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Forord

For en lykkens dag - endelig er masteroppgaven ferdig og levert! Denne dagen har vi ventet pa i to
ar, og endelig er den her, noe som er bade rart og godt pa samme tid. Vi har skrevet denne
oppgaven som et siste ledd av var utdannelse ved Universitetet i Sgrgst-Norge (USN) avdeling
Ringerike, med fordypning i Strategi og kompetanseledelse. Arbeidet med masteroppgaven har
bydd pa bade frustrasjon og glede, muligheter og utfordringer. Na er det gjort, og vi er klare for nye

utfordringer i arbeidslivet og et nytt kapittel for oss begge.

Vi vil farst og fremst takke alle vare informanter som har stilt opp pa intervju, og delt av sine
erfaringer og opplevelser rundt tema til vart studie. Tusen takk til var kontaktperson i
organisasjonen, uten din innsats hadde vi ikke fatt kontakt med informantene eller kunne ferdigstilt
oppgaven. Det har veert bade spennende og lererikt a fa et innblikk i deres arbeidshverdag pa

hjemmekontor.

Videre gnsker vi a rette en stor takk til var veileder Anja Hagen Olafsen. Du har gjennom de siste
fem manedene veert til stede for oss nar vi har trengt deg, ikke bare som en god veileder, men ogsa
som en god stattespiller under masterskrivingen. Vi er takknemlig for alle rad og tilbakemeldinger

du har gitt oss, og alt du har lzrt oss det siste aret.

Jeg, Tine, vil rette en stor takk til min master partner, Stine! Du har veert en fryd & jobbe med. Nar
denne oppgaven til tider bade har vert utfordrende og krevende sa har du vert en fantastisk
sparringspartner. Jeg setter virkelig pris pa hver eneste opptur og nedtur vi har hatt sammen de siste
to arene, men spesielt de siste fem manedene. Akkurat na ser jeg ikke hvordan jeg skulle klart dette
uten deg. Jeg vil ogsa takke familie og venner for god statte gjennom hele prosessen, dere har veert

gode a ha.

Jeg, Stine, vil takke deg Tine for et godt samarbeid og for at du alltid er positiv, finner lgsninger og
star pa! De siste fem manedene har vaert litt av et eventyr, men endelig har vi klart det sammen! Jeg

vil ogsa takke familie og venner for & ha stattet og heiet pa meg og oss de siste fem manedene.

Tine Grgnneberg Moe Gulliksen Stine Hagen Ommen

Tjeme, juni 2021 Jessheim, juni 2021



Sammendrag

Studiets tema og problemstilling

Det siste aret har bydd pa utfordringer i arbeidslivet. Da Covid-19 inntraff Norge mars 2020, matte
arbeidsgivere sende arbeidstakere pa hjemmekontor. Muligheten til & dele kunnskap ved
kaffemaskiner, i ganger og ved lunsjtider forsvant. For at kunnskapsdeling skal skje fra
hjemmekontoret er det viktig at den ansatte er motivert til & dele av sin kunnskap. Det finnes flere
faktorer som vil vaere med pa a fremme eller hemme motivasjonen for kunnskapsdeling ved
hjemmekontor. Teorigrunnlaget for denne studien har tatt utgangspunkt i selvbestemmelsesteorien
(Ryan & Deci, 2017) og jobbkarakteristikamodellen (Hackman & Oldham, 1975).
Selvbestemmelsesteorien ser pa forskjellige typer motivasjon og er sentralt opptatt av individers tre
grunnleggende behov for autonomi, kompetanse og tilhgrighet. Jobbkarakteristikamodellen tar for
seg jobbegenskaper som er med pa a legge til rette for optimal motivasjon hos de ansatte. Vi har
gjennom de teoretiske rammeverkene utarbeidet problemstillingen for var masteroppgave, som er

formulert som felgende:

“Hvilke faktorer fremmer eller hemmer de ansattes motivasjon for kunnskapsdeling ved

hjemmekontor?”

Metode

For & besvare problemstillingen i oppgaven har vi gjennomfart en kvalitativ studie med et
fenomenologisk forskningsdesign. Oppgavens empiriske grunnlag er basert pa ni semistrukturerte
intervjuer med informanter fra en offentlig organisasjon. Datamaterialet vi har samlet inn har vi

tematisk analysert gjennom en abduktiv tilneerming.

Hovedfunn

Samlet sett finner vi at informantene far tilfredsstilt behovene for autonomi, kompetanse og
tilhgrighet, samt at ledere som en organisatorisk faktor har tilrettelagt for gode forutsetninger som
medfarer en autonom motivasjonen for kunnskapsdeling ved hjemmekontoret hos informantene. Vi
finner at jobbkarakteristikamodellen har bidratt til & tilrettelegge for indre motivasjon gjennom
forskjellige individuelle faktorer og gjennom den mellommenneskelige faktoren tilbakemeldinger.
Informantene opplever at det er lagt godt til rette for at de skal fa delt kunnskap fra
hjemmekontoret. A ha et godt forhold til kollegaer, det & bli gitt frihet og fleksibilitet samt &
oppleve a bli gitt tilbakemeldinger pa utfart arbeid er faktorer som er med pa a fremme

motivasjonen for kunnskapsdeling ved hjemmekontor.
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1 Introduksjon

I Norge ble 12.mars 2020 en historisk dag da regjeringen besluttet & gjennomfare en drastisk
nedstengning av landet. Dette i hap om & forhindre ytterligere spredning av smitten knyttet til
Covid-19 pandemien (Helljesen et al., 2020). Over natten ble norske arbeidsplasser ngdt til a finne
lgsninger for hvordan ansatte kunne jobbe hjemmefra som et bidrag i den nasjonale dugnaden for &
forhindre smittespredning. Hasten 2020 ble det anslatt at rundt tre av ti arbeidstakere jobbet
hjemmefra (Clausen & Askheim, 2020), og det oppfordres fortsatt til hjemmekontor for de som har
mulighet til det (NHO, 2021). En undersgkelse gjort av Respons Analyse viser at to av tre gjerne vil
fortsette & jobbe hjemmefra ogsa etter at Covid-19 pandemien gar over (Akademikerne, 2021). Det
er flere nzringslivsprofiler som mener at arbeidsgivere fremover ber legge til rette for a lage en
hybridmodell for arbeidstakerne. Den hybride modellen tar hgyde for at de ansatte kan jobbe
hjemmefra, men at det er mulighet for 8 komme pa kontoret ved gnske eller behov (Karlsrud, 2020).
Med andre ord ser hjemmekontor ut til & vedvare pa ubestemt tid noe som kan by pa nye
organisatoriske utfordringer for organisasjoner. En av disse er hvordan kunnskapsdeling mellom

ansatte forandres (Te@nnessen et al., 2020).

Norge er et kunnskapssamfunn og statsminister, Erna Solberg, uttalte i en tale for Neeringslivets
Hovedorganisasjon (NHO) at kunnskap er fremtidens olje (Solberg, 2014). En organisasjons evne
til & effektivt kunne utnytte kunnskap er avhengig av de ansatte som skaper kunnskapen. Kunnskap
er makt, og for at en organisasjon skal oppna maksimalt utbytte av kunnskap de ansatte har, ma de
ansatte vare villige til 4 dele kunnskapen de besitter. Sannsynligvis vil ikke ansatte dele av sin
kunnskap uten en sterk personlig motivasjon, derfor er kunnskapsdeling avhengig av hver enkelt

ansattes motivasjon for a ville dele kunnskap (Stenmark, 2001).

Motivasjon blir gjerne delt inn i to kategorier; indre og ytre motivasjon, og det finnes flere ulike
motivasjonsteorier som skiller mellom de to kategoriene (Olafsen, 2018). Hvis en ansatt er indre
motivert for en atferd vil de utfgre aktiviteten fordi de finner det interessant, ggy og stimulerende.
Hvis et individ er ytre motivert for en atferd, vil de utfere aktiviteten med en forventning om a
oppna en konsekvens, som for eksempel belgnning eller straff (Ryan & Deci, 2017).
Kunnskapsdeling kan ses som en atferd hvor de ansatte overfgrer kunnskap innenfor organisasjonen
(Gagné, 2019). Det er leders ansvar a finne mater a motivere de ansatte pa nar arbeidsplassen blir
digital. Ledere er en organisatorisk faktor som er ansvarlige for at medarbeidere har et forsvarlig
arbeidsmiljg, ogsa nar arbeidet gjennomfares fra hjemmekontoret (Spekter, 2020).

Kunnskapsdeling skjer gjennom sosiale prosesser (Stenmark, 2001) og det er derfor viktig at ansatte



far utviklet nare relasjoner og faler seg knyttet til andre kollegaer. Hiemmekontor kan medfare at
ansatte opplever at behovet for tilhgrighet ikke blir tilfredsstilt, da ansatte kan

oppleve at de distanseres fra kollegaer (Spekter, 2020).

Vi vil i denne studien se pa faktorer som er organisatoriske, mellommenneskelig og individuelle for
a se hvilke av disse som fremmer eller hemmer motivasjonen for kunnskapsdeling ved
hjemmekontor. Studien sgker a belyse temaet gjennom Ryan og Deci (2017) sin
selvbestemmelsesteori, og Hackman og Oldham (1975) sin jobbkarakteristikamodell som gir
utgangspunkt for motivasjonelle faktorer. Selvbestemmelsesteorien argumenterer for at hvis ansatte
skal veere indre motivert for en atferd, er det viktig at de grunnleggende behovene for

autonomi, kompetanse og tilhgrighet tilfredsstilles (Ryan & Deci, 2017). Selvbestemmelsesteorien
fokuserer ogsa pa ulike aspekter ved menneskers motivasjon som er relevant for motivasjon pa
arbeidsplassen (Ryan & Deci, 2000a-b), som videre kan relateres til motivasjon for
kunnskapsdeling ved hjemmekontor (Gagne et al., 2019). Hackman og Oldham (1975) utarbeidet en
jobbkarakteristikamodell hvor formalet var a tilrettelegge for ansatte sin indre motivasjon gjennom
fem individuelle jobbegenskaper. Hvis disse egenskapene eller jobbkarakteristikkene tilfredsstilles
vil det resultere i starre total arbeidsglede, samt bedre kvalitetsresultater pa jobben (Hackman &
Oldham, 1975). Med utgangspunkt i disse to teoretiske rammeverkene har vi formulert falgende

problemstilling:

“Hvilke faktorer fremmer eller hemmer de ansattes motivasjon for kunnskapsdeling ved

hjemmekontor?”

Motivasjon for kunnskapsdeling er blitt belyst gjennom tidligere forskning, men
selvbestemmelsesteorien og jobbkarakteristikamodellen har blitt brukt i mindre grad (Yoon &
Rolland, 2012 & Gagné et al., 2019). Vi har ikke lykkes med a finne studier som har kombinert
motivasjon for kunnskapsdeling ved hjemmekontor, derfor er gnsket med denne studien 4 bidra til
bade kunnskapsdelingslitteraturen og litteratur om hjemmekontor. Videre har tidligere

forskning som har fokusert pa motivasjon for kunnskapsdeling i stor grad veert av kvantitativ

karakter, derfor gnsker vi med denne oppgaven a kunne bidra til forskning som er kvalitativ.



1.1 Oppgavens oppbygging

Vi har valgt a dele denne oppgaven inn i seks kapitler. | dette kapittelet har vi presentert oppgavens
aktualitet, tema og problemstilling. I kapittel 2 vil vi presentere oppgavens teoretiske rammeverk.
Farst vil vi forklare kunnskap og kunnskapsdeling, fer vi ser pa hvilke metoder som kan brukes, far
vi avslutter farste del av teorien med virtuell kommunikasjon. Videre presenterer vi
selvbestemmelsesteorien hvor vi fokuserer pa relevante miniteorier, far vi presenterer
jobbkarakteristikamodellen. Avslutningsvis i kapittel 2 viser vi til tidligere forskning som tar
utgangspunkt i motivasjon for kunnskapsdeling. I kapittel 3 legger vi frem de metodiske valgene vi
har tatt nar det kommer til gjennomfoeringen av dette studiet. Vi presenterer blant annet valg av
metodisk tilnerming, valg av forskningsdesign og datainnsamlingsmetode. Videre vil vi i kapittel
4 presenterer funn vi fant etter & ha analyserte det innsamlede datamaterialet. I kapittel 5 vil vi
diskutere funnene opp mot det teoretiske rammeverket i oppgaven og besvare studiens
problemstillingen, fer vi avslutter kapittel 5 med a diskutere studiens begrensninger samt komme
med forslag til videre forskning. I kapittel 6 vil vi se pa de sentrale funnene og gi en konklusjon

pa oppgavens problemstilling, for vi avslutter med avsluttende refleksjoner.



2 Teori

| denne delen av oppgaven vil det teoretiske rammeverket bli presentert. Intensjonen med
teorikapittelet er & lage et teoretisk utgangspunkt for analysen av funn og diskusjonen som kommer
senere i oppgaven. Vi begynner i 2.1 & introdusere hva kunnskap er og hvordan den kan veere to
forskjellige former, for vi forklarer og definerer hva kunnskapsdeling er og ser pa hvilke metoder
man kan benytte for & generere ny kunnskap og hvordan den kan deles. Virtuell kommunikasjon
blir ogsa redegjort for da det er en faktor som kan veere med pa a fremme eller hemme
motivasjonen for kunnskapsdeling ved hjemmekontor. | 2.2 forklarer vi hva motivasjon er, for vi i
2.3 redegjer for selvbestemmelsesteorien, i 2.4 forklarer vi jobbkarakteristikamodellen for vi

avslutter med 2.5 hvor vi ser pa relevant litteratur i forhold til kunnskapsdeling og motivasjon.

2.1 Kunnskap

Kunnskap er sett pa som en kritisk ressurs for organisasjoner (Wang & Noe, 2010). Ettersom jobber
blir mer komplekse og krever problemlgsning og nytenkning, kan organisasjoner oppna
konkurransefortrinn gjennom effektiv kunnskapsdeling (Gagné et al., 2019). Individer kan

tilegne seg ny kunnskap, utnytte eksisterende kunnskap og utvikle kunnskap gjennom
kunnskapsdeling (Filstad, 2014). Hiemmekontor vil endre maten de ansatte deler kunnskap pa, og
det er viktig at organisasjoner paser at kunnskapsdelingen fortsetter selv om de jobber

hjemmefra (Spekter, 2020).

2.1.1 Hva er kunnskap?

Davenport og Prusak (1998) argumenterer for at kunnskap er relatert til bade data og informasjon.
A forsté disse tre begrepene og hvordan man kommer fra den ene til den andre er viktig for & gjore
kunnskapsarbeid vellykket. Data bidrar til & beskrive en del av det som skjer og forteller ikke hva
man skal gjere, men det er en viktig ravare for opprettelse av informasjon. Informasjon beskrives
som et budskap som vanligvis er et dokument eller en hgrbar eller synlig kommunikasjon.
Dokumentet eller kommunikasjonen har en avsender og en mottaker, og informasjonen er ment a
endre maten mottakeren oppfatter noe. Informasjon er ment a forme personen som far den og for a
gjere en forskjell i hans eller hennes syn eller innsikt. Det er mottakeren som bestemmer om
meldingen virkelig er informasjon eller ikke; om hen fgler seg informert. Kunnskap stammer fra
informasjon som igjen stammer fra data. Hvis informasjon skal bli kunnskap ma mennesker gjere

arbeidet gjennom sammenligning, konsekvenser, forbindelse og samtale. Ved sammenligning
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sammenligner man informasjon om en gitt situasjon med tidligere situasjoner. Ved konsekvenser
ser man pa hvilke implikasjoner informasjonen har for beslutninger og handlinger. Ved forbindelse
undersgker man hvordan kunnskapen forholder seg til andre, og ved samtale hgrer man hva andre
synes om denne informasjonen. Kunnskap kan man fa gjennom enkeltpersoner eller grupper og

noen ganger i organisasjonsrutiner (Davenport & Prusak, 1998).

Siau et al., (2010) viser til at den generelle oppfatningen av kunnskap er at kunnskap er personlig
informasjon som er relatert til fakta, prosedyrer, konsepter, tolkninger, ideer, observasjoner og
vurderinger. Drucker (1993; i Siau et al., 2010, s. 279 var oversettelse) beskrev kunnskap

som: “Informasjon som endrer noe eller noen - enten ved a bli grunnlag for handlinger eller ved &
gjere et individ (eller en institusjon) i stand til en annen eller en mer effektiv handling”. Kunnskap
er individuell og mé forstds som individets eiendom, som en form for ‘kunnskapsbeholder’ for
fremtidig bruk. Kunnskap baseres pa individets egne tolkninger og forstaelser av situasjoner, og den
er ofte begrenset til det individet eksplisitt klarer & uttrykke av kunnskap (Filstad, 2016). Kunnskap
er ikke alltid like lett & uttrykke eksplisitt, og enkelte tolkninger og forstaelser kan vere vanskelig a
kommunisere. | det falgende skal vi se pa hvordan kunnskap kan kategoriseres i to former: taus og

eksplisitt.

2.1.2 Taus og eksplisitt kunnskap

Kunnskap kan vere bade taus og eksplisitt. Filosofen Michael Polanyi (1966; i Filstad,

2016) argumenterte for at taus og eksplisitt kunnskap vil veare to sider av en persons totale
kompetanse. Eksplisitt kunnskap kan defineres som: “... kunnskap som er uttrykt, formalisert,
dokumentert og kodifisert gjennom noe visuelt som for eksempel tekst, tabeller, diagrammer eller
dokumenter ” (Park & Gabbard, 2018, s. 327 vér oversettelse). Dette gjor at eksplisitt kunnskap er
kunnskap som relativt enkelt kan sgkes og deles med andre (Park & Gabbard, 2018). Gourlay
(2002) definerte taus kunnskap som “En form for kunnskap som er sveert personlig og
kontekstspesifikk, og som er dypt forankret i individuelle opplevelser, ideer, verdier og falelser ” (s.
2 var oversettelse). At taus kunnskap er en personlig form for kunnskap, gjar at den blir
vanskeligere a formalisere og dermed kunne kommuniseres og deles. Taus kunnskap er dypt

forankret i handling, engasjement og involvering i en bestemt sammenheng (Filstad, 2016).
Den tause kunnskapen anses a vare ‘gullet’ i organisasjonen (Nonaka, 1994). Taus kunnskap

er erfaringsbasert og forankret i en forstaelse av sammenhenger, altsa ma kollegaer ha en mulighet

til & observere og & praktisere sammen for & 4 til felles utvikling av kompetanse basert pa deling av
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taus kunnskap (Filstad, 2016). Eksplisitt og taus kunnskap er ikke totalt atskilt da de utfyller
hverandre. Det finnes en interaksjon mellom disse to hovedtypene, og denne interaksjonen skjer
gjennom menneskelige, kreative aktiviteter (Nonaka & Takeuchi, 1995). Taus kunnskap kan
overfgres gjennom a observere andres individers handlinger, ved a praktisere sammen og ved a
anvende andre ikke-spraklige kommunikasjonsformer (Filstad, 2016). Vi gnsker a finne ut hva taus
kunnskap har & si for de ansattes motivasjon for kunnskapsdeling, da vi antar at den kan veere en
slags hemmende faktor for motivasjonen for & dele kunnskap nar de ansatte er pa hjemmekontor.
Videre i det fglgende vil vi forklare begrepet kunnskapsdeling og se pa fremgangsmater som

benyttes for & dele kunnskap.

2.1.3 Kunnskapsdeling

For en organisasjon er kunnskapsdeling helt avgjarende for a utvikle organisasjonen.
Kunnskapsdeling vil gjere det mulig for en organisasjon a utnytte den kunnskapen som allerede
eksisterer i organisasjonen. Samtidig vil kunnskapsdeling i aller hgyeste grad bidra til & utvikle de
ansatte ved at de deler kunnskap med hverandre (Filstad, 2016). Bartol og Srivastava (2002)
definerte kunnskapsdeling som: “enkeltpersoner som deler organisasjonsrelevant informasjon,
ideer, forslag og ekspertise med hverandre.” (Bartol & Srivastava, 2002, s. 65 var oversettelse).
Wang og Noe (2010) mener at kunnskapsdeling er viktig mellom ansatte bade i, og pa tvers av
team, da dette lar organisasjonen utnytte kunnskapsbaserte ressurser hos hvert individ (Wang &
Noe, 2010).

Organisasjoner kan oppleve at det er vanskelig a legge til rette for effektiv kunnskapsdeling mellom
de ansatte pa grunn av mellommenneskelige faktorer. Hvis en ansatt besitter spesiell og ettertraktet
kunnskap som er verdifull, er det lite sannsynlig at den ansatte deler den videre med kollegaer
(Yang & Wu, 2008). Den ansatte kan ha et gnske om a holde kunnskapen for seg selv, da fordelene
kan vere gkt jobbsikkerhet og at man fortsetter a besitte den unike og sterke posisjonen i
organisasjonen. En annen grunn som gjgr kunnskapsdeling mer utfordrende er at kunnskap, som
nevnt tidligere, kan veere taus og er dermed ikke alltid lett a dele med andre. Dette medfarer at
delingsprosessen mellom de ansatte kan ta lang tid, og dermed kan vere kostbar. For & oppna en
effektiv praksis for kunnskapsdeling er organisasjoner dermed avhengig av den ansattes vilje til
legge betydelig innsats i de tilknyttede sosiale prosessene (Yang & Wu, 2008). | neste delkapittel
presenterer vi Nonaka (1994) sine fire metoder for kunnskapsdeling, som viser til hvordan taus

kunnskap kan konverteres til eksplisitt kunnskap.
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2.1.4 SEKI-modell: fire metoder for kunnskapsdeling

Nonaka (1994) sin SEKI-modell visualiserer fire kunnskapsprosesser hvor taus og eksplisitt
kunnskap samhandler og relateres til hverandre. Gjennom de fire metodene sosialisering,
eksternalisering, kombinasjon og internalisering (SEKI) dannes fire forskjellige samspillsmgnstre
mellom taus og eksplisitt kunnskap. Den representerer ogsa mater som gjer at eksisterende
kunnskap kan konverteres til ny kunnskap (Nonaka, 1994). Figur 1 nedenfor illustrerer

sammenhengen mellom taus og eksplisitt kunnskap gjennom de fire forskjellige metodene.

Sosialisering Eksternalisering
Taus Eksplisitt

Eksplisitt
Taus Internalisering Kombinering
T— Eksplisitt Eksplisitt J
Figur 1: SEKI-modell (Nonaka, 1994; oversatt til norsk av Filstad, 2016).

Sosialisering: fra taus kunnskap til taus kunnskap

Ved sosialisering konverteres taus kunnskap gjennom samhandling mellom individer. Gjennom
denne metoden kan et individ tilegne seg taus kunnskap uten sprak: eksempelvis jobber leerlinger
med mentorer og leerer ikke handverk kun gjennom sprak, men like mye gjennom observasjon,
imitasjon og praksis. Uten noen form for delt opplevelse er det vanskelig for individer a dele
hverandres mater a tenke pa. Nekkelen til & tilegne seg taus kunnskap er derfor gjennom erfaring
(Nonaka, 1994).

Kombinering: fra eksplisitt kunnskap til eksplisitt kunnskap

Kombinasjon innebarer & bruke sosiale prosesser som for eksempel mgater og telefonsamtaler for a
overfare eksplisitt kunnskap til mer komplekse og systematiske sett med eksplisitt kunnskap.
Gjennom mgtene internt i organisasjonen kan eksplisitt kunnskap kombineres, redigeres eller

behandles og dermed fare til ny kunnskap (Esterhuizen et al., 2012).
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Eksternalisering: fra taus kunnskap til eksplisitt kunnskap

Ved eksternalisering oversettes eller artikuleres taus kunnskap gjennom dialog og refleksjon slik at
den kan bli tilgjengelig for andre. Ved eksternalisering blir den individuelle kunnskapen
gruppekunnskap i enten skriftlig form, eller i form av metaforer, fortellinger, begreper og modeller
(Irgens, 2011). Ved a eksternalisere taus kunnskap kan den deles av andre, og det blir grunnlaget for

ny kunnskap (Esterhuizen et al., 2012).

Internalisering: fra eksplisitt kunnskap til taus kunnskap
Ved internalisering blir kunnskapen personliggjort gjennom erfaring. Ved denne prosessen ‘leering
ved & gjere’ blir kunnskapen en del av et individs erfaringsbaserte handlingsrepertoar som igjen er i

ferd med a bli taus igjen (Irgens, 2011).

Bade eksternalisering og internalisering fanger ideen om at taus og eksplisitt kunnskap er
komplementaere og kan utvides over tid gjennom en prosess med gjensidig interaksjon.
Konvertering av taus kunnskap til eksplisitt kunnskap kalles eksternalisering, mens internalisering

er konvertering av eksplisitt kunnskap til taus kunnskap (Nonaka, 1994).

Kunnskapsspiral

Hver av de fire metodene for konvertering av kunnskap kan skape ny kunnskap uavhengig av
hverandre. A skape kunnskap handler om & utveksle bade taus og eksplisitt kunnskap gjennom
internalisering og eksternalisering. Kombinasjon eller sosialisering som metode alene kan by pa
ulemper. For eksempel kan manglende engasjement og forssmmelse av den personlige betydningen
av kunnskap, bety at kombinasjon i seg selv blir en overfladisk tolkning av eksisterende kunnskap.
Kombinasjon eller sosialisering kan ogsa mislykkes i a realisere kunnskap som er konkret nok til a
legge til rette for & skape kunnskap i en bredere sosial kontekst. A dele kunnskap som er skapt av
ren sosialisering kan vere begrenset, og dermed vanskelig & anvende pa felt som er utenfor den
spesifikke konteksten den ble opprettet i (Nonaka, 1994).

Skapelse av ny kunnskap for organisasjoner og dens ansatte forekommer nar alle de fire metodene
for & skape kunnskap administreres til & danne en kontinuerlig syklus, som illustrert i figur 1.
Syklusen er formet av en rekke skift mellom forskjellige mater for & omdanne kunnskap, samt at det
er forskjellige ‘utlgsere’ som fremkaller skiftene mellom forskjellige mater for
kunnskapsomdannelse (Nonaka, 1994). Sosialisering starter vanligvis med & bygge et team eller felt

av interaksjon. Her blir det lettere for medlemmene av temaet eller feltet & dele erfaringer og
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perspektiver. Kombinasjon tar utgangspunkt i team som har dannet konsepter som de kan
kombinere med eksisterende data og ekstern kunnskap i sgk etter mer konkrete og delbare
spesifikasjoner. Kombinasjon tilrettelegges av utlgsere som koordinering mellom teammedlemmer,
i tillegg til andre deler av organisasjonen og dokumentasjon av eksisterende kunnskap (Nonaka,
1994). Eksternalisering utleses av suksessive runder med meningsfull kommunikasjon, og
metaforer kan brukes av teammedlemmer for & formulere sine egne perspektiver. Pa denne maten
kan de avslgre skjult og taus kunnskap som ellers er vanskelig & kommunisere. Internalisering
utlgses gjennom en prosess med ‘leering ved a gjare’. Gjennom en gjentagende prosess med prgving
og feiling, artikuleres og utvikles begreper til de er i en konkret form. | dette handlingsfeltet deler
deltakerne eksplisitt kunnskap som gradvis blir oversatt, gjennom samhandling og en preve- og

feileprosess, til forskjellige tolkninger av taus kunnskap (Nonaka, 1994).

Samspillet mellom taus og eksplisitt kunnskap vil ha en tendens til a bli starre i skala og mer
effektiv i takt med at flere aktarer i og rundt organisasjonen blir involvert (Nonaka, 1994). Nar de
ansatte stasjoneres pa hjemmekontor, vil interaksjonen mellom de naturligvis bli endret. Det vil
ikke veere de naturlige matene ved kaffemaskinen eller i gangen hvor man lett kan uttrykke noe nytt
man har kommet over, og hva skjer med den tause kunnskapen? Opplever de ansatte at det er
vanskeligere a formidle denne nar man ikke lenger fysisk kan observere hverandre? Vi anser
modellen som nyttig & bruke i forhold til & forsta ulike metoder kunnskap kan deles ved. Er det
vanskeligere a dele kunnskap fra hjemmekontoret? Hva gjgr det med motivasjonen? Sosialisering,
kombinasjon, eksternalisering og internalisering er alle metoder som det kan knyttes assosiasjoner

til sdkalte praksisfellesskap som vi vil redegjer for i det falgende.

2.1.5 Praksisfellesskap

Praksisfellesskap blir beskrevet som en gruppe mennesker som er uformelt knyttet sammen av deres
kompetanse eller lidenskap for felles interesser. Praksisfellesskap vil si at man skaper, deler,
organiserer, reviderer og videreformidler kunnskap som kan veere med pa a lgse praktiske
problemer i en organisasjon. Individer vil involvere seg fordi de har et gnske om & bidra med egen
kunnskap, eller fordi de feler et behov for a lare noe nytt fra andre individer. Praksisfellesskap er
noe som dukker opp uten at det er planlagt eller at det er a finne pa noen agenda. Gjennom
praksisfellesskap deles kunnskap, eller noe man har en lidenskapelig interesse for, med andre
gjennom for eksempel et mgte i gangen eller under lunsjpause med kollegaer (Wenger & Snyder,
2000). Wenger (1998) og Dalkir (2011) mener at praksisfellesskap er med pa a bidra

til gkt individuell kunnskap, lering og organisasjonslaring.
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Praksisfellesskap blir sett pa som en effektiv ressurs, til tross for at praksisfellesskap i seg selv ikke
er veldig utbredt. Det er sarlig de store og fremadstormende organisasjonene som har lykkes med a
benytte seg av slike fellesskap (Wenger & Snyder, 2000). Wenger og Snyder (2000) mener ogsa at
en arsak er at det ikke er like lett & bygge opp og opprettholde praksisfellesskap i en organisasjon,
da dette krever noe fra alle ledd. Organisasjoner som lykkes med a etablere og opprettholde
praksisfellesskap, vil oppleve at det bidrar til & etablere strategier, skape nye ideer, lgse problemer
som oppstar, fremme praksis, utvikle ansattes faglige ferdigheter og hjelper bedrifter & rekruttere og
a beholde talenter (Wenger & Snyder, 2000). Praksisfellesskap hjelper til med a skape miljeer som
er med pa & fremme kunnskap som kan deles, og videre veere med pa a forbedre effektiviteten i
organisasjoner. Kunnskapsdeling oppstar gjennom sosiale relasjoner og utvikles gjennom delt
praksis (Swan et al., 2002). Nar de ansatte jobber hjemmefra, vil muligheten til a skape fysiske
praksisfellesskap forsvinne. Arbeidshverdagen vil kreve virtuelle kommunikasjonskanaler for &

holde kontakt med kollegaer, derfor vil vi utdype virtuell kommunikasjon i neste delkapittel.

2.1.6 Virtuelt praksisfellesskap og virtuell kommunikasjon

Som nevnt ovenfor har praksisfellesskap tradisjonelt oppstétt ved fysisk kontakt med

andre individer, og kunnskapen har blitt utviklet gjennom praksis. I motsetning til praksisfellesskap
som oppstar ved fysisk mater, kjennetegnes et virtuelt praksisfellesskap ved at de formelt eller
uformelt oppstér gjennom nettbaserte kommunikasjonskanaler (Sjgvold, 2020). Et virtuelt
praksisfellesskap sammenlignet med et fysisk praksisfellesskap innebarer en stagrre avstand mellom
medlemmene, og tillit blir derfor en sentral faktor for virtuelle praksisfellesskap. A utvikle tillit i
virtuelle praksisfellesskap er mer tidkrevende enn i tradisjonelle praksisfellesskap, da virtuelle
praksisfellesskap typisk har mindre tette relasjoner og muligheter til & observere hverandre (Wilson
et al., 2006). En annen viktig faktor for virtuelle praksisfellesskap er a skape et inkluderende

miljg, slik at det skapes en positiv og sosial atmosfaere mellom medlemmene (Schei et al., 2019).

Nedstegningen i mars farte til at det ble et behov for a digitalisere seg pa en helt annen mate enn
organisasjoner tidligere var vant med (RaisSien et al., 2020). Utbruddet av Covid-19 pandemien fikk
fart pa utviklingen og de ansattes kommunikasjon over nettet har gatt fra a vaere viktig, til a na vare
helt kritisk & lykkes med (Savi¢, 2020). Det skal nevnes at teknologien er kommet langt, og det er
blitt enklere a opprette og opprettholde virtuelle praksisfellesskap i dagens samfunn (Dubé et al.,
2005). For ansatte pa hjemmekontor som kun mgtes virtuelt vil det veere viktig at de har gode

kommunikasjonskanaler de kan benytte for a holde kontakten med kollegaer. Gitt utfordring med a
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formulere og kommunisere taus kunnskap, bar de ansatte benytte seg av medierike
kommunikasjonskanaler. Medierikhet er evnen en kommunikasjonskanal har til & formidle
informasjonen pa en informativ og effektiv mate. Kommunikasjonskanaler varierer i medierikhet ut
ifra hvordan informasjonen formidles; desto rikere en kanal er, desto enklere er det for forbrukerne
a kommunisere pa en umiddelbar mate. Det vil si at informasjon som formidles gjennom en rik
kanal vil veere enklere & forsta, samt at man kan formidle mer informasjon samtidig enn hva som er
mulig i snevrere og svake kommunikasjonskanaler (Tseng & Wei, 2019). Daft et al. (1987) mener at
ansikt til ansikt er den mest informative og rikeste maten & kommunisere pa, etterfulgt av
videokonferanse, telefonsamtaler og skriftlig kommunikasjon som for eksempel e-post. Sistnevnte
anser de som det minst rike kommunikasjonskanalen (Daft et al., 1987). Organisasjoner bgr

velge en kommunikasjonskanal som de ansatte forholder seg til, som for eksempel Teams, Zoom
eller Skype. Dette vil gjare det enklere for de ansatte a falge med pa informasjon, og & holde
kontakt med kollegaer (Stoksvik, 2021). Gode kommunikasjonskanaler kan veere med pa a

fremme kunnskapsdeling, men det avhenger ogsa av at de ansatte er motivert til & ville dele av sin
kunnskap (Wang & Noe, 2010).

Vi gnsker a finne ut om det a delta i praksisfellesskap fra hjemmekontoret vil veere med pa a
fremme eller hemme motivasjonen for kunnskapsdeling nar de ansatte jobber hjemmefra, og
videre hvordan de opplever at virtuelle kommunikasjonskanaler bidrar til & hemme eller fremme
motivasjonen for kunnskapsdeling. | den resterende delen av teorikapitlet vil vi redegjare for
motivasjon, og se pa andre motivasjonelle faktorer som kan fremme eller hemme
kunnskapsdelingen, for vi avslutter med litteratur som knytter motivasjon og kunnskapsdeling

sammen.

2.2 Motivasjon

Motivasjon er et veldiskutert tema som det er gjort mye forskning pa, og fortsatt er det et komplekst
konsept (Mackay, 2007). Motivasjon handler om energi, og det er energi som far individer til
handle (Olafsen, 2018). Motivasjon kan defineres som “en prosess som setter i gang, gir retning til,
opprettholder og bestemmer intensiteten i atferd” (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 113).
Motivasjon blir vanligvis beskrevet som intensjonell. Det vil si at motivasjon antas a veere under et
individs kontroll, og atferd som er pavirket av motivasjon, som for eksempel innsats, blir sett pa
som et valg av handling. Motivasjon er ikke selve atferden eller prestasjonen, men handler om et

individs handling, og de indre og ytre kreftene som pavirker individets valg av handling. Hensikten
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med motivasjonsteorier er a forutsi atferd (Mackay, 2007). En leder sin oppgave er blant annet &
motivere de ansatte, og det kan ledere gjgre gjennom a gi de ansatte de tingene som er med pa a

aktivere og pavirke hver enkelt ansatt til & engasjere seg i snsket atferd (Mackay, 2007).

Det er essensielt a ha en forstaelse av hvordan ansatte motiveres til 4 yte sitt beste samtidig som de
har det bra bade fysisk og mentalt, og det eksisterer et bredt spekter av ulike motivasjonsteorier som
er med pa a berike motivasjon for arbeid. Vi har valgt a redegjere for Ryan og Deci (2017) sin
selvbestemmelsesteori og Hackman og Oldham (1975) sin jobbkarakteristikamodell.
Selvbestemmelsesteorien er et generelt rammeverk for individer som fokuserer pa indre motivasjon,
og har gjentatte ganger vist seg & ha en praktisk verdi pa tvers av flere domener (Ryan & Deci,
2019). I var oppgave er det forskning gjort pa selvhbestemmelsesteorien i lys av arbeidslivet som vil
veere relevant for oss, og som vil gjgre det mulig for oss & si noe om de ansatte er kontrollert eller
autonomt motivert for kunnskapsdeling. Videre er jobbkarakteristikamodellen en godt brukt modell
som fokuserer pa & motivere de ansatte gjennom et optimalt jobbdesign (Hackman & Oldham,
1975). | var oppgave Vil jobbkarakteristikamodellen gi oss faktorer som kan hemme eller fremme
motivasjonen for kunnskapsdeling ved hjemmekontor. Disse teoretiske rammeverkene vil bli

presentert i egne kapitler i det fglgende.

2.3 Selvbestemmelsesteorien

Selvbestemmelsesteorien er en velkjent motivasjonsteori som er blitt utviklet av Richard Ryan og
Edward Deci gjennom de siste 50 arene. Selvbestemmelsesteorien er en makroteori som sentralt er
opptatt av sosiale forhold som enten fremmer eller hemmer individers motivasjon, og som fokuserer
pa personlighetsutvikling og velveaere (Ryan & Deci, 2019). Teorien markerer, i likhet med enkelte
andre motivasjonsteorier, et skille mellom indre og ytre motivasjon. Ved indre motivasjon
gjennomfarer individet en aktivitet eller en handling fordi individet opplever en glede eller interesse
ved utfgrelsen. Er individet ytre motivert gjennomfares aktiviteten eller handlingen fordi man
gnsker & unnga straff eller gnsker en form for belgnning for utfgrelsen. Unikt for
selvbestemmelsesteorien er skillet som markeres mellom autonom og kontrollert motivasjon. Nar et
individ er autonomt motivert utferes en handling fordi individet fgler pa en falelse av egen vilje og
opplever at man har et valg. Nar et individ er kontrollert motivert utfgres en handling fordi man

foler seg presset til & matte utfgre handlingen (Gagné & Deci, 2005).
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Selvbestemmelsesteorien er grunnleggende opptatt av selvet, som betraktes som en aktiv
integrerende prosess. Gjennom et individs utvikling er selvets primaere oppgave a absorbere,
koordinere og regulere innspill fra bade eksterne og interne miljger. Eksterne miljger kan vere
sosiale eller kulturelle miljger, mens interne miljger er individets driv, felelser og behov (Ryan &
Deci, 2019). Grunnet funksjonelle og erfaringsmessige forskjeller mellom egen motivasjon, og
motivasjon regulert gjennom det ytre, har selvbestemmelsesteorien fokusert pa a tilby en mer
differensiert tilnzerming til motivasjon. Dette har blitt gjort gjennom a sparre hva slags motivasjon
som vises til enhver tid. Ved a studere de opplevde kreftene som far et individ til & handle har
selvbestemmelsesteorien identifisert forskjellige typer motivasjon (Ryan & Deci, 2000a). Disse
kommer vi tilbake til i 2.3.2.

Selvbestemmelsesteorien har blitt utviklet gjennom seks miniteorier, og hver miniteori representerer
en utvidelse av en allerede etablert teori (Ryan & Deci, 2019). De seks miniteoriene er; 1) kognitiv
evalueringsteori som ser pa hva som skaper indre motivasjon, 2) organismisk integrasjonsteori som
undersgker utviklingen av autonom ytre motivasjon og selv-regulering gjennom internalisering og
integrering, 3) kausal orienteringsteori som fokuserer pa individets egne ressurser i forhold til
motivasjon i en sosial kontekst, 4) basale psykologiske behov-teorien beskriver de grunnleggende
basale behovene for autonomi, kompetanse og tilhgrighet, 5) malsettingsteori ser pa hva som
motiverer et individ til 4 oppna mal og siste miniteori 6) er relasjonsteorien som undersgker
kvaliteten av neere relasjoner og konsekvensene av dem (Ryan & Deci, 2019). Vi vil i denne i
studien fokusere pa kognitiv evalueringsteori, organismisk integrasjonsteori og teorien om de basale
psykologiske behovene da disse bygger pa hverandre og sammen utgjer et grunnleggende
fundament i selvbestemmelsesteoriens syn pa motivasjon i arbeidslivet (Ryan & Deci, 2019). | det

falgende vil vi redegjare for hver av de tre teoriene og se pa hvordan de henger sammen.

2.3.1 Kognitiv evalueringsteori

Kognitiv evalueringsteori er den fgrste av de seks miniteoriene og den ble utviklet i lgpet av 1970-
0g 1980-tallet. Teorien hadde som mal & definere faktorer som forklarer variasjon i indre
motivasjon. Den ser pa hvordan hendelser i sosiale miljger pavirker individets indre motivasjon, og
hvilke faktorer som kan fremme eller hemme indre motivasjon (Ryan & Deci, 2019). Fra man blir
fadt er man lerevillige, nysgjerrige og gnsker & utforske, uten at man krever eller gnsker noen form
for belgnning. Man gjer det av egen fri vilje. Dette er en naturlig motivasjonstendens, og indre
motivasjon handler om hvordan individer dras mot det & mestre noe og & ha en spontan interesse for

noe. Dette er viktig for bade den kognitive og sosiale utviklingen og disse faktorene representeres
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som en hovedkilde til livsglede og forngyelse (Ryan & Deci, 2000a). A interessere seg for & lare
noe nytt og a utvikle seg er et viktig trekk i individets natur som pavirker ytelse, utholdenhet og
velveere gjennom hele livet. Individer er fadt med en indre motivasjon, samtidig som at indre
motivasjon fungerer som et bindeledd mellom individ og aktivitet. Individer kan vere iboende
motivert for noen aktiviteter, mens ved andre aktiviteter kan individet oppleve at det kreves en ytre

motivasjon for & gjennomfare aktiviteten (Ryan & Deci, 2000b).

Kognitiv evalueringsteori hevder at sosiale kontekstuelle hendelser, som for eksempel
tilbakemelding eller belgnning, kan fremme en folelse av kompetanse ved utfgrelse av aktivitet.
Dette vil igjen styrke den indre motivasjonen for aktiviteten. Optimale utfordringer,
tilbakemeldinger om effektivitet og frihet fra nedsettende evalueringer er med pa a legge til rette for
indre motivasjon (Ryan & Deci, 2000a). Ved aktiviteter hvor atferd ikke er iboende motivert kan
belgnning fare til motivasjon. Pa en annen side kan belgnning ha skadelig effekt nar et individ er
indre motivert ved at det kan hemme den indre motivasjonen og distansere individet fra den iboende
motivasjonen (Ryan & Deci, 2019). | neste underkapittel vil vi se pa forskjellige former for ytre

motivasjon.

2.3.2 Organismisk integrasjonsteori

Kort tid etter at kognitiv evalueringsteori ble utviklet, kom organismisk integrasjonsteori. |
motsetning til kognitiv evalueringsteori som ser pa indre motivasjon, redegjar organismisk
integrasjonsteori for forskjellige former for ytre motivasjon. Selvbestemmelsesteorien definerer ytre
motivasjon som instrumentell motivasjon, og gjelder dermed alle aktiviteter som er rettet mot a
oppna resultater og som kan skilles fra et individs oppfarsel (Ryan & Deci, 2019). Et individ er ikke
indre motivert til alt som skjer i lgpet av verken livet eller arbeidslivet. Etter hvert som et individ
vokser opp og utvikles, vil friheten til & vaere selvgaende motivert i gkende grad begrenses. Sosiale
kontekster vil medfare et press for a gjare aktiviteter som et individ finner mindre interessante, og
vil kreve en konsekvens enten i form av belgnning eller straff, for & utfare aktiviteten. Ytre
motivasjon referer til utfarelsen av en aktivitet for & oppna en handgripelig eller en verbal
belgnning, og star i kontrast til indre motivasjon hvor aktiviteten gjennomfares for den indre

tilfredsstillelsen av selve aktiviteten (Ryan & Deci, 2000a).
Et individ kan veere kontrollert til autonomt motivert, ettersom hva de feler for ulike oppgaver.

Hvilken form for motivasjon som driver et individ, avhenger av hvor motivert individet er i

utgangspunktet for a gjere aktiviteten eller jobben (Gagné & Deci, 2005). Organismisk
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integrasjonsteori viser hvordan transformasjonen fra en type ytre motivasjon kan reguleres mot en
mer autonom form for ytre motivasjon. Dette skjer gjennom at individets motivasjon endres fra a
gjere noe fordi det styres av belgnning og straff, til at det opplever at motivasjonen styres av at man

opplever sammenheng mellom aktiviteten og egne mal og verdier (Olafsen, 2018).

Organismisk integrasjonsteori skiller mellom fire former for ytre motivasjon; 1) ytre regulering,

2) introjeksjon, 3) identifisert regulering, og 4) integrert regulering. Ytre regulering er nar individets
motivasjon blir kontrollert av spesifikke ytre forhold. Individet gjennomfarer en aktivitet hvor
motivasjonen baseres pa en gnsket konsekvens, som for eksempel belgnning eller for & unnga straff.
Denne formen for ytre motivasjon kan undergrave den indre motivasjonen og betraktes

som en kontrollerende form for motivasjon (Ryan & Deci, 2000a). Den neste formen er
introjeksjon. Ved introjeksjon er motivasjonen moderat kontrollert, da individet tilpasser seg ytre
reguleringer, og gjennomfarer aktivitetene for a kunne enten belgnne eller straffe seg selv.
Introjeksjon representerer en delvis internalisering der reguleringen er i individet, men den har ikke
blitt en del av det integrerte settet med motivasjon, kognisjon og pavirkninger som utgjar et
individs saeregenheten (Ryan & Deci, 2000b). Identifisert regulering er prosessen der individer
anerkjenner og aksepterer den underliggende verdien av en atferd. Ved identifisert regulering har et
individ mer fullstendig internalisert viktigheten av mal og verdier, og har mer fullstendig akseptert
disse malene og verdiene som egne. Regulering forventes a bli bedre vedlikeholdt og veere
forbundet med hgyere engasjement og ytelse (Ryan & Deci, 2000b). Den siste formen for ytre
reguleringer er integrert regulering som er den mest komplette formen for internalisering av ytre
motivasjon. Ved denne formen vil individet identifisere seg med betydningen av atferden og det &
gjennomfare aktiviteten er viktig for individets personlige mal. Integrert regulering deler noen
kvaliteter med indre motivasjon, nemlig at de begge er indre motivasjonsformer. Likevel betegnes
integrert regulering som en form for ytre motivasjon, da et individs motivasjon ved integrert
regulering ikke er preget av at man er interessert i aktiviteten, men snarere av at aktiviteten er viktig

for personlig mal (Gagné & Deci, 2005).

Teorien beskriver disse typene av reguleringer for & kunne si noe om hvor motivert et individ

er. Individer kan nar som helst integrere en ny regulering fullt ut, eller integrere en eksisterende
regulering som kun er delvis internalisert. Et individ identifiserer seg ikke bare med verdien av
handlingen isolert sett, men verdien av handlingen vil ogsa vere integrert med andre aspekter av et
individs arbeid og liv. Identifisert- og integrert regulering sammen med indre motivasjon

representerer autonome former for motivasjon. Disse ulike typene av ytre motivasjonsreguleringer
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kan plasseres pa et kontinuum som beveger seg fra kontrollert til autonom motivasjon (Olafsen,
2018).
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Figur 2: Motivasjonskontinuumet (Gagné & Deci, 2005; oversatt til norsk av Olafsen, 2018).

Figur 2 illustrerer de forskjellige formene for ytre motivasjon og impliserer at desto mer en atferd er
internalisert, desto mer blir den en del av en selv (Olafsen, 2018). Figuren viser ogsa at ved
amotivasjon har individet mangel pa intensjonell regulering og man mangler motivasjon for a utfare
handlingen eller aktiviteten. Pa andre enden av kontinuumet presenteres indre motivasjon (Ryan &
Deci, 2000a).

Ansatte pa jobb kan veere indre motivert for flere av arbeidsoppgavene hvor de utfgrer oppgaver
gjennom 4 yte sitt beste og faler pa velveare av hgy kvalitet (Deci et al., 2017). Pa den andre siden
viser ytre motivasjon til atferd som er hovedsakelig drevet av et gnske om & oppna belgnning eller a
unnga straff (Gagné & Deci, 2005). Nar ytre belgnninger brukes til a kontrollere atferd, kan det
fremmedgjere mennesker fra deres verdier og interesser. Ytre belgnninger kan ogsa redusere
kvaliteten pa engasjement, ytelse og kreativitet (Ryan & Deci, 2019). Tidligere eksperimenter har
vist at bruk av ytre belgnninger induserte kontrollert motivasjon (Gagné & Deci, 2005).
Kontrollerende bruk av belgnninger kan ogsa forstyrre autonomi, og dermed har disse negative
effektene implikasjoner for bade iboende og ytre atferdsregulering (Ryan & Deci, 2019). | var
studie vil organismisk integrasjonsteori gjere det mulig & si noe om de ansatte ar autonomt eller

kontrollert motivert for kunnskapsdeling ved hjemmekontoret.
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2.3.3 Basale psykologiske behov

Basale psykologiske behov som teori handler om a forsta forholdet mellom sosiale kontekstuelle
miljger og om individet opplever velvare eller ikke i den sosiale konteksten. Fremtredende i
selvbestemmelsesteorien er antakelsen om at individer har grunnleggende psykologiske behov som
ma tilfredsstilles. De tre grunnleggende behovene er autonomi, kompetanse og tilhgrighet.
Behovene antas a vare iboende og er uavhengig av kjgnn, alder og kultur. Tilfredsstillelse av disse
tre grunnleggende behovene bidrar til internaliseringsprosessen som er illustrert i figur 2 (Olafsen,
2018). Behov defineres som “nceringsstoffer som er essensielle for vekst, selvstendighet 0g
velveere ” (Ryan & Deci, 2017, s.10 var oversettelse). Selvbestemmelsesteorien argumenterer for at
tilfredsstillelse av de tre behovene er avgjerende for at individer skal oppna psykologisk vekst,
internalisering og velvere (Deci & Ryan, 2000). Begrepet psykologisk vekst baserer seg pa
selvbestemmelsesteoriens tro pa at indre motiverte individer er involvert i en slags kontinuerlig,
syklisk prosess hvor man oppsgker eller skaper utfordrende situasjoner, og deretter praver a mestre
disse utfordringene. Kort forklart kan man si at indre motivasjon farer til individets psykologiske
vekst (Van den Broeck et al., 2016). Internalisering ble omtalt i forrige kapittel, mens velveere
handler om a fale pa en tilfredshet i livet, med psykisk og fysisk helse og livsglede (Van den
Broeck et al., 2016). | det fglgende vil vi forklare de tre grunnleggende behovene: autonomi,

kompetanse og tilhgrighet.

Behovet for autonomi referer til at vi skal kunne handle med en fglelse av egen vilje og pa
bakgrunn av egne valg (deCharms, 1968; i Olafsen, 2018). Ved fglelsen av autonomi er individet
engasjert i en aktivitet fordi de har lyst og har valgt det selv, og gjennomfgrer aktiviteten fordi
man er iboende motivert. Nar ansatte forstar verdien og formalet med egne arbeidsoppgaver, og
foler pa eierskap og autonomi ved utferelse, samt at de far klare tiloakemeldinger og opplever
stette, vil de sannsynligvis bli mer autonomt motivert. Hvis atferden kontrolleres gjennom for
eksempel betingede belgnninger eller maktdynamikk, kan det resultere i & begrense omfanget av

ansattes innsats og ha negative folger for ytelse og arbeidsengasjement (Ryan & Deci, 2017).

Behovet for kompetanse vil si at man behgver a mestre omgivelsene og samtidig har mulighet til &
bruke og & utvikle egen kompetanse (White, 1959; i Olafsen, 2018). Selvbestemmelsesteorien ser
pa behovet for kompetanse som iboende for et individs naturlige tendens til & utforske og a jakte pa

optimale utfordringer (Van den Broeck et al., 2016).
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Behovet for tilhgrighet handler om a fale en tilknytning til andre, ved a fgle at man ivaretar andre
og samtidig selv blir ivaretatt (Baumeister & Leary, 1995; i Olafsen 2018). Autonomi og
kompetanse har en sterk innflytelse pa individers motivasjon, men ved at individer faler seg knyttet
til en gruppe, er det mer sannsynlig at individet vil stgtte gruppens mal i sterre grad (Ryan & Deci,
2000a). Behovet for tilhgrighet blir tilfredsstilt nar individer anser seg selv som et medlem av en
gruppe, og opplever en fglelse av fellesskap samtidig som at man utvikler nare relasjoner. Behovet
for tilhgrighet kan anses a veaere mindre ngdvendig i enkelte situasjoner enn behovene for autonomi
eller kompetanse (Van den Broeck et al., 2016). For eksempel kan en ansatt veere indre motivert for

a gjere en oppgave alene, noe som betyr at oppgaven ikke tilfredsstiller behovet for tilhgrighet.

Forskning gjort pa selvbestemmelsesteorien har konsekvent funnet at sosiale omgivelser, for
eksempel arbeidsplasser, som statter tilfredsstillelse av de tre grunnleggende psykologiske
behovene muliggjer autonom motivasjon, psykologisk og fysisk velveere og forbedret ytelse blant
de ansatte. Undergraves behovene kan det resultere i kontrollerte former for motivasjon, noe som
kan medfgre uheldige konsekvenser for jobbrelatert atferd (Deci et al., 2017). En arbeidsplass som
fremmer tilfredsstillelse av de tre grunnleggende psykologiske behovene, vil styrke de ansatte sin
indre motivasjon. Gagné og Deci (2005) argumenterte for at arbeidsklima som fremmer
tilfredsstillelse av de tre behovene, vil vaere med pa a styrke ansattes indre motivasjon og a fremme
full internalisering av ytre motivasjon. Tilfredsstillelse av de tre grunnleggende behovene vil
medfare at de ansatte opplever utholdenhet til & gjennomfare oppgaver, at de er effektive sarlig pa
oppgaver som krever kreativitet eller er komplekse, at de fgler pa arbeidsglede, har en positiv
holdning til jobb og at de ansatte har det psykisk bra (Gagné & Deci, 2005). Vi valgte a inkludere
denne miniteorien da de psykologiske behovene er grunnleggende viktig ogsa i arbeidslivet, og vi
antar at hvis disse behovene ikke er tilfredsstilt sa vil ikke de ansatte veere like motiverte for
kunnskapsdeling. | neste delkapittel presenterer vi jobbkarakteristikamodellen, som fokuserer pa et

optimalt jobbdesign hvor malet er a motivere de ansatte for jobben gjennom fem jobbegenskaper.

2.4 Jobbkarakteristikamodellen

Hackman og Oldham (1975) mente at det mest effektive middelet for & motivere enkeltindivider
er gjennom optimal utforming av jobber. I motsetning til selvbestemmelsesteorien skiller ikke
jobbkarakteristikamodellen pa forskjellige former for motivasjon, men gjennom ulike
jobbegenskaper fokuserer modellen pa a tilrettelegge for arbeidsmotivasjon, det vil si indre

motivasjon (Gagné & Deci, 2005). Malet med teorien var a tilrettelegge for arbeidsoppgaver slik at
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hver enkelt ansatt opplevde arbeidet meningsfylt, at de opplevde ansvar for arbeidsresultater og at
de opplevde a ha god kunnskap om resultatene av eget arbeid. Oldham & Hackman (2010) mente at
hvis ansatte hadde kunnskapen og ferdighetene som var ngdvendig for a gjere en god jobb, og ville
verdsette muligheter for vekst og lering, ville dette medfare at de ansatte ville bli motivert til
utfare jobben. Dette mente de at over tid ville resultere i stgrre total arbeidsglede, samt bedre
kvalitetsresultater pa jobben som ble utfgrt (Oldham & Hackman, 2010).

Jobbkarakteristikamodellen har lagt vekt pa fem sentrale egenskaper som anses & vere viktige for at
ansatte skal lykkes i sitt arbeid. Hackman og Oldham (1975) hevdet at i desto starre grad en jobb
var formet av disse egenskapene, desto bedre ville jobben veere tilpasset for & motivere de ansatte.
De fem jobbegenskapene er bygget pa; ferdighetsvariasjon, som vil si den ansattes mulighet for a
bruke forskjellige evner, ferdigheter og kunnskap i arbeidet som de utfgrer. Oppgaveidentitet, gar
pa at den ansatte avslutter et helt stykke med arbeid fra A til A. Oppgavebetydning, vil si at den
ansatte ser en stgrre mening med det arbeidet hen utfgrer. Autonomi, gar ut pa det at ansatte far en
frihet rundt sitt eget arbeid og gir den ansatte ansvar og kontroll over egen arbeidssituasjon.

Den siste jobbegenskapen er tilbakemeldinger som vil si at den ansatte far tilbakemeldinger knyttet
til arbeidet som er utfgrt (Hackman & Oldham, 1975).

Jobbkarakteristikamodellen har fatt kritikk for at den i liten grad vektlegger individers individuelle
forskjeller, slik selvbestemmelsesteorien gjar i organismisk integrasjonsteori gjennom
reguleringene. Det medfgarer at den ikke vurderer samspillet mellom autonom og kontrollert
motivasjon. Den inkluderer heller ikke noe om det mellommenneskelige slik
selvbestemmelsesteorien gjer. Selvbestemmelsesteorien fremstar helhetlig som en mer komplett
motivasjonsteori for arbeidslivet da den sier noe om hvorfor ansatte er motivert og hva slags type
motivasjon de har. Jobbkarakteristikamodellen er en modell som tilrettelegger for optimal
motivasjon for jobben, ved at de fem jobbegenskapene er tilpasset den ansatte, kan det fare til

at de bli mer motivert for jobben (Gagné & Deci, 2005). Vi vil finne ut hvordan de fem
egenskapene sett som faktorer vil veere med pa a hemme eller fremme motivasjonen for
kunnskapsdeling nar de ansatte jobber hjemmefra. | det fglgende vil vi se pa forskning gjort pa

selvbestemmelsesteorien og kunnskapsdeling, og jobbkarakteristikamodellen og kunnskapsdeling.
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2.5 Kunnskapsdeling i lys av

selvbestemmelsesteorien og jobbkarakteristikamodellen

Motivasjonens rolle har blitt vektlagt noe i kunnskapsdelingslitteraturen, men tradisjonelle
motivasjonsteorier som selvbestemmelsesteorien har ikke blitt brukt like aktivt som et
forskningsrammeverk for forskning pa kunnskapsdeling (Yoon & Rolland, 2012).
Jobbkarakteristikamodellen er heller ikke mye brukt i sammenheng med kunnskapsdeling, men noe
forskning har vi funnet (Gagné et al., 2019). | dette kapittelet vil vi presentere litteraturen vi finner
relevant for var oppgave som vil utgjere en del av grunnlaget for diskusjonskapittelet, der vare funn

drgftes opp mot teori og tidligere forskning pa omradet.

2.5.1 Indre og ytre motivasjon

Lin (2007) gjennomfarte en studie hvor bade ytre og indre motivasjon ble brukt for a forklare
ansatte sin intensjon for kunnskapsdeling. Funn viste at ansatte sin holdning til kunnskapsdeling var
betydelig pavirket av atferdsmessige intensjoner. Resultater viste at motivasjonsfaktorer som
gjensidige fordeler, kunnskapseffektivitet og a oppleve glede i & hjelpe andre var assosiert med
motivasjonen de ansatte hadde for kunnskapsdeling. Hun fant imidlertid at belgnninger ikke
pavirket de ansatte sin intensjon for kunnskapsdeling betydelig (Lin, 2007). Ozlati (2015) fant
heller ikke statte for at belgnninger, ei heller straff, pavirket de ansatte sine intensjoner for
kunnskapsdeling. Hun gjennomfarte en studie som blant annet tok sikte pa a generere en mer
nyansert forstaelse av atferden for kunnskapsdeling, ved a avklare i hvilken grad ulike typer
motivasjon og autonomi pavirker kunnskapsdeling. Resultater viste at forholdet mellom forskjellige
typer motivasjon og kunnskapsdelingsatferd gradvis gkte nar eksterne reguleringer avtok og
autonomien gkte. Introjeksjonsregulering, identifisert regulering og indre motivasjon viste en
gradvis gkning for kunnskapsdelingsatferd ettersom grad av autonomi gkte. Sammenhengen
mellom introjeksjonsregulering og kunnskapsdeling viste at hovedarsaken til at individer deler av
sin kunnskap er deres forventning om a bli sett pa som dyktig, kunnskapsrik eller respektert.
Sammenhengen mellom identifisert regulering og kunnskapsdeling baseres pa at mengden
kunnskapsdeling mellom de ansatte og kvaliteten pa kunnskapen, ble positivt pavirket av tillit,
identifikasjoner og forventede resultater fra fellesskapet. Indre motivasjon ble funnet a vaere en
sterk indikator for kunnskapsdelingsatferd. Med utgangspunkt i de fire forskjellige formene for ytre
motivasjon fant hun at det kun var ekstern ytre motivasjon som kunne forutsi

kunnskapsdelingsatferd, mens introjeksjon og identifisert ytre motivasjon var viktige prediktorer.
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Resultater av studien viste at nar individer internaliserer arsakene og verdiene for a dele kunnskap,

samt at de fgler pa autonomi sa ville individene dele mer kunnskap (Ozlati, 2015).

Yoon og Rolland (2012) utfarte en studie hvor de brukte de grunnleggende psykologiske behovene
for & bedre forsta individers atferd for kunnskapsdeling i virtuelle samfunn. De fant at autonomi
ikke hadde en betydelig pavirkning for kunnskapsdeling. Dette mente de kunne forklares med at
virtuelle samfunn har frivillig deltakelse, og dermed blir ikke deltakerne kontrollert av andre.
Videre fant de at bade tilhgrighet og kompetanse er med pa a pavirke atferden for kunnskapsdeling
pa en positiv mate, ved at de ansatte kjenner pa en tilknytning til de andre i teamet (Yoon &
Rolland, 2012). Foss et al (2009) gjennomfarte en studie hvor formalet med studien var a se pa
hvordan ulike aspekter ved jobbdesign var med pa a fremme forskjellige typer individuell
motivasjon (indre, introjeksjonsreglering og ytre regulering), og hvordan disse motivasjonsformene
pavirket de ansattes kunnskapsdelingsatferd. De tok blant annet utgangspunkt i
jobbkarakteristikamodellen hvor resultater blant annet viste at autonomi er med pa a gke de ansatte
sin indre motivasjon for kunnskapsdeling. Oppgaveidentitet var positivt knyttet til
motivasjonsformen introjeksjonsregulering, mens tilbakemeldinger pa utfart jobb hadde en positiv

innvirkning pa de ansatte som var ytre regulert for kunnskapsdeling (Foss et al., 2009).

Autonomi har vist seg a vere sterkt knyttet til indre motivasjon for a dele kunnskap med andre. Hagy
grad av autonomi pa arbeidsplassen vil gi ansatte mulighet til & frigjere tid til utvikling og lering.
Noe som vil ha en positiv effekt pa motivasjon for kunnskapsdeling (Foss et al., 2009). Derfor
mener Wang og Hou (2015) at det er viktig at det skapes et autonomistgttende arbeidsmiljg, for at
de ansatte skal gnske a ville dele av sin kunnskap. En autonomistattende organisasjon kan bidra til
oppmuntre ansatte til a internalisere de eksternt regulerte motivasjonene. Ved a internalisere de ytre
reguleringene kan det gke de ansattes fglelse av autonomi, som igjen kan gke deres motivasjon for
kunnskapsdeling (Wang & Hou, 2015).

2.5.2 Organisatoriske, mellommenneskelige og individuelle faktorer

Wang og Noe (2010) har i sin artikkel gjort en stor gjennomgang av kunnskapsdelingslitteraturen.
De papekte at blant annet har ledelsesstatte vist seg & pavirke kunnskapsdelingen for de ansatte.
Flere studier har vist at ledelsesstgtte er positivt assosiert med de ansattes oppfattelse av en
kunnskapsdelingskultur og vilje til & ville dele kunnskap. Ved at ledere statter og oppmuntrer til
kunnskapsdeling, vil de ansatte lettere se nytten av a dele kunnskap (Wang & Noe, 2010). Li et al

(2014) har funnet at lederes tilbakemeldinger er med pa a pavirke ansattes atferd for
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kunnskapsdeling, og fant at positive tilbakemeldinger er med pa & motivere de ansatte til a dele mer.
Negative tilbakemeldinger pa sin side pavirket motivasjonen for kunnskapsdeling negativt, noe som

medfarte at de ansatte delte mindre kunnskap (Li et al., 2014).

Videre har mellommenneskelige faktorer som statte fra kollegaer vist seg & kunne pavirke
kunnskapsdelingen. Cabrera et al (2006) fant at ansatte som opplevde at bade kollegaer og ledere
verdsatte kunnskapsdeling, ville ogsa vaere mer engasjert for a dele av egen kunnskap. Wang og
Noe (2010) viser til at individuelle faktorer som tillit mellom de ansatte er viktig for & dele
kunnskap, da kunnskapsdeling i stor grad handler om & gi kunnskap til andre, samt at man har

en forventning om & bli delt kunnskap med. Det at man som ansatt har tillit til kollegaer og
organisasjonen er med pa a svekke den negative effekten av kunnskapsdeling. Wang og Noe (2010)
viser ogsa til funn fra tidligere studier at opplevde fordeler er positivt forbundet med
kunnskapsdeling, mens opplevde kostnader har en negativ innflytelse pa kunnskapsdeling. Et
eksempel pa en opplevd kostnad som kan veaere med pa & hemme kunnskapsdelingen i en

organisasjon er mangel pa tid (Hew & Hara, 2007).

Ved at ledere statter og oppmuntrer til samarbeid i praksisfellesskap vil ogsa veere med pa a skape
nye ideer og lgse eventuelle problemer som er med pa a fremme kunnskapsdeling hos de ansatte
(Wang & Noe, 2010). Deltakelse i et virtuelt praksisfellesskap har vist seg a gke indre tilfredshet
samt at deltakerne vil kjenne forpliktelse til & gjengjelde kunnskaps-gevinster. Videre fant de at
tidligere forskning antydet at kunnskapsdeling er sterkere relatert til ansattes tro pa at deres delte
kunnskap er nyttig for andre, enn de personlige fordelene de far (Wang & Noe, 2010). Wang og
Noe (2010) mener at individer som fgler at det de vil tjene pa a dele kunnskap har lettere for a gjere
det. De individene som fgler at det vil medfgre kostnader eller en ulempe for dem selv, er mer
sparsomme pa kunnskapsdeling. Videre er det funnet at individer som har et gnske om a prestere i
sitt arbeid, ogsa gker motivasjonen og lysten til & dele kunnskap med andre (de Vries et al., 2006).
Cabrera et al., 2006 fant at fglelsen av personlig kompetanse hos et individ kunne veere et krav hos
den ansatte for at vilje for a dele kunnskap skulle skjer. I tillegg vil individer som sitter med
verdifull kunnskap og ferdigheter sannsynligvis i sterre grad dele mer kunnskap (Borgatti & Cross,
2003).
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3 Metode

A bruke en metode betyr: “& falge en bestemt vei mot et mal.” (Johannessen et al., 2017, s.25). |
dette kapittelet vil vi redegjare for den metodiske tilnaermingen til studien. Hensikten med studien
er a kunne besvare problemstillingen “Hvilke faktorer fremmer eller hemmer de ansattes motivasjon
for kunnskapsdeling ved hjemmekontor?”. Samfunnsvitenskapelig metode dreier seg om hvordan vi
skal ga fram for & fa informasjon om den sosiale virkeligheten, hvordan informasjonen skal
analyseres og hva den forteller oss om samfunnsmessige forhold og prosesser (Johannessen et al.,
2017). Hensikten med dette kapittelet er at leseren skal fa innblikk i hvordan vi har gatt frem og

formet denne studien.

For & gi en strukturert fremstilling av de metodiske valgene har vi valgt a dele metodekapittelet inn i
felgende underkapitler; i farste underkapittel 3.1 redegjar vi for den metodiske tilngerming, for vi i
3.2 forteller hvilket forskningsdesign vi har valgt og hva slags datainnsamlingsmetode vi bruker.
Videre i 3.3 gjer vi rede for hvem vi skal samle inn data fra, og hvordan det ble gjennomfart. | 3.4
forklarer vi hvordan vi behandlet innsamlet datamateriale, for vi i 3.5 ser pa hvilke etiske
retningslinjer vi har fulgt ved datainnsamlingsprosessen og ved behandlingen av dataene. Vi

avslutter med 3.6 hvor vi redegjer for grep vi har gjort for a sikre studiens kvalitet.

3.1 Metodisk tilneerming

Samfunnsvitenskapelig forskning kan gjennomfares ved hjelp av ulike metoder og man skiller
gjerne mellom to forskjellige forskningsmetoder: kvantitativ og kvalitativ. Hovedforskjellen
mellom de er at kvantitativ forskning kartlegger at noe skjer, mens kvalitativ forskning avdekker
hvorfor det skjer. Kvantitative metoder anvender tall, mens kvalitative metoder opererer med tekst.
(Johannessen et al., 2017). Vi har valgt & benytte kvalitativ metode da det vil hjelpe oss & kunne fa
en dypere forstaelse av hvilke faktorer som er med pa a fremme eller hemme motivasjonen for
kunnskapsdeling hos ansatte som jobber hjemmefra. Kvalitative metoder blir forbundet med
forskning som innebaerer naer kontakt mellom forsker og de som skal studeres. Dette skjer gjerne
gjennom observasjon eller intervju. Malet med kvalitative tilnserminger er a oppna en forstaelse av
sosiale fenomener pa bakgrunn av fyldige data om personer og situasjoner (Thagaard, 2013). Gitt at
vi har begrenset med tid i forbindelse med denne studien har vi valgt & gjennomfare en

tverrsnittsundersgkelse. Det betyr at vi ved denne undersgkelsen benytter data fra ett bestemt
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tidspunkt (Johannessen et al., 2017). | det fglgende utdyper vi forskningsdesignet vi har valgt og

hvorfor.

3.2 Fenomenologisk design

Denne studien har en fenomenologisk tilneerming. Fenomenologi som et kvalitativt design betyr “a
utforske og beskrive individer og deres erfaringer med og forstaelse av et fenomen.” (Johannessen
etal., 2017, s. 78). Ved fenomenologisk tilnserming gnsker altsa forskeren a fa gkt forstaelse av og
innsikt i folks livsverden, og for a fa denne forstaelsen ma man forsta mennesket. Ved
fenomenologi studerer forskerne individene ut fra deres veeremate og subjektive
virkelighetsoppfatning. Malet med et fenomenologisk forskningsdesign er a kunne gi en presis
beskrivelse av individers egne perspektiver, opplevelser og forstaelseshorisont. Derfor er mening et
nekkelord i fenomenologisk design, da forskeren sgker a forsta et fenomen gjennom en gruppe
individers gyne. Det vil si at nar man tolker hva noen har sagt betyr, ma handlingen eller ytringen
ses i lys av den sammenhengen den forekommer innenfor (Johannessen et al., 2017). Vi gnsker &
forsta fenomenet kunnskapsdeling ved hjemmekontor og hvilke faktorer som fremmer eller hemmer
motivasjonen til de ansatte for kunnskapsdelingen. For & kunne si noe om dette trenger vi & fa en
forstaelse av, og innsikt i hvordan informantene opplever kunnskapsdeling fra hjemmekontoret. For
a finne svar pa problemstilling og a forsta fenomenet vil vi veere avhengig av a kunne stille

sparsmal.

3.2.1 Kvalitativt intervju

Ved en fenomenologisk tilneerming samler forskeren data fra individer som har erfaringer med
fenomenet som studeres. Datagrunnlaget samles gjerne inn gjennom intervjuer (Johannessen et al.,
2017). Intervju er en datainnsamlingsmetode som er fleksibel og som enkelt kan gjennomfares stort
sett overalt. Malet for oss med & gjennomfare intervjuer er a kunne forklare fenomenet ved a fa
innsikt i informantenes perspektiver. Ved intervjuer stilles det spgrsmal til individer man mener har
noe a bidra med til studiet (Yin, 2018). Intervju som datainnsamling passer best til studier hvor man
er opptatt av informantenes erfaringer og oppfatninger. Ved & benytte seg av intervjuer vil det gi
informantene en starre grad av frihet nar sparsmalene skal besvares (Johannessen et al., 2017). Det
som kan vere ulemper ved a bruke intervjuer som innsamlingsmetode er at det kan oppsta feil eller
skjevheter pa grunn av for eksempel darlig formulerte sparsmal (Yin, 2018). Deltakerne kan ogsa gi
informasjon de tror forskeren gnsker a hare, eller de kan veere opptatt av hvordan de fremstar i

stedet for a gi ngyaktig informasjon. En annen ulempe er at intervjuer gir bare perspektivet til
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intervjuobjektet, snarere enn perspektivet til en gruppe eller en populasjon (Savin-Baden & Major,
2013). Fordelene ved a bruke intervju som innsamlingsmetode er at det er malrettet ved at man kan
fokusere eksplisitt pa et fenomen, og at man blir gitt god innsikt i informantens personlige meninger
(Yin, 2018). Vi har valgt & bruke intervjuer som var kilde til datainnsamling da vi gnsker dypere
innsikt i informantenes meninger, holdninger og erfaringer knyttet til hvilke faktorer som hemmer

eller fremmer motivasjonen for kunnskapsdeling ved hjemmekontor.

Det finnes flere forskjellige former for hvordan man kan legge opp et intervju; strukturert,
ustrukturert og semistrukturert (Savin-Baden & Major, 2013). Vi har valgt a gjennomfare
semistrukturerte intervjuer som vil si at vi forholder oss til en konkret intervjuguide samtidig som
det er rom for oppfglgingsspgrsmal. Med andre ord kan vi avvike fra intervjuguiden dersom vi
opplever behov for a stille ytterligere sparsmal knyttet til det informanten deler. Semistrukturerte
intervjuer krever ikke at sparsmalene kommer i en gitt rekkefglge (Savin-Baden & Major, 2013). Vi
har i tillegg valgt & benytte oss av én-til-én intervju, i motsetning til gruppeintervjuer, da vi gnsker
oss fyldige og detaljerte beskrivelser av informantens erfaringer, oppfatninger, meninger og
refleksjoner knyttet til motivasjon for kunnskapsdeling ved hjemmekontor (Johannessen et al.,
2017). Hvor lenge et intervju er ment & vare er ogsa en viktig forutsetning for innsamlingen av data.
Det kan vere langvarige intervjuer som foregar over to timer eller mer, samtidig som at man kan
gjore et enkelt intervju eller flere intervjuer med informanten. Kortvarige intervjuer varer gjerne
rundt en time og er som oftest veldig fokuserte intervjuer, det vil si at man holder seg til det
konkrete fenomenet man sgker a finne ut av (Yin, 2018). Vi valgte & holde kortvarige og mer
fokuserte intervjuer, da det var fenomenet motivasjon for kunnskapsdeling vi gnsket & fokusere

pa og a finne ut av.

3.2.2 Forberedelse til intervjuer

Som forskere har man ansvar for at intervjuene blir utfgrt pa en trygg og god mate, det kreves
derfor forberedelser i forkant av intervjuene. | fglge Savin-Baden og Major (2013) star man som
intervjuere ansvarlig for to ansvarsomrader; a lytte og a observere. Det er viktig at man som
intervjuere er flinke til & lytte til hva informantene deler, og at man ikke prater for mye om seg selv.
Det er viktig at informanten far utfoldet seg og blir gitt mulighet til a fortelle det den gnsker. Dette
vil gjare det enklere for forskerne & oppsummere og 4 stille relevante oppfglgingssparsmal, slik at
det kan bli en god overgang mellom spgrsmélene. A holde intervjuer krever full konsentrasjon over
en lengre periode, og det vil derfor veere kritisk a vaere godt forberedt far intervjuer, for & lykkes

med intervjurunden (Savin-Baden & Major, 2013).
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Far vi begynte a utarbeide en intervjuguide, jobbet vi farst med teorikapitlet. Etter a ha lest oss opp
pa teorier og litteratur knyttet til temaene, begynte vi a fa et grunnlag for hva som burde inkluderes i
intervjuguiden. Nar man former en intervjuguide er det viktig a huske pa at den skal bidra til &
kunne besvare problemstillingen. Innledningsvis i intervjuguiden startet vi med et par enkle,
faktabaserte spgrsmal fer vi stilte noen introduksjonsspgrsmal om hjemmekontor. Dette gjorde vi
med en hensikt om & etablere en relasjon og et tillitsforhold til informanten (Johannessen et al.,
2017). Videre, etter hvert som vi kom inn pa et nytt tema, startet vi alltid med noen lette og apne
sparsmal farst. Dette gjorde vi for at informantene skulle fale pa en trygghet, og at vi i minst mulig
grad skulle lede de eller kunne pavirke deres meninger. Vi delte intervjuguiden opp i falgende
temaer; innledningsspersmal, hjemmekontor, virtuell kommunikasjon, kunnskapsdeling og

motivasjon.

Etter at intervjuguiden var formulert gjennomfgrte vi et testintervju pa noen vi kjente som
tilfredsstilte kriterier vi hadde satt for de andre informantene. Gjennom testintervjuet fikk vi raskt
innsikt i hva som fungerte og hva som burde endres. Blant annet fikk vi en indikasjon pa at enkelte
av spgrsmalene matte endres eller omformuleres for at essensen skulle bli mer forstaelig. Ved a
gjennomfare et testintervju fikk vi ogsa prevd ut det praktiske rundt det a holde virtuelle intervjuer,
samt hvordan lydopptaket ble i forhold til kvalitet pa lyden. Vi fikk ogsa en bekreftelse pa at tiden

vi hadde planlagt a bruke pa et intervju var innenfor.

Etter 4 ha fullfert de nadvendige justeringene testintervjuet induserte, sendte vi ut et
informasjonsskriv via e-post til vare informanter. Informasjonsskrivet var basert pa malen Norsk
Senter for Forskningsdata (NSD) har tilgjengelig. I informasjonsskrivet fortalte vi kort om hvem vi
er og hva vi studerer, tema for oppgaven og hva malet med intervjuene var. Vi inkluderte ogsa
informasjon om hvilke rettigheter de som informanter hadde bade far, under og etter at intervjuet
ble holdt. Vi tok opptak av intervjuene noe de naturligvis ble informert om pa forhand. Gitt
situasjonen at vi ikke kunne mgte de fysisk, ba vi dem svare pa e-posten vi sendte slik at de kunne
samtykke til informasjonen som ble gitt. | skrivet var det ogsa med kontaktinformasjon som de
kunne benytte, dersom de i etterkant av intervjuene hadde et behov for & kontakte oss eller

veileder.

| forkant av intervjuene ble vi enige om at en av oss skulle stille spgrsmal under intervjuet, mens

den andre skulle notere underveis. Ved a dele oppgavene pa denne maten kunne den som intervjuet
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konsentrere seg om a stille alle sparsmalene, mens den andre kunne falge med pa intervjuguiden og
danne seg eventuelle oppfalgingssparsmal ved behov. Disse oppgavene rullerte vi pa, slik at vi

holdt intervjuer annen hver gang.

3.3 Datainnsamling

Som det fremkommer ovenfor, er intervjuer var kilde til datainnsamling. Ved kvalitativ metode har
man kun mulighet til & undersgke et lite utvalg av noe starre (Johannessen et al., 2017). | dette
underkapittelet gjar vi rede for valg av organisasjon, hvordan vi rekrutterte informanter og videre

hvordan gjennomfgringen av intervjuene gikk.

3.3.1 Valg av organisasjon

For & kunne studere fenomenet kunnskapsdeling fra hjemmekontor var vi naturligvis avhengig av a
finne en organisasjon hvor nettopp dette fenomenet var en virkelighet. Organisasjonen vi endte med
har ansatte som har jobbet hjemmefra i godt over et ar grunnet Covid-19 pandemien, og
kunnskapsdeling er helt essensielt i de ansatte sin arbeidshverdag. Organisasjonen vi har valgt har
kontorer over hele landet og driver med offentlig forvaltning. De behandler lover og regelverk som
kontinuerlig endres, og er derfor avhengige av kunnskapsfulle diskusjoner hvor de kan dele
oppfatninger og tolkninger som er viktig for de ansatte i organisasjonen. Organisasjonen som er
brukt i denne oppgaven er lokalisert i Vestfold og Telemark fylke, og er et ganske stort kontor med
rundt 150 ansatte.

3.3.2 Rekruttering av informanter

Ved utvelgelse av informanter vil det veere viktig at man velger ut det rette utvalget av

populasjonen i forhold til hva man gnsker a undersgke (Johannessen et al., 2017). Nar man har valgt
en kvalitativ metode og et fenomenologisk forskningsdesign, gnsker man a komme narmere inn pa
den malgruppen man har en interesse for & undersgke og fa vite mer. @nsket er a fa mest mulig

informasjon ut av et begrenset antall informanter (Johannessen et al., 2017).

Informantene vi har brukt har blitt valgt ut ifra kriteriet vi mener er viktig for at vi skal fa svar pa
det vi gnsker a finne ut av, og for a kunne besvare problemstillingen. Utvalgsstrategien vi har valgt
a benytte kalles for kriteriebasert utvelgelse (Johannessen et al., 2017). Ved utvelgelse av

informanter har vi satt dette kriteriet; informantene ma ha vart stasjonert pa hjemmekontor lenge og
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fortsatt veere det nar intervju utferes. Dette kriteriet er helt ngdvendig for var oppgave, da det er

viktig at informantene har god erfaring med det a dele kunnskap gjennom hjemmekontor.

Det er ikke et gitt svar pa hvor mange informanter man ma ha for a samle inn data til en studie. Det
er heller ikke enkelt & avgjare det pa forhand. Det viktigste er at utvalget av informanter man velger
skal vaere sa stort at man kan belyse problemstillingen i studien, og at utvalget er relevant
(Johannessen et al., 2017). Antallet av informanter vi endte opp med var noe tilfeldig, men vi endte
til slutt pa ni informanter. Dette opplevde vi at var mer enn nok for & fa en forstaelse av fenomenet
vi sgker a finne ut av. For a rekruttere informanter tok vi kontakt med var kontaktperson i
organisasjonen, og informerte vedkommende om Kriteriet vi hadde for informantene. Deretter
forharte var kontaktperson seg med avdelingsledere, som videre tok kontakt med aktuelle
kandidater som passet kriteriet. De ni informantene vi endte med til slutt jobber ved tre ulike
avdelinger i organisasjonen, men de har like stillingstitler. Forskjellen er at de behandler ulike lover
og regelverk. | arbeidshverdagen er informantene innenfor avdelingene delt inn i team pa ti. Alle

informantene hadde hatt hjemmekontor siden mars i fjor.

Da bade organisasjon og informanter er totalt anonymisert i denne oppgaven, har vi valgt at
informantene videre i denne oppgaven vil bli omtalt som informant 1 til 9. Nummerering er gjort
uavhengig av nar de ble intervjuet. Vi har valgt a lage en oversiktstabell over informantene for a gi
en kort og konkret oversikt over hver enkelt informant. I oversiktstabellen nedenfor (Tabell 1) har
vi inkludert hvilket kjgnn informanten er, hvor gamle de er og hvor lenge de har veert ansatt i

stillingen.

Tabell 1: Oversikt over informanter

Informant Kjgnn Alder Ansatt i stillingen
Kvinne {40 - 45 ar 7 ar

1

2 Mann  [30-35ar 8 ar
3 Kvinne [25-30 ar 1,5ar
A Kvinne 40 - 45 ar 7 ar
S}

6

Kvinne |40 -45 ar 7 ar
Kvinne [30-35ar 8 ar
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7 Mann 35 -40 ar 4 ar
8 Mann 30 -35ar 5 ar
o) Mann 35 -40 ar 5 ar

3.3.3 Gjennomfgring av intervjuer

| januar da vi begynte a planlegge oppgaven hadde vi i utgangspunktet et gnske om a gjennomfare
intervjuene fysisk ved organisasjonens kontorer, men grunnet Covid-19 pandemien matte det bli
virtuelt. Alle ni intervjuene ble gjennomfart i lgpet av tre dager over Teams. Det ble satt av én time
per informant. Vi startet intervjuprosessene med & kort presentere oss og formalet med intervjuene,
i tillegg spurte vi og om det var noe de lurte pa i forhold til informasjonsskrivet, eller om de
eventuelt hadde noen andre sparsmal de ville avklare fgr vi startet. For & fa en komfortabel start pa
intervjuene for informantenes del, begynte vi med noen enkle sparsmal om dem selv og stillingen
deres i organisasjonen. Etter de innledende sparsmalene gikk vi over pa de mer apne og krevende
spgrsmalene relatert til var oppgave. Alle informantene ble stilt stort sett de samme sparsmalene, alt
ettersom hva de svarte og om svarene krevde oppfalgingsspgrsmal eller ikke. Intervjuene ble
avsluttet nar vi mente vi hadde fatt svar pa det vi ville ha svar pa og ansa oss selv som forngyde.

Intervjuene varte fra 25 til 45 minutter.

Intervjuene ble gjennomfart pa avtalte tidspunkt og det meste fungerte veldig bra. Noen av
informantene hadde litt problemer med & koble seg pa gruppen vi hadde invitert de til pa Temas,
men det tok aldri lenger tid enn at vi holdt oss innenfor den timen som var satt av til hver informant.
Alle informantene var veldig hyggelige og engasjerte, og vi falte at vi fikk en god atmosfere. Dette

gjorde at de fleste av informantene delte mye, og ga oss gode og utfyllende svar.

Ved & gjennomfare intervjuene via Teams fikk vi som intervjuere virkelig erfare bade ulemper og
fordeler med virtuell kommunikasjon. Hovedsakelig fungerte Teams greit, men vi opplevde tidvis
at enten vi eller informantene hadde darlig nett som medfarte noe hakkete lyd og darlig bilde. Ved
slike hendelser spurte vi informantene om de kunne gjenta det de hadde sagt, slik at vi sikret oss &
fa med oss alt informanten sa. Vi fglte derfor ikke at darlig lyd pavirket datainnsamlingen helhetlig.
En annen ulempe med mgtevirksomhet over Teams er at man gar glipp av handhilsningen man
gjerne gjor farste gang man mgates. Dette var noe vi savnet da det som oftest kan medfgre et godt

farsteinntrykk for begge parter.
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3.4 Bearbeiding av data

Etter at datainnsamling er gjennomfart er neste utfordring a fa noe fornuftig ut av informasjonen
man har samlet inn. Informasjonsmengden ma farst og fremst bli transkribert, far den reduseres og
tolkes slik at mengden blir handterlig & jobbe med. Gjennom analysering blir datamengden kodet
(Johannessen et al., 2017). | det fglgende underkapittelet redegjer vi for hvordan vi gikk frem ved

disse metodene.

3.4.1 Transkribering

For at vi skulle kunne ha fullt fokus pa hva informantene faktisk sier under intervjuene valgte vi a
gjere lydopptak. Dette gjorde vi da det er fysisk umulig & huske ngyaktig alt som blir sagt under et
intervju. Ved a ta lydopptak som senere blir transkribert vil det veere med pa a kvalitetssikre at det
som har blitt sagt under intervjuet, kan gjenfortelles ordrett. Transkribering er en tidkrevende
prosess som krever fullt fokus, men vi opplevde at det gikk ganske radig sa lenge man var fokusert.
Det er ogsa viktig at man bruker teknisk bra utstyr slik at lyden blir god og tydelig. Transkribering
resulterer ogsa raskt i en stor mengde papirer som kan virke skremmende med en gang (Bell et al.,
2019). Vi transkriberte henholdsvis fire og fem intervjuer hver og totalt endte var transkribering pa

rundt 100 sider. I det transkriberte materialet ble informantene anonymisert.

3.4.2 Analyseprosessen

Etter a ha transkribert innsamlet data, er neste steg a begynne pa prosessen med a analysere dataene
vi har samlet inn. Kvalitative data taler ikke for seg selv og ber analyseres av forskerne som har
gjennomfart innsamlingen av dataene. Dette vil vere viktig da forskerens forstaelse er viktige
utgangspunkter nér datamaterialet skal forstés. A analysere betyr & dele opp datamaterialet i biter
eller elementer, a forsgke a finne en mening eller et manster i innsamlet data. Det finnes mange
forskjellige mater & analysere og tolke kvalitative data pa og det er opp til oss som forskere & velge

hvordan den innsamlede datamengden skal behandles (Johannessen et al., 2017).

Nar man skal analysere dataene og fa en bedre forstaelse av dem, kan man i kvalitativ forskning
bruke bade deduktiv- og induktiv tilneerming til datamaterialet. En deduktiv tilnaerming vil si at
begrepene i analysen som knyttes til dataene er avledet fra eksisterende teori. Med andre ord gar
man fra teori til empiri. Ved en induktiv tilneerming tar man utgangspunkt i dataene hvor hensikten
er a finne fram til generelle manstre som kan gjares til teorier eller generelle begreper. Dette kan

gjeres ved enten a ta utgangspunkt i begreper som informantene selv benytter, eller at man utvikler
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begreper fra egen tolkning av menstre i dataene. Med andre ord gar man fra empiri til teori
(Thagaard, 2018). Vi brukte en abduktiv tilneerming som er en kombinasjon av deduktiv og
induktiv tilnerming (Thagaard, 2018). Ved deduktiv tilneerming tok vi utgangspunkt i allerede
etablert teori, selvbestemmelsesteorien og jobbkarakteristikamodellen, og kombinerte det med vare

tolkninger basert pa empirisk data.

Ved fenomenologisk metode er det vanlig a analysere meningsinnhold. Forskeren er opptatt av
selve innholdet i datamaterialet, som baseres pa hva en informant forteller i intervjuet (Johannessen
et al., 2017). Etter a ha transkribert intervjuene, var neste steg for oss a fa et helhetsinntrykk og en
sammenfatning av meningsinnholdet. Vi leste gjennom hele materialet og lette etter interessante og
sentrale temaer for & bli kjent med datamaterialet og for a fa et helhetsinntrykk av det (Johannessen
etal., 2017). Neste steg i analysen ved en fenomenologisk studie er & finne meningsharende
elementer i materialet. Det var her vi skilte ut det som var relevant for problemstillingen. Neste steg
er a kode materialet. Vi gjorde en systematisk gjennomgang av materialet og identifiserte
tekstelementer som gir kunnskap og informasjon om de hovedtemaene vi hadde funnet, og noterte
et eller flere kodeord som reflekterte hva slags informasjon som befant seg i det informantene hadde
uttalt. Koding kan ses som et ledd i fortolkningsprosessen, og er en forutsetning for a fa tak i
meningsinnholdet og tolke det ved a kategorisere det som fremgar av datamaterialet (Johannessen et
al., 2017). Etter & ha kodet materialet er hensikten a abstrahere meningsinnholdet i de etablerte
kodene, det vil si at vi trakk ut deler av teksten som er kodet og som vi fant meningsbarende og
organiserte det i tabeller. Den siste fasen er 8 sammenfatte materialet og utforme nye begreper eller
beskrivelser (Johannessen et al., 2017). Disse begrepene eller beskrivelsene fremkommer i kapittel

fire hvor vi redegjer for vare funn.

Det skal nevnes at etter at vi hadde analysert datamaterialet og begynte & sammenfatte nye
begreper, innsa vi at det var flere sparsmal vi ikke hadde stilt under intervjuene, som vi gjerne
skulle hatt svar pa. Derfor valgte vi & sende ut en e-post med disse spgrsmalene til vare informanter,
slik at vi fikk samlet inn data om det vi fglte manglet. Disse inkluderte vi i intervjuguiden som

ligger vedlagt.

3.5 Etiske retningslinjer

Na vi skal gjare intervjuer, ma vi falge etiske retningslinjer. Etikk handler fgrst og fremst om

forholdet mellom mennesker; hva vi kan og ikke kan gjere mot hverandre. Som forsker er det viktig

37



at man tenker pa hvordan et tema kan belyses, uten at det far etisk uforsvarlige konsekvenser for de
som deltar i studien (Johannessen et al., 2017). | dette underkapitlet ser vi pa de etiske

retningslinjene vi som forskere ma forholde oss til.

3.5.1 NSD

Noe av det fgrste vi gjorde etter a ha landet tematikk, forelapig problemstilling og organisasjon, var
a melde inn prosjektet vart til Norsk Senter for Forskningsdata (NSD). Nar det gjeres lydopptak er
man pliktig & melde inn prosjektet selv om bade organisasjon og informanter er anonymisert.
Prosjektet ble raskt godkjent. I og med at vi brukte private mobiler for opptak, satte vi mobilene i
flymodus slik at de ikke var koblet til nett under intervjuene. Dette gjorde vi farst og fremst for at
ikke andre apper pa mobilen skulle avlytte det som ble sagt, samt ogsa for a slippe avbrytelser

under intervjuene.

3.5.2 Forholdet mellom forsker og informant

Nar vi skal tre inn i rollen som forskere og bruke mennesker som kilde til datainnsamling, er det
noen faktorer vi ma forholde oss til for a ivareta og skane vare informanter best mulig. Farst og
fremst ma vi ma ikke skade deltakerne. Dette gjelder psykisk sa vel som fysisk; derfor er det viktig
at man er forsiktige under intervjuene og paser at informantene hele veien fgler at dette er frivillig
og at de faler seg trygge og ivaretatt (Bell et al., 2019). For & sikre oss at informantene falte seg
trygge forsgkte vi a skape et godt farsteinntrykk ved a vere blide og ved a gjenspeile energien til
informantene. En annen viktig faktor er at man gir informantene tilstrekkelig informasjon pa
forhand, samtidig som at man far en bekreftelse pa at dette er noe de vil veere med pa. Ved a
informere deltakerne om hvorfor man vil gjennomfgre intervjuene, hva intervjuene skal brukes til
og hvorfor man gnsker & gjgre opptak kan deltakerne forberede seg til intervjuene (Bell et al.,
2019). Vi sendte ut informasjonsskriv noen dager i forkant av hvert intervju via e-post. Vi ba dem
svare pa disse slik at vi fikk en skriftlig bekreftelse pa at de samtykket til intervju og lydopptak.
Ved & informere informantene pa forhand fikk de noe tid pa a forberede seg, samt & vurdere sin
deltagelse. Da vi mgtte informantene virtuelt pa Teams spurte vi om det var noen spagrsmal knyttet
til informasjonsskrivet og om alt kjentes greit ut. Far vi startet selve intervjuet forklarte vi de en
gang til hvorfor vi holdt intervjuer og hva de skulle brukes til. En annen viktig faktor ved
datainnsamling er personvern, det vil si a beskytte personvernet til de som deltar i studien (Bell et
al., 2019). Selv om informantene har gitt samtykke til deltagelse kan de fortsatt nekte a svare pa
spgrsmal som stilles hvis de ikke gnsker det. Grunner til hvorfor de nekter a svare kan for eksempel

veere at de opplever spagrsmalene som for personlige eller at emneomradene er sensitive (Bell et al.,
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2019). For a sikre oss at informantene falte seg ivaretatt forsikret vi de om at lydopptakene og e-
postene ville bli anonymisert ved transkribering, samt at bade opptak og e-post ville bli slettet med
en gang oppgaven var ferdigstilt. Under intervjuene var vi haflige, nysgjerrige og blide. Dette for a
prave a skape en god atmosfaere med de vi intervjuet. Da vi var ferdig med sparsmalene takket vi
dem for deres deltagelse. Totalt sett opplever vi at vi som forskere gjorde vart beste for at

informantene skulle fale seg trygge og ivaretatt bade far, under og etter intervjuene.

3.6 Studiens kvalitet

| det siste delkapittelet vil vi redegjare for hvordan vi har sikret kvaliteten i denne studien. Sentralt
for studiens kvalitet er begrepene reliabilitet og validitet. Reliabilitet handler om studiens
palitelighet, mens validitet viser til studiens gyldighet (Thagaard, 2013). Vi vil ogsa se pa om

studien kan generaliseres til andre sammenhenger.

3.6.1 Reliabilitet

Reliabilitet betyr hvor palitelige data er og knytter seg til ngyaktigheten av undersgkelsens data.
Dette gjeres ved a se pa hvilke data som er brukt, hvordan de er samlet inn og hvordan de
bearbeides (Johannessen et al., 2017). Malet med reliabilitet er & minimere feil og skjevheter i en
studie, samt at en forsker pa et senere tidspunkt kan fglge de samme prosedyrene som er beskrevet i
en tidligere studie av en annen forsker. Hovedpoenget er at forskeren som gjennomfarer studien pa
nytt vil kunne komme til de samme funnene og konklusjonene, som de som ble funnet forste
gangen. Generelt kan man styrke reliabiliteten ved a gjere sa mange prosedyrer sa eksplisitt som
mulig (Yin, 2018). Vi har forsgkt a styrke reliabiliteten for var forskning gjennom a forklare og
begrunne de metodiske valgene vi har gjort gjennom dette kapittelet ngye. Ved a forklare valgene
sa eksplisitt som mulig haper vi at reliabiliteten er forsterket. Videre kan reliabiliteten styrkes ved at
flere forskere deltar i prosjektet gjennom at de samarbeider og diskuterer avgjarende beslutninger i
forskningsprosessen (Thagaard, 2018). Vi har gjennomfart denne studien sammen, og samarbeidet
og diskutert de avgjgrende beslutningene i forskningsprosessen. Dette mener vi har vaert med pa a
styrke studiens reliabilitet. A ta lydopptak av intervjuer kan ogsa veaere med pé & styrke
reliabiliteten, da det gir bedre grunnlag for a utvikle data som i utgangspunktet er mer uavhengig av
forskerens oppfatninger enn notater. Notater vil til en viss grad vaere preget av at forsker
rekonstruerer utsagn (Thagaard, 2013). Vi tok lydopptak under intervjuene, noe som gjorde det
mulig for oss & gjengi eksakt hva informantene fortalte, og dataene ble dermed fremstilt uavhengige

av vare oppfatninger. Vi mener at ved & beskrive valgene vi har gjort sa eksplisitt som mulig, at vi
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har veert to nar vi har tatt avgjerende beslutninger samt at vi gjorde lydopptak har veert med pa a

styrke denne studiens reliabilitet.

3.6.2 Validitet

Validitet eller gyldighet knyttes til hvordan man tolker innsamlet data. Validitet handler om hvor
gyldige tolkningene som forskerne har kommet frem til er. Validitet kan styrkes ved a legge vekt pa
teoretisk gjennomsiktighet, som betyr at man beskriver det teoretiske stastedet som representerer
grunnlaget for ens tolkninger, og viser hvordan analysen gir grunnlag for konklusjonen man
kommer frem til (Thagaard, 2018). Vi har gjennom kapittel 2 beskrevet vart teoretiske stasted, og i
kapittel 4 presenterer vi vare funn tematisk. Konklusjonen baseres pa diskusjonen hvor vi diskuterer
vare funn opp mot det teoretiske rammeverket. Dette mener vi er med pa a styrke studiens validitet.
Videre kan en forsker styrke validiteten ved a ga kritisk gjennom analyseprosessen, og spesifisere
hvordan man har kommet frem til den forstaelsen som forskningen resulterer i. Denne prosessen
innebzrer & gjere rede for fremgangsmater i prosjektet og relasjoner til informantene. Forskeren
kan ha en relasjon til informantene ved at forskeren har en posisjon innenfor det miljget som skal
studeres, eller sa kan forskeren vare utenforstaende. En utenforstdende forsker vil ikke kjenne
miljget som studeres. Forskeren sin posisjon ovenfor miljget som skal studeres pavirker ikke
validiteten, men tolkningsgrunnlagene blir forskjellige. Derfor er forskeren sin posisjon viktig, slik
at leseren kan vurdere tolkningene pa bakgrunn av dette (Thagaard, 2018). Informantene vi
intervjuet hadde vi ingen kjennskap til pa forhand. Dette for 4 unnga at vi far hensiktsmessige svar
basert pa vare antakelser. Informantene sine svar kan ha veert pavirket av hvordan de gnsker a
fremsta, og ikke hvordan de egentlig ville handtert situasjonen. Dette forsgkte vi & unnga ved a

paminne informantene om at alt blir anonymisert.

3.6.3 Generalisering

Generalisering handler om at all forskning som gjeres har til hensikt a kunne trekke slutninger
utover de umiddelbare opplysningene som samles inn (Johannessen et al, 2017). Spgrsmalet er om
forskerens tolkning av studien ogsa kan vare relevant i andre sammenhenger. Det er forskeren som
argumenter for om en tolkning basert pa en enkeltstaende studie eventuelt kan vere relevant i andre
sammenhenger (Thagaard, 2018). VVar oppgave har tatt utgangspunkt i ni informanters meninger og
holdninger, og funnene vi har gjort er derfor ikke generaliserbare til populasjon utenfor studiens
kontekst. Basert pa vare funn og konklusjon mener vi at ansatte i samme arbeidssituasjon, det vil si

at de utfgrer kunnskapsdeling fra hjemmekontor, kan oppleve a kjenne seg igjen. Vi mener derfor at
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studien kan bidra med innsikt i lignende tilfeller, ved at vare funn kan ha verdi for ledere og ansatte

I andre organisasjoner hvor kunnskapsdeling skjer fra hjemmekontoret.

Helhetlig sett fgler vi at vi har studiens kvalitet i form av reliabilitet og validitet er god, og vi mener
at studiens funn kan generaliseres til lignende kontekst. Gjennom dette kapittelet har vi beskrevet de
metodiske valgene vi har tatt, og hvorfor vi har tatt dem. | neste kapittel vil vi presentere studiens

funn.
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4 Presentasjon av funn

| dette kapittelet vil vi presentere vare funn som sier noe om hvilke faktorer informantene opplever
at fremmer eller hemmer motivasjonen for kunnskapsdeling ved hjemmekontor. | det felgende
vil vi legge frem de empiriske funnene vi har gjort i vart datamateriale, som vil hjelpe oss med &

kunne besvare problemstillingen.

Med utgangspunkt i empiri, teori og tidligere forskning har vi valgt & dele dette kapittelet inn i etter
ulike faktorer. Farst vil vi presentere funn gjort i forhold til organisatoriske faktorer, som er de
faktorene organisasjonen i stor grad har kontroll over. Neste tema er mellommenneskelige faktorer
hvor vi redegjer for funn som sier noe om informantenes forhold til kollegaer og hvordan det
pavirker motivasjonen for kunnskapsdeling. | siste tema redegjar vi for funn som viser til hvilke
individuelle faktorer som kan hemme eller fremme motivasjonen for kunnskapsdeling fra

hjemmekontor.

4.1 Organisatoriske faktorer

Gjennom organisatoriske faktorer har vi identifisert fire undertemaer som vil bli presentert i det
falgende. Vi starter med & presentere arenaer for kunnskapsdeling ved hjemmekontor, fer vi tar for
oss verktay de ansatte benytter seg av nar de kommuniserer, sa ser vi pa muligheten for a se
hverandre fgr vi til slutt tar for oss lederens rolle. Dette er faktorer som bade fremmer og hemmer

motivasjonen for kunnskapsdeling nar informantene er stasjonert pa hjemmekontor.

4.1.1 Arenaer for kunnskapsdeling ved hjemmekontor

| datamaterialet fremkommer det at informantene er gitt gode arenaer hvor de kan fa praktisere
kunnskapsdeling fra hjemmekontoret. En arena som ble trukket frem av samtlige informanter, var
fagmgter som ble holdt virtuelt en gang i uken. Ved disse mgtene ble det i stor grad gjennomgatt
faglige problemstillinger som informantene opplevde det var gunstig & diskutere i plenum, som for
eksempel informant 6 uttrykte: “Vi har ukentlig fagmeter der vi tar opp problemstillinger.”. Enkelte
av informantene omtalte disse mgtene som utelukkende en arena for kunnskapsdeling, hvor de
faglige utfordringene som de selv ikke klarte a finne ut av, ble tatt opp. Som for eksempel informant
5 papekte: “... fagmeter hvor vi tar med saker som vi lurer pa, eller som vi ikke klarer & avgjere pa
egen hand. Fagmetene er jo gjerne kunnskapsdelingsmeter.”. I forkant av disse fagmatene pleide

informantene a ta kontakt med ‘fagansvarlige’, det vil si de personene som hadde ansvaret for det
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faglige som skulle bli gjennomgatt i de ukentlige matene. De ‘fagansvarlige’ var de som bestemte
hvilke temaer eller problemstillinger som skulle bli diskutert. Informant 2 papekte at siden de jobbet
i en stor avdeling med mange ansatte, sa var det ikke slik at man alltid fikk gjennomslag for det
man personlig gnsket en gjennomgang av, da det var utfordrende for den fagansvarlige a holde seg
helt oppdatert pa alles gnsker: «... Vi har en fagansvarlig, eller fagkoordinator (...). Det er den
personen i den rollen som har hovedansvaret for at alle er «up to date» faglig. Men det er klart at i
en gruppe pa 30 stykker sa er det jo begrenset hva vedkommende kan ha oversikt over til enhver
tid.”. Vi tolker dette som at fagmetene ble holdt for hele avdelinger, og at det var med pé & samle de
forskjellige teamene. Informant 2 mente videre at de alle derfor hadde et ansvar og en plikt til &
videreformidle kunnskap, og informasjon som ville vere viktig for andre & vite om: ... var praksis
er feil eller at vi har gjort noe annerledes, sa er det min plikt og dele det med de andre.”. En
potensielt hemmer for kunnskapsdelingen var at nar fagmetene i utgangspunktet var ferdig rent
formelt sett med tanke pa klokken, sa fortalte spesielt informant 3 at man logget seg ut av mate.
Informanten fortalte at dette gjerne ble gjort pa tross av at kollegaer fortsatt stilte sparsmal

vedrgrende gjennomgatte temaer:

“... Nd gidder man jo ikke sitte igjen hvis noen har et spgrsmal om en sak under en Teams samtale,

sa gidder man ikke & sitte igjen d hore pd.” (Informant 3).

Basert pa dette tolker vi det som at informanten fglte at det a forlate mgte med en gang det var
ferdig, og ikke bli igjen for & hare pa avklaringer av sparsmal, kunne fgre til mindre
kunnskapsdeling. At informanten brukte begrepet “gidder ikke” fremstar for oss som at informanten

heller ikke var motivert nok til a bli vaerende igjen i det virtuelle mgterommet.

I tillegg til fagmater kom det fram at informantene ogsa pleide a ha noen uformelle mgter, hvor det
ogsa ble delt kunnskap. Informant 3 opplevde at de uformelle mgtene ofte ble til de samtalene de
hadde pleid & ha pa kontoret ved for eksempel kaffemaskinen: ... det er rett og slett de samtalene
man savner 4 ha ndr man er sammen. Man har jo ikke kaffemaskinen & gé til sammen lenger.”. Vi
opplevde at informantene syns at uformelle mgter var positivt for kunnskapsdelingen da det var fint
a snakke lost og ledig, som for eksempel informant 4 uttalte: “Det er fantastisk & innimellom kunne
prate med noen, om det er uformelt eller formelt, sé tror jeg alle har godt av denne praten.”. Selv
om informant 3 opplevde at de uformelle mgtene pa et vis erstattet praten de hadde pleid & ha pa
kontoret, opplevde derimot informant 5 at de hadde disse uformelle mgtene sjeldent. Informanten

mente at det var noe de burde hatt oftere: ... men vi gjeor det nesten ikke. Det burde vi kanskje gjort
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mer!”. En grunn til hvorfor de hadde uformelle mgater sjeldent, kan skyldes at informantene kjente
pa at det var noe som matte planlegges for a la seg gjennomfare fra hjemmekontoret, som for
eksempel informant 2 uttrykte: “... Selv om det i utgangspunktet er uformelt, sa blir det litt sann i

regi likevel siden de mé planlegges.”.

4.1.2 Verktgy for a kommunisere

Det kom tydelig frem i datamaterialet at kommunikasjonskanaler var helt essensielt viktig for
informantene pa hjemmekontoret. Helt i starten av hjemmekontor-perioden hadde organisasjonen
benyttet seg av flere kommunikasjonskanaler, som blant annet Skype og Teams, for a dele
kunnskap. Dette hadde blitt uoversiktlig og rotete og derfor hadde de etter hvert gatt over til a kun
benytte seg av Teams. Samtlige av informantene ga uttrykk for at Teams som et slags
kunnskapsdelingsverktay var noe de var veldige forngyde med, som for eksempel informant 9
utalte: “Jeg synes at Temas fungerer veldig bra. Det er helt overlegent.”. Flere informanter trakk
frem at muligheten til & se om noen var palogget, eller ikke gjorde, gjorde at man raskt forstod om
man ville fa svar fortlepende. For eksempel uttalte informant 6 dette: “... fordi en ser om noen er pa

og ser om de leser det, sann at du hvertfall vet om du fér et svar.”

Det var flere som papekte at hjemmekontor uten Teams ikke hadde fungert i det hele tatt, da Teams
sine egenskaper medferte at informantene opplevde det som at kollegaene var pa ‘nabokontoret’.
Informant 4 opplevde at Teams som kommunikasjonskanal kunne sammenlignes med a banke pa
nabokollegaens kontor, og at man kunne fa raskt svar: “Teams er veldig greit, lett & dele og lett a
snakke fort med noen. Litt som nabokontoret egentlig, hvor man banker pa hos hverandre.”.
Informant 5 uttrykte at den sterste fordelen ved Teams var at man fikk samlet kollegaene raskt, og
at Teams dermed ble deres egne materom: “Plussen er vel at man far veldig raskt samlet de pa mitt
team. (...). P4 Teams har vi pa en mate et eget rom som er bare vart.”. Ut ifra sitatet tolker vi det
som at informanten opplevde at & samles til et mate gjennom Teams var en effektiv mate & samle

kollegaer til et mate pa.

Informant 8 uttalte at Teams som verktgy var pA mange mater uvurderlig, og at det var avgjerende
for bade kvaliteten pa kunnskapsdelingen, og ikke minst for motivasjonen for kunnskapsdelingen.
Informanten opplevde at Teams hadde gitt de muligheter de selv ikke ante at de hadde trengt:
“Verktayet vi har tilgjengelig er avgjerende for kvalitet og motivasjon for kunnskapsdeling. De
beste verktoyene tilbyr funksjoner man ikke selv visste man trengte.”. Tross mye positivt om Teams

var det ogsa flere som mente at Teams kunne blitt brukt smartere, ved a legge opp flere kanaler eller
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‘trader’ som kollegaer kunne fulgt som kunnskapsdelingskanaler. Ifglge informant 7 ville dette
medfgrt at de utnyttet Teams enda bedre og at det pa sikt ville fart til enda mer kunnskapsdeling,

ved at kanalene gjorde det enklere for informantene a finne frem:

“.... men vi har nok ikke helt klart d utnytte Teams til sitt fulle potensiale til & drive med
kunnskapsdeling. Hvis vi hadde brukt Teams bedre og mer fornuftig, sa kunne vi lagt opp flere
kanaler og den slags ting og trader som man kunne fglge hvor noen ganske eksplisitt sa at her kan
man legge ut ting som er interessant, og som man tenker at andre kan ha nytte av hvis det deles.
Sanne ting hadde gjort kjempe mye og da hadde vi brukt verktayene litt bedre, da hadde vi nok fatt

det til.”. (Informant 7).

Basert pa utsagnet til informant 7 ovenfor opplever vi at informanten sikter til at hen fortsatt
foler de har mye igjen a leere om Teams som et verktgy. Det fremstar for oss som at informanten
mener at de ansatte i organisasjonen ikke har fatt tilstrekkelig informasjon om hvordan man kan

utnytte Teams mest mulig effektivt.

4.1.3 Mulighet til a se hverandre virtuelt

Samtlige av informantene mente at det var vanlig & ha pa kamera nar de ringte hverandre pa Temas
slik at det ble en videosamtale. Informant 4 papekte at det var en uskreven regel, og at selv

direktoren oppfordret dem til & bruke kamera: “Det er litt sann uskreven regel. Lederen min ber oss
ta pa kamera, og det har ogsa direkteren bedt oss om & gjere.”. Flere av informantene ga uttrykk for
at det ville veert veldig kjipt om man ikke hadde pa kamera og kunne se hverandre, noe for

eksempel informant 9 utalte: “Det er litt kjedelig hvis ikke vi ser hverandre alle sammen.”. Dersom
kameraet ikke var pa endret kommunikasjonen seg og det ble mer utfordrende & kommunisere, som
for ogsa informant 9 pépekte: ... Nar man ikke har pa kameraet sa er det vanskelig & kommunisere.

Da blir det veldig spesielt.”.

En gjentagende ulempe som ble trukket frem hos informantene var at det var utfordrende nar det
var flere kollegaer som skulle kommunisere gjennom videosamtale. Den naturlige ‘dynamikken’
ble borte og det var ikke alle som fikk deltatt i like stor grad, noe for eksempel informant 9 papekte:
“... hvertfall nér vi er flere pa sa blir jo dynamikken litt spesiell, fordi da har jeg opplevd det at det
ikke er alle som kommer like mye med. Man mister den naturlige dynamikken”. Informant 8
opplevde at videosamtale fungerte ganske darlig nar det var flere som deltok i videosamtalen, da det

ble utfordrende & kommunisere med hverandre og at det hele foltes mer som en ‘monolog’: ...
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inntil fem kan ga. Men er det flere enn det sa synes jeg ikke Temas fungerer 1 det hele tatt. (...) nd
sa jeg ikke fungerer, men det var a ta i litt hardt, det fungerer. Men det blir ikke noe dialog, det blir
bare monolog”. Informantene virket a finne disse utfordringene som ugunstige og Vvi tolker det som

at det kunne medfare at feerre tok initiativ til a dele kunnskap.

4.1.4 Leders rolle

Det fremkommer i datamaterialet noe uenighet blant informantene om hvordan lederne stgtter og
motiverer for kunnskapsdeling nar de jobber hjemmefra. Gitt at informantene kommer fra
forskjellige avdelinger, og jobber i forskjellige team, har de ogsa forskijellige ledere. Det medfarte
at vi opplevde at informantene hadde ulike syn pa hva leder gjorde for dem. Et par av informantene
papekte at deres leder ikke tok noen aktiv rolle for a oppmuntre til kunnskapsdeling, som for
eksempel informant 6 uttalte: “... det er ikke hen sa veldig involvert i vil jeg si. S nei, hen
motiverer meg ikke.”. Noen av informantene mente at lederne kunne gjort mer for & motivere de til
a ville dele av egen kunnskap, ved at lederne kunne pamint informantene om viktigheten av
kunnskapsdeling. Der mente blant annet informant 8 at lederne hadde et stort forbedringspotensialet
for, samt at lederne kunne veert mer oppfordrende til & utvikle egen kunnskap: “... leder ma bli mye
flinkere til a stimulere til at folk skal heve sin egen kunnskap og til a dele sin egen kunnskap. Sa jeg
syns ikke de gjor nok.”. Et par av informantene trakk frem at verken ledere eller direkter helt
forstod behovet for & dele kunnskap i like stor grad som informantene gjorde. For eksempel uttalte
informant 4 dette: ... ofte sa rekker vi heller ikke helt det vi skal. Men vi tar oss jo tid utenom
altsa, det gjer vi. Jeg tror ikke det er en full forstaelse fra direktgr og leder nar det kommer til
behovet for & dele.”. Dette tolker vi som at informanten mente at ved at de tok seg tid til a dele
kunnskap, kunne det ga pa bekostning av noe annet. Informant 2 opplevde at leder var bevisst pa sin
rolle og at hen var ganske god pa a oppfordre til kunnskapsdeling: ... sdnn sett er hen veldig
oppfordrende og bevisst i sin rolle som leder, og oppfordrer folk til & komme med a dele kunnskap

med alle.”.

4.2 Mellommenneskelige faktorer

Under de mellommenneskelige faktorene har vi inkludert tre temaer som handler om: forholdet til
kollegaer, falelsen av a forstyrre kollegaer og tilbakemeldinger. Disse mellommenneskelige
faktorene finner vi at kan bade hemme og fremme informantenes motivasjon for kunnskapsdeling

ved hjemmekontor.
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4.2.1 Forholdet til kollegaer

| datamaterialet fant vi at samtlige av informantene mente at relasjonen til kollegaene i temaet pa ti
var god, men forholdet til kollegaer utenfor teamet hadde blitt darligere, som for eksempel
informant 4 forklarte: “Det er blitt nsermere med de ti jeg har i teamet, ogsa har det blitt lengre
avstand til for resten av avdelingen.”. Dette bekreftet ogsa informant 8, som hadde noen kollegaer
hen ikke hadde snakket med siden de ble stasjonert pa hjemmekontor: ... Det er jo noen kollegaer
jeg ikke har snakket med i det hele tatt etter vi begynte pa hjemmekontor som jeg normalt sett ville
snakket med om jeg hadde vert pa kontoret.”. Spesielt ble det papekt at det var utfordrende og a bli
kjent med nyansatte, som medfarte at de heller ikke hadde noe szrlig kontakt med de nye
kollegaene. Dette forklarte informant 1 slik: ... det er noen jeg ikke har snakket med, fordi jeg ikke
kjenner de ansatte fra de siste manedene. De har jo ikke hilst pa meg heller, s de vet sikkert ikke
hvem jeg er heller, de har sikkert bare hert et navn og sett meg pé skjermen.”. Informant 4 papekte
ogsa at dem delte kunnskap innad i teamene, men at kunnskapen ikke nadde hele avdelingen noe
som ble papekt at var ‘dumt’: ... For i og med at vi er 50 stykker pa avdelingen sa deler jo jeg med
mine 10, ikke med alle de 50 pa min avdeling. Og der er det jo en stopp som er veldig veldig
dum.”. Noe flere av informantene savnet var muligheten for den umiddelbare kunnskapsdelingen
som gjerne oppstod i gangene eller ved kaffemaskinen med kollegaer. Informantene opplevde at de
hadde mistet en del av den spontane kunnskapsdelingen, og de umiddelbare

avklaringene de tidligere hadde hatt med kollegaer etter at de begynte a arbeide hjemmefra:

“... en mister jo helt sdinn kaffemaskin-prat eller prat i gangen eller sanne kjappe avklaringer eller

sporsmal.”. (Informant 4).

Informant 2 opplevde at hjemmekontor har medfert at man blir ‘egenutviklede tuer’ etter hvert som
tiden gar, og mente at det kollegiale fellesskapet pa sikt ikke ville utvikles. Dette mente informanten
var uheldig da jobben de gjor krever et godt arbeidsfellesskap: ... Man blir litt egenutviklede tuer
etter hvert, og det blir ikke noe sant kollegialt felleskap pa sikt. Med jobben vi gjer sa tror jeg ikke
det er mulighet for permanent hjemmekontor lgsning, fordi den jobben vi gjer er best a utfere ved
kontor med nerhet til arbeidsfellesskap.”. Dette tolker vi som at informanten forelepig opplever at
fellesskapet mellom kollegaene fungerte, men at det ikke kunne fortsette slik for alltid da

konsekvensen kunne bli at de mistet samholdet og felles utvikling.
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4.2.2 Fglelsen av a forstyrre kollegaer

Gjennom datamaterialet kom det fram at informantene kunne oppleve det som noe ubehagelig a ta
kontakt med kollegaer ved eventuelle sparsmal, da de kunne fale pa at de forstyrret kollegaene.
Spesielt informant 7 trakk frem at man kunne fale pa en barriere i forhold til & forstyrre kollegaer:
“... det er en liten barriere & forstyrre folk.”. Dette kunne medfare at man ventet lenger far man tok
kontakt, da man helst ville unnga a avbryte kollegaene ‘unedig’ nar de jobbet hjemmefra. «... fgle
pa at na skal ikke jeg forstyrre denne personen ungdig. For nar man ferst har ringt sa har man
allerede forstyrret.”. Vi fikk inntrykk av at informanten synes at dette var en uheldig tankegang,
og at det pavirket motivasjonen for kunnskapsdeling negativt. Til tross for tankegangen forklarte
informanten at selv om man fglte pa at man forstyrret, sa hadde forstyrrelsen mer positive enn

negative effekter:

“... men jeg prover d gjore det fordi at jeg tror det har mer positive effekter enn negative, og

forstyrre kollegaer i hverdagen sann som det er na.” (Informant 7)

Informant 9 forklarte at barrieren for a ‘forstyrre’ ble ekstra stor hvis informanten ikke kjente den
de tok kontakt med pa forhand: “Mens de man ikke har sa mye med til vanlig heller, der er
terskelen kanskje sterre, synes jeg.”. Informant 8 forklarte at det hadde hendt at man vurderte a
sende kollegaer en melding for man eventuelt ringte: ... skal jeg sperre dem for jeg skal ringe eller
skal jeg bare ringe?” Videre var de uformelle matene vi nevnte tidligere, med pa a senke terskelen
noe for & ta kontakt med kollegaer som informantene hadde hatt lite kontakt med etter at de ble
stasjonert pa hjemmekontor. Dette uttrykket informantene var viktig for kunnskapsdelingen, og
informant 5 kom med dette utsagnet: “... Disse uformelle matene gjor at man blir litt bedre kjent
som kollegaer og da er det lettere a bade be om hjelp, og a dele av den kunnskapen man har fra

2

for.”.

4.2.3 Tilbakemeldinger

| datamaterialet kommer det frem av de fleste av informantene at antallet tilbakemeldinger var blitt
noe feerre ved hjemmekontor, men at det fortsatt ble gitt noen tilbakemeldinger til en viss grad.
Flere av informantene opplevde at tilbakemeldinger som regel ble gitt i situasjoner hvor de hadde
gjort feil, noe de syns kunne veere belastende og som kunne svekke motivasjonen. Eksempelvis
utrykte informant 4 dette: “... verre a ta imot en negativ tilbakemelding, og det krever mer energi
enn det den gjgr nar en er pa jobben. Det blir litt storre, en herer ikke helt hvordan de mener det.”.

Informant 3 opplevde at organisasjonen de jobbet i ikke var god pa & gi ros hvis de gjorde noe bra,
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og at det handlet om kulturen de hadde innad i organisasjonen: “...vi har vel egentlig ikke noe super

kultur for & gi tilbakemeldinger nar noe er bra.”.

Informant 8 papekte at skriftlig tilbakemeldinger/kommunikasjon kunne by pa noen utfordringer i
form av at det de skrev kunne bli misforstatt. Informanten mente at det som ble kommunisert
skriftlig lettere kunne virke aggressivt, og at det a benytte ‘smileys’ kunne medfere forvirring i
hvordan man egentlig hadde ment & formidle budskapet. Samtidig opplevde informanten at hvis
man ikke brukte ‘smileys’ sa kunne det ogsa oppfattes feil: ... skriftlig kommunikasjon kan
misforstaes ganske lett selv om man prgver a pynte pa spraket med noen emojies og det kan fort
virke passivt aggressivt. Men hvis du ikke gjar det kan tiloakemeldingen bli veldig hard.”. Dette
kan tolkes som at maten tilbakemeldinger blir kommunisert ved hjemmekontoret, enklere bli tolket

mer negativ enn det tilbakemeldingen i utgangspunktet var ment som.

Informantene fglte at det ble gitt tilstrekkelig med tilbakemeldinger, slik at de visste om de gjorde
en god eller darlig jobb pa hjemmekontoret. De av informantene som hadde opplevd a fa positive
tilbakemeldinger, falte at det var med pa & motivere for kunnskapsdeling samt at man gjerne delte i
storre grad, som for eksempel informant 2 forklarte: “... hvis de er positive sa gir de energi og du far
lyst til & dele mere!”. Informant 9 mente at tilbakemeldinger medferte at man lettere sa verdien av
kunnskapsdeling: “... Jeg tror man har behov for tilbakemeldinger for a se verdien av det a dele

kunnskap.”.

4.3 Individuelle faktorer

De individuelle faktorene har vi valgt a kategorisere inn i fem forskjellige faktorer. Vi starter
med faktoren muntlig fremfor skriftlig kunnskapsdeling, fer vi ser pa variasjon i arbeidsoppgaver,
fullfgre arbeidsoppgaver, frihet og fleksibilitet og til slutt starre mening med jobben. Dette er
individuelle faktorer som bade kan fremme og hemme motivasjonen for kunnskapsdeling nar

informantene jobber hjemmefra.

4.3.1 Muntlig fremfor skriftlig kunnskapsdeling

Informantene hadde erfaringer med at det var forskjell mellom a formulere seg skriftlig
sammenlignet med muntlig, nar det var kunnskap de ville dele. Informant 9 forklarte at det var
motiverende om det ble en diskusjon pa det som ble delt skriftlig, og at det var gay nar kollegaer

reagerte pa det som ble delt. Derimot hvis man ikke fikk noen reaksjoner sa var det
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demotiverende for a ville dele: “Det hender at man deler eller ber om kunnskap skriftlig pd Teams
og da er det jo veldig motiverende om det blir en diskusjon eller at det er noen som svarer. Det er jo
ekstremt lite motiverende om det ikke er noe reaksjon pa det som blir lagt ut.”. Noe som gikk igjen
hos informantene var at de gjerne hadde startet med a formulere kunnskapen de gnsket a dele
skriftlig, men at det ofte endte opp med at de ringte hverandre i stedet, da det var enklere &
formulere seg muntlig. Informant 7 uttalte for eksempel dette: “... det har hendt det at jeg setter meg
ned og begynner a skrive noe ogsa ‘@, nei jeg bare ringer!” Det er mye lettere.”. Dette var tendenser
vi sé& hos flere av informantene, og informant 8 mente videre at muntlig kommunikasjon var lettere

fordi at da kunne man forme egen reaksjon ettersom hvordan mottaker av informasjonen reagerte:

“... sdnn sett sa er jo den muntlige kommunikasjonsformen lettere for da kan man jo umiddelbart se
hvordan noen reagerer pa tiloakemeldingen, ogsa kan man tilpasse sin egen reaksjon pa det da. Jeg
tror at det er lettere a oppklare misforstaelser ved muntlig kommunikasjon, enn ved skriftlig

kommunikasjon.” (Informant 8).

Basert pa det informant 8 sier om & forme sin egen reaksjon antar vi at informanten referer til
videosamtaler, altsa at informanten mente at man kunne se hvordan mottaker av informasjonen
reagerte. Videre oppfatter vi det som at informanten syns dette var mer effektivt enn skriftlig
kommunikasjon, i form av at man kunne oppklare eventuelle misforstaelser fortlgpende mens man
snakket sammen. Videre hadde informant 8 ogsa opplevd at det hadde hendt at hvis
problemstillingen var veldig komplisert, sa kunne informanten si til en kollega at man fikk ta
problemstillingen opp igjen nar de endelig kunne mgates igjen: “I mitt tilfelle kan det pavirke meg til
a si at vi kan la den problemstillingen ligge til vi igjen metes fysisk.”. Videre sa vi en
gjennomgaende tendens hos informantene at de gjerne delte skjerm med hverandre gjennom det
virtuelle, hvis det var noe som ikke lot seg forklare verken skriftlig eller muntlig. For eksempel
informant 4 mente at dette var en god mate for a forklare hva man mente, men ulempen ved
skjermdeling var at det var tidkrevende: ... deler vi skjerm sd ser vi jo hva vi mener. Men det tar

kanskje litt lenger tid da, i forhold til & si ‘bli med inn og se hva du har gjort liksom’.”.

4.3.2 Variasjon i arbeidsoppgaver

Flere av informantene fortalte at de hadde en rolle i teamet de kalte ‘sperreperson’, som var en rolle
som ble rullert pa hver uke mellom de ansatte, som for eksempel informant 5 fortalte om:”... noe
som heter sparreperson som man har liksom ansvar hver uke for & veere den som alle sper da. Det er

noe som gar pa rundgang.”. Rollen som ‘sperreperson’ gikk ut pé at det var en person
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informantene kunne ta kontakt med om de eventuelt hadde sparsmal knyttet til arbeidsoppgavene,
eller om det var noe annet de lurte pa. Flere av informantene papekte at nar det var deres tur til &
vare ‘sporreperson’ sd var det hovedfokuset 1 lopet av arbeidsuken, og man fikk gjort mindre av
egne arbeidsoppgaver som for eksempel informant 5 nevnte: “... For da far vi jo gjort mindre nar
man er sporreperson, da far man gjort mindre selv.”. Videre trakk informant 9 frem at
hjemmekontor har medfart at man far utviklet 1T-ferdighetene i stgrre grad, samt at det gikk raskere
a dele det de kunne: “... Jeg synes kanskje hjemmekontor har fort til at jeg far brukt eller lert

mer IT-kunnskap og at det gar raskere & dele det man kan.”. Videre opplever ikke informantene at
det & fa ha varierte arbeidsoppgaver direkte er med pa a pavirke motivasjonen for kunnskapsdeling,
men at det farer til at jobben i seg selv blir mer spennende nar man far mulighet til & bruke ulike
ferdigheter i arbeidshverdagen. Noe ogséa informant 9 uttalte seg om: ... men jobben blir mer
spennende om man far muligheten til & bruke ulike ferdigheter i jobben.”. Dette mener ogsé
informant 6 som forklarte at jobben ville blitt kjedelig hvis man ikke utviklet seg ved a lzre nye
ting: “Jeg syns det blir kjedelig hvis jeg ikke skulle lzre nye ting, og ville vel kjeda meg pa jobb
hvis det ikke var faglig vanskelig.”.

4.3.3 Fullfgre arbeidsoppgaver

Det fremgar av datamaterialet at informantene fikk avslutte de oppgavene de begynte pa. Et par
informanter papekte at det var fint at de gjerne visste hva slags oppgaver som var forventet av dem,
og at de visste hvem de skulle jobbe med for & lgse oppgavene, noe som hjalp pa motivasjonen i
forhold til & prestere. For eksempel informant 1 papekte dette: ... det er bdde forutsigbart i forhold
til at jeg vet assen oppgavetyper jeg star pa. Ogsa vet jeg hvem jeg jobber sammen med. (...). Man
blir jo motivert til & sette inn skuddet ordentlig.”. Klare instrukser pa hvilke oppgaver som var
forventet & bli gjort, samt at de fikk fullfgre det de startet pa virket a vaere veldig viktig for

informantene.

Informant 8 fortalte at de ble tildelt enkelte oppgaver som ble kategorisert som sakalte ‘ma’-
oppgaver, som var oppgaver som matte bli ferdig til en viss tid. Videre fortalte informanten at hvis
det var en dag hvor man var mindre motivert sa brukte informanten gjerne lenger tid pa oppgavene
enn ngdvendig: “... om man mangler litt motivasjon s& bruker man kanskje hele dagen pa disse
‘MA’-oppgavene, og det er jo ikke ngdvendig nér du kan bli ferdig med de pé en 1,5 time hvis du
bare gidder.”. Som det fremgér er det ikke alltid at informantene er like effektive pa

hjemmekontoret, men de virket a fa fullfgre det de begynte pa.
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4.3.4 Frihet og fleksibilitet

Ut ifra datamaterialet fremkommer det at hjemmekontor definitivt har gitt informantene en starre
frihet til & legge opp arbeidsdagen slik de selv gnsker. Enkelte av informantene mente at ved
hjemmekontoret fikk de mer frihet til & legge opp planen for arbeidsoppgavene selv. Informant 9
papekte at de har arbeidsoppgaver som det forventes at skal bli gjort, men at de star fritt til & bytte
litt pa fra dag til dag. De hadde et rammeverk som de matte holde seg innenfor, men informanten
mente at det ikke pavirket friheten de folte de hadde: “Til en viss grad har man jo stor frihet. Vi har
jo faste arbeidsoppgaver som ma gjeres, men vi har en sann ordning at vi kan bytte litt pa fra dag til
dag. Vi star ganske fri selv om det er en ramme rundt vi m4 holde oss inn i sann sett.”. Informant 3
folte at hjemmekontor ga de mer spillerom til & styre egen tid, og at de i starre grad fikk gjere seg
ferdig med en oppgave fer de begynte pa noe nytt. I tillegg opplevde informanten at jobben de
gjorde bestod av mye selvstendig arbeid og at man matte motivere seg selv:

“Vi styrer jo litt mer selv da. Du kan styre din egen tid pa en annen mate, du kan vente litt med &
svare pa den mailen, du kan vente litt til du har gjort ferdig det du driver med, du kan velge a ta det
far det pa en annen mate da. Men vi jobber jo veldig selvstendig, og er veldig selvmotiverende i den

forstand at vi gjer det vi skal, det er ingen som trenger & mikro-organisere 0ss

egentlig.”. (Informant 3).

Datamaterialet viser at samtlige informanter fglte pa frihet og fleksibilitet til & styre egen
arbeidshverdag, men det var fa av informantene som falte at det hadde noen direkte pavirkning for
motivasjonen for kunnskapsdeling. Informant 1 opplevde at frihet og fleksibilitet motiverte noe for
kunnskapsdeling: “Ja, jeg syns jo det motiverer litt! Man blir jo motivert til a sette inn skuddet
ordentlig.”. Informant 7 opplever ogsa at det a bli gitt frihet og fleksibilitet er med pa a motivere for
kunnskapsdeling: ... det er veldig positivt for kunnskapsdeling. Hadde jeg vert satt hele tiden til &
gjare forskjellige oppgaver hele dagen sa ville jeg falt mere press pa at den oppgaven ma bli gjort
enn & dele kunnskap.”. Vi tolker sitatet som at informanten mener at det er godt a ikke bli
kontrollert hele tiden, og at det gjgr at man gnsker a dele av egen kunnskap. Informant 4 virket &
veere den av informantene som sa klarest ssmmenheng mellom frihet og motivasjon for
kunnskapsdeling ved hjemmekontor: “Absolutt! Det er alfa omega for meg! Hvis jeg ikke hadde
fatt legge opp dagen min selv ville jeg ikke veert motivert for a dele av min kunnskap.”. De
resterende informantene opplevde ikke at frihet og fleksibilitet til & styre egen arbeidshverdag hadde
noen direkte pavirkning for deres motivasjon for kunnskapsdeling, men det var definitivt med pa a

motivere de for jobben generelt.
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4.3.5 Starre mening med jobben

Informantene ga uttrykk for at de absolutt falte at de gjorde meningsfylt arbeid i den forstand at de
var veldig bevisste pa at de forstod hvilken betydning deres arbeid utgjorde for andre, som for
eksempel informant 8 uttalte: “... jeg opplever alltid min jobb som viktig og jeg glemmer aldri
hvilket viktig samfunnsoppdrag jeg er med pa & forvalte.”. Pa en annen side var det flere som ga
inntrykk av at de fra tid til annen matte minne seg selv pa at jobben de gjorde var viktig, og at deres
innsats betydde mye for andre. Motivasjonen for selve jobben kunne svinge litt, og det var flere av
informantene som papekte at organisasjonen de jobbet for burde bli bedre pa & minne de ansatte pa

hvor viktig jobben de gjorde var, som for eksempel informant 6 papekte:

“... jeg tror det henger sammen med om man foler at man gjor noen meningsfullt eller ikke. Og hvis
du skal oppleve jobben var som meningsfylt sa ma du gjere noe aktivt selv. Det er veldig lett & ga i
en sann felle fordi mange saker har likt preg pa seg, men vi gjar jo en utrolig viktig jobb. Men det
tror jeg man kan glemme litt noen ganger, (organisasjonens navn) ma bli flinkere til a fortelle hvor

viktig jobb vi gjer. Sa jeg tror at de som mangler motivasjon deler ikke like mye.”. (Informant 6).

Informant 8 var ogsa veldig bevisst pa at hvis man skulle oppleve jobben som meningsfylt sa matte
man aktivt jobbe med egen motivasjon, da det ikke alltid var slik at det som var meningsfullt var
‘kult’. Tross mindre ‘kule’ dager pa jobben, sd poengterte informanten at selv om man ikke alltid
fant den sterre meningen med jobben, s métte det gjores for det om: “Meningsfylt er nekkelordet.
Det er ikke alltid at alt som er meningsfylt er sa kult, men det er derfor det er meningsfylt og er
slitsomt, og ma gjeres.”. Vi tolker det som at informanten opplevde at arbeidet de gjorde hadde en
stgrre mening, men at man ikke alltid sa den starre meningen i arbeidet som ble utfart fordi
motivasjonen var svingende. Informant 3 var veldig bevisst pa at det var en stgrre mening ved a
utfare eget arbeid da informanten var klar over at jobben de gjorde var positiv for andre: “Det er jo

fordi jeg vet at det vi gjor et positivt og bra.”.
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5 Diskusjon

Vi har i denne masteroppgaven undersgkt hvilke faktorer som fremmer og hemmer de

ansattes motivasjon for kunnskapsdeling nar de jobber hjemmefra, gjennom semistrukturerte
intervjuer. | dette kapittelet skal vi drgfte betydningen av utvalgte funn fra analysen i lys av
oppgavens teoretiske rammeverk og tidligere forskning som vi presenterte i kapittel 2.
Selvbestemmelsesteorien med utgangspunkt i de tre miniteoriene vi har presentert, samt
jobbkarakteristikamodellen vil bli brukt for & diskutere hvilke faktorer som hemmer og fremmer
motivasjonen for kunnskapsdeling ved hjemmekontor. Diskusjonen vil danne grunnlag for &
besvare oppgavens problemstilling: “Hvilke faktorer fremmer eller hemmer de ansattes motivasjon

for kunnskapsdeling ved hjemmekontor?”

Vi har valgt a dele diskusjonskapittelet inn i tre delkapitler. | farste delkapittel vil vi diskutere de
teoretiske implikasjonene, videre i andre delkapittel diskuteres implikasjoner funnene har for videre
praksis. | siste delkapittelet ser vi pa studiens begrensninger og fremlegger vare forslag til videre

forskning.

5.1 Teoretiske implikasjoner

I det falgende vil vi redegjare for studiens teoretiske implikasjoner ved a diskutere relevante funn
opp mot oppgavens tidligere presenterte teori og litteratur fra kapittel 2. Som Yoon & Rolland
(2012) og Gagné et al (2019) beskriver sa har verken selvbestemmelsesteorien eller
jobbkarakteristikamodellen blitt aktivt brukt som forskningsrammeverk i kunnskapsdelings-
litteraturen. Ved a diskutere vare funn sammen med tidligere relevant forskning er malet

at studien kan anses som et bidrag til bade kunnskapsdelingslitteraturen og litteratur om
hjemmekontor. Vi har valgt a strukturere teoretiske implikasjoner inn i fem temaer hvor vi har

valgt & benytte oss av overskrifter som er relatert til underkapittelets innhold.

5.1.1 Arenaer for kunnskapsdeling ved hjemmekontor og verktay for a
kommunisere

Vare funn viste at informantene hadde flere arenaer for & dele kunnskap fra hjemmekontoret.

Fagmgtene som informantene hadde en gang i uken, kan sammenlignes med Nonaka (1994) sin

kombineringsmetode. Ved at fagmgter kan ses som en sosial prosess som skjer internt i

organisasjon hvor eksplisitt kunnskap kan kombineres, redigeres eller behandles og dermed farer

54



dette til ny kunnskap (Esterhuizen et al., 2012). Videre kan de uformelle mgtene det hendte at
informantene hadde, hvor mer uformell kunnskap ble delt, ses pa som et slags virtuelt
praksisfellesskap (Sjevold, 2020). Vi finner at informantene opplevde at de virtuelle uformelle
mgtene pa mange mater erstattet praten som gjerne oppstod ved kaffemaskinen, og at det var en
arena hvor de fikk delt alt mulig. Samtidig viser funn at de uformelle mgtene ikke ble holdt ofte, da

de krevde en planlegging for a bli gjennomfart ved hjemmekontoret.

Fagmagter er en organisatorisk faktor som vi mener vil vaere med pa a tilfredsstille informantenes
behov for kompetanse, ved at de opplever at de kan lzere av hverandre og at de neste gang kan lgse
en lignende problemstilling mer effektivt (Gagné & Deci, 2005). Derfor argumenterer vi for at
fagmatene vil veere viktige for de ansatte sin motivasjon for kunnskapsdeling ved hjemmekontor, da
fagmeter vil veere med pa a tilfredsstille deres behov for kompetanse. De uformelle mgtene
informantene hadde, i kombinasjon med fagmater, mener vi ogsa er med pa a tilfredsstille
informantene sitt behov for kompetanse. Vare funn indikerer videre at informantene i enkelte
tilfeller kunne fgle det som obligatorisk & vaere med pa de uformelle mgtene, siden de matte
planlegges. Dette kan hemme motivasjonen for a ville delta, da informantene faler pa at det er
forventet av deres kollegaer nar det ferst er planlagt, og dermed fales de ikke sa frivillige likevel.
Hvis informantene deltar i uformelle mgter fordi de faler de ma, og at det er forventete av andre
kollegaer, sa indikerer dette at informantene faler pa en kontrollert form for motivasjon for a delta i
de uformelle matene. Ved at informantenes motivasjon for a delta i slike uformelle mgter er ytre
regulert, kan resultere i at informantene etter hvert ikke kjenner pa en glede ved a delta i de

uformelle mgtene og at den indre motivasjonen hemmes (Ryan & Deci, 2017).

Videre indikerer funn at fagmeter og uformelle mgater aldri hadde gatt hvis det ikke var for

Teams. Vi fant at informantene var veldig forngyde med Teams, og flere mente at hjemmekontor-
situasjonen ikke hadde fungert hvis det ikke var for Teams. Teams kan beskrives som en

medierik kommunikasjonskanal, da den gjer det mulig & kunne kommunisere kunnskap pa en
informativ og effektiv mate, samt at det vil veere enklere a forsta kunnskapen som kommuniseres
(Tseng & Wei, 2019). Som det fremgar av funnene brukte informantene stort sett alltid kamera slik
at mgtene ble videosamtaler, noe Daft et al. (1987) beskriver som det nest mest medierike

kommunikasjonskanalen.

Wang og Noe (2010) mener at gode kommunikasjonskanaler kan vaere med pa a fremme

kunnskapsdeling, noe vare informanter bekrefter ved at de opplever at Teams var avgjgrende for
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kvaliteten pa kunnskapsdelingen. Vi fant at informantene opplevde Teams som en motiverende
faktor for kunnskapsdeling da den bidro til a tilrettelegge for en effektiv og god mate a
kommunisere kunnskap pa. Funn indikerer at hjemmekontor uten Teams aldri hadde gatt. Teams
totalt sett mener vi er med pa a indirekte tilfredsstille informantenes behov for kompetanse, da det
er gjennom Teams de i stor grad far tilgang til & bruke og utvikle egen kompetanse (White, 1959; i
Olafsen 2018). Videre finner vi at Teams til en viss grad er med pa a tilfredsstille informantenes
behov for tilhgrighet, da Teams er det som binder informantene sammen, og som kan gi
informantene en folelse av fellesskap (Van den Broeck et al., 2016). Dette vil vi diskutere naermer i
5.1.3.

5.1.2 Mulighet til & se hverandre virtuelt og muntlig fremfor skriftlig

kommunikasjon

Den organisatoriske faktoren mulighet til & se hverandre virtuelt og den individuelle

faktoren muntlig fremfor skriftlig kommunikasjon er avhengige av hverandre. Det at informantene
naermest var palagt fra organisasjonens side & ha pa kamera, og det faktum at informantene fant det
enklest & kommunisere muntlig med hverandre, vitner om at informantene delte taus kunnskap. Det
vil si at en del kunnskap som ble delt var forankret i informantenes individuelle opplevelser og
erfaringer, og dermed vanskeligere kan formuleres (Nonaka, 1994). Som vi nevnte i teorikapitlet
hadde vi pa forhand en antagelse om at taus kunnskap ville bli en utfordring ved hjemmekontoret,
men vare funn viser at det ikke er noe problem ved hjemmekontor og det hemmer heller ikke
motivasjonen for kunnskapsdeling. Skjermdeling og videosamtaler ser ut til & gjere det mulig &
observere og & ha en form for felles praksis, noe som gjar det mulig for informantene a tilegne seg
taus kunnskap. Med andre ord ser det ut til at sosialiseringsmetoden til Nonaka ogsa er mulig a
gjennomfare fra hjemmekontoret, ved at informantene far konvertert taus kunnskap til ny taus
kunnskap (Nonaka, 1994).

Selv om de fleste foretrakk muntlig kommunikasjon, ser vi ogsa at en av informantene opplevde det
som motiverende nar skriftlig kunnskapsdeling farte til diskusjoner mellom de ansatte, men at nar
ingen responderte pa det som ble delt, s& hemmet det motivasjonen for a ville dele noe igjen. Dette
funnet stattes av at individer som fgler at de vil tjene pa a dele kunnskap, vil gjare det i starre grad
enn nar man ikke far noe igjen for det (Wang & Noe, 2010). De gangene informantene opplever a
ikke fa svar pa skriftlig delt kunnskap, kan pa sikt vaere med pa & hemme motivasjonen for &

ville fortsette a dele kunnskap.
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5.1.3 Forhold til kollegaer, falelsen av a forstyrre kollegaer og

tilbakemeldinger

De mellommenneskelige faktorene forhold til kollegaer, fglelsen av a forstyrre kollegaer og
tilbakemeldinger vil bli diskutert sammen. Yang og Wu (2008) mente at hvis organisasjoner skal
oppna en effektiv praksis for kunnskapsdeling, er organisasjonen avhengig av at de ansatte gnsker a
legge betydelig innsats i sosiale prosesser. Det finner vi at informantene gjar ved at de har et godt
forhold til de er pa team med og at de deler kunnskap med dem. Det at informantene hadde et godt
forhold til kollegene i teamet er viktig for informantenes behov for tilhgrighet. Dette behovet
tilfredsstilles nar informantene anser seg selv som et medlem av en gruppe og opplever en fglelse
av fellesskap samtidig som at informantene utvikler nere relasjoner (Van den Broeck et al., 2016).
Ved at behovet for tilhgrighet tilfredsstilles er med pa a muliggjere autonom motivasjon (Deci et
al., 2017). Spesielt virket de uformelle mgtene a vaere med pa a styrke informantenes relasjoner til
kollegaer. Det at informantene falte en tilknytning til de andre i teamet, er med pa a skape falelsen
av a tilhgre et sted, noe som kan pavirke atferden for kunnskapsdeling pa en positiv mate (Yoon &
Rolland, 2012). Det finner vi ogsa at det gjar for informantene, ved at de deler mye kunnskap med
de de er i team med. Helhetlig finner vi at informantenes behov for tilhgrighet gjennom
hjemmekontoret blir tilfredsstilt, ved at informantene faler pa en sterk tilhgrighet

til deres kollegaer innad i teamene.

Pa en annen side opplever informantene at de har darligere kontakt med kollegaer utenfor sitt team,
noe som gjer at den delte kunnskapen i teamet ikke nar andre avdelinger i organisasjonen.

Spesielt opplevde informantene at det var utfordrende a fa en god relasjon med nyansatte. Det
skyldes at det er vanskeligere a skape tillit til hverandre virtuelt (Wilson et al., 2006). Det
informantene kjente pa med a forstyrre kollegaer, kan indikere at man ikke har tillit til, og faler seg
trygg pa den man vil kontakte. Tillit er en viktig faktor for ansatte for at de skal gnske a dele av
egen kunnskap (Wang & Noe, 2010). Det at enkelte av informantene falte at det var noe ubehagelig
a ta kontakt med kollegaer de ikke kjente sa godt, eller som de ikke hadde et godt forhold til, er
forstaelig da de ikke har fatt utviklet tillit til hverandre. Vi argumenterer for at om man pa sikt

mister kontakten med kollegaer sa kan dette bidra til 8 hemme behovet for tilhgrighet.

Flesteparten av informantene falte at tilbakemeldingene hadde blitt noe faerre pa hjemmekontor,
men opplevelsen var at de likevel fikk tilstrekkelig med tilbakemeldinger. Tilbakemeldinger av
negativ karakter opplevde informantene at kunne vere tungt a fa pa hjemmekontoret. Det er vist at

negative tilbakemeldinger kan pavirke motivasjonen negativt, som igjen kan medfare at ansatte
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velger a dele mindre av sin kunnskap (Li et al., 2014). Funn indikerer at negative tiloakemeldinger
ikke hemmet motivasjonen for kunnskapsdeling i stor grad. Informantene opplevde at det ogsa ble
gitt tilbakemeldinger av positiv karakter som var med pa fremme motivasjonen for kunnskapsdeling
fra hjemmekontoret. At informantene ble gitt tilbakemeldinger kan fremme en fglelse av
kompetanse, noe som igjen kan fremme indre motivasjonen for kunnskapsdeling, da
tilbakemeldinger har vist seg a veere med pa a legge til rette for indre motivasjon (Ryan & Deci,
2000a). Vare funn viser at tilbakemeldingene i stor grad fremmet motivasjonen for
kunnskapsdelingen, ved at tilbakemeldinger, serlig av positiv karakter, oppmuntret informantene til
a ville dele mer av egen kunnskap. Tilbakemeldinger vil ogsa veere med pa a fremme indre

motivasjon for jobben (Hackman & Oldham, 1975), noe vi finner at informantene ogsa opplever.

5.1.4 Variasjon i arbeidsoppgaver og frihet og fleksibilitet

Den individuelle faktoren variasjon i arbeidsoppgaver og den individuelle faktoren frihet og
fleksibilitet diskuteres sammen, da de sammen sier noe om behovet for autonomi. Informanten som
hadde opplevd at spesielt IT-ferdigheter hadde blitt utfordret pa hjemmekontoret, gjor at
informanten far bruke forskjellige ferdigheter og at informanten opplever variasjon i oppgavene.
Dette er med pa a utvikle informantene ved at det skapes nye utfordrende situasjoner, som de
deretter ma prgve a mestre (Van den Broeck et al., 2016). Det kan ogsa veere med pa a tilfredsstille
behovet for kompetanse (Ryan & Deci, 2017). Vi finner at informantene totalt sett far bruke
forskjellige evner, ferdigheter og kunnskap i jobben de gjar, noe som ifglge Hackman og Oldham
(1975) er en av flere jobbegenskaper som vil bidra til & fremme indre motivasjon hos informantene.
Spesielt virker rollen som ‘sperreperson’ & ha en funksjon som gjgr at jobben fales mer variert, nar
det er informantene sin uke. Vi fant at samtlige av informantene opplevde at frihet og fleksibilitet
var viktig for deres generelle motivasjon, og et par av informantene opplevde at det var en viktig
faktor for motivasjonen for kunnskapsdeling. Vi antar at hvis de resterende informantene ikke
hadde blitt gitt friheten og fleksibiliteten sa ville ikke behovet for autonomi blitt tilfredsstilt

heller (Ryan & Deci, 2017). Noe som videre kunne medfert at informantene sin generelle
motivasjon for jobben hadde blitt svekket, som igjen kunne hemmet motivasjonen for
kunnskapsdeling. Tidligere funn indikerer at autonomi er sterkt knyttet til indre motivasjon for a
dele kunnskap med andre, og hgy grad av autonomi vil gi ansatte mulighet til & frigjere tid til
utvikling og leering. Dette vil igjen ha en positiv effekt pd motivasjonen for kunnskapsdeling (Foss
et al., 2009). Vi finner det rimelig a si at informantene opplever at de har en hgy grad av autonomi,

og selv om flesteparten ikke opplever at det pavirker motivasjonen deres for kunnskapsdeling, sa
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motiverer det dem for jobben. Hadde de ikke opplevd en hgy grad av autonomi, ville de

antageligvis falt pa at de hadde mindre tid til utvikling og leering.

Det at informantene oppgir at friheten og fleksibiliteten medfgrer at de kan vente med a svare
kollegaer, kan i verste fall vaere med pa @ hemme motivasjonen for kunnskapsdeling fra
hjemmekontoret hos kollegaene som ma vente pa svar. Hvis dette skjer flere ganger kan det vaere
med pa a svekke tilliten mellom de ansatte, da informantenes kollegaer kan fale at det ikke er
gjensidig kunnskapsdeling (Wang & Noe, 2010). Hvis samtlige av informantenes kollegaer har
denne holdningen, kan de individuelle faktorene frihet og fleksibilitet ogsa vaere en hemmende
faktor for motivasjonen for kunnskapsdeling. Videre kan dette ogsa hemme behovet for tilhgrighet,
da kollegaen som venter kan fale pa at en selv ikke blir ivaretatt og at man mister tilhgrighet til

kollegaen som ikke svarer (Baumeister & Leary, 1995; Olafsen, 2018).

5.1.5 Leders rolle, starre mening med jobben og fullfare arbeidsoppgaver

Vi velger a diskutere den organisatoriske faktoren leders rolle med de individuelle faktorene sterre
mening med jobben og fullfare arbeidsoppgaver. Det er leder sitt ansvar a vise informantene
hvorfor arbeidet de gjer er viktig, og kan legge opp til at informantene far fullfgre oppgaver de
starter pa. En av oppgavene til en leder er & motivere de ansatte til gnsket atferd (Mackay, 2007),
men flere av informantene opplevde ikke at leder motiverer de til & dele av sin kunnskap. En leder
kan motivere sine ansatte gjennom a aktivere, pavirke og engasjere hver enkelt ansatt til gnsket
atferd (Mackay, 2007), men funn viser at flere av informantene mener at lederne ikke lykkes

med a forklare hvorfor kunnskapsdeling er viktig. At informantene opplever at lederne ikke er
direkte gode pa a statte kunnskapsdeling kan vaere med pa & hemme motivasjonen for
kunnskapsdeling hos informantene, som igjen kan medfgre at de ikke lenger vil dele av egen
kunnskap (Lin, 2007). Informantenes motivasjon ble funnet a vare uavhengig av lederne,

men samtidig @nsket flere av informantene at lederne bedre forstod viktigheten av a dele.

En leder kan motivere de ansatte gjennom a gi de ansatte de tingene som er med pa a aktivere og
pavirke hver enkelt ansatt til a engasjere seg i gnsket atferd (Mackay, 2007). Funn som ble diskutert
i 5.1.1 viser at ledelsen har gitt informantene gode kunnskapsdelingsarenaer, og at de har gitt
informantene tilgang pa et godt verktay de kan benytte for a dele av sin kunnskap fra
hjemmekontoret. Totalt sett vil vi derfor si at lederne, gjennom 4 tilby informantene gode arenaer
og verktgy som har vist seg & fremme motivasjonen for kunnskapsdelingen, har hatt

en indirekte viktig rolle for informantenes motivasjon for kunnskapsdeling.
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Videre mener informantene at lederne kan bli bedre pa a paminne dem om hvor viktig arbeidet de
gjer er, da den generelle motivasjonen ikke alltid er pa topp og det kan medfare at man heller ikke
deler. Tross at motivasjonen kan svinge, finner vi at informantene forstar at jobben de gjer er viktig,
altsa at de ser en stgrre mening med arbeidet som utferes. Hvorvidt det har noe a si for
motivasjonen for kunnskapsdelingen er vanskeligere a svare pa, men siden det er med pa a motivere
dem generelt sd kan det pavirke motivasjonen for kunnskapsdeling ogsa. Hackman og Oldham
(1975) mente at hvis ansatte sa en starre mening med arbeidet som ble utfert, sa ville dette veere en
faktor som ville fremme indre motivasjon. Selvbestemmelsesteorien finner at hvis informantene ser
en sammenheng mellom mal og verdier, sa har informantene en autonom motivasjon (Gagné &
Deci, 2005). Vi finner at informantene har god forstaelse for hvorfor jobben de gjer er meningsfylt.
Det er ikke med pa & verken fremme eller hemme motivasjonen for kunnskapsdeling, men vi finner
det rimelig & si at det er med pa & fremme den indre motivasjonen til informantene. Videre fant vi at
informantene opplevde at de alltid fikk fullfere oppgavene de hadde begynt pa, noe Hackman og
Oldham (1975) ogsa mener er viktig for & fremme indre motivasjon. Informantene virket
tilsynelatende a finne det motiverende a fa fullfgre oppgaver de startet pa, men at det hendte at
motivasjonen for a gjare det var lav ved hjemmekontoret og derfor brukte man ekstra lang tid. Det
var ikke direkte med pa a pavirke motivasjonen for kunnskapsdeling, men de syns det var
motiverende a vite hva som var forventet av dem og hvem man eventuelt kunne sparre med ved de

ulike oppgavene.

5.2 Praktiske implikasjoner

| dette delkapittelet vil vi gjare rede for studiens praktiske implikasjoner, og diskutere hvordan
funnene i studiet kan benyttes i praksis for a fremme motivasjonen for a dele kunnskap ved
hjemmekontor. Disse praktiske implikasjonene vil veere rettet mot organisasjonen og ledere, og hva

de kan gjare for & motivere til kunnskapsdeling nar ansatte er stasjonert pa hjemmekontor.

Farst og fremst fant vi at informantenes organisasjon hadde lyktes med a tilrettelegge for gode
arenaer for kunnskapsdeling gjennom Teams, og informantene fglte at det var en god mate a dele
kunnskap pa som faltes semlgs. | tillegg ble det funnet at informantene opplevde Teams som en
motiverende faktor for kunnskapsdeling, da Teams bidro til effektiv og god mate a dele kunnskap
pa. Derfor vil vi videre anbefale organisasjonen a skape gode kunnskapsdelingsarenaer ved

a implementere gode kommunikasjonskanaler, som vil vaere et godt verktay pa hjemmekontoret.
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Vi ser at de uformelle mgtene informantene hadde er viktig for a fremme gode forhold med
kollegaer, samtidig som at det er med pa a skape tillit virtuelt (Cabrera et al., 2006). De uformelle
mgtene er sammenlignbart med virtuelle praksisfellesskap (Sjavold, 2020) og vi vil derfor anbefale
ledere & oppmuntre sine ansatte til a danne frivillige praksisfellesskap, da vi finner at det skaper
gode sosiale forhold med kollegaer og er med pa a skape tillit, som igjen fremmer motivasjon for a
dele kunnskap (Cabrera et al., 2006). Praksisfellesskap og bruk av kamera finner vi at er med pa a
tilfredsstille behovet for tilhgrighet ved at informantene opplevede en falelse av fellesskap og at det
var med pa a utvikle nzre relasjoner til kollegaer (Van den Broeck et al., 2016). Videre vil vi derfor
anbefale arbeidsgivere og oppfordre sine ansatte til & bruke kamera ved mindre virtuelle mgter. En
annen anbefaling vi vil gi er at arbeidsplasser bgr holde kurs for sine ansatte i hvordan man kan
bruke kommunikasjonskanaler mest mulig effektivt, da informantene ikke falte at de hadde fatt

tilstrekkelig oppleering i alle funksjoner som Teams kunne tilby.

En arbeidsplass som statter tilfredsstillelse av de tre grunnleggende psykologiske behovene
muliggjer autonom motivasjon, psykologisk og fysisk velveere og forbedret ytelse hos de ansatte
(Deci et al., 2017). Vi finner at tilfredsstillelse av behovene for autonomi, kompetanse og
tilhgrighet er viktig nar informantene jobber hjemmefra. Forskning har vist at tilfredsstillelse av de
tre behovene vil medfare at de ansatte opplever utholdenhet til & gjennomfare oppgaver og at de blir
effektive serlig pa oppgaver som krever kreativitet eller er komplekse (Gagné & Deci, 2005).
Derfor vil vi anbefale organisasjoner a fokusere pa a tilfredsstille de tre grunnleggende

behovene, da det er viktig for at de ansatte skal ha motivasjon til a ville dele av egen kunnskap fra
hjemmekontoret. Dette kan gjgres gjennom a knytte de ansatte sammen gjennom en god
kommunikasjonskanal, ved a gi tilbakemeldinger pa utfert arbeid og ved at ledere oppfordrer

ansatte til uformelle mater med kollegaer for & skape gode relasjoner.

Vi finner at Hackman og Oldham (1975) sine fem jobbegenskaper ikke direkte var med pa a
fremme motivasjonen for kunnskapsdeling, men at de i store grad var med pa & fremme

autonom motivasjon hos informantene. Wang og Hou (2015) mener at et autonomistgttende
arbeidsmiljg er viktig for at ansatte skal gnske a dele av sin kunnskap, noe vi ogsa finner. Derfor vil
vi anbefale arbeidsgivere som har ansatte pa hjemmekontor a ta disse fem jobbegenskapene til
etterretning for a lykkes med a fremme autonom motivasjon hos de ansatte, da dette er med pa a gi
ansatte mulighet til & frigjare tid til utvikling og leering som igjen vil fremme motivasjonen for

kunnskapsdeling (Foss et al., 2009).
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5.3 Studiens begrensninger og videre forskning

Farst og fremst har denne studien hatt begrenset med tid, noe som gjer at det settes begrensninger
for omfang. Derfor vil vi i denne delen rette oppmerksomhet mot studiens begrensninger som vi
mener bgr tas i betraktning i forhold til studiens funn og konklusjoner. | det falgende vil vi legge

frem begrensninger og komme med forslag til videre forskning av dem.

Vi har gjennomfgrt intervjuer med ni informanter, noe som begrenser studien da det kun er disse ni
informantene vi har fatt opplevelser, erfaringer og perspektiver fra. Dette medfarer som tidligere
nevnt begrensninger for a kunne generalisere funnene. Hadde vi brukt flere informanter sa kunne vi
samlet inn enda flere ulike perspektiver og opplevelser om fenomenet. Det kunne igjen bidratt til &
styrke vare funn, eller fart til et enda mer nyansert bilde ved at vi kunne fatt mer sprikende
oppfatninger og erfaringer. Videre er en begrensning at samtlige informanter tilhgrer samme
organisasjon, noe som ogsa er med pa a begrense generaliseringen av studiens funn. Vi kunne hatt
intervjuer med informanter fra flere forskjellige organisasjoner, og sammenlignet funn pa tvers av
organisasjonene. Det kan tenkes at vi ville funnet forskjeller i hva de ulike organisasjonene
opplevde som fremmende og hemmende faktorer for motivasjonen for kunnskapsdeling ved
hjemmekontor. Det ville gitt en annen vinkling pa oppgaven i form av at det ville blitt en mer
komparativ studie, som kunne veert interessant a se pa i videre forskning. Med tanke pa at vare
informanter kommer fra en offentlig organisasjon, ville det ogsa veert interessant a undersgke

fenomenet hos en privat organisasjon og sett om det ga et annet utfall.

En annen begrensning er at studiens informanter er relativt unge da den eldste informanten er 45 ar.
Det betyr at samtlige av informantene er i aldersgrupper som potensielt sett har ganske gode
forutsetninger for & mestre det tekniske. For videre forskning kunne det derfor veert interessant a se
pa hvilke faktorer den eldre generasjonen opplevde som fremmende eller hemmende for

motivasjonen for kunnskapsdeling.

Gitt at informantene jobber hjemmefra og at all form for kommunikasjon med kollegaer skjer
gjennom det virtuelle, er de palogga det virtuelle gjennom hele arbeidsdagen. Dette gar utenfor vart
tema, men det kunne veert interessant i videre forskning og sett pa om det medfarer teknologisk

stress for de ansatte.
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6 Konklusjon

Gjennom denne oppgaven har malet veert a finne ut hvilke faktorer som fremmer eller hemmer
informantene sin motivasjon for kunnskapsdeling nar de jobber hjemmefra. Oppgaven er
gjennomfart som en fenomenologisk studie, hvor intervjuer med ansatte i en stgrre offentlig

organisasjon har skapt datamaterialet.

Problemstillingen oppgaven har forsgkt & svare lyder som fglgende:

“Hvilke faktorer fremmer eller hemmer de ansattes motivasjon for kunnskapsdeling ved

hjemmekontor?”

6.1 Sentrale funn

Hvilke faktorer som hemmer eller fremmer motivasjonen for kunnskapsdeling ved hjemmekontor er
det vanskelig a gi et direkte og kort svar pa. Vi finner at enkelte av faktorene som er med pa a
fremme motivasjonen for kunnskapsdeling ogsa kan hemme motivasjonen ettersom hvordan de

oppleves.

Av organisatoriske faktorer sa finner vi at en god kommunikasjonskanal som Teams er helt
essensielt viktig for & fremme motivasjonen for kunnskapsdeling hos informantene. Vi finner at
Teams er med pa a legge til rette for gode arenaer hvor de ansatte kan dele av sin kunnskap,

og Teams bidrar med unike egenskaper som gjar arbeidshverdagen fra hjemmekontoret

bedre. Uformelle mgter viste seg ogsa a vaere med pa a fremme motivasjonen for kunnskapsdeling

fra hjemmekontoret.

Funn viser at informantene far tilfredsstilt behovene for autonomi, kompetanse og tilhgrighet i

tilstrekkelig grad ved hjemmekontoret. Et sentralt funn er at informantene opplever at behovet for
autonomi i stor grad er oppfylt og vi finner at det er med pa a fremme deres indre motivasjon.

Enkelte av informantene sa en klar kobling mellom autonomi og motivasjon for kunnskapsdeling,
ved at det fremmet motivasjonen for kunnskapsdeling. Vi fant ogsa at det a bli gitt autonomi ogsa
kan potensielt vaere med pa & hemme motivasjonen for kunnskapsdeling hos kollegaer som venter
pa svar. Vi finner at faktorer som uformelle mgter og fagmeater er med pa & fremme motivasjonen

for kunnskapsdeling fra hjemmekontoret ved at informantene finner mgtene givende, samtidig som
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det er med pa a tilfredsstille behovet for kompetanse. Videre finner vi at informantenes behov for
tilhgrighet er tilfredsstilt, da de har et godt forhold til kollegaer de er i team med. A veere trygge pa
sine kollegaer ble funnet a veere viktig, og fremmet motivasjonen for kunnskapsdelingen. En
potensiell hemmer for kunnskapsdelingen var den hgye terskelen for a ta kontakt med kollegaer
utenfor eget team. Informantene opplevde det som en barriere og vi konkluderer med at det kan

potensielt sett hemme motivasjonen for kunnskapsdeling.

Ved individuelle faktorer viser funn at informantene ikke opplevde taus kunnskap som noen
utfordring, og den hemmer heller ikke motivasjonen for kunnskapsdeling ved hjemmekontor.
Videre viser funn at informantenes mulighet til variasjon i arbeidshverdagen i stor grad blir oppfylt.
Dette var ikke en faktor som direkte fremmet informantenes motivasjonen for kunnskapsdeling,
men variasjon i arbeidet forte til at jobben i seg selv ble mer spennende. Vi finner ogsa at
informantene fikk fullfare pabegynte arbeidsoppgaver, men heller ikke dette direkte var med pa a
fremme motivasjonen for kunnskapsdeling. Pa en annen side var det viktig for motivasjonen til
informantene generelt a fa fullfare pabegynte oppgaver. Videre viste funn at informantene
opplevde jobben de gjorde som meningsfull, men at den generelle motivasjonen for jobben

var svingende. Faktoren hadde videre ikke noen direkte betydning for motivasjonen for
kunnskapsdeling. Informantene opplevde a fa tilbakemeldinger i en tilfredsstillende grad, og at

dette var med pa a fremme motivasjonen for a dele kunnskap med kollegaer.

Totalt sett finner vi at informantene far tilfredsstilt behovene for autonomi, kompetanse og
tilhgrighet. Ledere har tilrettelagt for gode forutsetninger som medfgrer en autonom motivasjonen
for kunnskapsdeling pa hjemmekontoret for informantene. Vi finner ogsa at jobbkarakteristika-
modellen har bidratt til & tilrettelegge for indre motivasjon gjennom forskijellige individuelle

faktorer og gjennom den mellommenneskelige faktoren tilbakemeldinger.

6.2 Avsluttende refleksjoner

| dette studiet mener vi at vi har klart a finne viktige faktorer som er med pa a fremme eller hemme
motivasjonen for kunnskapsdeling ved hjemmekontor, ved a benytte oss av selvbestemmelses-
teorien og jobbkarakteristikamodellen som teoretiske rammeverk. Vi mener vi har klart a skape

en dypere forstaelse for hvilke faktorer som bar vektlegges hos organisasjoner. Faktorene vi har
identifisert vil kunne legge til rette for & opprettholde motivasjonen til de ansatte nar det kommer til

a dele kunnskap ved hjemmekontor.
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Vi mener at var studie er et godt bidrag til litteraturen og vil komme til nytte for organisasjoner,
ledere og ansatte som gnsker a rette fokuset mot motivasjon for kunnskapsdeling ved

hjemmekontor.
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behandlingen av personopplysningene er avsluttet. Kontaktperson hos NSD: Line Raknes Hjellvik

Lykke til videre med prosjektet!

19.02.2021 - Vurdert

Det er var vurdering at behandlingen av personopplysninger i prosjektet vil vaere i samsvar med
personvernlovgivningen sa fremt den gjennomfgres i trdd med det som er dokumentert i
meldeskjemaet med vedlegg den 19.02.2021, samt i meldingsdialogen mellom innmelder og NSD.

Behandlingen kan starte.

DEL PROSJEKTET MED PROSJEKTANSVARLIG
Det er obligatorisk for studenter a dele meldeskjemaet med prosjektansvarlig (veileder). Det gjares

ved & trykke pa “Del prosjekt” i evre venstre hjerne av meldeskjemaet.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER
Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det veere
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oppfordrer vi deg til & lese om hvilke type endringer det er ngdvendig & melde:

https://www.nsd.no/personverntjenester/fylle-ut-meldeskjema-for-personopplysninger/melde-

endringer-i-meldeskjema

Du ma vente pa svar fra NSD far endringen gjennomfares.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET

Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 30.06.2021.

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Var
vurdering er at prosjektet legger opp til et samtykke i samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at det
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PERSONVERNPRINSIPPER
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a oppfylle formalet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER
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OPPFJLGING AV PROSJEKTET
NSD vil fglge opp ved planlagt avslutning for a avklare om behandlingen av personopplysningene

er avsluttet.

Lykke til med prosjektet!

TIf. Personverntjenester: 55 58 21 17 (tast 1)

75



Vedlegg 2 — Informasjonsskriv

Vil du delta i vart forskningsprosjekt «Motivasjon for kunnskapsdeling ved hjemmekontor»?

Dette er et spgrsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er a finne ut hvilke
faktorer som fremmer eller hemmer motivasjonen for kunnskapsdeling ved hjemmekontor. | dette

skrivet gir vi deg informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelsen inneberer.

Formal

Formalet med studien er a se pa hvilke faktorer som fremmer eller hemmer motivasjonen for
kunnskapsdeling nar ansatte ma jobbe hjemmefra og ikke lenger mates fysisk pa arbeidsplassen.
Dette vil vaere interessant a undersgke da dagens arbeidshverdag preges av mye hjemmekontor med

tanke pa covid-19 pandemien. Studiet gjeres i forbindelse med mastergradsstudium.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Institutt for gkonomi, markedsfaring og juss ved USN campus Ringerike, som en del av en

masteroppgave i gkonomi og ledelse, med spesialisering innen strategi og kompetanseledelse.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?
Du far spgrsmal om 4 delta fordi du passer de kriteriene vi har satt for vare informanter til dette
studiet. Kriteriene er; 1) Informantene ma jobbe i en organisasjon som har stasjonert de ansatte pa

hjemmekontor.

Hva innebarer det for deg a delta?

Din deltakelse i studiet innebzrer et intervju med oss etter avtalt tid pa teams. Intervjuet bestar av
ca. 30 sparsmal og vi har beregnet & bruke ca. 60 minutter. Vi vil stille spgrsmal om temaene
hjemmekontor, kunnskapsdeling, virtuell kommunikasjon og motivasjon. Vi gjgr opptak av
intervjuene som vi lagrer far de blir transkribert. Alt du som deltaker deler med oss vil bli
anonymisert og vi har taushetsplikt. Vi vil ikke samle inn andre personlige opplysninger utenom det

som forekommer i intervjuet. Vi behandler dine opplysninger basert pa ditt samtykke.
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Det er frivillig & delta
Det er frivillig a delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke samtykket
tilbake uten a oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det vil ikke ha noen

negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a trekke deg.

Ditt personvern - Hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Dine opplysninger blir kun benyttet til formalet som vi har beskrevet i dette skrivet. Vi behandler
opplysningene dine konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Det er kun vi; Tine
Grgnneberg Moe Gulliksen, Stine Hagen Ommen og var veileder Anja Hagen Olafsen som vil ha
tilgang til dokumentene. Opplysningene som blir samlet inn vil oppbevares pa PC-er som er

beskyttet av personlige passord.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?
Opplysningene anonymiseres nar prosjektet avsluttes/oppgaven er godkjent, noe som etter planen er

01, juni 2021. Nar vart prosjekt er avsluttet vil alle personlige data bli slettet.

Hva gir oss rett til 3 behandle personopplysninger om deg?

Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Institutt for gkonomi, markedsfaring og juss ved USN campus Ringerike, har NSD —
Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette

prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til a fa:
e Innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,
o A f4 rettet personopplysninger om deg,
e Faslettet personopplysninger om deg,
e Fautlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og
o A sende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine

personopplysninger.

Hvis du har sparsmal til studien, eller gnsker a vite mer om eller benytte deg av dine rettigheter, ta
kontakt med:

Har du spgrsmal til studien, ta kontakt med masterstudentene:
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Tine Granneberg Moe Gulliksen pa epost: tinegmg@gmail.com eller

Stine Hagen Ommen pa epost: stine.hagen.ommen@gmail.com eller veileder

Professor Anja Hagen Olafsen pa epost: anja.olafsen@usn.no

Vart personvernombud: personvernombud@usn.no

Hvis du har spersmal til studien, eller gnsker a benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:
NSD — Norsk senter for forskningsdata AS, pa epost (personverntjenester@nsd.no) eller

telefon: 55 58 21 17. Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, NSD - Norsk senter for
forskningsdata AS, og godkjent av dem.

Med vennlig hilsen

Tine Grgnneberg Moe Gulliksen

........................................................................... Honefoss, 22.03.21

........................................................................... Henefoss, 22.03.21

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet kunnskapsdeling ved hjemmekontor og har fatt

anledning til a stille spagrsmal. Jeg samtykker til:

O adeltaiintervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaker, dato)

Da det pga situasjonen vi er inne i na ikke gjer det mulig & mates fysisk og for enkelte gjor det
vanskelig a signere dette, ber vi deg vennligst svar pa at du har mottatt dette
informasjonsskrivet og at du gjennom emailen samtykker til lydopptak og deltagelse av

intervjuet til vart forskningsprosjekt om «Kunnskapsdeling ved hjemmekontor».
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Vedlegg 3 — Intervjuguide

Intervjuguide

Hensikten med intervjuene er a innhente informasjon om hvilke faktorer som fremme eller hemmer

motivasjonen for kunnskapsdeling ved hjemmekontor.

Apning av intervjuet:

Farst vil vi introdusere oss selv og vart prosjekt. Vi vil videre informere kort om

informasjonsskrivet, og om alt er forstaelig, eller om det er noe de lurer pa.

Nar det kommer til spgrsmalene vil vi farst stille noen innledningssparsmal fer vi vil ta for oss

temaene: hjemmekontor, virtuell kommunikasjon, kunnskapsdeling og motivasjon.

Innledningssparsmal

1
2
3.
4

Hvor gammel er du?
Kan du fortelle litt om din stilling i denne bedriften?
Hvor mange ar har du jobbet 1 denne stillingen?

Hvor lenge har du vert stasjonert pa hjemmekontor?

Hjemmekontor

5.

6.

Hvordan opplever du at overgangen til hjemmekontor har vaert? Utdyp gjerne.

Kan du beskrive hvordan en dag pa hjiemmekontor ser ut?

- Hvilke muligheter og utfordringer mgter du pa?

Virtuell kommunikasjon

7.

Hvilke kommunikasjonskanaler benytter dere na som dere er stasjonert pa hjemmekontor?

Hvilke kommunikasjonskanaler foretrekker du nar det kommer til & dele og motta kunnskap

ved hjemmekontor?
Kan du fortelle oss hvordan du opplever virtuell kommunikasjon fremfor fysisk

kommunikasjon med dine kollegaer?

- Hvilke muligheter og utfordringer opplever du ved virtuell kommunikasjon?
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10. Kan du fortelle om hvordan du opplever virtuelle arbeidsmgter?
- Under disse virtuelle arbeidsmgtene har du/dere av eller pa kamera pa
PC? Hvorfor/Hvorfor ikke?

11. Na som dere er pa hjemmekontor; hvordan opplever du at det er a sparre kollegaer om

eventuelle spgrsmal eller rad?

Kunnskapsdeling

12. Hva legger du i begrepet kunnskap?
- Hva legger du i begrepet kunnskapsdeling?

13. Kan du fortelle om dere deler kunnskap i like stor grad na som dere er jobber hjemmefra?

14. Kan du fortelle hva som skal til for at du skal dele kunnskap med dine kollegaer na som du
jobber hjemmefra?

- Opplever du at det er viktig & dele kunnskap? Hvorfor/Hvorfor ikke?

15. Kan du fortelle om hvilke grunner det er til at du velger & motta kunnskap fra dine kollegaer
ved hjemmekontor?

- Hender det at du mottar kunnskap fra en kollega du ikke har etterspurt?

16. Kan du fortelle litt om fremgangsmaten for hvordan dere deler kunnskap mellom dere (deg

og dine kollegaer) na som dere er stasjonert pa hjemmekontor?

17. Har du og dine kollegaer av og til uformelle mater over nett na som dere er stasjonert pa
hjemmekontor?
- Kan du fortelle litt om hva dere deler i disse mgtene?

- Er dette noe du skulle gnske dere hadde oftere?

18. Kan du utdype litt om du fgler det er rom for a bade dele og motta kunnskap ved

hjemmekontor?

19. Hender det du opplever at det er vanskelig & forsta kunnskap som deles med deg ved

hjemmekontor? Utdyp gjerne.
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20.

Opplever du av og til at det er vanskelig a uttrykke kunnskap du gnsker a dele ved

hjemmekontor? Utdyp gjerne.

Motivasjon

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

Hva legger du i begrepet motivasjon?

Kan du fortelle om din personlige motivasjon for & dele kunnskap?

Kan du fortelle om du tror hjemmekontor ferer til mer eller mindre motivasjon for

kunnskapsdeling?

Hvordan er forholdet ditt til dine kollegaer na som du er stasjonert pa hjemmekontor?
- Deler du kunnskap med alle pa din avdeling i like stor grad?

- Nei: Hvorfor ikke?
Opplever du at alle dine kollegaer pa din avdeling/team deler kunnskap i like stor grad na
som dere jobber hjemmefra?

- Hvakjennetegner de som ikke deler kunnskap?

Kan du fortelle om din leder motiverer deg til kunnskapsdeling ved hjemmekontor?

Faler du at kunnskapsdeling er det med pa a utvikle din kunnskap og kompetanse?

- Foler du at du utvikler deg i like stor grad na som du er stasjonert pa hjemmekontor?

I hvilken grad far du veere med pa & legge opp arbeidsdagen din na som du jobber

hjemmefra? Er dette med pa a pavirke din motivasjon for a dele og motta kunnskap?
I hvilken grad far du tilbakemeldinger pa ditt arbeid na som du er stasjonert pa
hjemmekontor? Er disse tilbakemeldingene med pa & motivere deg til a dele og motta

kunnskap?

Kan du fortelle oss i hvilken grad du opplever a fa anerkjennelse eller oppmerksomhet for

jobben du gjer ved hjemmekontor?
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- Hvordan pavirker dette din motivasjon i forhold til & dele og motta kunnskap?

Avslutning

31. Nar pandemien er over: vil du helst fortsette pa hjemmekontor, komme tilbake fulltid pa

kontoret eller tror du en hybrid lgsning vil vere best? Utdyp gjerne svaret.

Noe 4 tilfaye?
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Vedlegg 4 — Tilleggsspgrsmal sendt per e-post

Spgrsmal sendt per e-post

Disse spgrsmalene ble sendt ut til informantene i etter tid, per e-post, da vi sa det var noe mer vi

gnsket svar pa.

1. Vi lurer pa hva uformelle mgater gjgr med din motivasjon for kunnskapsdeling na som dere

jobber hjemmefra?

2. Vi lurer pa hva det betyr for din motivasjon for kunnskapsdeling fra hjiemmekontoret a ha et

godt kommunikasjonsverktay?

3. Vi lurer pa hva det betyr for din motivasjon for kunnskapsdeling fra hjemmekontoret a

matte preve a formulere komplisert kunnskap gjennom Teams?

4. Hvordan opplever du at far bruke forskjellige evner og ferdigheter du har i jobben du gjer
fra hjemmekontoret?
- Hva betyr det for din motivasjon for kunnskapsdeling a eventuelt fa bruke de

forskjellige evnene og ferdighetene du har?

Eventuelt hvis du opplever at du ikke far det:
- Hva betyr det for din motivasjon for kunnskapsdeling og eventuelt ikke fa bruke de

forskjellige evnene og ferdighetene du har?

5. Nasom du jobber hjemmefra: hvordan opplever du at far ferdigstille/fullfare oppgavene du
begynner pa?
- Hva betyr det for din motivasjon for kunnskapsdeling a fa fullfare en oppgave du

starter pa?

Eventuelt hvis du opplever at du ikke far fullfgre oppgavene du pabegynner:
- Hva betyr det for din motivasjon for kunnskapsdeling fra hjemmekontoret & ikke fa

fullfgre oppgaver du starter pa?
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6. Nasom du jobber hjemmefra, hvordan opplever du at jobben du gjer er viktig i det starre
bilde?

- Hva betyr det for din motivasjon for kunnskapsdeling fra hjemmekontoret?
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