer grad av

hjemmekontor og affektiv organisasjonstilhgrighet.

Ifalge Grennes (2012) utgjer relabilitet og validitet, sammen med signifikans, et
treklgver man er ngdt til & forholde seg til ved gjennomfaring av undersgkelser.
Relabilitet er et "mal pa i hvilken grad resultatene av en undersgkelse er til & stole
pd" (Grenness, 2012, s. 222). Relabiliteten dreier seg om ngyaktigheten eller
paliteligheten til undersgkelsen. Validitet er et "mal pa i hvilken grad det vi har
observert eller malt, overensstemmer med det vi gnsket & male eller observere"
(Grenness, 2012, s. 224). Signifikans er et "uttrykk som benyttes i forbindelse
med det a trekke slutninger som skal gjelde for en populasjon™ (Grenness, 2012, s.
223).

| en sparreundersgkelse vil det alltid kunne stilles spgrsmal ved relabiliteten.
Grennes (2012) peker blant annet pa problematikk der respondenten ikke benytter
hele skalaen, eller at respondenten tenderer til & benytte 4 pa en 5-punktsskala for
a forenkle gjennomfgringen av sparreskjemaet. Han trekker ogsa frem
sammenhengens innflytelse, som betyr at svarene vil ga i en spesiell retning

avhengig av kontekst. Dette er relevant for var undersgkelse i og med at den ble
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gjennomfart i det medarbeidere kom tilbake pa kontoret etter en lockdown-

periode. Dette kan ha pavirket svarene respondentene har gitt i undersgkelsen.

Tilfeldige feil oppstar fordi respondentene misforstar undersgkelsen, har darlig tid
og svarer uten a reflektere over spgrsmalene (Grenness, 2012). Grennes
konkluderer med at ingen undersgkelser vil vere feilfrie, og at systematiske feil er
de mest alvorlige. Vi har etter beste evne gjort undersgkelsen reliabel gjennom a
benytte anerkjent teori og undersgkelsesformer, men kan samtidig ikke utelukke
feil. For a kunne sikre at undersgkelsen er begrepsvalidert, har vi benyttet oss av
allerede validerte skjemaer for sd mange av variablene i oppgaven som mulig. For
a kunne vurdere at sammenhengen mellom variablene ikke er tilfeldige har vi
undersgkt statistisk signifikans innenfor et definert signifikansniva (Grenness,
2012). Dette er gjort ved & male p-verdier og konfidensintervaller mellom de ulike
variablene i oppgaven. For & kontrollere i hvilken grad de ulike variablene
samvarierer med hverandre har vi gjort undersgkelser av regresjonskoeffisienten

mellom variablene i oppgaven

3.2 Undersgkelsesopplegg og design

Undersgkelsen ble satt opp i spgrreundersgkelsesverktayet Qualtrics. Vi
gjennomfarte en prelimingr undersgkelse med 25 respondenter. Hensikten med
dette var a kvalitetssikre undersgkelsen ved a innhente tilbakemeldinger og
respons pa utforming, innhold og oppbygging. Deretter ble undersgkelsen

korrigert, endelig publisert og sendt ut til utvalget.

Sparreundersgkelsen var delt opp i falgende kategorier (variabler):

e Grad av hjemmekontor

Affektiv organisasjonstilhgrighet
LMX

Demografiske variabler
Ledertilpasning (kontrollsparsmal)

Undersgkelsen er gjort som en kryss-seksjonelt ved utgangen av en
nedstengingsperiode av koronapandemien i Norge. Maling av grad av

hjemmekontor ble gjennomfart hos respondentene i en periode pa to uker.
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For & vaere trygge pa at det er relabilitet i variablene, har vi valgt allerede
verifiserte spgrreundersgkelser nar det gjelder maling av affektiv

organisasjonstilhgrighet og LMX.

Et viktig element Grennes (2012) trekker frem, er a vaere bevisst pa opprinnelsen
til sparreskjemaer man bruker, da de ikke alltid er tilpasset norske/skandinaviske
forhold. Bade LMX-7 og affektiv organisasjonstilhgrighet har amerikansk

opprinnelse, men begge skjemaene er oversatt og validert i Norge.

For affektiv organisasjonstilhgrighet ble Meyer og Allens skala benyttet (1997).
Med bakgrunn i begrensingene i kapittel 1.2 har vi valgt a bruke den forkortede
versjonen med seks elementer som maler affektiv organisasjonsforpliktelse.
Denne er validert i Norge, bla. i en forskningsrapport utfert av Bard Kuvaas og
Ide Katrine Birkeland (2018).

For a male LMX benyttet vi det validerte sparreskjemaet med LMX-7 (Graen &
Uhl-Bien, 1995). Som nevnt i teori-delen av oppgaven, har LMX-7 blitt validert i

Norge i en studie av Furunes et al. (2015).

I undersgkelsen la vi til sparsmal om demografiske variabler knyttet til alder,
utdanningsniva, ansenitet i organisasjonen og hvor lenge medarbeiderne hadde

hatt samme leder.

Vi valgte a ta inn fire kontrollspgrsmal knyttet til lederoppfelging for a undersgke
om ledere tilpasset sin oppfaglging av medarbeidere under pandemien. | og med at
dette ikke en del av oppgavens hovedproblemstilling eller hypoteser, er dette &
anse som en eksplorativ studie. Samtidig er problemstillingen relevant da det er
grunn til & tro at en hybrid arbeidshverdag vil prege flere organisasjoner i tiden
som kommer. | den sammenheng er det relevant & se pa hvordan ledertilpasning

under slike forhold pavirker affektiv organisasjonstilhgrighet.
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3.3 Utvalg og datainnsamling

Undersgkelsen ble distribuert til et lukket utvalg som omfattet medarbeidere i
henholdsvis Pasientreiser HF og DNB Bank ASA. Begge organisasjonene ga

tillatelse til at undersgkelsen ble gjennomfert i deres organisasjoner.

De to organisasjonene ble valgt fordi problemstillingen var relevant for ansatte i
begge selskaper og fordi begge organisasjonene har praktisert en hybrid
arbeidsform i koronaperioden. DNB Bank ASA og Pasientreiser HF har, i
perioden fgr pandemien, hatt begrenset utbredelse av en hybrid arbeidshverdag.
Samtidig med dette representerer hovedarbeidsoppgavene i de to organisasjonene
ordingre drifts- og transaksjonsoppgaver som gir overfgrbarhet til mange
organisasjoner i Norge. Organisasjonene er plassert i bade privat- og offentlig
sektor som gjgr dem interessante som grunnlag for utvalg til undersgkelsen.
Ledelsesfilosofien i begge selskapene er tuftet pa flere av hovedprinsippene i
relasjonsledelse. Som beskrevet i teorien er det en sammenheng mellom LMX og
relasjonsledelse. Dette gjgr organisasjonene interessante med tanke pa oppgavens

variabler og hypoteser.

Undersgkelsen var ble tilgjengeliggjort og distribuert internt via e-post i begge
organisasjonene til ca. 2.500 respondenter, gjennom en periode pa ti dager i
februar 2022. Far deltakerne startet a svare pa spgrsmalene, ble de presentert for
bakgrunnen for undersgkelsen. De fikk opplysninger om at undersgkelsen handlet
om "Hjemmekontor, ledelse og tilhgrighet til organisasjonen™. Respondentene ble
opplyst om at undersgkelsen var anonym og at det ikke ble innhentet
personopplysninger. Videre ble de informert om hvem undersgkelsen ble sendt til,
at det var frivillig og delta, forventet tidsbruk pa undersgkelsen, og at
opplysningene fra undersgkelsen kun benyttes til denne oppgaven eller annen
relevant forskning. Far deltakerne ble presentert spgrsmalene i undersgkelsen,

matte hver enkelt respondent samtykke til deltakelse.

3.4 Malinger og analysestrategi
Analysene er gjennomfgrt med utgangspunkt i resultatene fra gjennomfart
sparreundersgkelse. Hensikten med analysene er a kunne male i hvilken grad

itemene i variablene er konsistente og faktisk maler det vi gnsker a se
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sammenhengen mellom. | tillegg er det gjort undersgkelser av validitet og
signifikans for a statte eller falsifisere oppgavens hovedproblemstilling og

underhypoteser.

Verktay benyttet til analysene er IBM SPSS Statistics (version 28.0.1.0 (142))
hvor Hayes prosessmakro for modell 4 (2018) har veert utgangspunkt. Felles for
alle analysene er at de er gjennomfart med et konfidensintervall pa 95 %

(C1 =95 %) og med en bootstrap pa 5.000. Far analysene ble kjart i SPSS, ble
grunnlagsfilen fra Qualtrics bearbeidet som felger:

e Grunnlagsfilen ble bearbeidet ved at itemene som var negativt kodet ble
reversert

e Missing data ble kodet i datasettet

e For a lage gjennomsnittscorer for LMX og affektiv
organisasjonstilhgrighet er det benyttet egne navn per item. Spgrsmalene
er merket i datafilen for & vaere gjenkjennelige i videre analyser, se
vedlegg 3.

Variablene i modellen er utledet med bakgrunn i oppgavens strategiske
problemstilling, og definert i henhold til Hayes grunnleggende
medieringsmodeller (Rockwood & Hayes, 2020, s. 78), se vedlegg 4. | var
oppgave er variablene i modellen definert til & vaere:

X — Grad av hjemmekontor

M — LMX (mediator)

Y — Affektiv organisasjonstilhgrighet

Modellen maler sammenhengen mellom variablene hvor utgangspunktet er
hvordan den affektive organisasjonstilhgrigheten er pavirket av grad av
hjemmekontor, og hvordan LMX eventuelt medierer pa affektiv

organisasjonstilhgrighet gjennom graden av hjemmekontor.

Nar det gjelder variablene affektiv organisasjonstilhgrighet og LMX, er det som
beskrevet tidligere i oppgaven, benyttet validerte sparreskjemaer. Eksempler pa

itemer som inngar i variablene er som fglger:

Affektiv organisasjonstilhgrighet

e Jeg tilbringer veldig gjerne resten av karrieren min i denne organisasjonen
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o Jeg foler virkelig at denne organisasjonens problemer er mine egne
Svaralternativene for sparsmalene var basert pa en 5-punkts Likert skala fra 1

(sveert uenig) til 5 (sveert enig).

LMX
e Vet du vanligvis hvor tilfreds din neermeste leder er med arbeidet du
utfarer?
e Hvor godt forstar din nzrmeste leder problemer og behov du steter pa i
ditt arbeid?

Svaralternativene for spgrsmalene var basert pa en 5-punkts Likert skala fra 1

(sveert uenig) til 5 (sveert enig).

Grad av hjemmekontor

For grad av hjemmekontor ble det spurt om hvor mange dager i uken hver enkelt
respondent hadde jobbet hjemmefra i snitt de siste 2 ukene. Svaralternativet for
sparsmalet var basert pa en 6-punkts Likert skala fra 1 (ingen) til 6 (5 dager pr
uke)

Eksplorativ studie: Ledertilpasning

Vi har ogsa tatt inn kontrollsparsmal som omhandler det vi har valgt a definere
som ledertilpasning. Her har vi hatt gnske om a se pa i hvilken grad medarbeider
opplever at leder har gkt fokus pa planlegging og koordinering, oppfalging og

relasjonsbygging og personlig utvikling under pandemien.

Med utgangspunkt i pandemien og den utstrakte bruken av hjemmekontor dette
har medfart, vil disse sparsmalene ogsa vare interessante a se pa i kontekst av
Hayes medieringsmodell. I s& mate kan ledertilpasning, i var oppgave, defineres
som en variabel og settes inn i modellen som X-variabelen. Problemstillingen vi
da har sjekket ut, er om leders tilpasning under pandemien medierer den affektive

organisasjonstilhgrigheten gjennom LMX.

Eksempler pa itemer i som inngar i variabelen er:

e | hvilken grad opplever du at neermeste leder under pandemien har hatt gkt
fokus pa planlegging og koordinering i perioden du har veert pa
hjemmekontor?
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e | hvilken grad opplever du at neermeste leder under pandemien har hatt gkt
fokus pa oppfalging og relasjonsbygging i perioden du har vart pa
hjemmekontor?

Svaralternativene for sparsmalene var basert pa en 5-punkts Likert skala fra 1

(sveert uenig) til 5 (sveert enig).

4.0 Funn og analyser

4.1 Deskriptiv statistikk og reliabilitet

Totalt 299 respondenter svarte pa undersgkelsen hvorav 1 respondent valgte a
ikke samtykke. Analysene er dermed gjort med bakgrunn i 298 (N = 298) svar
knyttet til variablene grad av hjemmekontor, LMX og affektiv organisasjons-
tilhgrighet. I og med at oppgaven har en eksplorativ del har vi valgt & kalle disse

variablene for "hovedvariabler".

Analysene knyttet til oppgavens eksplorative del hvor variabelen er
"Ledertilpasning" baseres analysene pa 293 svar (N = 293). Endringene i de

demografiske variablene er lite utslagsgivende og derfor ikke beskrevet naermere.

Tabell 1 viser hvordan de demografiske variablene fordeler seg innenfor
oppgavens hovedvariabler, (grad av hjemmekontor, LMX og affektiv

organisasjonstilhgrighet):

Tabell 1: Demografi (V= 208)

Ejenn 60.4 %% kvinner, 39,6 % menn

Alder 57.7 % mellom 30 og 54 &r, 30,6 % mellom 33 og 74 &r
Utdanningsniva 82.6 % har utdannelse 3 &r eller mer pi universitet eller heyskole
Arbeidsansiennitet i niverende organizasjon 66,1% har vt ansatt 6 ar eller mer i naverende organizasjon
Tid med navarende n@rmeste leder 68.4% over 1 ar, 31,6 % mellom 0 og 1 ar

Gjennomsnitt og standardavviket for oppgavens hovedvariabler, i tillegg til
variabelen "Ledertilpasning™ som benyttes til den eksplorative delen av oppgaven,
er gjengitt i Tabell 2. 1 og med at oppgaven i hovedsak ser pa sammenhengen
mellom variablene, vil gjennomsnitt og standardavvik i seg selv ikke vere omtalt

videre i oppgaven.
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Tabell 2: Cronbach's alfa (o), gjennomsamtt () og standardavvik (3D ) (N = 298)

Variabler o M sD
Grad av hjemmekontor 1 4.01 1.383
LMX 836 3.938 67247
Affeltiv organizasjonstilherighet 824 31172 (86200
Ledertilpasning 825 3.1172 86200

Sammenhengen mellom de ulike itemene i oppgavens variabler er vurdert med
bakgrunn Cronbach’s Alfa hvor o > .75 beskrives som et reliabelt resultat
(Grenness, 2012, s. 109).

"Grad av hjemmekontor" males kun ved ett enkelt sparsmal og det vil derfor veere
reliabel med (« = 1). Ogsa variabelen "LMX" vurderes a veere reliabel (« = .896)
og gir stette for at itemene har fungert godt med tanke pa konsistens seg imellom

for variabelen.

Variabelen "Affektiv organisasjonstilhgrighet” har en akseptabel Cronbach’s Alfa
(a = .824) og dermed vurdert til & veere reliabel ved at itemene er konsistente og

maler det samme innholdet.

Nar det gjelder variabelen "Ledertilpasning" vurderes den til & vere reliabel

(a = .825). Dette gir stette for at itemene er konsistente og maler ensartet.

Oppsummert er variablene "Grad av hjemmekontor", "Affektiv
organisasjonstilhgrighet" og "LMX" vurdert som reliable. Det samme gjelder ogsa

for variabelen "Ledertilpasning™ som benyttes i oppgavens eksplorative del.

4.2 Funn

Ved bruk av Hayes medieringsmodell har vi vurdert om oppgavens hypoteser kan

stottes eller falsifiserer ved maling av statistisk signifikans:
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r > LMX

H2: Grad av LMX er
positivt relatert til
medarbeideres affektive
organisasjonstilharighet

H1: Grad av
——— hjemmekontor er
negativt relatert til LMX

J L

(" H4: LMX medierer
relasjonen mellom grad

av hjemmekontor og ———
organisatorisk
tilherighet.
- J
Grad av org;fifsezzj\;ns-
hjemmekontor tilherighet
(" H3: Grad av )

hjemmekontor er

negativt relatert til —

affektive
organisasjonstilherighet

L J

———

Figur 1

Tabell 3 oppgir P-verdi (p), regresjonskoeffisient (b), standardfeil (SE), nedre- og
gvre konfidensintervall (LLCI og ULCI) for sammenhengen mellom de ulike

variablene i oppgavens hovedvariabler.

Tabell 3: F verdi (p), regresjonzskoeffisient (&), standardfedl (5E), nedre- og evre
konfidensintervall (LLCT og ULCT) (N =288

Affektiv
OfZanisasjons-
Variabler Maling LMX tilherighet
Grad av hjemmekontor r 1869 2530
b 0325 -.0258
3E 0246 0225
Licy -0159 -.0702
ULCT {0809 0185
LMX F - 0000
b - 5592
3E - 0531
LiCT - 4546
ULCT - 6637

Tp w00l p<0l, peis

Analysene er gjort hver for seg, og sier noe om graden av hjemmekontor har en
relasjon til affektiv organisasjonstilhgrighet. Dette er den totale effekten grad av
hjemmekontor (X) har pa organisasjonstilhgrighet (Y) inkludert effekten av
medierigsvariabelen (M) ifglge Heyes medieringsmodell. Den totale effekten X
har pa Y kan igjen separeres i to effekter:

1. Den direkte effekten X har pa Y (grad av hjemmekontor har pa affektiv
organisasjonstilhgrighet).

2. Den indirekte effekten av X gjennom M pa Y, det vil si effekten grad av
hjemmekontor har gjennom LMX pa affektiv organisasjonstilhgrighet.
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Tabell 4 oppgir medieringseffekt mellom grad av hjemmekontor (X), LMX (M)
og affektiv organisasjonstilhgrighet (Y) i Hayes medieringsmodell:

Tabell 4: Medieningseffekt mellom grad av hjemmekontor (X). LMX (M) og affeltiv organisasjonstilherighet (Y)

Medieringsmodell b SE ¥l 93 % CT

Nedre (LLCT)  @wre (LLCT)

Diirelte effelt (X pad Y)
H1: Grad av hjemmekontor er negativt relatert til _ 0258 0225 2330 -0702 D185

L4

affeletiv organisasjonstilharighet

Indirekte effelt (X pd Y gjennom M)

H4: LMX medierer relasjonen mellom grad av 0182 0146 - -.0096 0477
hjemmekontor og affeltiv

organisasjonstilherighet.

Totaleffelt (X pad ) -0076 0263 721 -0394 0442

Tp w00l p <0l p<03

H1: Grad av hjemmekontor er negativt relatert til LMX

Den farste hypotesen vi gnsket a se pa var relasjonen mellom grad av
hjemmekontor og LMX. Resultatene er hentet fra Tabell 3 og viser at
regresjonskoeffisienten (b = .0325) ikke er signifikant med en standardfeil (SE =
.0246) tilknyttet. P-verdien (p = .1869) vurderes a ikke vaere innenfor
signifikantomradet.

Hypotesen kan med bakgrunn i dette falsifiseres og grad av hjemmekontor

relaterer ikke negativt til LMX.

H2: Relasjon mellom LMX og medarbeideres affektive organisasjonstilhgrighet

Oppgavens andre hypotese var a se pa relasjonen mellom LMX og medarbeideres
affektive organisasjonstilhgrighet. Ifglge tall hentet fra Tabell 3 er
regresjonskoeffisienten (b = .5592) signifikant med en standardfeil (SE = .0531)
tilknyttet. P-verdien (p = .0000) er signifikant.

Hypotesen kan derfor stgttes og LMX er sterkt relatert til affektiv
organisasjonstilhgrighet.
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H3: Relasjon mellom grad av hjemmekontor og affektiv organisasjonstilhgrighet

Oppgavens tredje hypotese var at grad av hjemmekontor er negativt relatert til
affektive organisasjonstilhgrighet. Tabell 4 oppgir regresjonskoeffisienten (b = -
.0258) som ikke signifikant med en standardfeil (SE = .0225) tilknyttet. P-verdien
er (p =.2530) ikke innenfor signifikantomradet.

Hypotesen ma derfor falsifiseres og grad av hjemmekontor er ikke negativt

relatert til den affektiv organisasjonstilhgrighet.

H4: LMX medierer relasjonen mellom grad av hjemmekontor og affektiv

organisatorisk tilhgrighet

| oppgavens fjerde hypotese har vi en pastand om at LMX medierer relasjonen
mellom grad av hjemmekontor og affektiv organisasjonstilhgrighet. For & male
dette har vi sjekket den indirekte effekten av X har gjennom M pa Y i henhold til
Figur 1, det vil si effekten grad av hjemmekontor har gjennom LMX pa affektiv
organisasjonstilhgrighet. I henhold til funn oppgitt i Tabell 4 er
regresjonskoeffisienten (b =.0182) ikke er signifikant med en standardfeil

(SE = .0146) tilknyttet. Nedre- og gvre konfindensintervall (CI) gar gjennom 0
(LLCI =-.0096) (ULCI =0.0477). P-verdien er (p = .7721) stgrre enn

signifikansomradet innenfor 95 % konfidensintervall.

Totaleffekten er ikke signifikant, og den direkte effekten X har pa Y er ikke
signifikant. Det er heller ikke noen indirekte effekt av grad av hjiemmekontor pa
affektiv organisasjonstilhgrighet gjennom LMX. LMX medierer ikke relasjonen

mellom grad av hjemmekontor og affektiv organisasjonstilhgrighet.

Hypotesen ma derfor falsifiseres, og grad av hjiemmekontor er ikke negativt

relatert til den affektive organisasjonstilhgrigheten.

4.3 Eksplorativ studie — Ledertilpasning

Med bakgrunn i at vi ikke fikk stgtte for de fleste av oppgavens hypoteser, har vi
sett pa om det kan vare at pavirkningen pa den affektive
organisasjonstilhgrigheten pavirkes av andre faktorer enn antall dager pa

hjemmekontor. Vi har derfor valgt a se pa i hvilken grad man opplever at nzerhet
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til leder pavirker affektiv organisasjonstilhgrighet og om leder har tilpasset sitt
lederskap knyttet til gkt fokus pa planlegging og koordinering, oppfalging og
relasjonsbygging og personlig utvikling under pandemien. Som nevnt tidligere i
oppgaven, har vi valgt a kalle denne variabelen for "Ledertilpasning”. Variabelen

er vurdert a veere reliabel som beskrevet i oppgavens kapittel 5.1.

Gitt Hayes medieringsmodell vil variablene i modellen bli som falger:
X — Ledertilpasning
M - LMX
Y — Affektiv organisasjonstilhgrighet

Tabell 5 viser P-verdi (p), regresjonskoeffisient (b), standardfeil (SE), nedre- og
gvre konfidensintervall (LLCI og ULCI) for sammenhengen mellom de ulike

variablene i oppgavens eksplorative del.

Tabell 5: F-verdi (p), regresjonskoeffisient (5 ), standardfeil (5E'), nedre- og evre
Affektiv
OrZanisasjons-
Variabler Maling LM tilhorighet
Ledertilpasning P 000 0000
b 4260 1368
SE 0376 0496
ILcr 3521 .0392
ULCT 4900 2344
LMX » ; 0000™
b - 4392
SE - 0644
LLcT - 3124
ULCI - 5660

™p < .001, p <01, p <05

Tabell 6 viser medieringseffekt mellom ledertilpasning (X), LMX (M) og affektiv
organisasjonstilhgrighet:
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Tabell 6: Medieringzeffelt mellom ledertilpasmng (30), LMX (M) og affektiv organisasjonstilherighet (Y)

Medienngsmodell b 5E o 03 % CT

Nedre (LLCTYy  @vre (LLCT)

Direkte effekt (X pa 1)

Grad av ledertilpasning er positivt relatert til 1568 0496 0017*= 0592 2544

affektiv organizasjonstilharighet

Indirekte effelt (X pad Y gjennom M)

LMX medierer relasjonen mellom 1871 0349 - 1221 2394

ledertilpasning oz affeltiv
organisasjonstilherighet.

Totaleffekt (X pa Y) 3439 0444 0o00”” 2363 4312

p <001, p=01, p<05
Ledertilpasning er signifikant til LMX med en p-verdi (p = .0000).
Ledertilpasning er positivt relatert til affektiv organisasjonstilhgrighet ved at (p =
.0000). Den direkte effekten ledertilpasning har pa organisasjonstilhgrighet er
signifikant ved at (p =.0017). Den indirekte effekten av ledertilpasning gjennom

LMX pa organisasjonstilhgrighet er ogsa signifikant.

Nar affektiv organisasjonstilhgrighet er utfallsvariabelen, er bade ledertilpasning
og LMX signifikant relatert og p <.05 i alle tilfellene. Oppsummert kan man
dermed si at jo mer en leder har tilpasset seg, drevet med oppfalging, og hatt
fokus pa personlig utvikling hos medarbeidere jo hgyere rapporteres LMX-

relasjonen sin til leder.

Oppsummert viser dette at leders tilpasninger i pandemien medierer gjennom

LMX pa affektiv organisasjonstilhgrighet.

5.0 Diskusjon og implementering, videre arbeid

| dette studiet snsket vi a se om grad av hjemmekontor har betydning for en
medarbeiders affektive organisasjonstilhgrighet, og om grad av hjemmekontor

medierer pa affektiv organisasjonstilhgrighet gjennom LMX.
5.1 Hjemmekontor og LMX (H1)

H1:  Grad av hjemmekontor er negativt relatert til LMX FORKASTES

Lederrollen har tradisjonelt blitt sett pa som todelt mellom styring og ledelse.

Styring handler i stor grad om oppgavelgsing, mens ledelse i stor grad handler om
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a bygge en relasjon mellom leder og medarbeider (Vabo & Ladegard, 2010).
Transformasjonsledelse har fokus pa sistnevnte, med ledere som gjennom karisma
og evne til & inspirere sine medarbeidere, sgrger for intellektuell stimulering og tar
individuelle hensyn (Leithwood & Poplin, 1992).

Transformasjonsledelse forbindes med "den norske modellen™, som igjen er
bygget pa "relasjonsledelse™ der medarbeidere har en forventning om en hgy grad
av involvering (Spurkeland, 2017). | det pandemien treffer Norge i mars 2020 og
myndighetene palegger hjemmekontor, endres premissene for a utfgre ledelse.
Den uformelle kontakten, smaprat ved kaffemaskinen, de sma korreksjonene og
klappet pa skulderen - eller det som pa mange mater kan oppfattes som "limet" pa
arbeidsplassen, blir revet bort. Det lederne star igjen med er ulike former for
digitale mateplasser som Teams, Muril, Skype og Zoom, i tillegg til telefon og

epost.

Kan man forvente at ledere klarer a utave relasjonsledelse i en tid hvor de er
adskilt fra medarbeiderne? Er det naturlig a tro at de forventningene som er
innarbeidet i en tid hvor matene pa arbeidsplassen er med pa a definere kulturen,
at ledere fortsatt skal klare a statte, inspirere og a sgrge for individuell tilpasning?
Pandemien medfgrte naturlig nok en stor grad av usikkerhet bade hos ledere og
medarbeidere. Ingen hadde svar pa hvordan man skulle forholde seg til
situasjonen, all den tid ingen hadde statt i en lignende situasjon tidligere. Det var
for oss naturlig a tenke, bade basert pa teori og egne erfaringer, at ledere farst og
fremst satte sgkelys pa a sikre driften. Vare antagelser ledet oss til a tro at ledere
farst og fremst konsentrerte seg om a fa lgst arbeidsoppgaver og a opprettholde
produksjonen under pandemien. Pa bakgrunn av dette ville vi undersgke om
relasjonen mellom medarbeider og leder skulle bli pavirket negativt, som fglge av
graden av hjemmekontor den enkelte ble pafgrt under pandemien. Dette fant vi

ikke statte for i var studie.

Forskere har lenge veert opptatte av & male kvaliteten pa relasjonen mellom leder
og medarbeider. Relasjonen har innvirkning pa en medarbeiders trivsel,
produktivitet og oppfattede organisasjonstilhgrighet. LMX-teorien er utviklet for

nettopp a fange opp kvaliteten pa relasjonen mellom leder og medarbeider (Graen

Side 30



& Uhl-Bien, 1995). Relasjonen utvikles gjennom at leder har relasjonskompetanse
og er i stand til a bygge et godt forhold til sine medarbeidere basert pa tillit.
Videre skal leder mestre det & gi statte (Graen, 1976, Danserau, Graen & Haga,
1976, Graen & Gisburgh, referert til i Bauer & Erdogan, 2015, s. 2).

Hvor lett er det & utfare ledelse i henhold til disse kvalitetene, i en tid der man
ikke har anledning til a treffe hverandre ansikt til ansikt? Nyere studier gir
indikasjon pa at det ikke er sé lett & utvikle en relasjon dersom man er begrenset
eller forhindret fra a kunne treffe hverandre pa arbeidsplassen (Schreier et al.,
2022). Samtidig har andre studier vist at LMX ikke pavirkes negativt av en hybrid
arbeidshverdag sa lenge relasjonen allerede er etablert. Var studie er gjort i et
tidsrom hvor arbeidstakere er pa vei tilbake til kontoret. Etter flere nedstenginger
ble samfunnet gradvis gjenapnet i februar 2022. Var studie fanget opp et
gyeblikksbilde. I den sammenheng er det verdt & nevne at en lgsning med
hjemmekontor hele tiden har blitt sett pa som et ngdvendig tiltak, og arbeidstakere
og ledere har blitt oppfordret til & gjere det beste ut av situasjonen. Videre, sa har
situasjonen hele tiden veert midlertidig. Alle har vart innforstatt med at man pa ett
eller annet tidspunkt skal tilbake til kontoret. PA mange mater har ledere og
medarbeidere statt sammen i en Krisesituasjon, og historien har vist at kriser ofte
binder mennesker tettere sammen. Man har en felles "fiende" som skal
overvinnes. | dette tilfellet var det et virus som snudde opp ned pa hele
tilveerelsen. Var studie finner altsa ikke at graden av hjemmekontor er negativt
relatert til LMX. Svakheten med studiet er at det ikke er gjort over tid. Vi vet lite
om hvordan en hybrid arbeidshverdag vil pavirke LMX dersom ordningen blir en
del av en normal arbeidshverdag. Vil det da bli vanskelig a utvikle nye relasjoner,

slik nevnte studie peker pa?

Vi vet fra teorien at graden av hjemmekontor pavirket LMX positivt og at
Igsningen ble sett pa som et gode (Golden & Veiga, 2008). Det er som sagt
mangelfull forskning pa omradet. | en pandemi skulle man kanskje tro at flere
arsaker medvirker til at graden av hjemmekontor pavirker relasjonen til neermeste
leder (LMX) negativt. For det farste sa ble ikke hjemmekontor lenger et gode,
men en ngdvendighet. Det kunne ikke lenger sees pa som en fordel man har

opparbeidet seg, eller fikk en seregen ordning. Alle med mulighet, matte vere pa
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hjemmekontor. For det andre skulle man tro at fraveer av de uformelle fysiske
mgtene pa arbeidsplassen og bortfall av sosialt samveer, middager, seminarer og
andre fysiske mater, vil gke avstanden mellom leder og medarbeider. Vare funn
tyder pa at heller ikke fraveer av fysisk kulturbyggende sosialt samveer har
pavirket relasjonen mellom leder og medarbeider nok til at vi kan konkludere med
funn her. Med mangelfull forsking pa omradet er det vanskelig a si hvorfor vare
funn ikke statter hypotesen om at graden av hjemmekontor er negativt relatert til
relasjonen mellom leder og medarbeidere (LMX). Her er det behov for mer
forskning pa omradet. Funnene i var avgrensede studie kan tyde pa at relasjonen
ikke pavirkes negativt av hvor medarbeider fysisk utfgrer sine oppgaver, men at

det er andre forhold ved relasjonen som er avgjgrende.

5.2 LMX og affektiv organisasjonstilhgrighet (H2)

H2:  Grad av LMX er positivt relatert til medarbeideres STOTTES
affektive organisasjonstilhgrighet

Tidligere studier viser viktigheten av affektiv organisasjonstilhgrighet i en
organisasjon. Hgy grad av affektiv organisasjonstilhgrighet gir gode prestasjoner,
reduserer turnover-graden og gker tilstedeveerelsen (Klein, Becker & Meyer,
2009; Meyer & Allen, 1997; Mowday, Porter & Steers, 1982, referert til i
Eisenberger et al., 2010, s. 1085). LMX er som tidligere beskrevet en velprgvd
mate & male relasjonen mellom leder og medarbeider (Dulebohn et al., 2012).
Affektiv organisasjons-tilhgrighet har gjennom flere studier vist seg a vare tett
knyttet opp mot grad av LMX. Medarbeidere som har en hgy grad av LMX
leverer bedre prestasjoner, har mindre fraveer pa jobben, er mer lojale og tettere
knyttet til organisasjonen (Erdogan & Liden, 2002, Liden & Graen, 1980; Klein,
Becker & Meyer, 2009; Meyer & Allen, 1997; Mowday, Porter & Steers, 1982,
referert til i Eisenberger et al., 2010, s. 1085).

Var undersgkelse er gjort mot slutten av en pandemi. Den har strukket seg over
lang tid, hvor den fysiske adskillelsen har kunnet sette bade samspillet med leder
og interaksjonen med organisasjonen i spill. Relasjonsledelse, definert av Jan
Spurkeland (2017), baserer seg i stor grad pa tillit. Dette er ogsa et av

fundamentene i LMX, gjennom en eksklusiv og fortrolig relasjon, dyaden —
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forholdet, mellom to mennesker (Brggger, 1999). Da Erna Solberg i praksis
stengte ned Norge 12. mars 2020 hadde verken medarbeidere, ledere eller
arbeidsgivere noe valg. Mangearige kontorfaste arbeidstakere ble plutselig palagt
hjemmekontor. Med den ytre styrte, og hgyst ufrivillig rammebetingelse som
Covid-19 utgjorde, ble de fleste arbeidsgivere tvunget til a utave starre tillit til
sine medarbeidere enn noen gang. Det skjedde i praksis ved a flytte alle

operasjoner fra arbeidsgivers kontoradresse over til de tusen hjem.

Sammen med involvering, autonomi, rettferdighet i prosesser, og transparent
kommunikasjon er leders relasjon til medarbeider en viktig faktor til hey affektiv
organisasjonstilhgrighet (Meyer & Allen, 1997). Underforstatt er LMX, og tillit i
relasjonen mellom leder og medarbeider, en driver av organisasjonstilhgrighet.
Schreier, Udomkit og Matt (Schreier et al., 2022), papeker at tilliten og relasjonen
opprettholdes i en hybrid arbeidshverdag, men at denne tilliten og relasjonen er
bygd opp gjennom felles tilstedevarelse fysisk pa kontoret i forkant av
pandemien. Dette stgttes ogsa av Hanasono (2017), som papeker at kvaliteten pa
relasjonen er varierende over tid, og kan sies a veere tuftet pa en pre-covid-

situasjon.

Gjennom to ar med pandemi har hverdagen pa sett og vis normalisert seg, og
relasjonen mellom medarbeider og ledere/arbeidsgiver er opprettholdt gjennom
deltagelse pa jobb i en hybrid form. Parallelt blir hgy grad av autonomi,
medbestemmelse og variasjon i arbeidsoppgaver trukket frem av Meyer og Allen
(1997) som faktorer som tydelig pavirker organisasjonstilhgrigheten, og kan sies a
vaere nettopp summen av hva en valgfri hybrid arbeidsform er i essens. Du
bestemmer selv om du vil ha hjemmekontor, riktignok ofte begrenset til et maks

antall dager pr. uke.

Affektiv organisasjonstilhgrighet er tett knyttet opp mot graden av
medarbeiderengasjement og lojalitet. Medarbeidere presterer bedre, er mer
dedikert, strekker deg lenger for maloppnaelse og forblir lenger i organisasjonen,
fordi de trives. Uklare rolleforventninger virker stikk motsatt. Forskning (Wayne
et al., referert til i Eisenberger et al., 2010, s. 1085) utfart pre-covid viser at LMX

har en positiv pavirkning pa affektiv organisasjonstilhgrighet. Dette er en
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sammenheng som vi ogsa finner i var studie, gjennom at vi fikk stette for var
hypotese om at LMX relaterer positivt til affektiv organisasjonstilhgrighet. | en
fremtidig arbeidssituasjon hvor hybridkontor ser ut til & bli mer utbredt enn
tidligere, vil det derfor veere avgjgrende for organisasjoner a ha ledere som evner
a opprettholde en hgy kvalitet pa relasjonene til sine medarbeidere, og at de klarer

a tilpasse seg en ny arbeidshverdag.

5.3 Hjemmekontor og affektiv organisasjonstilhgrighet (H3)

H3:  Grad av hjemmekontor er negativt relatert FORKASTES

til affektiv organisasjonstilhgrighet

Teorien viser at grad av hjemmekontor kan vare bade positivt og negativt relatert
til affektiv organisasjonstilhgrighet. Studiene ma sees i kontekst av hvilken
situasjon og i hvilken grad hjemmekontor blir benyttet. | var oppgave har vi
funnet flere studier som peker pa at hjemmekontor gker affektiv
organisasjonstilhgrighet (Harker Martin & MacDonnell, 2012; Flgvik et al.,
2021). Flavik et al. trekker frem at kunnskapen om arbeid hjemmefra er lite
konsistent. Parallelt viser annen forskning at hjemmekontor kan redusere
motivasjonen og opplevd grad av autonomi, spesielt hvis hjemmekontor blir
palagt (McGregor & Doshi, 2020). Dette kan igjen ha implikasjoner for affektiv
organisasjonstilhgrighet (Meyer & Allen, 1997).

Affektiv organisasjonstilhgrighet forsterkes gjennom arbeidserfaringer (Meyer &
Allen, 1997). De to siste arene har arbeidssituasjonen i Norge blitt tilpasset
koronasituasjonen, gjennom tiltak som stort sett har veert myndighetsstyrte (Helse-
0g omsorgsdepartementet, 2020). Det har fort til at den fysiske arbeidshverdagen
for mange har foregatt i hjem og hytter, uten fysisk kontakt med kollegaer. Videre
vil det i alle relasjoner veere et fysisk aspekt som definerer kvaliteten pa
relasjonen. Varma et al. (2022), trekker frem at den starste pavirkningen ved
arbeid pa hjemmekontor skjer i relasjonen mellom menneskene i organisasjonen.
Vi sa i forrige hypotese at grad av LMX er positivt relatert til medarbeideres
affektive organisasjonstilhgrighet, men ogsa at relasjonen er bygget opp for
korona (Schreier et al., 2022; Hanasono, 2017).
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Grad av palagt hjemmekontor har de siste to arene variert kraftig. Fra det helt
ekstreme varen 2020, til forsiktig apning hgsten samme ar, gjennom nye lock-
down-perioder i 2021 og inn i 2022. Hele veien ispedd nye varianter av
arbeidshverdager, der organisasjonene la til rette for hybride lgsninger og
muligheten for & komme pa kontoret deler av uken. Rhoades et al. (2001) trekker
frem at organisatorisk statte (OS) er neert knyttet til organisasjonstilhgrighet, ogsa
pa det affektive plan. Organisatorisk stette tar blant annet utgangspunkt i
medarbeiders opplevelse av hvor mye deres bidrag er vedsatt, og at
organisasjonen er opptatt av deres ve og vel. Gjennom koronaperioden de siste
arene har organisasjoner lagt godt til rette, stegvis og basert pa erfaringer, for a
mestre hverdagen pa hjemmekontor. Samtidig er det veert rettet mye
oppmerksomhet mot den generelle folkehelsen fra myndighetene. Dette har ogsa
gjenspeilet seg i maten organisasjoner har tilrettelagt, ivaretatt og fulgt opp sine

medarbeidere.

To faktorer som trekkes frem i forskningen som viktig i sammenhengen mellom
affektiv tilhgrighet og hjemmekontor er naturlig nok i hvor stort omfang
medarbeiderne er hjemme, og om omfanget er patvunget. Doshi og McGregor
(2015) fant i sine studier tydelig sammenheng mellom motivasjon og patvunget
hjemmekontor. Forskerne de Vries et al. (2019) paviste at medarbeidere som
jobbet fullt og helt hjemmefra hadde lavere grad av organisatorisk tilhgrighet. |
vare funn fant vi ikke statte for hypotesen om at grad av hjemmekontor er negativt
relatert til affektiv organisasjonstilhgrighet. Det kan tyde pa at medarbeidernes
falelsesmessige tilknytning til organisasjonen ikke pavirkes direkte av grad av
hjemmekontor. Medarbeidere som tidligere har mattet reise pa kontoret fra
mandag til fredag 220 dager i aret ser ut til & trives pa hjemmekontoret. Nar du
som medarbeider opplever gkt fleksibilitet og autonomi i relasjon til

arbeidsplassen og leder, forringes ikke den fglelsesmessige tilknytningen.

Ledertilpasning er en faktor som kan innvirke pa bade affektiv
organisasjonstilhgrighet og kvaliteten pa lederrelasjon. Dette kommer vi neermere

tilbake til i var eksplorative studie.
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5.4 LMX, hjemmekontor og affektiv organisasjonstilhgrighet (H4)
H4:  LMX medierer relasjonen mellom grad av FORKASTES

hjemmekontor og affektiv organisatorisk tilhgrighet.

| vare funn fant vi ikke statte for den siste hypotesen. Her gnsket vi a finne ut om
LMX medierer relasjonen mellom grad av hjemmekontor og affektiv
organisasjonstilhgrighet. I og med at vi ikke fant statte for hypotese om at grad av
hjemmekontor ikke er negativt relatert til LMX (H1) er ikke funnet overraskende.
Sa lenge graden av hjemmekontor ikke pavirker kvaliteten pa relasjon med
narmeste leder, er det logisk at kvaliteten pa relasjonen, eller da LMX, heller ikke

medierer mellom grad av hjemmekontor og affektiv organisasjonstilhgrighet.

5.5 Eksplorativt studie

Vi valgte & utvide var studie gjennom 4 legge til variabelen “Ledertilpasning”,
bestaende av tre kontrollsparsmal, for a avdekke i hvilken grad ledere har tilpasset
seg a skulle lede i en situasjon hvor man ikke lenger er samlet pa arbeidsplassen. |
disse spgrsmalene har vi fatt avdekket at medarbeidere opplever at ledere har hatt
gkt fokus pa alle de tre forholdene vi var nysgjerrige pa. For det farste oppfatter
de som har svart pa undersgkelsen at ledere i starre grad har hatt gkt fokus pa
planlegging og koordinering i perioden medarbeider har vert pa hjemmekontor. |
tillegg opplevde medarbeidere at ledere har hatt gkt fokus pa oppfalging og
relasjonsbygging i perioden de hadde vert pa hjemmekontor. For det tredje har
respondentene opplevd at naeermeste leder under pandemien har hatt gkt fokus pa

medarbeiderens personlige utvikling.

Med utgangspunkt i teori og egne erfaringer tidligere beskrevet i oppgaven, var
det naturlig a tro at ledere ville dreie sitt fokus mot a i sterre grad sikre driften og
gke sgkelyset pa planlegging og koordinering. Videre har vare hypoteser gatt i
retning av a finne statte for at relasjonen mellom leder og medarbeider ble
pavirket negativt som fglge av graden av hybridkontor. Som vist, har vi ikke

funnet statte for det i var studie.

Vi har, gjennom vart eksplorativt studie, avdekket at ledere har blitt bedre pa bade

planlegging, oppfalging og personlig utvikling. I all hovedsak har medarbeidere
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en opplevelse av tettere oppfalging fra nermeste leder, til tross for at lederen har
veaert avskjermet fysisk fra sine medarbeidere i pandemien. Dette funnet er
interessant og relevant bade fra et teoretisk og et praktisk perspektiv.
Indikasjonene i vare funn gjgr det relevant a kartlegge mer og dypere for a finne
ut av hvorfor medarbeiderne opplever at de har fatt tettere oppfalging gjennom
pandemien. Er den bakenforliggende arsaken at ledelse som fag har fatt starre i
oppmerksomhet i organisasjonen? Eller er det slik at toppledelsen har satt hayere
krav til sine ledere om tettere oppfalging av medarbeidere pa hjemmekontor? Har
ledelsesformen endret seg eller blitt viet mer oppmerksomhet som falge av
situasjonen? Det er i tillegg behov for & se naermere pa i hvilken grad en hybrid
arbeidshverdag har pavirket lederes fokus pa det a avsette dedikert tid til personlig
oppfelging og utvikling av medarbeidere i perioden med pandemi. Videre studier
ber seke a finne ut om ledere rett og slett har brukt mer tid pa personlig
oppfalging, og lagt mer ressurser i hver enkelt medarbeider for & sikre at de har

folt seg ivaretatt i pandemien.

Funnene i var eksplorative studie er interessante med tanke pa det perspektivet at
fysisk naerveer ikke ngdvendigvis er avgjgrende i relasjonen mellom leder og
medarbeider. Selv om enkelte studier viser til at det er vanskelig a etablere en ny
relasjon i en hybrid arbeidshverdag, kan det virke som om fysisk avgrensing i seg
selv, ikke har en negativ effekt pa en allerede etablert dyadisk relasjon. | sum
utgjer spersmalene og mulighetene for ytterligere kartlegging nye perspektiver
som er interessante for videre forskning. Det kan vere sa enkelt at hver
medarbeider har blitt sett og hart i starre grad av sin nermeste leder, da
pandemien har gjort det ngdvendig for ledere & dedikere mer tid til hver enkelt
medarbeider. Selv om fysisk narveaer gir anledning for mange korte treff og mater
mellom leder og arbeidstaker i lgpet av en arbeidshverdag, er ikke dette
ngdvendigvis mgter som oppleves som kvalitativt gode av medarbeidere. Kanskje
er det slik at dedikerte digitale en til en mgter pa jevnlig basis har sterre verdi?
Dette er i sa fall funn som bade kan vere viktige a ta med seg i en fysisk
arbeidshverdag, men ogsa i en hybrid kontorlgsning. Den tradisjonelle
medarbeidersamtalen avvikles en gang i aret. Under pandemien har flere ledere
satt opp personlig oppfelging med hver enkelt medarbeider pa hyppig basis.

Muligens er det opplevelsen av dette som har pavirket medarbeidernes opplevelse
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om at leder har hatt gkt fokus bade pa den organisatoriske planleggingen,

relasjonen og den personlige utviklingen?

| var eksplorative del av oppgaven har vi fatt statte for hypotesen om at
ledertilpasning pavirker organisasjonstilhgrighet. Vi har fatt stette for at
ledertilpasning pavirker LMX og vi har fatt stgtte for at ledertilpasning pavirker

organisasjonstilhgrighet gjennom LMX.

5.6 Begrensninger, svakheter og forslag til videre forskning

Utarbeidelsen av oppgaven og de valgene vi har gjort underveis trenger ogsa et

reflekterende og kritisk blikk, bade knyttet til valg av hypoteser, teori og metode.

Det er begrenset med forskning pa effekten en hybrid arbeidshverdag har pa
affektiv organisasjonstilhgrighet og LMX. En hybrid arbeidshverdag kan se ut til
a bli en naturlig del av fremtidens mate a jobbe pa. Vi vurderer det som ngdvendig
at det legges vekt pa a avdekke hvilke konsekvenser en slik arbeidsmetodikk far. |
den sammenheng er det blant annet interessant a se nermere pa medarbeideres
opplevde affektive organisasjonstilhgrighet, LMX og ulike former for
"ledertilpasning" som kan gjeres for a bidra til at denne formen a arbeide pa er
positiv for organisasjoner, medarbeidere og ledere. Vi finner det interessant at
medarbeidere opplever at ledere har evnet a tilpasse seg pa tre sentrale omrader i
sitt lederskap under pandemien. Funnet apner for at det kan eller bar gjares flere
studier for a avdekke i mer detalj hva lederne har lykkes med, hvordan de har
gjort det og hvilke langsiktige konsekvenser det far. Det er med andre ord behov
for ytterligere forskning pa omradet. Vi anser det ogsa som viktig at det gjares
studier som fanger opp hvordan en vesentlig utvidelse av muligheten for en hybrid

arbeidshverdag pavirker bade medarbeidere, ledere og organisasjoner over tid.

5.6.1 Reliabilitet, validitet og signifikans

For best & kunne belyse problemstillingen i oppgaven har vi vurdert ulike teorier
og forskningsmetoder. Samtidig har vi vi hele tiden sgkt & benytte validerte
sparreskjemaer for de ulike variablene i oppgaven. | sa mate kan vi si at teori har
pavirket arbeidet med hypoteser, og i serlig grad LMX. Nar valget falt pd LMX
var vi klar over at dette ikke er sa utbredt i Norge. LMX har mottatt kritikk de

siste &rene av blant annet Gottfredson et al. For det farste kritiserer forfatterne
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oppbygningen av LMX og dens definisjoner. For det andre kritiseres
maleenhetene og hvordan de tolkes i analysen. For det tredje er Gottfredson et al.
kritiske til om funnene analyseres pa riktig mate (Gottfredson et al., 2020). Dette
er elementer som kan veare med pa 4 stille spgrsmal om LMX maler medarbeiders
forhold til leder konsistent over tid, og dermed har den ngdvendige
malesikkerheten. Til tross for kraftig kritikk anerkjenner forfatterne at det er lagt
ned et stort arbeidet LMX-forskningen gjennom de siste 50 arene. De anerkjenner
ogsa at relasjonen mellom ledere og medarbeidere, som LMX-teorien fokuserer
pa, er sentrale i ledelsesprosessen (Gottfredson et al., 2020). | arbeidet med
oppgavens analyser ser vi samtidig av resultatene at det, statistisk sett, er dekning
for a si at sparsmalene knyttet til forholdet mellom medarbeider og leder er

reliable.

Bruk av begreper og hvordan disse kan fortolkes ulikt vil ogsa veere en mulig
svakhet i enhver studie. | oppgavens eksplorative del har vi valgt a kalle
variabelen for ledertilpasning. Som beskrevet tidligere i oppgaven er denne
betegnelsen utledet av spgrreundersgkelsens kontrollspgrsmal. Spgrsmalene
omhandler i hvilken grad medarbeider oppfatter at naeermeste leder har tilpasset sitt
lederskap med tanke pa struktur, oppfalging og fokus pa medarbeidernes
personlige mal. Etter diskusjoner i gruppen kom vi frem til at dette var en
fellesbetegnelse vi oppfattet som passende, men som det allikevel kan stilles
spgrsmal til om er dekkende. Antall spgrsmal denne variabelen bestar av er
begrenset samtidig som de statistiske analysene viser tilstrekkelig reliabilitet for

variabelen.

Valget av oppgavens strategiske problemstilling og hypoteser ble gjort i en
periode da Norge pa nytt stengte ned. Den offentlige debatten, innspill fra
kollegaer og observasjoner rundt oss tydet pa at hjemmekontor og isolasjon farte
til slitasje hos medarbeidere i tilknytning til jobb og arbeidsgiver. Vi gnsket a
undersgke om dette var tilfelle, og denne forforstaelsen er bakgrunnen for hvordan
oppgavens hypoteser er utformet. 1 og med studiet er gjennomfart ved hjelp av en

kvantitativ undersgkelse skal ikke dette ha innvirkning pa konklusjonene.

Side 39



Var oppgave er skrevet med bakgrunn i en kryss-seksjonell undersgkelse. Nar vi
ser tilbake ville det veert interessant, bade metodisk og for oppgaven, om
undersgkelsen var gjennomfgrt longitudinelt. Dette forsterkes av tidspunktet
undersgkelsen som ligger til grunn for oppgavens analyser er gjennomfart pa: like
i etterkant av tredje "lockdownperiode” i Norge, da samfunnet mer eller mindre
optimistisk beveget seg tilbake til en ny normal preget av en hybrid
arbeidshverdag for mange. Vi kan bare spekulere i om resultatene av studiet ville
veert annerledes om det ble gjennomfart pa et annet tidspunkt, men dersom
oppgaven var basert pa en longitudinell studie ville vi kunne fulgt opp endringer
og utvikling over tid. Dette er faktorer som kunne ha pavirket validitet i

konklusjonene og samvariasjonen mellom variablene.

Utvalget i oppgaven er basert pa medarbeidere i to organisasjoner hvor to av 0ss
som har skrevet oppgaven er ansatt og har lederposisjoner. | tillegg har begge
organisasjonene i begrenset grad vert negativt pavirket av koronapandemien.
Dette er to faktorer som kan ha konsekvenser for hvordan respondentene har svart
pa enkelte spegrsmal, og dermed pavirke de ulike variablenes validitet. | retrospekt
kunne derfor utvalg og respondenter vaert mer omfattende og bestatt av flere

organisasjoner.

5.7 Konklusjon

Vi har i denne studien forsgkt & avdekke om vi kan finne statte for vare hypoteser
utarbeidet med utgangspunkt i problemstillingen: "Har grad av hjemmekontor
betydning for medarbeiders affektive organisasjonstilhgrighet?” Undersgkelsen er
gjort kryss-seksjonelt og utvalget er basert pa 298 (N = 298) respondenter i de to
organisasjonene DNB Bank ASA og Pasientreiser HF med variabler knyttet til
grad av hjemmekontor, LMX og affektiv organisasjonstilhgrighet. Vi fant ikke
stette for at graden av hjemmekontor pavirker affektiv organisasjonstilhgrighet.
Vi fant heller ikke stette for at graden av hjemmekontor pavirker LMX, eller at
graden av hjemmekontor medierer gjennom LMX og pavirker affektiv

organisasjonstilhgrighet.

| var eksplorative studie byttet vi ut grad av hjemmekontor som variabel med

"ledertilpasning" bestaende av sparsmal relatert til planlegging, oppfalging og
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personlig utvikling. Her fikk vi statte for at ledertilpasning pavirker affektiv
organisasjonstilhgrighet, at den pavirker LMX og at den medierer gjennom LMX
og dermed pavirker affektiv organisasjonstilhgrighet. Basert pa vare funn i den
eksplorative delen av studien er det grunn til & anta at graden av hjemmekontor
ikke pavirker medarbeiders organisasjonstilhgrighet, men at det heller er leders
evne til a tilpasse seg som er avgjgrende i en situasjon hvor medarbeidere har en
hgy grad av hjemmekontor. Det er behov for videre forskning pa omradet for &
lzere mer om hvilke faktorer som er viktige i en hybrid arbeidshverdag i tiden som

kommer.

Nytteverdien i den eksplorative delen av oppgaven kan tolkes dithen at det er de
samme prinsippene som gjelder i en hybrid hverdag som i en hverdag hvor alle er
samlet pa samme arbeidsstedet. Medarbeidere ma oppleve at leder har fokus pa
hver og en av dem, gjennom personlig kommunikasjon og dialog med vekt pa

utviklingsplaner, tilpassing og tilrettelegging.
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Vedlegg

Vedlegg 1: LMX-7 skalaen

DEVELOPMENT OF LEADER-MEMBER EXCHANGE (LMX) THEORY 237

Table 3. Recommended Measure of LMX (LMX 7)

1. Do you know where you stand with your leader . . do you usually know how satisfied
your leader is with what you do? (Does your member usually know)
Rarely Occasionally Sometimes Fairly Often Very Often

2. How well does your leader understand your job problems and needs? (How well do
you understand)
Not a Bit A Little A Fair Amount Quite a Bit A Great Deal

3. How well does your leader recognize your potential? (How well do you recognize)
Not at All A Little Moderately Mostly Fully

4. Regardless of how much formal authority he/she has built into his/her position, what
are the chances that your leader would use his/her power to help you solve problems
in your work? (What are the changes that you would)

None Small Moderate High Very High

5. Again, regardless of the amount of formal authority your leader has, what are the
chances that he/she would “bail you out,” at his/her expense? (What are the chances
that you would)

None Small Moderate High Very High

6. I have enough confidence in my leader that I would defend and justify his/her decision
if he/she were not present to do so? (Your member would)

Strongly Disagree Disagree Neutral Agree Strongly Agree

7. How would you characterize your working relationship with your leader? (Your

member)
Extremely Worse Than Better Than Extremely
Ineffective Average Average Average Effective

Continuous scale of sum of 5-point items (1 left to 5 right). Leader’s form consists of same
seven items asked about member of (leader in parentheses). Expected agreement be-
tween leader and member reports is positive and strong and used as index of quality
of data.

(Graen & Uhl-Bien, 1995)
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Vedlegg 2: Norsk versjonen av LMX-7 skalaen

The Norwegian Version of the LMX-7

| de felgende spersmél ber vi deg Slett I liten | noen | stor | sveert
vurdere ditt forhold til din leder ikke grad grad grad stor grad
Vet du vanligvis hvor tilfreds din
nermeste leder er med arbeidet m} O O m| 0O
du utfgrer?
Hvor godt forstar din nzrmeste
leder problem og behov du stater m} O O O O
pd i ditt arbeid?
Hvor godt kjenner din nermeste
] O O ] O
leder din kapasitet og dine evner?
I hvilken grad ville din nermeste
leder bruke sin innflytelse for & hjelpe [} O O [} 0O
deg med vansker i ditt arbeid?
I hvilken grad ville din narmeste
leder stille opp for deg hvis det gikk O O O O O
pa hans/hennes egen bekostning?
Vennligst ta standpunkt til felgende Sveert Uenig  Verken enig Enig Sveert
pastand: uenig eller uenig enig
Jeg har sa mye tillit til min naermeste
leder at jeg vil forsvare hans/hennes O O O O O
avgjerelser ndr han/hun ikke er til stede!
Ekstremt Lite Avogtil  Vanligvis  Ekstremt
lite effektivt  effektivt effektivt effektivt effektivt
Hvordan vil du karakterisere ditt
forhold til din nzermeste leder med O 0 0 O 0

tanke pa effektivitet i samarbeidet
dere imellom?

(Furunes et al., 2015)
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Vedlegg 3: Spgrsmal i spgrreundersgkelse med merking, oversikt over svarskala

og fordeling av items pr variabel

Samtykke

Merking/

tag Spersmal i undersgkelsen
Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet
"Sammenhengen mellom hjemmekontor, ledelse og
tilhgrighet til organisasjonen", og har fatt anledning til a

SAM1 stille sparsmal.

Hybrid arbeidshverdag

Merking/
tag Sparsmal i undersgkelsen

Hvor mange dager i uken har du jobbet hjemmefra i snitt
HYB1 de siste 2 ukene?

Affektiv organisasjonstilhgrighet, items pr variabel:

Merking/
tag Spersmal i undersgkelsen
Jeg tilbringer veldig gjerne resten av karrieren min i
ORG1 denne organisasjonen
Jeg faler virkelig at denne organisasjonens problemer er
ORG2 mine egne
Jeg faler meg ikke som en™ del av familien™ i denne
ORG3 organisasjonen
Jeg er ikke "fglelsesmessig knyttet" til denne
ORG4 organisasjonen
ORG5 Denne organisasjonen betyr mye for meg rent personlig
Jeg har ingen sterk folelse av tilhgrighet til denne
ORG6 organisasjonen
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LMX, items pr variabel:

Merking/
tag Spersmal i undersgkelsen

LMX1: Vet du vanligvis hvor tilfreds din neermeste leder
LMX1 er med arbeidet du utfgrer?

LMX2: Hvor godt forstar din neermeste leder problemer
LMX2 og behov du steter pa i ditt arbeid?

LMX3: Hvor godt kjenner din nermeste leder din
LMX3 kapasitet og dine evner?

LMX4: I hvilken grad ville din nsermeste leder bruke sin
LMX4 innflytelse for & hjelpe deg med vansker i ditt arbeid?

LMXS5: | hvilken grad ville din neermeste leder stille opp
LMX5 for deg hvis det gikk pa hans/hennes egen bekostning?

LMX6: Jeg har sa mye tillit til min naermeste leder at jeg

vil forsvare hans/hennes avgjarelser nar han/nun ikke er
LMX6 til stede?

LMXT7: Hvordan vil du karakterisere ditt forhold til din

naermeste leder med tanke pa effektivitet i samarbeidet
LMX7 dere imellom?
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Demografi

Merking/
tag Spersmal i undersgkelsen
DEM1 Kjgnn
DEM2 Hvor gammel er du?
DEM3 Oppgi utdanningsniva
Hvor lenge har du jobbet i organisasjonen du na har et
DEM4 ansettelsesforhold til?
I hvor lang tid har du hatt samme narmeste leder som
DEM5 du har nd?

Ledertilpasning, items for variabelen

Merking/

tag Sparsmal i undersgkelsen
| hvilken grad opplever du at nermeste leder under
pandemien har hatt gkt fokus pa planlegging og

KON1 koordinering i perioden du har veert pa hjemmekontor
I hvilken grad opplever du at nermeste leder under
pandemien har hatt gkt fokus pa oppfalging og

KON2 relasjonsbygging i perioden du har veert pa hjemmekontor
I hvilken grad opplever du at neermeste leder under
pandemien har hatt gkt fokus pa din personlige utvikling i

KON3 perioden du har veert pa hjemmekontor

HYB2 | hvilken grad kan du velge a jobbe hjemmefra?
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Svaralternativer pr spgrsmal

SAM1 Svar

Jeg samtykker til: & delta i sparreundersgkelse i
forbindelse med prosjektoppgaven og mine opplysninger

1 [ behandles frem til forskningsprosjektet er avsluttet.

2 | Jeg ansker ikke a delta

HYB1 Svar

Ingen

1 dag pr uke

2 dag pr uke

3 dag pr uke

4 dag pr uke

ol o &~ W N

5 dag pr uke

LMX1-5 Svar

Slett ikke

| liten grad

| noen grad

| stor grad

gl Bl W N

| sveert stor grad

LMX6-7 Svar

Sveert uenig

Uenig

Verken enig eller uenig

Enig

gl B~ W N -

Sveert enig

Side 53



ORG1-6 Svar

Sveert uenig

Uenig

Bade og

Enig

gl Bl W] N

Sveert enig

DEM1 Svar

1 | Kvinne

2 | Mann

DEM2 Svar

15-29 ar

30-39 ar

40-54 ar

s w| M -

55-74 ar

DEM3 Svar

Ingen utdanning

Grunnskoleniva

Videregaende skoleniva

Universitets- og hggskole, inntil 3 ar

gl &~ W] N -

Universitets- og hggskole, mer enn 4 ar

DEM4 Svar

0-3 &r

3-6 ar

6-9 ar

sl w]| M| R

Mer enn 9 ar
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DEMbS

Svar

0-1ar

1-3 ar

3-54r

al w]| N R

5 ar eller mer

KON1-3

Svar

Sveert uenig

Uenig

Bade og

Enig

gl Bl W N

Sveert enig

HYB2

Svar

| mindre grad

| noen grad

Som tidligere

Litt mer enn far

gl B~ W N -

| stgrre grad enn for
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Vedlegg 4: Medieringsmodell

N,

Y Y

(Rockwood & Hayes, 2020, s. 78)
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