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Sammendrag

Byggebransjen star overfor store behov for rekruttering og kompetanseutvikling, samtidig som
mange unge arbeidstakere skal finne sin plass i en travel arbeidshverdag. | denne oppgaven
undersgker vi hvordan ledelse i byggebransjen kan tilpasses unge arbeidstakere. Problemstillingen
er: «Hvordan kan en tilpasset ledelsespraksis i byggebransjen vaere, med utgangspunkt i unge

arbeidstakere?»

Studien har et kvalitativt, teoristyrt design. Det er giennomfgrt semistrukturerte intervjuer med
unge arbeidstakere i alderen 18-25 ar, og operativt ansvarlige ledere i byggebransjen pa @stlandet.
Datamaterialet er analysert ved hjelp av kvalitativ innholdsanalyse, basert pa en teoridrevet

koderamme fra syntesemodellen for motivasjon, supplert med utvalgt motivasjons- og ledelsesteori.

Analysen peker pa noen gjennomgaende mgnstre i hvordan unge arbeidstakere beskriver sine behov
og forventninger til lederadferd, og hvordan lederne selv forstar sin praksis. Funnene tyder pa bade

likheter og spenninger mellom disse perspektivene. Szerlig knyttet til balansen mellom frihet, ansvar,
struktur og oppfglging. Oppgaven gir et farste innblikk i hvordan unge arbeidstakere og deres ledere

opplever lederadferd i byggebransjen.
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Abstract

The Norwegian construction industry faces considerable challenges related to recruitment,
competence development and the follow-up of new employees. At the same time, many young
workers are trying to find their place in a hectic, project-based work environment. This thesis
explores how leadership in the construction industry can be adapted to young employees. The
research question is: «How can an adapted leadership practice in the construction industry be,

based on young workers?»

The study has a qualitative, theory-driven design. Semi-structured interviews were conducted with
young workers (aged 18-25) and operational managers in construction projects the region @stlandet
in Norway. The data were analyzed using qualitative content analysis, based on a theory-driven
coding frame from the synthesis model of motivation, supported by selected theories on work

motivation and leadership.

The analysis reveals patterns in how young workers describe their needs and expectations towards
leadership, and how managers understand their own leadership practice. The findings suggest both
overlaps and tensions between these perspectives, particularly regarding the balance between
freedom, responsibility, structure and follow-up. The thesis provides an initial insight into how young

workers and their managers experience leadership behavior in the construction sector.
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Forord

Denne bacheloroppgaven er skrevet som en del av bachelorstudiet i byggeplassledelse ved
Hgyskolen for yrkesfag (H@FY). Arbeidet markerer avslutningen pa studiet vart, og har gitt oss

mulighet til 3 fordype oss i et tema vi opplever som bade aktuelt og viktig for byggebransjen.

Oppgaven er gjennomfgrt i h@stsemestret 2025, hovedsak pa helg og kveldstid da alle har veert i full
jobb parallelt med oppgaveskrivingen. En saerlig takk gar til de unge arbeidstakerne og lederne som
stilte opp som informanter, og har delt av sine tanker og erfaringer. Uten deres tid og apenhet ville

prosjektet ikke veert mulig.

Vi vil ogsa takke veileder ved H@FY for faglige innspill, konstruktive tilbakemeldinger og stgtte
underveis i prosessen. Til slutt gnsker vi a takke familie og venner for talmodighet og stgtte i en

periode der oppgaveskriving har krevd ekstra tid.
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1 Innledning

| denne bacheloroppgaven undersgker vi hvordan ledelse i byggebransjen kan tilpasses unge
arbeidstakere. Bransjen har et gkende behov for rekruttering og kompetanse, samtidig er det
signaler om at dagens unge har andre forventninger til arbeidslivet enn tidligere generasjoner.
Tidligere forskning tyder pa at generasjonsforskjeller ofte overdrives, og at det er viktig a se pa
konkrete situasjoner, rammer og lederadferd fremfor stereotypiske forestillinger om de unge

arbeidstakerne.

Vi forsker derfor pa mgtet mellom unge arbeidstakere og deres naermeste ledere pa byggeplassen.
Vi ser pa hvordan ledernes konkrete handlinger, og hvordan de pavirker de unges motivasjon og
ytelse. Med utgangspunkt i en syntesemodell for motivasjon og relevant ledelsesteori undersgker vi
sider ved lederadferd som unge opplever som hjelpsom. Og hvor det eventuelt oppstar likheter eller

ulikheter.

1.1 Bakgrunn

Byggebransjen er en av Norges st@rste naeringer. Bransjen star overfor utfordringer knyttet til
rekruttering, kompetanseutvikling og oppfglging av nye arbeidstakere. Mange unge starter i
byggebransjen, men det kan vare krevende bade a finne sin plass og oppleve mestring i en hektisk
hverdag. Vi mener ledelse er avgjgrende, og maten byggeplassledere fglger opp, motiverer og
stgtter unge arbeidere har stor betydning for trivsel, laering og produktivitet. Var erfaring er at

tradisjonelle lederstiler i byggebransjen har stort fokus pa effektivitet og produksjon.

Det finnes lite forskning om ledelse av unge arbeidstakere, noe som gjgr denne forskningen relevant.
En undersgkelse fra NHO indikerer at ledere opplever generasjon Z som mer krevende a lede enn
tidligere generasjoner (NHO, 2025). Videre viser tall fra SSB (2025) at arbeidsledigheten blant
arbeidsstyrken, unge arbeidstakere er (15-24 ar) er 14,9 %, mens aldersgruppen 25-54 ar ligger
rundt 2,4-4,2 %. «Personer som ikke er i arbeidsstyrken, inkluderer personer som er under

utdanning, pensjonister eller arbeidsufgr» (SSB, u.a.).

Baerekraftsmal 8 om anstendig arbeid og gkonomisk vekst omfatter full sysselsetting for ungdom,
redusert andel unge utenfor arbeid eller utdanning, og trygge arbeidsvilkar (FN-sambandet, 2025).
Ledelsesadferd som bidrar til et trygt og inkluderende arbeidsmiljg, mener vi kan bidra til
baerekraftsmal 8 (FN-sambandet, 2025). Dette styrker relevansen av a forske pa lederadferd tilpasset

unge arbeidstakere, bade for lederens egen utvikling og for bransjens bidrag til baerekraftsmal 8.
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1.2 Problemstilling

For a forske pa hvordan ledere i byggebransjen kan mgte unge arbeidstakeres behov og

forventninger, har vi valgt fglgende problemstilling:

«Hvordan kan en tilpasset ledelsespraksis i byggebransjen vaere, med utgangspunkt i unge

arbeidstakere?»

Problemstillingen retter fokus mot hvilke konkrete sider ved lederens adferd unge arbeidere selv
opplever som hjelpsom. Ved a ta utgangspunkt i de unges perspektiver, gnsker vi & undersgke hva
som oppleves som god ledelse i praksis, og hvordan dette kan bidra til gkt trivsel, motivasjon og

engasjement hos de unge arbeiderne.

1.3 Formalet med undersgkelsen

Formalet med undersgkelsen er a gke kunnskapen om hvordan ledelsesadferd i byggebransjen kan
tilpasses for & ivareta unge arbeidstakers behov og forventninger. Ved a samle inn perspektiver fra
bade unge arbeidstakere og ledere, er malet a bidra med praktisk innsikt. Dette kan hjelpe
byggeplassledere med a utvikle en ledelsesadferd som er tilpasset de unge arbeidstakerne, og bidrar

i arbeidet mot bedriftens mal.

1.4 Avgrensninger

Oppgaven gar ikke i dybden pa kultur- og organisasjonsteori eller arbeidsmiljgmodeller. Arbeidet ble
gjennomfgrt ved siden av full jobb i perioden august til november 2025. Dette begrenset muligheten
til 3 giennomfgre flere intervjuer og fglge opp informanter over tid. Det har veert ngdvendig a

prioritere teorien, analysearbeidet og drgftingen.

1.5 Oppgavens disposisjon

Oppgaven er disponert som fglger: Kapittel 2 presenterer teoretiske begreper og det teoretiske
rammeverket med vekt pa syntesemodellen, lederadferd og unge arbeidstakere i byggebransjen.
Kapittel 3 redegjgr for valg av metode, utvalg, datainnsamling og analyseprosess. Kapittel 4
presenterer funn fra intervjuene med unge arbeidstakere og ledere. Kapittel 5 drgfter funnene i lys
av teori og tidligere forskning, og avslutter med oppsummering om tilpasset ledelsesadferd for unge

arbeidstakere.
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2 Teori

| teorikapittelet presenterer vi fgrst sentrale begreper som brukes i undersgkelsen. Videre
presenteres det teoretiske rammeverket som tar utgangspunkt i syntesemodell for motivasjon og
ytelse. Deretter presenteres tidligere forskning om ledelse av unge arbeidere. Til slutt presenterer vi

styrker og begrensninger ved valgt teori.

2.1 Sentrale begreper og perspektiver

| dette kapitlet definerer vi problemstillingens sentrale begreper.

2.1.1 Ledelse - definisjon og niva

«Ledelse kan defineres som en prosess hvor et individ pavirker enkeltpersoner eller en gruppe i
retning av felles mal» (Glasg & Thompson, 2024, s. 11). Kaufmann et al. (2023) forklarer at uansett
ledelsesniva bestar lederens sentrale oppgaver i 3 motivere til innsats og sgrge for at arbeidet blir
samordnet, organisert og utfgrt pa en slik mate at gruppen, avdelingen og/eller organisasjonen nar
sine mal. Andersson (2019) definerer ledelse til en mulig praktisk tilneerming der ledelse handler om
a fa arbeidstakeren til & utgve adferd som er bra for bedriften. Operative ledere beskrives av Innbjgr
og Kleiveland (2007, s. 19) som de lederne som har ansvar for medarbeiderne som utfgrer de mange

ulike tjeneste- og produksjonsoppgavene som kjennetegner arbeidshverdagen.
Lederstil

Situasjonsbestemt ledelse er en ledelsesstil Glasg og Thompson (2024) beskriver som en gunstig
kombinasjon av ledelsesmessig styring og stgtte sammen med medarbeiderens evne og vilje.
Situasjonsbestemt ledelse gar ut pa at lederen tilpasser sin ledelsesstil i henhold til medarbeiderens

utviklingsniva.
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Figur 1: Sammenheng mellom utviklingsniva og lederstil (Glasg & Thompson, 2024, s. 36)

| figuren over kan vi se de fire ulike stilene innen situasjonsbestemt ledelse. Denne beveger seg ifra
instruerende hvor medarbeider er lite selvgaende, over til delegerende ledelsesstil da medarbeider
har blitt selvgaende og trygg. Innen denne ledelsesstilen settes det stort fokus pa medarbeideren, og
dens utvikling. Medarbeidernes utviklingsniva vurderes ut fra bade erfaring og selvsikkerhet, og kan

variere innen ulike oppgaver.

Det er motstridende meninger om selv evaluering, eller lederens evaluering av medarbeider gir best
resultat. Men i den reviderte modellen SBL Il lansert i 1985, vektlegges samarbeidet mellom leder og
medarbeider i vurderingen av utviklingsniva, for a sikre felles forstaelse og riktig lederstil. Glasg og
Thompson (2024) viser til studier som papeker at ledere som er lydhgre og bevisste pa

medarbeiderens utvikling, lykkes bedre med a anvende SBL effektivt.
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ABC-modellen

ABC er en generell modell som ifglge Andersson (2019) skal fungere som et grunnlag til all lsering og
beskriver hvordan adferd formes og pavirkes gjiennom samspill mellom forlgpere, handlinger og
konsekvenser. A-Antecedenter, stimuli eller signaler som kommer fgr adferd og utlgser handling, for
eksempel instrukser, varsler eller situasjoner som gir en forventning om hva som er passende 3
gjore. B-Adferd er den konkrete handlingen som utfgres som respons pa antecenten. Det er denne
adferden ledere og organisasjoner gnsker a pavirke for 8 oppna bestemte mal. C-konsekvenser er
det som skjer etter adferden, og som avgjgr om adferden vil gjentas eller ikke. Positiv respons
forsterker gnsket adferd, mens negativ respons svekker den. Andersson (2019) mener at som leder
far du lov til a stille krav til adferd. Videre sier Andersson (2019, s. 52) at det er etisk forsvarlig a
kreve en viss adferd fra noen for at de skal vaere en del av en gruppe, om adferden er en del av
arbeidet eller pa et vis pavirker arbeidet. Nar det gjelder egenskap eller personlighet mener han

lederen ikke kan tvinge folk til & endre seg.

2.1.2 Lederadferd
Lederadferd er ikke entydig definert i teorien eller i tidligere forskning. Derfor ma vi avklare adferd

som begrep videre i oppgaven.

Andersson (2019) presiserer egenskaper som beskriver hvordan noen er. En egenskap beskrives med
adjektiv. Adferd beskriver hva noen gjgr. En adferd beskrives med verb. «Ledelse er den adferd som
ett eller noen individer i en gruppe, organisatorisk enhet eller organisasjon utviser og som gjelder
systematisk pavirkning pa de andre med sikte pa at gruppen eller organisasjonen skal Igse sine
oppgaver og na gitte mal» (Andersen, 2011, s. 19). Andersen (2011) beskriver lederadferd som de
uttrykkene, handlingene og uttalelsene ledere fremviser, samt hvordan disse tolkes av omgivelsene.
Hvilke adferds elementer som vektlegges, avhenger av medarbeidernes oppfatning. Kaufmann et al.
(2023, s. 494) forklarer at adferd og adferds former er mer handgripelige. De burde derfor vaere
lettere bade a observere og a pavirke slik at vi kan laere opp personer i god ledelse og endre

lederadferd som er negativ og destruktiv.

Vi definerer lederadferd videre i denne oppgaven som de observerbare handlingene, uttrykkene og
uttalelsene som naermeste ledelse utgver overfor unge arbeidstakere, slik de oppfattes av disse, og
som skal pavirke innsats, samordning og maloppnaelse (Kaufmann et al., 2023; Glasg & Thompson,
2024; Andersen, 2011), Vi skiller mellom trekk (hva lederen er) og adferd (hva lederen gjgr). Adferd

beskrives med verb, er situasjonsavhengig og anses laerbar og kan pavirkes i motsetning til
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underliggende trekk (Andersson, 2019; Kaufmann et al., 2023). Denne begrepsavklaringen brukes
videre for & undersgke hvilken lederadferd fra operative ledere de unge gnsker og opplever som

hjelpsom, og bidrar mot virksomhetens mal.

2.1.3 Unge arbeidstakere

Dette kapitlet redegjgr for hvordan vi definerer «ung arbeidstaker». | praksis advarer DePaul og
Sawhney (2022) mot & kategorisere forskjellene mellom generasjoner i arbeidslivet. Likevel omtaler
NHO (2025) i sin undersgkelse at generasjon Z er krevende & lede. Ulike kilder opererer med
forskjellige fedselsar for generasjon Z. Sander (2024) definerer generasjon Z fgdt mellom 1995-2010.
Som Halvorsen (2008, s. 97) forklarer er et kvalitativt design med fa undersgkelsesenheter, og derfor
mener vi denne aldersdefinisjonen blir for vid. Vi avgrenser etter alder fremfor generasjon i denne
oppgaven. | norsk yrkesopplaering gar elever pa yrkesfag normalt ut i laere i det tredje aret, noe som i
praksis innebaerer oppstart rundt 18 ar. Samtidig viser SSB (2025) relativt hgy arbeidsledighet blant
15-24-3aringer. Pa denne bakgrunnen definerer vi «unge arbeidstakere» i alderen fra 18 ar til 25 ar i

denne oppgaven.

2.2 Teoretisk rammeverk - syntesemodell for motivasjon og ytelse

Denne oppgaven bygger pa et kvalitativt, deduktivt design som er styrt med et teoretisk rammeverk,
og blir etterprgvd gjennom a konfrontere dem med innsamlede data, slik Halvorsen (2008, s. 24)
forklarer. Schreier (2012) sier i et deduktivt design burde hovedkategoriene forankres i eksisterende
kunnskap, og legger en teoretisk ramme til grunn, og analyserer data med kvalitativ innholdsanalyse.

Det teoretiske rammeverket presenteres i dette kapitelet.

Med utgangspunkt i problemstillingen har vi valgt a undersgke hvilken form for ledelsesadferd som
kan virke motiverende for de unge arbeiderne. Kaufmann et al. (2023) gjengir
organisasjonspsykologene T.R Mitchell og J.R Larson som har utviklet syntesemodell for motivasjon.
Modellen gir et godt grunnlag for a ordne de viktigste faktorene som pavirker motivert adferd, i
dette tilfellet den unge arbeidstakeren. «Modellene setter disse faktorene i system pa en mate som
gj@r det lettere a fa oversikt over de grunnleggende motivasjonsmekanismene slik de utfolder seg
frem mot den observerte adferden» (Kaufmann et al., 2023, s. 162). Syntesemodellen er valgt som
vart deduktive rammeverk og danner grunnlaget for intervjuspgrsmal og analyse opp mot
problemstillingen: «Hvordan kan lederadferd i byggebransjen veere, med utgangspunkt i unge
arbeidstakere?». Dette gir et teoretisk fundament for a forsta bade hvordan ledere utgver adferd, og

hvordan unge arbeidstakere tenker, vurderer og motiveres.
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Sett i lys av syntesemodellen for motivasjon og ytelse, kan lederadferd forstas som konkrete
handlinger koblet mot syntesemodellen «faktorer» for motivasjon fra aktivering til ytelse, som figur

2 illustrerer under.

INDRE FAKTORER

Behovsteorier Kognitiv teori
Maslow - Forventningsteori
Alderfer - Malsettingsteori
McCelland - Ewvalueringsteori

Tankeprosesser Evner og kunnskap

Aktivering Intendert adferd

mwrm-d <

Oppgavefaktorer

Sosial fasilitering Sosiale faktorer

Ytre miljgforhold

Likeverdsteori
Rettferdighet i prosedyrer
Sosial motivasjonsteori
Jobbkarakteristikamodellen
Thorsrud
Herzberg

YTRE FAKTORER

Figur 2: Syntesemodell for motivasjon og ytelse (Kaufmann et al., 2023, s. 163)

Syntesemodellen brukes i denne oppgaven der lederadferden pavirker den unge arbeidstakeren
indre- og ytre faktorer fra aktivering, intendert adferd og adferd. Ytelse blir resultatet av samspillet i
hele kjeden med indre og ytre faktorer. Fra aktivering (behov og sosial fasilitering) til intendert
adferd (kognitive teorier, oppgave- og sosialefaktorer) videre til adferd (medarbeiderens evner,
kunnskap og arbeidsmiljgets tilrettelegging) (Kaufmann et al., 2023, s. 164—165). Lederadferd virker
pa flere ledd i modellen og den kan gke aktiveringen for eksempel gjennom forventningsavklaringer
og sosial fasilitering, styrke hensiktene (mal og rettferdighetsopplevelser), og lette giennomfgringen
(oppgave- og miljgtilpasning) (Kaufmann et al., 2023, s. 164—165). | neste avsnitt beskrives teorien

som bergrer aktivering, intendert adferd og adferd i egne kapitler.
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2.2.1 Aktivering

Aktivering settes i gang av indre og ytre faktorer. Indre faktorer omfatter behov og drivere. Fra
grunnleggende fysiologiske behov til behov for tilhgrighet, anerkjennelse, selvutfoldelse og vekst.
Dette mobiliserer retning (Kaufmann et al., 2023, s. 163). Ytre faktorer virker samtidig gjennom
sosial fasilitering. Nar andre ser oss, eller nar neermeste leder er til stede, gker prestasjonstrykket og

aktiveringen (Kaufmann et al., 2023, s. 163).
Behovsteori

Behovsteorier forklarer motivasjon som et resultat av indre behov som sgker tilfredsstillelse.
Maslow ser behov som et hierarki fra fysiologiske og trygghetsbehov via sosiale behov og aktelse til
selvaktualisering; lavere underskuddsbehov ma i hovedsak dekkes fgr vekstbehov dominerer
(Kaufmann et al., 2023, s. 128). «Den fgrste teorien som siktete mot a klassifisere og ordne alle

menneskelige behov i et system, ble utviklet av Abraham Maslow» (Kaufmann et al., 2023, s. 128).

Kaufmann et al. (2023, s. 128-131) gjengir at Maslow ser behov som et hierarki fra fysiologiske og

trygghetsbehov via sosiale behov og aktelse til selvaktualisering pa fglgende mate:

1. Fysiologiske behov; individets biologiske drifter og ligger i bunn av hierarkiet.

2. Sikkerhetsbehov eller trygghet; er det neste nivaet. Behov for trygghet i omgivelsene og
mot fysisk og psykisk skade

3. Sosiale behov; er det tredje og det hgyeste av de sa kaldt underskudds behov. Behov for
tilknytning til andre mennesker

4. Aktelse; er behov for anerkjennelse og selvrespekt.

5. Selvaktualisering; er det hgyeste nivaet. Det handler om a frigjgre kapasitet og realisere

potensialet av iboende anlegg, evner og egenskaper, men ifglge teorien aldri blir fullstendig.

2.2.2 Intendert adferd

Nar aktiveringen er utlgst, kobles kognitive prosesser inn. Den unge arbeidstakeren danner hensikter
ved a vurdere sammenhengen mellom innsats, sannsynligheten for 8 nd mal, forventet belgnning og
egen malsetting (forventnings-, malsettings- og evalueringsteori). Samtidig pavirker ytre forhold, da
seerlig opplevd likeverd og rettferdighet i fordeling og prosedyrer, samt kollegers vurderinger, og
hvilke mal og hensikter medarbeideren setter seg. Intendert adferd er dermed det unge arbeideren

har til hensikt a gjgre disse vurderingene (Kaufmann et al., 2023, s. 164).
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Kognitiv forventningsteori

Kognitiv forventningsteori tar for seg motivasjonsfaktoren som skapes i det mennesket forventer at
de eristand til 3 utrette en bestemt oppgave. Motivasjonen pavirkes av den forventede
belgnningen etter gjennomfgrt handling, samt dens betydning for den enkelte. Kaufmann et al.
(2023) beskriver tre typer forestillinger og overveielser som er viktig for individets innsats. Fgrste er
subjektiv forventing om at innsats gir resultater, det andre er instrumentelle overveielser knyttet til
om jobbytelsen fgrer til belgnning og det tredje valensvurderinger som omhandler belgnningens

subjektive vurdering for den enkelte (Kaufmann et al., 2023, s. 136).

Kognitiv evalueringsteori omhandler oppgavens iboende motivasjonsverdi og arbeiderens vurdering
av belgnningens verdi. Kaufmann et al. (2023, s. 145) beskriver her to motivasjonssystemer innen
selvbestemmelsesteori. Fgrste formen er ytre motivasjon som omhandler belgnning i form av Ignn,
bonus, frynsegoder eller andre former for utfallsavhengig belgnninger som stillingsopprykk. Den
andre formen er indre motivasjonen som ligger i selve arbeidsutfgrelsen. Dette kommer fra to

grunnleggende behov som kompetanseopplevelse og selvbestemmelse.
Jobbkarakteristikamodellen

Jobbkarakteristika modellen ble utviklet for & male jobbens motivasjonspotensiale. Formalet er 3
kunne tilpasse arbeidsoppgaver som stimulerer vekstbehovet hos den enkelte, med mal om a gke

arbeidsytelsen. Kaufmann et al. (2023, s. 159) modellen vektlegges fem sentrale trekk:

Variasjon i ferdigheter, i hvilken grad jobben krever ulike ferdigheter
Oppgaveidentitet, hvor stort eierskap arbeidet skaper.
Oppgavebetydning, meningsskaping og betydning for den utfgrende

Autonomi, hvor stor pavirkning og kontroll oppgaven gir den utfgrende

vk e

Tilbakemelding, den grad av tilbakemelding den utfgrende far pa utfgrt arbeid.
Motivasjonsteori

Ifglge malsettingsteorien er intensjonen om a arbeide mot et bestemt mal en helt sentral
motivasjonskraft. Et mal forteller oss hva vi trenger a gjgre, og hvilken innsats som er
ngdvendig for at vi skal komme dit. De viktigste prinsippene her er at spesifikke mal fremmer
ytelse bedre enn generelle mal, at vanskelige mal har st@grre motiverende effekt enn lette

mal dersom de blir akseptert, og at tilbakemelding om resultater fgrer til stgrre ytelse enn
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ingen tilbakemelding. Konkret tilbakemelding gir en informativ rettesnor for korreksjon av

adferd, og er ogsa ngdvendig for ny leering (Kaufmann et al., 2023, s. 140).

2.2.3 Adferd

Overgangen fra intendert adferd til adferd bestemmes ikke bare av motivasjon, men ogsa av evner,

kunnskap og ferdigheter, samt rammebetingelser i jobben. Dersom oppgavene er utformet slik at de

matcher kompetansen, samtidig som de gir realistiske utfordringer og muligheter for mestring og

utvikling, gker sannsynligheten for at intendert adferd realiseres i faktisk handling. Lederadferd som

fierner hindringer, og s@rger for utstyr og materiell tilpasset jobben, kan bidra til at hensikter

omesettes til handling hos unge arbeidstakerne (Kaufmann et al., 2023, s. 164).

2.3 Tidligere forskning om ledelse av ungearbeidstakere

Dette kapitlet presenterer tidligere forskning om ledelse pa unge arbeidstakere.

Vi benyttet Google Scholar og relevante spkeord for a finne forskning om ledelse av unge arbeidere.

Her presenterer vi hvilke sgkeord vi har benyttet:

Sgkemotor

Spkeord/sgketekst

Google Scholar

Ledelse av unge arbeidstakere

Ledelse av generasjon Z

Her presenterer vi artikkelen vi har valgt:

Forfatter(e) Tittel Metode

Aisha M. Naeema Ledelse av unge arbeidstakere En studie av | Kvalitativ
«Gen Z»

Mariell Kristiansen og Poneh | Hvem er morgendagens ledere? Kvalitativ

Sylvia E. Nematinia
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2.3.1 Unge arbeidstakeres behov og preferanser

Tidligere forskning har vist at unge arbeidstakere ofte har andre forventninger til arbeid og ledelse
enn eldre generasjoner. Flere studier peker pa at generasjon Z, personer fgdt etter 1995, verdsetter
autonomi, mening, fleksibilitet og individuell utvikling, samtidig som de etterspgr struktur,

rettferdighet og forutsigbarhet.

| masteroppgaven Nematinia Kristiansen (2024) trekkes det frem at generasjon Z gnsker & bli sett og
hgrt, og at lederne bgr fokusere pa det mellommenneskelige for a bygge tillit og fa frem
mestringsfglelsen i kombinasjon med det a bygge sosiale team. Generasjon Z gnsker en empatisk og

tilstedeveerende leder som gir hyppige tilbakemeldinger.

| en nyere artikkel fra Kuvaas (2025) skriver professoren at generasjonsperspektivet i seg selv kan
veere overdrevet, og at forskningen tyder pa sma forskjeller i jobbadferden mellom generasjoner. |
stedet peker han pa at lederadferd bgr tilpasses individuelle behov og lokale kontekster. Likevel
fremhever artikkelen at bade unge og eldre arbeidstakere responderer positivt pa ledelse som

kjennetegnes av tillit, meningsskaping og rettferdighet.

Tidligere forskning gir dermed et sammensatt bilde. Pa den ene siden finnes det studier som
fremhever trekk ved unge arbeidstakers behov. Pa den andre siden advares det mot a overse
individuelle variasjoner. Dette stptter behovet for fleksibel og situasjonsbestemt ledelse, slik det

tematiseres i vare funn.

2.3.2 Generasjonsforskjeller - et kritisk blikk

Forskningslitteraturen som DePaul og Sawhney (2022) viser til, peker pa at de stgrste forskjellene i
arbeidslivet ofte finnes innad i generasjonene og ikke mellom. Nar ledere og organisasjoner legger
for stor vekt pa kategorier som generasjon Z, millennials eller boomer, risikerer de a bygge politikk
og praksis pa stereotyper i stedet for pa faktiske behov og preferanser. DePaul og Sawhney (2022)
argumenterer for at generelle utsagn om «unge» eller «eldre» arbeidstakere lett blir en form for
aldersfordom som kan undergrave rettferdige beslutninger og inkludering, fordi fokuset flyttes fra

individuelle forskjeller til antatte generasjonsforskjeller som i realiteten er sma.
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2.5 Styrker og begrensninger ved valgt teori

| denne oppgaven benytter vi et teoretisk rammeverk som kombinerer motivasjonsteori og
ledelsesteori. Syntesemodellen for motivasjon og ytelse (Kaufmann et al., 2023) gir en oversiktlig
forstaelse av hvordan aktivering, intendert adferd og adferd henger sammen. Vi mener
syntesemodellen er egnet til 3 belyse hvordan lederadferd kan pavirke unge arbeidstakere i
byggebransjen. Dette mener vi gjgr det mulig a analysere hvordan konkrete adferd fra naermeste

leder kan fremme eller hemme motivasjon og ytelse.

Rammeverket har samtidig noen begrensninger. Syntesemodellen er generell og ikke utviklet
spesifikt for byggebransjen eller unge arbeidstakere. Forstaelsen av unge arbeidstakere bygger delvis
pa generasjonslitteratur, men forskningen viser at forskjellene ofte er stgrre innenfor, enn mellom
generasjoner. Noe som innebaerer en risiko for a overdrive generasjonsforskjeller. Vi har tar ikke for
oss teori om kultur- og organisasjonsteori, samt arbeidsmiljgmodeller. Dette gjgr oppgaven

handterbar, men innebaerer at enkelte sider ved de unges situasjon bare bergres.

Til tross for disse begrensningene vurderer vi rammeverket som hensiktsmessig for
problemstillingen. Det gir et tydelig analytisk rammeverk pa lederadferd som konkrete handlinger
rettet mot a stgtte behov, styrke intendert adferd og tilrettelegge for gnsket adferd hos unge
arbeidstakere. Med dette teoretiske rammeverket pa plass presenteres i neste kapittel

forskningsdesign og metodevalg som er benyttet.
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3 Metode

| dette kapittelet beskriver vi hvordan vi har gatt frem for a svare pa problemstillingen: «Hvordan
kan en tilpasset ledelsespraksis i byggebransjen vaere, med utgangspunkt i unge arbeidstakere?». Vi
redegjor kort for forskningsdesign, utvalg og datainnsamling, f@r vi viser veien fra radata til funn,

gjennom kvalitativ innholdsanalyse (QCA). Til slutt vurderer vi kort forskningens kvalitet og etikk.

3.1 Forskningsdesign - kvalitativ og teoristyrt tilneerming

Forskningen har et kvalitativt, teoristyrt design. Malet er a fa innsikt i hvordan unge arbeidstakere og
ledere opplever og beskriver lederadferd i konkrete arbeidssituasjoner. Slike subjektive erfaringer
egner seg best a utforske gjennom kvalitative metoder, der informantene far beskrive med egne ord,
slik som Halvorsen (2008, s. 137) forklarer. Designet er deduktivt i den forstand at vi pa forhand har
etablert et teoretisk rammeverk som presentert i kapittel 2.2, inspirert fra Schreier (2012) teori om
kvalitativ innholdsanalyse. Dette rammeverket har styrt utformingen av problemstillingen, valget av
tema i intervjuguiden og hovedkategoriene i analysearbeidet. Samtidig har vi vaert apne for nye
nyanser i datamaterialet, ved a utvikle underkategorier induktivt underveis i analysen etter

anbefalinger fra Schreier (2012).

3.2 Utvalg og datainnsamling

3.2.1 Utvalg av informanter

Vi har benyttet et strategisk utvalg bestaende av to grupper:

o Unge arbeidstakere (18-25 ar) i byggebransjen pa @stlandet

o Operative ledere (formenn, arbeidsledere og prosjektledere) med lederansvar.

Hensikten er 3 belyse temaet bade fra de unges perspektiv og fra ledernes side, og dermed kunne
sammenligne opplevelser og beskrivelser av samme type situasjoner. Utvalget er begrenset i
omfang, men sammensatt for a fa variasjon i bedrifter, fagomrader og erfaring. Dette gjgr det mulig

a identifisere mgnstre.
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3.2.2 Semistrukturerte intervjuer og gjennomfgring

Datainnsamlingen er gjennomfgrt ved hjelp av semistrukturerte intervjuer. Vi utviklet en
intervjuguide (Vedlegg D) med apne spgrsmal om erfaringer med ledelse, motivasjon, ansvar,
oppfalging og tilbakemeldinger. Spgrsmalene var forankret i syntesemodellen (aktivering, intendert
adferd, adferd). Intervjueren skal ikke styre svarene, men la spgrsmalene lede mot ny og troverdig
kunnskap. Derfor brukte vi dpne spgrsmal for a finne ut hvordan ledelse praktiseres i dag, og hvilken

lederadferd unge arbeidstakere savner (Kvale & Brinkmann, 2022, s. 202).

Intervjuene ble gjennomfgrt digitalt og varte ca. 30-60 minutter. Det ble benyttet diktering i Word
etter skolens anbefalinger, og informantenes samtykke. Alle intervjuene ble gjennomgatt, og
identifiserbare opplysninger ble fjernet eller anonymisert. De anonymiserte intervjuene utgjgr

datamaterialet som analysen tar utgangspunkt i.

3.3 Kvalitativ innholdsanalyse (QCA)

For & analysere intervjuene har vi veert inspirert av kvalitativ innholdsanalyse (Qualitative Content
Analysis, QCA) slik Schreier (2012, s. 2) beskriver metoden. Kvalitativ innholdsanalyse er en
systematisk teknikk for a beskrive og kategorisere meningsinnholdet i kvalitative data ved hjelp av en
forhandsdefinert koderamme. Malet har vaert @ analysere intervjutekstene pa en systematisk og
etterprgvbar mate, slik at leseren kan fglge stegene fra radata til funnene som presenteres i kapittel

4.

3.3.1 Teoriforankret koderamme

For vi startet kodingen utarbeidet vi en kodebok (Vedlegg E). Kodeboken var deduktiv pa
hovedkategoriniva, og induktiv pa underkategoriniva. Det vil si at hovedkategoriene var fastsatt pa
forhand basert pa syntesemodellen for motivasjon. Vi definerte hovedkategoriene aktivering,
intendert adferd, adferd. Kontekstuelle forhold som ikke passet inn i de tre fgrste kategoriene ble
etablert som en induktiv kategori. Underkategorier ble utviklet induktivt, ved at vi leste gjennom
materialet og identifiserte typiske temaer innenfor hver hovedkategori. Denne kombinasjonen gjgr
at analysen bade er teoriforankret (innholdsvaliditet) og apen for nye nyanser i informantenes

beskrivelser inspirert av Schreier (2012, s. 86)
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3.3.2 Kodingsprosessen

Analysen ble gjennomfgrt i flere steg:

1. Helhetslesning: Vi leste fgrst giennom alle intervjuer for @ fa en overordnet forstaelse av
innholdet og konteksten til hver informant.

2. Identifisering og koding av meningsenheter: Deretter kodet vi meningsbaerende enheter,
setninger eller korte avsnitt der informantene sa noe relevant om motivasjon, ansvar,
oppfelging osv. Eksempel: Et sitat om at «ros fra leder gjorde at jeg fikk lyst til & sta pa
ekstra» ble kodet; tilbakemelding og senere kategorisert som intendert adferd. Bade unge
og ledere ble kodet etter samme kodebok, slik at materialet kunne sammenlignes.

3. Revisjon og presisering av koder: Etter fgrste runde med koding gikk vi gjennom kodene, slo
sammen overlappende underkategorier og presiserte definisjonene der det var uklarheter.
Dette ble gjort bade ved a se pa typiske sitater og ved a diskutere tvilstilfeller.

4. Kategorisering: Til slutt analyserte vi kodene pa tvers av informanter. Vi benyttet kodeboken
(vedlegg E) som grunnlag for a fa stgtte fra ChatGPT til & gruppere kodene i kategoriene fra
kodeboken. Forslaget fra ChatGPT ble ngye gjennomgatt manuelt av oss.

5. Presentasjon i resultatkapitelet: Vi sa etter:

i.  hvaflertallet av de unge beskrev likt
ii.  hvorledernes beskrivelser samsvarte med eller avvek fra de unges

iii.  hvilke forhold som gikk igjen pa tvers av prosjekter og roller

Slik ble kategoriene fylt med meningsbaerende innhold som du finner igjen i resultatkapittelet. For
eksempel hvordan tillit, ansvar, struktur, oppfaglging og tilbakemeldinger spiller inn i de ulike fasene
fra aktivering til adferd. Resultatkapittelet er dermed en presentasjon av disse mgnstrene, med

sitater som illustrerer hvordan funnene er forankret i data.
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3.3.3 Reliabilitet og validitet

Reliabilitet handler om konsistent koding, og at kodingen av materialet gir samme resultat uansett
hvem som koder eller nar det gjgres (Schreier, 2012, s. 6). For a sikre hgy reliabilitet fulgte vi
anbefalte tiltak fra Schreier (2012). Vi gjennomfgrte fgrst en pilotkoding der to kodet et utdrag
uavhengig av hverandre, og deretter sammenlignet vi resultatene. Dermed ble kodingen mer
regelstyrt og mindre vilkarlig. Validitet dreier seg om at vi faktisk maler det vi har til mening &
undersgke. Kategoriene gjenspeiler det teoretiske rammeverket vi undersgker (Schreier, 2012, s.
175-176). Vi sikret teoretisk validitet ved at hovedkategoriene var direkte utledet fra
syntesemodellen, slik at det er en en-til-en-forbindelse mellom teori og analyse. Vi sammenlignet

systematisk utsagn fra de unge med ledernes perspektiver.

3.3.4 Forskerrolle og etikk

| kvalitativ forskning er vi selv instrumentet for datainnsamling og analyse, noe som krever
bevissthet rundt egen rolle for & unnga skjevheter. Spesielt i en deduktiv tilnaerming som var, er
bekreftelsestendens en risiko. Det vil si at vi ubevisst leter etter data som bekrefter teorien var.
Schreier (2012, s.147) advarer om at forskere med et sterkt teoretisk utgangspunkt kan bli mindre
apne for uventede funn. Studien er gjennomfgrt i trad med forskningsetiske retningslinjer.
Informantene fikk skriftlig og muntlig informasjon om studien og ga informert samtykke. Deltakelsen
var frivillig, og informantene kunne trekke seg nar som helst. Anonymisering og begrenset tilgang
har ivaretatt personvernet. Vi har ogsa vaert bevisste pa egen rolle som forskere, szerlig fordi vi har
erfaring fra bransjen. Gjennom tydelig metodebruk har vi sgkt a redusere risiko for skjevheter og
sikre en mest mulig redelig fremstilling av informantenes erfaringer Kvale og Brinkmann (2022, s.

213).

Vi har benyttet KI (ChatGPT) som stgtteverktg@y i arbeidet med disposisjon, sprakforbedringer og
kategorisering under analysearbeidet. All bruk er i trad med retningslinjene fra var
utdanningsinstitusjon og anbefalingene fra Sgk & Skriv (2025). Med metodene og etikken klargjort,

vil vi presentere resultatene og funnene fra analysen i neste kapittel.
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4 Resultat og funn

Vi presenterer resultat og funnene i kvalitativ stil som sammenhengende tekst i trdd med Schreier
(2012, s. 220). Videre forklarer Schreier (2012, s. 222) at nar man presenterer ssmmenhengende
tekst, kan resultatdelen organiseres etter kategoriene fra syntesemodellen aktivering, intendert
adferd og adferd, slik som resten av oppgaven tar utgangspunkt i. Basert pa dpne spgrsmal i
intervjuguiden vil mengden data i funnene for hver kategori variere. Kontekstuelle forhold er det vi
omtaler som induktiv kategori i metode kapittelet. | presentasjonen av funnene omtales den samlet
oppfatning blant informantene som «de unge/arbeidstakerne». Nar det er relevant angis fordelingen
«flertallet av de unge» (3 av 4), «to av de unge» og «en av de unge» (enkelttilfeller). Lederens svar

presenteres etter samme prinsipp.

4.1 Aktivering

4.1.1 Indre faktorer

Unge arbeidere

En av de unge arbeidstakerne beskriver det a fa myndighet fra leder kan fgre til eierskap: «Nar leder
gir myndighet til 3 pavirke, kan du se pa det som ditt verk, og da vil man kanskje gjgre en bedre jobb.

Da blir man mer stolt av resultatene».
Lederadferd

To av lederne beskriver det & veere Interessert i faget som en viktig faktor for a vise engasjement, om
man gnsker a vokse i bedriften. En av lederne beskriver sin start pa dagen som: «Jeg starter dagen
med a ga gjennom hele kontorlokalet og si hei til alle, sa folk fgler seg sett. Det bygger tilhgrighet».

Lederen forteller ogsa at: «Unge arbeidstakere ma legge igjen jobben, nar de er ferdig for dagen».

4.1.2 Ytre faktorer

Unge arbeidere

Noen av de unge arbeidstakerne opplever tillit fra leder, noe de selv mener gir motivasjon,
engasjement og lyst til & ta mer ansvar. En av de unge arbeidstakerne sier: «Far jeg innsyn i
prosjektmal og budsjett, kjenner jeg meg mer som en del av helheten og opplever stgrre eierskap til
resultatene». Samtidig forteller en at manglende oppfglging eller uteblitt informasjon skaper

situasjoner der tilliten svekkes.
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En av de unge beskriver et arbeidsmiljg med god takhgyde, der man kan si ifra uten frykt for kjeft,

noe som bidrar til trygghet og lzering.

En av de unge arbeidstakerne mener at samholdet ikke svekkes ved mer faglig fokus i mgtene, og at

sosiale aktiviteter kan ligge utenom arbeidstiden.
Lederadferd

Det er en felles forstaelse fra lederne at god kultur og et godt arbeidsmiljg er viktig for a trives pa
jobb. En av lederne forteller oss at ved sitt fravaer hadde arbeidsmiljget endret seg helt, sa nar
lederen var tilbake pa jobb matte han hente inn igjen den kulturen de hadde mistet: «Da jeg kom
tilbake kalte jeg inn til fellesmgter og infomgter, ta kvelder sammen ute og feire sma milepaeler». En
annen leder forteller oss ogsa at: «Smaltalk skaper gode relasjoner og tillit». En annen leder drar

frem at: «Kulturen i organisasjonen er at alle skal behandles likt».

En av lederne forteller: «Fgr fglte meg som en brikke, nd som en ressurs». Dette viser til tidligere
erfaring hvor lederen fglte seg demotivert i sin stilling grunnet strenge instrukser og lite fokus pa
autonomi. Videre forteller lederen at det a fa en stilling med stor frihet, fgrte til motivasjon og

selvutfoldelse.

4.2 Intendert adferd

4.2.1 Indre faktorer

Unge arbeidere

De unge opplever lite individuell malsetting fra leder. Flere av de setter gjerne egne mal for a levere
kvalitet, men opplever at leder ikke bevisstgjgr mal eller kobler disse til prosjekt- og virksomhetsmal,
og gir retning. Realistiske frister oppleves som motiverende og de unge etterlyser tydeligere og mer

realistiske mal.

Oppfelging fremstar som ujevn og lite forutsigbar. Flere peker pa mangel pa faste mgtepunkter og
lite struktur. En av dem beskriver lange perioder uten kontakt med ledere som demotiverende.
Samtidig opplever to av de unge, uanmeldte besgk som positivt. De unge etterspgr jevnere og mer
tilgjengelig oppfelging. Ros og gode tilbakemeldinger fra leder oppleves som belgnning. To av de
unge nevner at bonus kan motivere, men manglende oppfglging av lovet belgnning skaper

frustrasjon.
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Tilbakemeldinger gis hovedsakelig i fellesskap, mens individuell tilbakemelding er sjelden. En av de

unge beskriver konstruktiv tilbakemelding som leeringsfremmende. Likevel etterspgr flere, mer
konkrete og personlig rettede tilbakemeldinger, spesielt nar de har gjort en god jobb eller tatt

initiativ.
Lederadferd

Lederne beskriver tydelige forventninger til sine ansatte, der hovedfokuset er ansvar, faglig interesse
og kvalitet i utfgrelsen. De opplever at unge arbeidstakere forventer respekt, tydelighet og rom for a
gjore feil. En av lederne forteller: «<Som leder har jeg ansvar for driften, og for at den skal ga bra, ma
jeg stole pa at folk tar ansvar». Samtidig ser vi at lederne har ulike forventninger til de unge, hvor en
leder sier: «Jeg regner med at unge forventer at jeg er respektfull og tydelig, at jeg forstar at de er
nye. Men ogsa at jeg har forventninger til at de leverer». Mens en annen forteller: «Forventer ingen

a produsere de fgrste seks maneder».

Lederne knytter i liten grad den enkeltes arbeid direkte til virksomhetens eller prosjektets
overordnede mal. Malsetting skjer i hovedsak pa et kollektivt niva, der visjoner og prosjektmal
giennomgas, men uten tydelig kobling til den enkelte medarbeider. En leder forteller: «Jeg justerer
mal hvis de ikke oppnas», og legger vekt pa at det viktigste er a bygge kvalitet og fglge

virksomhetens visjoner.

Oppfolgingen av de ansatte beskrives som uformelle samtaler. En leder forteller at: «Vi Igser det
meste i fellesskap og fgler at dette gir mersmak for de ansatte». Oppfglgingen tilpasses etter
erfaring. Nyansatte og leerlinger fglges tettere, mens erfarne far mer frihet. Mange ledere beskriver
at de observerer arbeidet for a fange opp misforstaelser og vurdere kompetansenivaet, og gir

tilbakemeldinger som vektlegger leering fremfor kritikk.

Tilbakemeldingene gis ofte muntlig og uformelt, hvor en leder gir korte tilbakemeldinger som bra,
nydelig og kjempebra. Flere vektlegger at feil handteres pa en konstruktiv mate, der malet er laering
og forbedring fremfor kjeft. Her forteller en leder oss: «Dersom en arbeider bare far kjeft og aldri far
en positiv tilbakemelding, er det ikke lenge du har ham. Jeg prgver a veere positiv i maten jeg gir
tilbakemeldinger pa, og heller bruke det som en lzeringssituasjon». Funnene viser at strukturerte
medarbeidersamtaler forekommer, men i begrenset grad, og at den Igpende oppfalgingen i stgrre

grad skjer uformelt.
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Nar det gjelder belgnning, beskriver lederne at gkonomiske insentiver i liten grad brukes. | stedet
trekkes verbal ros, fleksibilitet og sosiale tiltak frem som vanlige former for anerkjennelse. En leder
sier: «Jeg tror det kan sla feil hvis folk venner seg til a fa noe ekstra hele tiden. Da blir det fort en
forventning, og hvis man plutselig ikke far noe, kan det virke demotiverende». Enkelte nevner
mulighet for opprykk ved innsats, men dette kommuniseres i liten grad formelt. Flere fremhever at

de gnsker a motivere gjennom frihet under ansvar og ved a vise tillit til de unge arbeidstakerne.

4.2.2 Ytre faktorer

Unge arbeidere

Funnene viser at de unge arbeidstakerne verdsetter hgy grad av autonomi og frihet i arbeidet. Flere
beskriver at det er motiverende a fa bruke eget hode, ta beslutninger og velge metoder selv. To av

de unge beskriver ogsa autonomi som en positiv faktor i laering og utvikling.

Flere av de unge opplever det a fa ansvar fra ledere som laererikt og som en viktig del av utviklingen.
To av de unge beskriver at det 3 bli kastet ut i nye oppgaver kan vare frustrerende, men de opplever
erfaringene som lzererike. Flere av de unge papeker at leder og kollegaer respekterer deres innspill
og forslag, de unge sier selv at dette styrker deres selvtillit og vilje til 3 ta initiativ, og de fgler de har

innflytelse.

To av de unge uttrykker et behov for tydeligere struktur og klare rammer. Selv om det eksisterer en
grunnstruktur pa prosjektet, etterspgr de mer faglig fokus i mgter, tydeligere forventninger og mer
malrettede instrukser. En av de unge uttaler: «Jeg ville satt av mer av mgtet til konkrete oppgaver,
framdrift, ansvar og avtaledokument». Enkelte opplever at de selv ma finne ut av ting underveis,
men sier samtidig at leder er tilgjengelig dersom de er usikre. De beskriver en gnsket lederadferd
hvor det er tydelige forklaringer, og at leder fglger opp med begrunnelser og informasjon, slik at

ansvarsfordelingen fremstar rettferdig og realistisk.
Lederadferd

Funnene viser at lederne i stor grad legger vekt pa a gi ansatte ansvar, myndighet og frihet i
arbeidet. En leder beskriver et prinsipp om: «Frihet under ansvar, sa lenge du utfgrer oppgavene,
gjor du det pa din mate». En annen leder sier ogsa at: «Jeg tror det a gi folk ansvar og myndighet til a
ta egne valg har stor effekt pa bade mestring og motivasjon». Samtidig understrekes det at ansvaret

skal vaere innen rimelige grenser for a sikre trygghet og mestring.
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| utforming av jobber og opplaering vektlegger lederne kvalitet og leering fremfor tempo. Flere
understreker at det viktigste er at arbeidet gjgres riktig, og at utviklingen bygges gradvis giennom
erfaringsbasert laering og gkende ansvar. Enkelte nevner ogsa bruk av tester og praktiske oppgaver

som verktgy for a vurdere selvstendighet og faglig progresjon.

4.3 Adferd

4.3.1 Indre faktorer

Unge arbeidere

De unge arbeidstakerne beskriver en lederadferd som er lik situasjonsbestemt ledelse. Leder
tilpasser arbeidet til hver enkelt, og utfordrer dem innenfor deres kompetanseniva. En av de unge
arbeidstakerne sier: «Hvis det er arbeidsoppgaver jeg ikke har arbeidet med fgr, forsgker han a
utfordre meg inn i nye oppgaver». En annen uttaler: «Jeg fgler at instruksene blir kortere etter hvert
som jeg leerer». Men pa en annen side er det et gnske fra de unge om mer struktur rundt individuell

utvikling giennom formelle utviklingssamtaler og kursing.
Lederadferd

Funnene viser at lederne observerer de unge arbeidstakerne kompetanse gjennom opplaering og
oppfelging: «Dersom noen vil bli bedre i et bestemt fagomrade (som betong), setter vi dem fgrst
sammen med en som kan faget, slik at de far se «hva som er lurt og ikke lurt». En leder forteller at:
«De fgrste seks maneder gar som opplaering». En annen leder sier at: «<Som leder ma jeg observere

unge arbeidstakere for a kartlegge deres kompetanse».

4.3.2 Ytre faktorer

Unge arbeidere

En ung arbeidstaker opplever god tilgang pa verktgy, utstyr og oppdrag, noe som bidrar til en
effektiv arbeidsflyt. En beskriver at ngdvendige ressurser ofte er lett tilgjengelige, og at lederen som
regel legger til rette for at de har riktig utstyr til riktig jobb. Samtidig oppleves det at
tilretteleggingen ikke alltid er konsistent. Nar en leder glemmer a bestille utstyr eller mangler

oversikt, fgrer det til ungdvendige forsinkelser og frustrasjon.
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Lederadferd

En av lederne forteller at det er viktig med rutiner og tydelig veiledning for a stgtte den unge
arbeidstakeren. To av lederne trekker frem teknologi som et viktig hjelpemiddel, samtidig uttrykker

disse to skepsis til at teknologien kan fgre til redusert selvstendighet og kritisk tenkning.

4.4 Kontekstuelle forhold

Unge arbeidere

Det er felles oppfattelse blant de unge om at utydelig kommunikasjon er en gjengaende lederadferd,

de etterspgr bedre struktur og forutsigbarhet i lederens tilneerming.

En ung arbeidstaker beskriver en trygg og stgttende kultur hvor det er rom for a si ifra uten frykt for
negative reaksjoner: «Jeg har aldri veaert redd for 3 si ifra [...] sa jeg fgler det gar helt fint a si ifra.»
Dette tyder pa en arbeidsplass der feil handteres konstruktivt og hvor det er lav terskel for a ta opp

utfordringer.
Lederadferd

Det er en felles forstaelse fra lederne at kommunikasjon er viktig nar man jobber med mennesker.
En leder forteller at: «Snakk med folk og ikke om dem». En annen leder forteller: «Hvis det skulle
veere misngye sa setter vi av tid til  ta en prat». Dette viser til at lederne er opptatt av god kultur i
bedriften og der det oppstar latente konflikter, sa tar lederne tak i dette fgr det utvikler seg til apen

fiendtlighet.

Nar det gjelder lederstil, viser funnene stor variasjon, men en gjennomgaende tendens mot en
relasjonsorientert og stgttende tilneerming. Vi har en leder som forteller at: «Motiverte og
umotiverte medarbeidere krever ulik tilnaerming. En motivert person er lettere a utvikle videre,
mens en som strever kan fa stgtte ved a jobbe sammen med noen som har driv, eller giennom

oppgaver vi vet vedkommende liker».

To av lederne reflekterer over viktigheten av a utvikle seg selv for 3 mgte unge arbeidstakere pa en
god mate. Dette innebaerer bade faglig oppdatering og naerhet til praksis. Som en av lederne
uttrykker det; «utfordre meg selv, laere nye ting, og holde meg naer praksis sa jeg ikke mister blikket
for hva som er krevende for de unge». Dette illustrerer et bevisst gnske om & veaere relevant og

tilpasningsdyktig i mgte med nye generasjoner.
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5 Drogfting

| dette kapitelet skal vi drgfte ut over presentasjon av resultatene, og skal tolke funnene i lys av teori
og tidligere forskning, slik som Schreier (2012, s. 4) forklarer. Nar vi trekker slutninger om kontekst
og aktgrer, innebaerer det & se utover selve analysen som ma stgttes av ekstra begrunnelser
(Schreier, 2012, s. 181). Drgftingen var bygger pa en kombinasjon av tre kunnskapskilder: (1) vare
faglige forstaelser og erfaringer, (2) gjennomgang av relevant teori og tidligere forskning, og (3) den
innsamlede dataen som er presentert og analysert i foregaende kapitel. | det fglgende drgfter vi
hvordan disse kildene samlet sett bidrar til & belyse problemstillingen: «Hvordan kan lederadferd i

byggebransjen vaere, med utgangspunkt i unge arbeidstakere?»

Som en apning til drgftingen vil vi pa bakgrunn av analysen av intervjudataene, trekke fram en
overordnet tendens. Dataene tyder pa at lederne har en forestilling om hva de unge medarbeiderne
gnsker, men at svarene i begrenset grad preges av bevissthet rundt egen lederadferd. Selv om
spgrsmalene i intervjuguiden var utformet for a fa frem konkret adferd, var ledernes svar ofte basert
pa hva de hadde til hensikt a gjgre, snarere enn beskrivelser av hva de faktisk gjgr i praksis. Samtidig
mener vi at i lyset av syntesemodellen, har det kommet frem en del interessant lederadferd som det

er viktig a lgfte frem.

5.1 Aktivering
I syntesemodellen forstar vi aktivering som fasen der motivasjon og intensjoner omsettes til
engasjement, initiativ og innsats. Med utgangspunkt i problemstillingen blir det sentralt & drgfte

hvilke former for lederadferd som ser ut til 8 utlgse slikt engasjement.

5.1.1 Indre faktorer
Funnene tyder pa at indre motivasjon, slik som opplevelse av eierskap, interesse for faget og sosial
tilhgrighet, spiller en viktig rolle i aktivering av unge arbeidstakere. Som Kaufmann et al., (2023, s.

159) forteller er autonomi en sentral faktor i motivasjonsskapende arbeid.

| trad med dette beskriver lederne ogsa viktige aspekter ved motiverende lederadferd. Det a hilse pa
ansatte hver morgen fremstar som en enkel, men betydningsfull handling. Et uttrykk for synlig og
relasjonell ledelse som bidrar til tilhgrighet og anerkjennelse. Dette kan knyttes til behovet for
relasjon og trygghet, og underbygger viktigheten av sosial kontakt som en aktiverende faktor. Som
Kaufmann et al. (2023, s. 522) forklarer, er opplevelsen av a bli sett og mgtt en viktig del av det som

bygger motivasjon i arbeidssituasjoner. Dette bekreftes ogsa i tidligere forskning slik Nematinia &
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Kristiansen (2024) viser i sin masteroppgave at generasjons Z i stg@rre grad etterspgr empatiske og

tilstedevaerende ledere som gir dem mulighet til 3 fgle seg sett, og som gir hyppige tilbakemeldinger.

Samtidig viser funnene at bade unge arbeidstakere og ledere i liten grad reflekterer rundt indre
faktorer som en del av aktiveringsprosessen. Utsagnene fra lederne peker pa enkelte forhold, som
autonomi, eierskap og sosial tilhgrighet. Dette kan tyde pa at slike faktorer i praksis oppleves som
selvfglgelige, noe som gjgr at materialet kun gir delvis innsikt i hvordan indre aktiveringsfaktorer

faktisk brukes i byggebransjen.

5.1.2 Ytre faktorer

Nar det gjelder ytre faktorer kan funnene tolkes som at tillit, informasjon, psykologisk trygghet og
kultur utgjgr sentrale rammer for aktivering. Tillit og innsyn i mal og gkonomi ser ut til & styrke
opplevelsen av a veere medspiller snarere enn utfgrer. Uteblitt informasjon og sviktende oppfglging

undergraver denne tilliten. Dette tyder pa at informasjon og oppfelging er avgjgrende for aktivering.

Funnene kan videre forstas i lys av begrepet psykologisk trygghet. Hgy takhgyde og leeringsorientert
handtering av feil samsvarer med teori som viser at trygghet for a kunne stille spgrsmal, og

innromme feil fremmer laering og initiativ. Dette stgtter antakelsen om at psykologisk trygghet er en
viktig betingelse for at unge aktiverer sitt engasjement. Endringer i miljget ved lederfravaer kan tyde

pa at kulturarbeidet er sterkt personavhengig, noe som gj@r aktivering sarbar for lederbytter.

| tillegg peker flere ledere pa et ideal om at «alle skal behandles likt». | lys av situasjonsbestemt
ledelse (Glasg & Thompson, 2024), motstrider dette utsagnet teorien. Et vel sa interessant poeng er
at de unge etterspgr tydelig begrunnelser for forskjellsbehandling. Poenget med dette er a vise at
situasjonsbestemt ledelse kan brukes som en tilnaerming for a behandle alle likt, ved a behandle
dem ulikt. Dette kommer av at de enkelte individene er pa ulike utviklingsnivaer og trenger derfor

ulik oppfglging.

5.2 Intendert adferd

| syntesemodellen forstar vi intendert adferd som det den unge arbeidstakeren har til hensikt a
gjore, gitt egne vurderinger av sammenhengen mellom innsats, maloppnaelse, belgnning og
rettferdighet (Kaufmann et al., 2023, s. 164). Nar aktiveringen fgrst er utlgst, blir det avgjgrende

hvordan den unge vurderer om det «lgnner seg» a investere innsats i arbeidet.
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5.2.1 Indre faktorer

Funnene kan forstas som at intendert adferd svekkes nar individuelle mal ikke formuleres, og de
unge ikke ser hvordan egen innsats bidrar til prosjektmal, og det dermed blir uklart hva som faktisk
belgnnes. Denne oppfattelsen stgttes av Kaufmann et al. (2023, s. 136) som forklarer individets
motivasjon som et resultat av den unge arbeidstakerens forestilling om belgnning etter utfgrt

handling, som har en betydning for den enkelte.

| likhet sa viser malsettingsteori at spesifikke og vanskelige mal, kombinert med tilbakemelding gker
bade innsats og prestasjon (Kaufmann et al., 2023, s. 140). Vare funn stgtter i stor grad denne
teorien. Kollektive mal og visjoner kan bidra til felles retning, men fraveer av individuelle delmal og

konkrete tilbakemeldinger gjgr det vanskelig for de unge arbeiderne a vite om de er «pa rett vei».

Kognitiv evalueringsteori fremhever behovene for autonomi og kompetanse (Kaufmann et al 2023, s.
146). Vare funn tyder pa at lederne gnsker & vaere autonomistgttende gjennom frihet under ansvar. |
motsetning til dette etterspgr de unge tydeligere struktur, mer forutsigbar oppfelging og mer
personlig rettet tilbakemelding. Enkelte av de unge foretrekker derimot selvstendighet og
muligheten til 3 styre egen utvikling. Med dette kan vi pasta at de unge gnsker en deltagende
lederstil som er lite styrende og sterkt stgttende. Det b@r ogsa bemerkes som Kuvaas (2025) sier,
disse preferansene er ikke unike for bare en generasjon, men at tidligere generasjoner ogsa ser etter

en sjef som er apen og personlig, de har ogsa forventninger om fleksibilitet og autonomi.

5.2.2 Ytre faktorer

Nar det gjelder ytre faktorer, viser funnene at de unge verdsetter autonomi, men ogsa etterspgr
klarere rammer. De opplever det som motiverende a fa bruke eget hode og ta beslutninger, samtidig
som de gnsker tydeligere forventninger og rettferdig ansvarsfordeling. Dette star i samsvar med
lederne som fremhever at de gir ansvar og frihet innenfor grenser som skal sikre trygghet og
mestring. Dette stgttes av Kaufmann et al. (2023, s. 159) som beskriver jobbkarakteristika-modellen,
denne modellen fremhever autonomi, oppgaveansvar og tilbakemelding som sentrale faktorer for
indre motivasjon. Samtidig belyser dataene at rammene rundt autonomien ikke alltid er tydelige, slik
at kjerneoppgavene har motiverende egenskaper, mens struktur og kommunikasjon i mindre grad

stgtter opp under dette.
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Funnene tyder pa at de unge er opptatt av hvordan ansvar og muligheter fordeles og begrunnes,
mens lederne vektlegger lik behandling og inkluderende kultur. En alternativ forklaring kan vaere at
lederne har saklige vurderinger som ikke synliggj@res. Funnene kan forstas som at opplevd

rettferdighet er avhengig av kommunikasjon, ikke bare av lederens intensjoner.

Sett i lys av meta-analysen til DePaul & Sawhney (2022) kan vi hevde at generasjonsforskjeller kan
skjule strukturelle forhold. Nar unge uttrykker misngye med uklare rammer eller urettferdig
ansvarsfordeling, kan dette lett tolkes som krevende ungdom. Var analyse tyder i stedet pa at
opplevelsen av rettferdighet fgrst og fremst handler om hvordan lederens vurderinger synliggjgres
og begrunnes. Slik bidrar studien til a flytte oppmerksomheten fra antatte generasjonsforskjeller til

konkret lederadferd.

5.3 Adferd

| syntesemodellen handler adferd om hva lederne faktisk gj@r i praksis. Hvordan de organiserer
arbeidet, fglger opp de unge og tilrettelegger for hverdagen pa byggeplassen. Der intendert adferd
sier noe om hensikt, viser adferd hvordan disse intensjonene realiseres og oppleves i konkrete

situasjoner (Kaufmann et al., 2023).

5.3.1 Indre faktorer

Bade unge og ledere beskriver en praksis som ligner situasjonsbestemt ledelse (Glasg & Thompson,
2024). De unge forteller at de blir utfordret inn i nye oppgaver, og at instruksene blir kortere etter
hvert som de leerer. Lederne beskriver en bevisst observasjon av kompetanseniva, blant annet ved a
sette unge sammen med erfarne kollegaer i startfasen. | tillegg betraktes de fgrste manedene som
opplaering. Dette stgtter teorien fra Kaufmann et al. (2023, s. 164) indre faktorer hos den unge
arbeidstakeren, om at tilpasset opplaering og gradvis gkning i krav kan gjgre det lettere a omsette

hensikter til adferd.

Samtidig ser vi i dataen at de unge arbeidstakerne etterspgr mer formelle utviklingssamtaler og
kursing. Dette kan tyde pa at den situasjonsbestemte tilpasningen i stor grad skjer uformelt og lite
systematisert fra lederen. Pa den ene siden er fleksibel tilpasning positivt og i trad med teori om
situasjonsbestemt ledelse, som fremhever betydningen av a tilpasse lederstil mot evner og kunnskap
(Glasg & Thompson, 2024). Pa den andre siden kan fravaer av struktur gjgre det vanskelig for de
unge a forsta egen utvikling og fremtidige muligheter. Disse funnene peker i retning av at lederne i
stor grad legger til rette for laering i praksis, men at strukturen rundt utvikling i mindre grad er

formalisert. Dette kan tyde pa at lederne i stor grad baserer seg pa observerbar erfaring og skjgnn
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hos den unge arbeideren, snarere enn formelle vurderinger av modenhetsniva, slik
situasjonsbestemt ledelsesteori legger opp til (Glasg & Thompson, 2024, s. 19-20). Vi kan med dette
hevde at en viss formalisering av kompetanseutvikling, vil fungere som et viktig supplement til

situasjonsbestemt ledelse (Glasg & Thompson, 2024) og malsettingsteorien (Kaufmann et al., 2023).

Dette kan ogsa settes i sammenheng med tidligere studier av unge arbeidstakere. Nematinia og
Kristiansen (2024) peker pa at generasjon Z gnsker ledere som kombinerer stgtte og
utviklingsmuligheter med tydelige forventninger. Funnene vare tyder pa at lederne i byggebransjen
intuitivt praktiserer mye av dette gjennom uformell tilpasning. Mangelen pa strukturert oppfglging
gjor det vanskelig for lederne a sette individuelle mal. Samtidig blir det vanskelig for de unge a fglge
egen utvikling. Poenget med dette er 3 vise viktigheten med strukturert oppfelging som en

lederadferd.

5.3.2 Ytre faktorer

I lys av syntesemodellen for motivasjon (Kaufmann et al., 2023, s. 165), slik at ytre miljgforhold
forklares kan verktgy, utstyr og rutiner forstas som jobbressurser som gjgr det mulig a3 omsette
innsats til resultater. Nar de unge forteller at ngdvendige ressurser ofte er lett tilgjengelige og at
lederen som regel legger til rette for riktig utstyr til riktig jobb. Dette stgtter antakelsen om at gode
rammebetingelser kan fgre til at intensjoner realiseres og den unge arbeideren fgler mestring.
Samtidig viser funnene at disse ressursene ikke alltid er pa plass. Nar utstyr mangler, eller
bestillinger glemmes, blir det skapt hindringer. Dette kan tyde pa at lederadferden pa dette omradet
er noe mangelfull. Til tider fungerer tilretteleggingen godt, mens den i andre situasjoner blir en kilde
til irritasjon og frustrasjon. Vi vil derfor argumentere for at stabilitet og forutsigbarhet i

tilretteleggingen ikke bare er et praktisk spgrsmal, men ogsa et viktig element i god lederadferd.
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5.4 Kontekstuelle forhold

Funnene vare tyder pa at kontekstuelle forhold som kommunikasjon, kultur og organisering av
arbeidet, legger viktige rammer for hvordan lederadferd faktisk virker inn pa unge arbeidstakere.
Sett i lys av ABC-modellen av Andersson (2019) kan dette forstas som at antecedenter som planer,
rutiner og tydelige forventninger ikke alltid er godt nok etablert, selv om konsekvensene i form av
ros, tillit og sosial stgtte vektlegges. Nar antecedentene er svake, blir det ogsa uklart hvilken adferd

som faktisk forsterkes, og dermed ogsa hvilke handlinger de unge opplever at «lgnner seg» a gjenta.

Samtidig viser funnene at kultur faller under kontekstuelt forhold. Der flere ledere er opptatt av a
«snakke med folk og ikke om demv, ta tak i konflikter tidlig og vaere nzer praksis. Dette harmonerer
med tidligere forskning som fremhever betydningen av tillit og rettferdighet pa tvers av
generasjoner (Kuvaas, 2025; DePaul & Sawhney, 2022). Et avsluttende poeng er at relasjonsorientert

ledelse er en forutsetning til god kommunikasjon pa tvers av syntesemodellen.

Et viktig perspektiv er hvordan funnene vare knytter seg til baerekraftig utvikling i arbeidslivet. FNs
baerekraftsmal 8 understreker betydningen av anstendig arbeid, trygghet, inkludering og
utviklingsmuligheter for unge (FN-sambandet, 2025). Vare funn viser at unge arbeidstakere gnsker
tydelig struktur, rettferdige rammer og god oppfelging, noe som ikke bare styrker motivasjon og
leering, men ogsa bidrar til et sosialt baerekraftig arbeidsliv. En lederadferd som tilrettelegger for
trygghet, medvirkning og utvikling for unge arbeidstakere, bidrar til langsiktig beerekraft i trad med

FNs baerekraftsmal 8.

5.5 Oppsummering

Denne bacheloroppgaven har undersgkt: «Hvordan kan en tilpasset ledelsespraksis i byggebransjen
veere, med utgangspunkt i unge arbeidstakere?». Studien er forankret i en syntesemodell for
motivasjon som skiller mellom aktivering, intendert adferd og adferd. Denne teoretiske rammen har
vaert avgjgrende for a forsta hvordan ulike ledelsesadferd virker inn pa de unges motivasjon og
prestasjon i arbeidshverdagen. Utfordringen ligger ikke i gnskene, men i hvordan disse verdiene

realiseres i ledelsesadferd.
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I lys av syntesemodellen finner vi:

o Aktivering: Motivasjon aktiveres nar unge arbeidstakere opplever tillit, reell myndighet og
psykologisk trygghet. Ledere ma vaere til stede, kommunisere apent og skape forutsigbarhet
gjennom tydelig informasjon og tilgjengelighet.

o Intendert adferd: Unge motiveres til innsats og deltakelse nar de far klare mal, rettferdig
tilbakemelding og autonomistgtte. Tydelige delmal og forventningsavklaringer, kombinert
med konkrete, konstruktive tilbakemeldinger, fremmer indre motivasjon og engasjement.

o Adferd: Faktisk adferd formes av en kombinasjon av relasjonsledelse og struktur. Det er
behov for en relasjonsorientert lederstil i byggebransjen, og supplere denne med

systematisk oppfglging, tydelig rolleavklaring og utviklingssamtaler.

Med utgangspunkt i disse funnene anbefales fglgende prinsipper for tilpasset lederadferd overfor

unge arbeidstakere:

1. Start med relasjonen: Veer til stede pa byggeplassen, vis interesse for den enkelte, og bygg tillit
gjennom apen, respektfull kommunikasjon. Skap sma, jevnlige kontaktpunkter der de unge kan stille
spgrsmal, lufte usikkerhet og dele innspill.

2. Klargjér rammene: Gjgr forventninger, mal og roller tydelige. Oversett prosjektmal til konkrete
mal for den enkelte, og avklar hva som er godt nok, hva som er ekstra bra, og hva som far
konsekvenser.

3. Gi ansvar, og fglg det opp: Gi de unge reelt ansvar tilpasset kompetanse og erfaring, men
kombiner det med stgtte, veiledning og oppfalging. Veer tydelig pa at de ikke star alene, og fglg opp
bade nar det gar bra og nar det butter.

4. Gi informativ og rettferdig tilbakemelding: Gi tilbakemeldinger som er konkrete,
oppgavefokuserte og begrunnet. Vaer apen om hvorfor oppgaver og muligheter fordeles som de
gjor, slik at de unge opplever rettferdighet og sammenheng mellom innsats og utvikling.

5. Tilrettelegg for laering og utvikling: Kombiner uformell lzering i hverdagen med enkle, men
bevisste strukturer. Planlagte samtaler, individuelle laeringsmal, mulighet for kurs eller nye
oppgaver. Synliggj@r progresjon over tid.

6. Skap stabile og trygge rammer rundt arbeidet: Sgrg for at de unge har tilgang til ngdvendig
utstyr, informasjon og stgttepersoner. Arbeid systematisk med HMS og samarbeid, slik at det er

trygt a si fra, prgve og feile.
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Disse prinsippene stgtter ogsa opp under baerekraftsmal 8 om anstendig arbeid for unge. Ved a

fremme trivsel, utviklingsmuligheter og rettferdige vilkar, bidrar tilpasset ledelse til sosial baerekraft i
byggebransjen. Unge som opplever stgtte, mestring og utvikling har stgrre sannsynlighet for a bli
vaerende i jobb og bransjen. Studien gir et innblikk i hvordan ledelsesadferd kan se ut i praksis.
Utvalget er avgrenset og funnene kan ikke generaliseres. Videre forskning bgr inkludere flere aktgrer
og metoder, for eksempel observasjon av lederadferd. | tillegg b@r byggebransjen vurdere tiltak som
stgtter en baerekraftig og utviklingsorientert ledelsesadferd, slik at unges potensial realiseres til a na

virksomhetens mal og baerekraftig utvikling.
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Vedlegg

Vedlegg A) Individuelt refleksjonsnotat

Individuelt refleksjonsnotat er levert pa skolens LMS.

Poeng

Innlevering av refleksjonsnotat

Ingen karakter

Mitt arbeid

B Andreas Borkesveen - Refleksjonsnotat.pdf

Angre innlevering
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Vedlegg B) Medforfatterdeklarasjon
Medforfattererklaering

Regionsamarbeidet VHO sgker om 3 fa fglgende bacheloroppgave bedgmt:
Gruppens navn

«Hvordan kan en tilpasset ledelsespraksis i byggebransjen vaere, med utgangspunkt i unge

arbeidstakere?»

Bacheloroppgavens tittel

Erkleringen skal gi samtykke om at kandidaten har bidratt pa gjennomfg@ringen av innholdet i alle

deler av bacheloroppgaven og vedkjenner seg innholdet av denne.

Erkleering fra medforfatter pa fglgende bacheloroppgave:

Jeg godkjenner at oppgaven kan distribueres av HBFY (sett kryss): X

BRUMUNDDAL, 24.11.25

Sted, dato Underskrift medforfatter
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Vedlegg C) Godkjent praksisrapport

Arbeidskrav 8

Forfaller i dag

Instruksjoner

Innleveringsdatoen kommer senere grunnet at teams kun gér 365 dager inn i framtiden

Referansematerialer

Wl Arbeidskrav 8 - Dokumentasjon pa praktiske utprevinger.docx

Mitt arbeid

Andreas Barkesveen - Arbeidskrav 8 praktisk utpreving.pdf

Tilbakemelding
Dette er bra. Dette er godkjent

Poeng
Ingen karakter

Rubrikk

@ godkjent/ikke godkjent
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Vedlegg D) Intervjuguide

1) Konkret hjelpsom lederadferd

e Unge: Hvilke konkrete handlinger/uttalelser fra naermeste leder hjalp deg mest i ditt arbeid?
e Ledere: Hvilke konkrete handlinger/uttalelser brukte du bevisst for a hjelpe unge i deres
arbeid? (1-3 situasjoner) Hvilke grep tar du for a fjerne hindringer?
Hvorfor: Fanger faktisk hjelpsom lederadferd slik den oppleves/intenderes

Hvordan (teori): Adferd (verb) fremfor trekk; pavirkbart/lserbart
2) Mal og tilbakemeldinger

e Unge: Hvor tydelige gir din naermeste leder deg mal/delmal, og hvordan fikk du
tilbakemelding underveis?

e Ledere: Hvordan setter du spesifikke, utfordrende, malbare mal med unge og fglger?
Hvorfor: Avdekker mal/tilbakemeldinger som fungerer

Hvordan: Malsettingsteori
3) Stilvalg etter utviklingsniva

e Unge: Hvordan stgtter og styrer din neermeste leder deg i mgte med nye arbeidsoppgaver?
e Ledere: Hvordan vurderer du utviklingsniva pa oppgaver og velger stil?
Hvorfor: Viser tilpasset ledelse over tid og per oppgave

Hvordan: Situasjonsbestemtledelse
4) Autonomi eller kontroll

e Unge: Hvilke handlingsrom eller valg har du i din arbeidshverdag, og forklarte lederen
hvorfor?

e Ledere: Hvordan gir du autonomistgtte samtidig som kravene er tydelige?
Hvorfor: Avdekker hva som bygger eller svekker motivasjon

Hvordan: Kognitiv evalueringsteori, autonomi eller kontroll
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5) Reaksjoner pa feil og god praksis

e Unge: Hvordan handler din naeermeste leder nar du gjgr noe feil? -og nar noe er utfgrt ved
god praksis?

e Ledere: Ved feil og ved god praksis, og hvilke tilbakemeldinger gir du, og med hvilket formal?
Hvorfor: Viser konsekvenssystemet

Hvordan: Positiv- eller negativ korrigerende respons

6) Resultat og muligheter

e Unge: Opplever du tydelig kobling mellom innsats, resultat og belgnning?
e Ledere: Hvordan gjgr du koblingen innsats, resultat og belgnning tydelig for unge?
Hvorfor: Viser hva som utlgser innsats og lzeering

Hvordan: Forventningsteori

7) Rettferdighet og respekt

e Unge: Opplever du rettferdig fordeling av arbeidsoppgaver, og fgler du deg respektert pa lik
linje som dine kolleger av din naermeste leder?

o Ledere: Hva gjgr du for 3 sikre rettferdig fordeling eller prosedyrer, og respektfull behandling
i hverdagen av unge arbeidstakere i hverdagen?
Hvorfor: Avdekker sosiale drivere for motivasjon/innsats

Hvordan: Organisasjons- og individuell rettferdighet

8) Mening og formal

e Unge: Knytter din nzermeste leder arbeidet ditt til prosjektets eller virksomhetens mal eller
nytte for andre? Hvordan virker det pa deg?

e Ledere: Hvordan kobler du unges arbeid til prosjektets eller virksomhetens mal og nytte for
andre?
Hvorfor: Viser adferd som skaper engasjement og retning

Hvordan: Motivasjon
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9) Oppfelging av lzering

e Unge: Hvordan foregar oppfglgingen fra din naermeste leder? Er det planlagte samtaler og
avtalt progresjon, eller mest uanmeldte kontroller? Hvordan pavirker det deg?

e Ledere: Hvordan organiserer du leeringslgp for unge arbeidere? (mal/rammer, praksis,
planlagte oppfglginger, og tilbakemelding)?
Hvorfor: Gir praktiske grep for tilpasset oppfglging

Hvordan: Strukturert oppfglging (planlagte mgtepunkter) gir bedre stilvalg

10) Forbedringsforslag

e Unge: Hvis du kunne endret en ting ved din naermeste leders daglige praksis for at du skulle
trives og yte bedre, og hva ville det veert?

e Ledere: Hvordan ville du endret din lederadferd for at unge arbeidstakere skal trives og yte
bedre?

e Hvorfor: Fanger prioriterte forbedringer og mulige tiltak

Hvordan: Fokus pa pavirkbar eller lzerbar adferd og organisatorisk tilrettelegging
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Vedlegg E) Kodebok
Operasjonalisert kodebok

| trad med syntesemodellen aktivering, intendert adferd, adferd og utfall, samt moderatorer.
Kategoriene er rammen og er konseptdrevet pa hovedniva og datadrevet pa underniva. Under er
definisjoner med inklusjons- og eksklusjonskriterier og eksempler for kodene.
1 Aktivering (starten pd motivasjonen)
e Indre faktorer (behov) mening, tilhgrighet, utvikling, trygghet.
Lederadferd: anerkjennelse, viser mening/nytte, inkluderer, ser individet.
Ekskluderer: Plan/mal/forventning
Eksempel: «Det fgles tryggere nar lederen er til stede.»
e Ytre faktorer (sosial fasilitering) team, rollemodeller.
Lederadferd: setter standarder, introduserer mentor, bygger trygghet i laget.
Ekskluder: Ressurser for giennomfgring
Eksempel: «Leder viste rutinene fgrste uke.»
2 Intendert adferd (plan/intensjon)
e Indre faktorer (kognitive prosesser) forventning, mal og tilbakemelding
Lederadferd: malsetting, tydelig hva som gir belgnning, hyppig konkret tilbakemeldinger.
Ekskluder: Utfgrt handling
Eksempel: «Vi satte et ukesmal som jeg fglger opp hver arbeidsdag.»

e Ytre faktorer (oppgave- og sosiale faktorer) rettferdighet (fordeling/prosedyre), rolle- og
oppgaveklarhet, autonomi og jobbdesign (variasjon, laering).

Lederadferd: rettferdig fordeling, gir ansvar, tilrettelegger laering, tydelige planer.
Ekskluder: Behov/gnsker uten plan, rene ressursforhold
Eksempel: «Planen er tydelig pa hvem som gjgr hva.»
3 Adferd (gjennomfgring)
e Indre faktorer (evner og kunnskap) oppleering, mestring og sikkerhetskompetanse.
Lederadferd: coaching pa gulvet, strukturert opplaering og mikrolaering.

Ekskluder: Ressurser/rammer
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Eksempel: «Jeg kan na bruke systemet uten hjelp.»

Ytre faktorer (ytre miljgforhold) verktgy, tid, bemanning, sikkerhetssystemer og logistikk.
Lederadferd: fjerner hindringer, sikrer utstyr/bemanning, prioriterer sikkerhet.
Ekskluder: Plan/intensjon

Eksempel: «Lederen skaffet ekstra utstyr og bemanning.»

4 Kontekstuelle — (tverrgaende koder)

Lederadferd: Stil/relasjon (coaching, stettende, transformasjons-/transaksjonsledelse,
kontroll/overvakning, fravaerende, urettferdig), kommunikasjon (klarhet/frekvens),
prosjektkontekst (fase, bemanning, kontrakt/laerling).

Ekskluder: Selve fenomenet i 1-4.

Eksempel: «Hyppige, konkrete tilbakemeldinger hjalp mye.»

Beslutningsregler

O

Plan vs. Handling/adferd: Plan/intensjon kategoriseres til Intendert adferd (ytre- indre
faktorer) faktisk adferd kategoriseres til adferd (ytre- indre faktorer)

Indre vs. ytre: Personlige behov/prosesser kategoriseres til indre. Miljg/ressurser/struktur
kategoriseres til ytre faktorer.

Parallellkoding: Samme segment kan fa én underkode per dimensjon nar det uttrykker flere

aspekter.
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