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Forord

Denne bacheloroppgaven er skrevet som et siste ledd i var utdannelse innenfor HR og
personalledelse ved Markedsheyskolen 1 Oslo. Det har vart en lang, og tidvis krevende
prosess & skrive oppgaven, men samtidig spennende og lererikt. Underveis er det flere som

har hjulpet og motivert oss til & st pa.

Vi ensker & takke vér veileder Eirik Haus som har vaert motiverende og oppmuntrende under
hele prosessen. Samtidig har han utfordret oss til a tenke nytt. Dette har vi satt stor pris pa.
Han har kommet med gode rad og tips under hele prosessen, slik at vi har kunnet gjennomfere
denne oppgaven pd best mulig méite. Hans engasjement og kunnskap har vert svert

motiverende for var del, og vi er takknemlige for all den tid han har satt av til oss.

Videre vil vi takke alle informantene som sa seg villig til 4 stille til intervju. A f& innpass hos
bedrifter er ikke alltid enkelt og vi setter derfor sarlig stor pris pa at vi fikk intervjue og
besoke de bedriftene vi gjorde. Vi takker for all den tid som ble satt av til & bade vise oss
rundt pa arbeidsplassen, selve intervjuet, og ekstra spersmal 1 etterkant. En stor takk til alle de

som har hjulpet oss med korrektur og gjennomlesning.

Til slutt hdper vi at oppgaven kan vare til hjelp for & belyse et tema som vi mener er aktuelt
og interessant for mennesker 1 arbeidslivet. Vart mal er at denne oppgaven skal kunne fungere

som et verktoy og hjelpemiddel for andre.

Oslo, 28.05.15.
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984201
984020



Sammendrag

Vi har 1 denne bacheloroppgaven har undersekt problemstillingen:

Hvordan pavirker ulike kontorlosninger kommunikasjon, kunnskapsdeling og

produktivitet?

For & kunne besvare problemstillingen ytterligere fant vi det hensiktsmessig & dele de ulike

begrepene; kommunikasjon, kunnskapsdeling og produktivitet inn i ulike forskningsspersmaél.

Bakgrunn for valg av tema har sitt opphav i dagens meget opphetede mediebilde om
kontorlesninger. Vi hadde derfor et enske om a undersgke ulike kontorlgsninger nermere, og

deres eventuelle pavirkning.

I den anledning har vi intervjuet enkeltpersoner 1 tre forskjellige bedrifter med tre ulike
kontorlesninger. For & innhente denne informasjonen har vi brukt kvalitativ metode, slik at vi
kunne komme ner de vi undersekte. Dette var viktig for oss med tanke pa 4 fi frem
forstaelsen og dybden som ligger bak meningene og holdningene til intervjuobjektene. Vi har

brukt intervju og observasjon som datainnsamlingsmetode.

Viére hovedfunn viser at folelsen av god kommunikasjon, kunnskapsdeling og produktivitet er
individuelt, og ulike kontorlgsninger vil 1 ulik grad pavirke den enkelte. Funnene som er blitt
gjort i denne oppgaven kan brukes til & skape seg et bilde av ulikhetene og forskjellene som er
hos oss mennesker og hvordan dette pavirker kommunikasjon, kunnskapsdeling og

produktivitet.

Vi kan derfor konkludere med at vare informanters opplevelse av kontorlesningen ikke vil
kunne anses som noen fasit for hva som er den beste kontorlesningen, men det vil gi

arbeidsgivere viktige momenter 1 vurderingen av kontorlgsning.
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1.0 Innledning

Tema for denne oppgaven er hvordan ulike kontorlesninger pdavirker kommunikasjon,
kunnskapsdeling og produktivitet. Med kontorlosninger mener vi en bestemt organisering av
et arbeidsrom. Arbeidsrom er et begrep som 1 Forskrift om utforming og innretning av
arbeidsplasser og arbeidslokaler (arbeidsplassforskriften) §1-4 nr. 3 er definert som “rom der
arbeidstakere skal oppholde seg for & utfore arbeid som inngdr i1 virksomhetens faste

aktiviteter”.

For & besvare problemstillingen, har vi besgkt tre forskjellige bedrifter med tre ulike
kontorlesninger; en lgsning med cellekontor, en med “’blandingslesning” med kontorer og
landskapsplass, og en med “clean desk/free seating. Hva dette innebaerer vil vi redegjore

narmere for 1 oppgavens punkt 1.3.

Under besgkene ved de ulike kontorene har vi intervjuet ansatte og observert bade hvordan de
jobber s& vel som selve kontorlesningen. Dette har vi gjort slik at vi kan sammenligne,
analysere og undersgke hvordan nettopp ulike kontorlesninger pévirker kommunikasjonen,

kunnskapsdelingen og produktiviteten.

Vér oppfatning er at folk flest har mange meninger om hva slags kontorlgsning som er den
beste. Dette ser vi blant annet pa hvilken oppmerksomhet temaet har 1 media. Etter & ha gjort
et sok pd Retriever, en sokeportal for alle norske medier, finner vi at det 1 snitt har blitt
skrevet én artikkel hver eneste uke 1 2014 om “kontorlgsning”. Ut fra dagens opphetede
mediebildet virker det som om det er en kamp blant enkelte & vinne diskusjonen om hva som
er best egnet kontorlesning. Vi mener at denne oppmerksomheten igjen pavirker vir og
andres oppfatning av ulike kontorlgsninger i Norge. Flere store bedrifter som Statoil, DNB og
Telenor har gatt fra en tradisjonell kontorlesning med cellekontorer til et 4pent landskap med
”free seating/clean desk” (Teknisk ukeblad, Telenor, DN). Allerede 1 1981 spadde forfatter og
fremtidsforsker Alvin Toffler at man 1 tiden fremover ville ha et kontorfattig miljo i
arbeidslivet (Elsbach og Bechky 2007, 80). Likevel strides de laerde om virkningen av de

ulike kontorlgsningene.

Mange vil kanskje oppfatte dagens samfunn som et samfunn under stadig utvikling, med
innovasjon som det sentrale. Karlsen og Langseth (2005, 9) peker pd at kunnskaps- og

tjenesteekonomien har satt sitt preg pa arbeidslivet. Videre forklarer de at endringene gjerne
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omtales som “’den nye ekonomien”, og kjennetegnes ved okt konkurranse og globalisering.
Bedriftenes verdiskapning kommer fra tjenester, og tjenestene skapes gjennom
kunnskapsdeling og innovasjon. For & mate disse utfordringene vil det vaere behov for a tenke
nytt om maten man jobber pa. Som et resultat av dette, mener Karlsen og Langseth (2005, 9)
at arbeidshverdagen for folk flest endrer seg mye. Dette far ogsda konsekvenser for

arbeidsplassens utforming, og nye méter a utforme kontorlgsningene blir til.

Likevel er forskingen delt om hvordan de ulike kontorlgsningene pavirker de ansatte. Var
oppfatning er at media ofte har nyhetssaker med en negativ vinkling i forbindelse med nye
kontorlesninger. Ulike forskere mener at nyere kontorlgsninger kan ha positive sider ogsa.
Allerede 1 1989 skrev Suzyn Ornstein (1989, 144) en artikkel om hvordan en gruppe
produktingenierer ble flyttet fra tradisjonelle cellekontorer til en apen losning, og at det i den
sammenheng ble funnet at bade kvantiteten og kvaliteten pa ideene til produktingenierene
okte. Bakgrunnen for dette skriver Ornstein, handler om at den dpne kontorlesningen tillot
ingenigrene lettere tilgang til sine kollegaer ved & plassere dem i fysisk naerhet til hverandre.
Kontorlokalene tillot bedre kommunikasjon, noe som forte direkte til ekt produktivitet
(Ornstein 1989, 144). Ut fra dagens mediebildet ser vi at slike aspekter ikke blir kommentert i
like stor grad. Medias fokus ligger ofte pa at nyere kontorlesninger forer med seg noe

negativt.

Ut fra dagens mediebilde og tidligere forskning har vi kommet til at det den dag 1 dag fortsatt
er store uenigheter om hva som er best. Vi har derfor kommet til at det vil vare aktuelt, sa vel
som interessant & underseke hvordan ulike kontorlesninger pavirker kommunikasjon,
kunnskapsdeling og produktivitet. Dette fordi det er viktige momenter som ber vere tilstede

og aktivt jobbes for 1 en bedrift.

1.1 Videre fremstilling

Farst vil vi i punkt 1.0 redegjore for bakgrunnen for valg av tema og problemstilling. Deretter
vil vi presentere bedriftene vi har besekt 1 kapittel 2, for vi 1 kapittel 3 vil vi gi en presentasjon
av sentral teori og vitenskapelige bidrag. Videre vil vi i kapittel 4 gi en beskrivelse av
forskningsdesignet vart, kvalitativ metode. | kapittel 5 vil vi analysere og drefte, deretter vil
vi 1 kapittel 6 komme med en oppsummering. Konklusjonen vil bli presentert og redegjort for

1 kapittel 7. Til slutt vil vi 1 kapittel 8 belyse eventuell videre forskning.
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1.2 Problemstilling og forskningsspersmal
Problemstillingen for oppgaven som er:
Hvordan pavirker ulike kontorlasninger kommunikasjon, kunnskapsdeling og

produktivitet?

For & besvare problemstillingen, har vi valgt & dele den opp 1 tre ulike forskningsspersmal.

Under folger en redegjorelse for bakgrunn.

1.2.1 Kommunikasjon
Forskningsspersmél 1 tar for seg kommunikasjon. Vi er av den oppfatning at
kommunikasjonen pavirkes av den kontorlgsningen man har. Vi mener derfor det kan vare
interessant & se pa kommunikasjon 1 forbindelse med kontorlgsninger.

Jacobsen og Thorsvik (2013, 280) definerer kommunikasjon som den prosessen der
personer eller grupper sender eller utveksler informasjon.
Begrepet “kommunikasjon” og hvordan det pavirkes av ulike kontorlgsninger vil bli nermere

redegjort for 1 teoridelen.

1.2.2 Kunnskapdeling
Forskningsspersmal 2 tar for seg kunnskapsdeling. Kunnskapsdeling er interessant & se pa i
forbindelse med kontorlesninger. Dette fordi ensket om bedre kunnskapsdeling ofte blir
trukket frem 1 forbindelse med valg av kontorlgsning. Kunnskapsdelingen henger sammen
med kommunikasjonen innad i bedriften.

Abu-Shanab, Knight og Haddad (2014, 39) forklarer kunnskapsdeling som prosesser
som involverer utveksling av kunnskap mellom enkeltpersoner og grupper.
Begrepet “kunnskapsdeling” og hvordan det pavirkes av ulike kontorlgsninger vil bli nermere

redegjort for 1 teoridelen.

1.2.3 Produktivitet
Forskningsspersmdl 3 tar for seg produktivitet. Produktivitet er det som oftest blir trukket
frem av media og forskere som det som pavirkes 1 storst grad av ulike kontorlgsninger. Vi vil
derfor se nermere pa produktivitet i denne oppgaven.

Store norske leksikon definerer produktivitet som “produksjon i forhold til innsats ™.

Med andre ord, forholdet mellom mengden goder som produseres og mengden



produksjonsfaktorer som er satt til & produsere godene. Hvis mengden produksjonsfaktorer er
konstant og mengden goder som produseres gker, vil produktiviteten oke.
Begrepet “produktivitet” og dens betydning for kontorlgsninger blir nermere redegjort for i

teorikapittelet.

1.3 Kontorlesninger
I denne oppgaven har vi valgt & fokusere serlig pa tre ulike kontorlgsninger. I det felgende vil

vi forklare og redegjore for de ulike kontorlesningene som er relevante for denne oppgaven.

1.3.1 Cellekontor

Cellekontoret beskrives av Karlsen og Langseth (2005, 65) som kontoret man kan arbeide pé
alene med sine arbeidsoppgaver, normalt uten sarlige forstyrrelser. Noen vil kanskje mene at
a ha sitt eget kontor kan gi en folelse av makt og status. Videre trekker Karlsen og Langseth
frem at den mest verdsatte egenskapen ved cellekontorer er at man lettere kan beholde
privatsferen. Det & kunne ta en telefon uten & forstyrre andre, eller det & kunne lukke deren
hvis man vil vere 1 fred, er goder som mange arbeidstakere setter pris pa. Karlsen og
Langseth (2005, 65) peker pa at cellekontoret kan utformes med sterre eller mindre grad av
visuell synlighet. En ulempe med cellekontoret er at det kan skape barrierer mellom kollegaer

(Karlsen og Langseth 2005, 65).

Cellekontorlgsningen gir med andre ord hver enkelt ansatt eget rom til & gjore
arbeidsoppgavene. Lesningen gir de ansatte mye privatliv, men kan samtidig hindre

samhandling mellom kolleger.

1.3.2 Apent kontorlandskap

I dag blir dpne kontorlesninger omtalt som nye og innovative lgsninger. Likevel fantes det
allerede pd 1970- tallet &pne losninger, eller andre kontorlgsninger enn cellekontor (Van Meel
2010, 357). Det var ikke utbredt men fantes blant designere og futurister. Oldham og Brass
(1979, 267) skriver at det finnes mange varianter av det &pne kontorlandskapet, men at det
generelt kjennetegnes av fraveret av innvendige vegger og rom, som 1 det typiske
cellekontoret. Karlsen og Langseth (2005, 66) mener at dette gjor medarbeiderne mer synlige

og at privatsfaeren blir innskrenket. I et dpent kontorlandskap kan det vare skjerming med
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skillevegger mellom ulike arbeidsgrupper. En ulempe med et apent kontorlandskapet er at alle
kan vaere en potensiell staykilde (Karlsen og Langseth 2005, 66). Det padpekes av Karlsen og
Langseth (2005, 66) at lydnivéet rundt kontorplassen bade kan vaere positivt og negativt.
Avbrudd oppleves negativt, mens informasjon og sosial stimulans gjerne oppleves som
positivt. For medarbeidere som har heyt arbeidspress kan stoy fra andre virke sjenerende.
Mange opplever imidlertid ogsd at dpenheten gir dem sosiale impulser og gjeor at de trives
bedre i jobben (Karlsen og Langseth 2005, 66). Boutellier m.fl. (2008, 375) skriver i sin
artikkel at 4pne kontorlesninger har vaert en trend de siste 40 drene, men det er fortsatt ingen

enighet om dens innvirkning pé produktiviteten.

Det dpne kontorlandskapet gir mindre grad av privatliv og hver enkelt arbeidstaker blir mer
synlig. En ulempe med apent kontorlandskap er eventuelt stoy og forstyrrelser, samtidig kan

dette ogsé gi okt sosial stimulans.

1.3.3 ”Free seating/clean desk”

En videreutvikling av apent kontorlandskap er gjerne det man kaller for ’free seating/clean
desk”. Denne lgsningen innebarer at ingen har faste plasser. Arbeidstakeren ma dermed finne
en plass nar han eller hun kommer pa jobb, og arbeidstaker ma ogsa rydde pulten nér han eller
hun er ferdig for dagen. Noen bedrifter har ogsd innfert en ordning om at hvis man er borte
mer enn for eksempel to timer s& ma man rydde plassen slik at andre kan bruke den. Da har
man ofte underdekning av kontorplasser, som igjen er kostnadsbesparende. Denne praksisen
har blant annet Telenor innfert (Telenor). Kontorlgsningen kjennetegnes ved at man ensker &
spare kostnader og ha maksimal utnytelse av kontorlesningen. Denne losningen skiller seg 1

stor grad fra den tradisjonelle cellekontorlgsningen.

En “free seating/clean desk-lesning” gir de ansatte stor grad av frihet, og arbeidsmiljoet
kjennetegnes av at det blir mer dynamisk. Det er en kostnadsbesparende og innovativ lgsning
ved at det er underdekning. En konsekvens av dette kan vaere at medarbeideren foler

usikkerhet rundt arbeidshverdagen.

1.3.4 ”Blanding”
Mange bedrifter har ikke en bestemt kontorlgsning, men trekk fra bade cellekontoret og apent

landskap. Det kan vere flere arsaker til dette. Noen virksomheter ensker & unnga stey i
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forbindelse med endringer, og har derfor kompensert med noen cellekontorer. Andre har
kanskje hatt behov for kontorer til ansatte som driver med bestemte oppgaver. Mens andre har
kanskje valgt & ha enkelte cellekontorer av hierarkiske drsaker, slik som at ledelsen ensker

egne kontorer.

”Blandingslesningen” kjennetegnes av at den ofte utformes etter bedriftens behov.

1.4 Det juridiske bakteppet

Styringsretten er en ulovfestet rettsregel som er utviklet gjennom juridisk teori og rettspraksis,
og som innebarer at arbeidsgiver har rett til & organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet
1 en bedrift (Rt.2000-1602). En arbeidsgiver vil 1 kraft av styringsretten i stor grad kunne

utforme arbeidsplassen slik som arbeidsgiver mener er best for bedriften.

Styringsretten er imidlertid grunnleggende begrenset, og arbeidsgiver méd bade forholde seg til
lovgivning, eventuelle avtaler og saklighetskrav. Arbeidstakerens rett til medvirkning star
sentralt 1 mange virksomhetet, og mange arbeidsgivere har forpliktet seg til samarbeid med
fagforeningene. 1 det folgene vil vi se na@rmere pd arbeidsmiljgloven og noen av de

begrensningene den oppstiller.

1.4.1 Arbeidsmiljoloven

Et arbeidsmiljo er satt sammen av mange ulike faktorer og pédvirkes av ulike forhold. Man
snakker da gjerne om de fysiske, vernetekniske, yrkeshygieniske og velferdsmessige forhold
(Store norske leksikon). Som arbeidsgiver er man etter arbeidsmiljeloven §4-1 pliktig til &
sorge for at arbeidstakerens sikkerhet, helse og velferd blir ivaretatt pa alle plan 1

virksomheten.

Formélet med Arbeidsmiljeloven er etter loven §1-1- bokstav a:
”(...) d sikre et arbeidsmiljo som gir grunnlag for en helsefremmende og meningsfylt
arbeidssituasjon, som gir full trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger, og
med en velferdsmessig standard som til enhver tid er i samsvar med den teknologiske

og sosiale utvikling i samfunnet ”.

11



En arbeidsgiver vil derfor maétte ta hensyn til bade fysiske og psykiske forhold for
arbeidstaker 1 valget mellom ulike kontorlgsninger. Blant annet har arbeidsgiver en
tilretteleggingsplikt, og arbeidsgiver kan ikke nedvendigvis handle etter eget
forgodtbefinnende.

Videre stiller arbeidsmiljeloven §4-4 krav til det fysiske arbeidsmiljoet. I forste ledd stir det
at “fysiske arbeidsmiljofaktorer som bygnings- og utstyrsmessige forhold, inneklima,
lysforhold, stoy, strdling og lignende skal veere fullt forsvarlig ut fra hensynet til
arbeidstakerens helse, miljo, sikkerhet og velferd”. Av andre ledd er det blant annet lovfestet
at arbeidsplassen skal innredes og utformes slik at arbeidstaker unngar uheldige fysiske

belastninger. Dette er krav som bade cellekontorer og &pne kontorlandskap ma oppfylle.

1.5 Faglig stasted

Oppgaven vil ha et HR perspektiv. Vart fokus er mennesket 1 bedriften og hvordan man best
mulig kan benytte seg av de ansatte for & oppnd bedriftsresultater. Hvordan ulike mennesker
med ulike behov jobber sammen er noe vi synes er spennende og interessant. Etter & ha hatt
ulike organisasjonsfag som organisasjonspsykologi og organisasjonsteori, ser vi at ogsa
ytterligere faktorer som artefakter kan pavirke hvordan vi mennesker jobber sammen.
Artefakter er bade fysiske uttrykk for kultur slik som arkitektur, innredning, teknologi og
kleskoder, og verbale og atferdsmessige uttrykk for kultur (Jacobsen og Thorsvik 2013, 132).

1.6 Formal

Formalet med denne oppgaven er at vi ensker & avdekke hvordan ulike kontorlesninger
pavirker kommunikasjon, kunnskapsdeling og produktivitet. Vi ensker at vare funn kan vare
til hjelp for andre som for eksempel er 1 en omorganisering eller endringsprosess. @nsket med

oppgaven er at andre skal kunne hente informasjon og kunnskap.

2.0 Casebeskrivelse

For & svare pad problemstillingen besgkte vi bedrifter med ulike kontorlgsninger og
intervjuobjekter med ulike arbeidsoppgaver. Utvalgsmetoden vil bli nermere redegjort for i
kapittel 4. Under folger en kort presentasjon av de ulike bedriftene, og deres kontorlgsning.

Bedriftene er anonymisert, og vil gjennom oppgaven bli kalt henholdsvis bedrift A, B og C.

12

984201
984020



2.1 Bedrift A

Bedrift A er en offentlig etat med totalt 2500 ansatte. Avdelingen vi undersekte hadde 28
ansatte som har hatt cellekontorer 1 dreyt 10 dr. Kontorene ligger pé rad og rekke, og man har
stor grad av privatliv. Vi observerte, og fikk here, at derene alltid star &pne pa kontorene.
Barrierene for & g inn til hverandre var lave mente de selv. Hver dag spiser de lunsj sammen,
og kjokkenkroken er en viktig del pa utformingen av arbeidsplassen. Det som skiller denne
arbeidsplassen og kontorlgsningen fra andre steder, er at de ogsa jobber svert praktisk. Blant
annet jobber de utenfor kontoret, 1 undersokelsesrommet 1 tillegg til kontoret.
Arbeidsoppgavene er sammensatt og dette pavirker kontorlesningen. De ansatte forteller at
det varierer hvor mye tid de bruker pa de ulike stedene i1 lopet av en arbeidsuke, men det er
ikke gjort noen ytterligere malinger pé dette. Selv om de ansatte sitter alene pd kontorene, er
de sjelden alene nir de foretar undersekelser. Arbeidsoppgavene er alt fra tekniske
undersokelser, rapportskriving og meter i retten. De har en kompleks jobbhverdag, og ingen
dager er helt like. Den ene personen vi intervjuet har jobbet 1 denne avdelingen i over tyve ar,
og har et lederansvar. De tre andre har jobbet der i kortere tid, og har ikke lederansvar.

Arbeidsoppgavene blir derfor 1 stor grad det samme, bortsett fra lederoppgavene.

2.2 Bedrift B

Bedrift B er en stor internasjonal bedrift som holder til 1 Oslo med flere ulike kontorer spredt 1
Norge og utlandet. Virksomheten har over 40 000 ansatte, mens det 1 Norge jobber cirka 800
personer. Bedriften har det vi kaller en “blanding” nar det kommer til kontorlesningen. Det
vil si at kontorene er utformet slik at noen sitter 1 et lite dpent landskap, noen deler kontor
med andre og noen har et eget kontor. Denne losningen har bedriften hatt de siste 25 &rene.
Lederne satt pa egne kontorer, mens “teamet” ble plassert i et landskap pa rundt 7-12 ansatte.
Bedriften er en prosjektorganisasjon, som vil si at arbeidet 1 stor grad organiseres i prosjekter.
De som ikke jobbet 1 prosjekt satt avdelingsvis. De ansatte hadde faste plasser for hvor de

skulle sitte. Likevel fikk vi here at man ofte byttet plass hvis man jobbet 1 prosjekt.

Den ene personen vi intervjuet har lederansvar i bedriften. Hun reiser mye, og sitter sjeldent
pa kontoret hele dager. Intervjuobjektet har jobbet 1 bedriften i cirka seks ar. Den andre
personen vi intervjuet har ikke lederansvar og har jobbet i bedriften i cirka to ar. Denne

personen har rutineoppgaver som & svare pa mail og generelt administrativt arbeid, og sitter
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pa kontor med tre andre hele dagen. Bedriften har en felles kantine hvor de ansatte kan spise
og det er ulike kaffestasjoner/minikjokken 1 de ulike avdelingene. Bedriften er i en
omstillingsprosess og skal snart endre kontorlesning. Dette kan ha pavirket svarene til

intervjuobjektene.

2.3 Bedrift C

Bedrift C er en stor norsk tjenesteytende bedrift med 4000 ansatte 1 Oslo. Bedriften har for
ikke lenge siden gjennomgétt en stor endringsprosess. Deres kontorlgsning er free
seating/clean desk”. Dette innebarer at arbeidstakerne sitter 1 &pent landskap, og de mé rydde
pulten sin hver dag. Denne lgsningen har de hatt siden 2013, altsd i cirka to ar. Tidligere satt
de ansatte 1 cellekontor. I dag tilherer de ansatte ulike soner. Dette innebarer at de forholder
seg til samme sted hver dag, men ma gjerne bytte plass innenfor denne sonen. Den nye
kontorlesningen inneberer at det ikke er plasser til absolutt alle, dette er kostnadsbesparende.
Den ene personen vi snakket med har et administrativt ansvar, og har jobbet i bedriften over
35 ar. Arbeidsoppgavene gjor at personen er mye i1 meater, og lite ved en arbeidspult. Den
andre personen vi snakket med har jobbet 1 bedriften 1 rundt 20 ar og jobber som fagspesialist.

Dette medferer mer kontorarbeid og mindre metevirksomhet.

3.0. Teori
Innenfor tema “kontorlosninger” er det blitt skrevet og forsket mye. Likevel er forskningen
sveert delt, og man finner vel s& mye positiv som negativ forskning. Vart mél er a belyse og

trekke frem fordeler og ulemper ved de ulike kontorlgsninger.

3.1 Kontorlesning

Som nevnt innledningsvis 1 kapittel 1 mener vi med kontorlesninger en bestemt organisering
av et arbeidsrom. I dag finnes det mange ulike kontorlesninger og ulike utforminger av
kontorer. Enkelte bedrifter legger ned mye arbeid 1 analyser, undersegkelser og forarbeid ved
utarbeidelse av kontoret, mens andre velger kontorlesning naermest ut i fra magefolelsen. Vér
oppfatning av “kontorlesninger” er at de bedrifter som har gjennomgétt en endringsprosess
fra for eksempel en lukket losning til en mer apen lgsning ofte har bedre kjennskap, og er
bedre informert om fordeler og ulemper, og eventuelle fallgruver sa vel som positive utfall

ved de ulike kontorlesningene. De har med andre ord bedre kjennskap til fenomenet. Andre
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har kanskje ikke denne bakgrunnsinformasjonen og tufter sin holdning til wulike

kontorlesninger mer etter magefolelsen og hva én person kanskje mener er best.

Kim og Young (2014, 77) skriver 1 sin empiriske forskning om “kontorlosninger og forventet
atferd i offentlig etater” at det er relativet lite empirisk forskning som har blitt gjennomfert
for & méle ansattes reaksjon til ulike kontorlesninger 1 offentlig sektor (i USA). Likevel viser
Kim og Young (2014, 77) til en rekke studier som mener at kontorets egenskaper, for
eksempel hvordan kontoret er utformet, hvor man sitter og lignende pavirker de ansattes
oppfatninger og arbeidsrelaterte holdninger. To andre forskere, Oldham og Brass (1979, 267),
skriver 1 sin artikkel at tallrike studier innenfor sosialpsykologi har vist at arkitektur og den
fysiske utformingen av kontoret kan pavirke kommunikasjon og sosial interaksjon. I likhet
med Kim og Young viser ogsd Oldham og Brass (1979, 267) til at det er relativt lite
informasjon som har vaert samlet pd den mulige virkningen av de fysiske egenskapene som
kontoret kan ha pd arbeidstakerens helse. For eksempel jobbtilfredshet, motivasjon og

produktivitet.

Kim og Young (2014, 77) skriver 1 sin studie at forholdet mellom kontorets utforming og
menneskelige reaksjoner 1 organisasjoner 1 stor grad er ukjent. Dette fordi man prover & forsta
subjektive og uregelmessig menneskelig adferd med livlese fysiske objekter. Dette er et
vesentlig poeng nar man snakker om kontorlesninger. Vi vil terre & pastd at det vil vere
vanskelig & generalisere funn om hvordan kontorlesninger pavirker menneskelig adferd.
Nettopp fordi, som Kim og Young skriver, at mennesker har subjektive holdninger og
kontoret er et livlest fysisk objekt. Dette er et vesentlig prinsipp bdde nar man skal analysere
fenomenet kontorlesninger, og ogsd nar man skal utforme et kontor. Som bedrift vil det vare
vanskelig a tilfredsstille alle med en kontorlesning som skal passe alle. Man kan forske og
gjore seg oppfatninger og erfaringer, men man ma alltid huske pa at mennesker er forskjellige
og det vil nok vaere vanskelig & finne en lesning som passer alle. Derav blir det vanskelig &

komme med en “oppskrift” pa hvordan man skal uforme kontoret best mulig.

Ulike kontorlgsninger vil gi ulike muligheter for & folge med pa de ansatte. Enkelte vil
kanskje hevde at det er lettere & gjemme seg bort for & lese nettaviser, bestille feriereiser og
betale regninger om man har et eget kontor med der 1 motsetning til et 4pent landskap. Der vil
alle folge med pa hverandre. Engelstad, Svalund, Hagen og Storvik (2003, 24) mener at de

ansatte vil passe” pa hverandre.
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3.2 Kommunikasjon

Store norske leksikon definerer "kommunikasjon” som det d dele tanker med andre individer
pa en overlagt og uforbeholden mdte. Altsa er det en person som vil kommunisere noe, og har
en tanke & formidle. Man kan kommunisere pd ulike mater, men malet er allikevel at
mottakeren skal forstd meningsinnholdet. Jacobsen og Thorsvik (2013,2 80) definerer
kommunikasjon som “den prosessen der personer eller grupper sender eller utveksler
informasjon”. Man kan supplere med a si at kommunikasjon ogsd er en overfering av
holdninger, folelser og ideer (Jacobsen og Thorsvik 2013,280). Kommunikasjon er med andre
ord mer enn bare ren tale, vi kommuniserer ogsd gjennom blant annet kroppssprik. Dette vil

vi utdype nermere i punkt 3.2.2 om nonverbal og verbal kommunikasjon.

I en organisasjon har kommunikasjon flere viktige funksjoner;
“kommunikasjon formidler informasjon, kommunikasjon legger grunnlaget for
planlegging, den formulerer mal og utvikler strategi, atferden styres av
kommunikasjon, den bygger relasjoner, utvikler kultur, kobler hele organisasjonen
sammen som et nettverk og presenterer organisasjonen for omgivelsene”. (Jacobsen
og Thorsvik 2013, 278).

Kommunikasjon er viktig bade for intern og ekstern tilpasning, og er dermed den viktigste

prosessen 1 alle organisasjoner (Jacobsen og Thorsvik 2013, 278). Kommunikasjonen i en

organisasjon er for eksempel avgjerende for en optimal kunnskapsdeling.

Boutellier m.fl. (2008, 375) viser til Amabile (1996) som mener at kunnskapsdeling,
kommunikasjon og kreativitet henger sammen, og avhenger av indre og ytre faktorer, og indre
og ytre motivasjon. Indre kommunikasjonsfaktorer ville for eksempel vare en persons vilje
eller evne til & kommunisere. Ytre kommunikasjonsfaktorer kan vaere geometrisk utforming

av en arbeidsplass, bedriftskultur og lignende sosialisering, eller bare stay.

I losninger som er dpne, uten rom for personlige eiendeler viser forskning at beslutningene
skjer 1 raskere tempo enn i lgsninger som er bygget pa motsatt mate (Elsbach og Bechky
2007, 83). P4 mange maéter er dette positivt, men samtidig kan beslutninger ogsa tas for raskt.
Dette er negativt fordi en darlig beslutning kan ha mange negative konsekvenser. Bakgrunnen
for at det gér raskere 1 dpne lgsninger uten eget kontor, er at flere samles for & komme til en
losning og har det som eneste formal. De gar da ikke tilbake pd egen arbeidsplass for &

diskutere losningen med seg selv, og mange opplever press til & bestemme seg raskt (Elsbach
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og Bechky 2007, 84). Informasjonen flyter dermed raskere. En méite a se det pa, og en mulig
forklaring, er ressursmangelen. De har ikke sine gamle saker eller andre prognoser, og far
ikke tatt det med 1 beslutningsprosessen (Elsbach og Becky 2007, 84). Kontorlgsningen kan

dermed pédvirke kommunikasjonen positivet, sa vel som negativt.

Uformell kommunikasjon er noe som alltid vil finnes i organisasjoner, og en del forskning
viser faktisk til at smaprat kan veere en meget viktig kilde til informasjon, og at mange ansatte
far informasjon forst fra sméprat (Jacobsen og Thorsvik 2013, 286). Denne informasjonen
deles gjerne ved kaffemaskinen, 1 korridorene og pé vei til og fra meter. Slik sméaprat finnes 1
kontorlesninger som bade er dpne og lukkede, men er avhengig av sosiale soner for at det skal
vere mulig med smiprat. Denne smépraten fremmer ogsé lering (Jacobsen og Thorsvik
2013, 297). Den enkelte stimuleres til & reflektere over hva de andre sier til dem og hva det
betyr nar ansatte smaprater om hva de har erfart (Jacobsen og Thorsvik 2013, 297).
Kompetanseutvikling er et sentralt mal i enhver organisasjon, og en malrettet satsing pa bade
kommunikasjon og samarbeidsformer som motiverer har stor betydning for at kompetansen

skal utvikles.

3.2.1 Kommunikasjonstrappen

Kommunikasjonstrappen er et nyttig redskap 1 dagliglivets kommunikasjon. Den er utviklet
av Paul Moxnes, en norsk forsker og professor 1 organisasjonspsykologi ved BI. Den beste, og
mest fornuftige méten a gi tilbakemeldinger pa, er pa toppen av kommunikasjonstrappen
(Orjaseter m.fl. 2014, 130). Det er nar tilbakemeldingen gis her og nd og er personlig. Altsd
nar 1 tid, og ikke generaliserende. Historiske tilbakemeldinger, altsd de tilbakemeldingene
som kommer 1 lang tid etter en hendelse har inntruffet, mister sin effekt (Orjasater m.fl.
2014, 131). Den kommunikasjonen som sies a vaere mest nyttig, i folge Jacobsen og Thorsvik
(2013, 285), er den som er muntlig og ansikt — til — ansikt . Det ser vi ogsa kommer tydelig

frem 1 kommunikasjonstrappen, som er illustrert 1 figur 1.0 under.
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Neerhet i tid

Her-og-na feedback Personlig

Her-og-né& betroelser

Historisk feedback

Historiske betroelser

Prat
Informasjon

Upersonlig

Fjernhet i tid

Figur 1.0 Kommunikasjonstrappen (Orjasaeter m.fl. 2014, 131).

3.2.2 Nonverbal og verbal kommunikasjon

Det finnes to ulike typer kommunikasjon, den verbale og nonverbale kommunikasjonen.
Nonverbal kommunikasjon er den ikke verbale eller ikke spraklige kommunikasjon som
foregar uten ord. Kroppssprak, blikk-kontakt, berering og mimikk er ulike méater nonverbal
kommunikasjon foregar pd (SNL). Dette kan vere bevisst eller ubevisst. Den verbale
kommunikasjonen er den spraklige, hvor ord brukes til & formulere budskapet. Nar mennesker
snakker sammen, er det ikke kun med ord, men ogsa med informasjon, assosiasjoner og ideer.
I tillegg har man holdninger som pévirker badde det som blir sagt og tolket. Kroppssprék,
stemmebruk og andre ikke spraklige ord er altsd det man kaller nonverbal kommunikasjon
(Jacobsen og Thorsvik 2013, 280). Nonverbal kommunikasjon er dermed en stor del av méten

vi mennesker kommuniserer pa.

I alle yrker er kommunikasjon viktig. Enten man jobber pd et kontor, i et kontorlandskap eller
hjemmefra, er det som oftest alltid noen man ma kommunisere med. Wolfeld (2010, 1) viser
til Kirschner (2009) som 1 sin studie fant at kommunikasjon innad 1 en gruppe var essensiell
for & koordinere og oppna suksess. Og suksess er jo nettopp det man ensker pa en
arbeidsplass. Wolfeld (2010, 2) viser 1 sin forskning til at hyppig kommunikasjon mellom
ansatte med varierende ferdigheter, ulik informasjonsbakgrunn og ulik erfaring, okte

gruppens kapasitet for kreativitet og produktivitet.
Boutellier m.fl. (2008, 375) viser til Sundstrom (1980) som peker pa at fysisk narhet og lave

barrierer mellom individer eker sannsynligheten for uformell kontakt med en positiv

innvirkning pd kommunikasjon, og derfor ogsa pé produktivitet. Videre viser Boutellier, m.fl.
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(2008, 375) til Fayard og Weeks (2007) som sier at individer er mer komfortable med a
kommunisere uformelt niar de kan kontrollere grensene for sin samtale. For eksempel vil et
cellekontor gi arbeidstakeren mer kontroll pd nar og hvordan kommunikasjonen skal skje.
Altsd pd personens egne premisser. Balansegangen mellom for lite og for mye
kommunikasjon er skjor. Ofte herer man om mangelen pa kommunikasjon 1 organisasjoner,
og skylder pa laste derer. P4 den andre siden er sty og for mye kommunikasjon et negativt
aspekt andre steder. Men selv med alle forhold tilrettelagt, kan kommunikasjonen vare dérlig
og mangelfull, p4 samme mate som den kan vare dirlig selv om alt er tilrettelagt for bade

verbal og nonverbal kommunikasjon.

I punkt 5.1 vil vi drefte teorien som er presentert over opp mot vére funn.

3.3 Kunnskapdeling

Abu-Shanab, Knight og Haddad (2014, 39) forklarer kunnskapsdeling som prosesser som
involverer utveksling av kunnskap mellom enkeltpersoner og grupper. Jacobsen og Thorsvik
(2013, 352) viser til at de siste ti arene har temaet lering 1 organisasjoner gatt fra & vare et lite
spesialfelt til & bli et av de mest sentrale temaene 1 organisasjonslitteraturen. En forklaring pé
hvorfor denne interessen har eksplodert, mener Jacobsen og Thorsvik (2013, 352) har a gjere
med at de fleste organisasjoner i1 dag ikke har fordelen av de relativt stabile og forutsigbare
omgivelsene man hadde for. Som nevnt innledningsvis av oppgaven er dagens samfunn under
stadig utvikling. I dag m& man som bedrift mestre sterkere konkurranse. Dette viser ogsd
Boutellier m.fl. (2008, 373) til i sin artikkel, nemlig at kunnskap kan bli sett pa som et
konkurransefortrinn 1 forhold til andre bedrifter. Abu-Shanab, Knight og Haddad (2014, 40)
trekker frem at organisatorisk laring er viktig for overlevelsesevnen til organisasjonen.
Derfor vil dagens bedrifter hele tiden ha behov for 4 tilegne seg ny kunnskap og ha fokus pa

organisatorisk laering.

En forutsetning for lering vil vere at en form for kommunikasjon er tilstede. Jacobsen og
Thorsvik (2013, 353) forklarer lering som en prosess der mennesker og organisasjoner
tilegner seg ny kunnskap, og dermed endrer sin adferd pa grunnlag av denne kunnskapen.
Dette forutsetter med andre ord at et individ i organisasjonen lerer noe. Kunnskap begynner
alltid hos individet, og overfores s videre til andre. Organisasjonen lerer med andre ord

gjennom sine ansatte (Nonaka 1991, 97). Det er viktig for bedriften at kunnskapen til de
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ansatte blir felleseie. Hvis det bare er to personer som har delt kunnskap, og en av dem slutter
vil bedriften miste verdifull kunnskap. Organisatorisk lering handler med andre ord om 4 fa
kunnskapen fra et individ overfert til flere, slik at organisasjonen kan bevare denne
kunnskapen 1 bedriften (Brochs-Haukedal 2010, 203). Hvordan kontorlgsningen eventuelt
pavirker kunnskapsdelingen mé sees i lys av kommunikasjonen innad i bedriften. Det kan
vaere vanskelig & lere noe uten at en eller annen form for kommunikasjon er tilstede. Erlien
(2003, 132) peker pd at ledelsen 1 en bedrift ma serge for at det finnes meteplasser der
uformell kommunikasjon far skje, slik at dette kan fremme kunnskapsutviklingen. Slike

meteplasser kan ogséd vare kontoret.

Taus og eksplisitt kunnskap er to sentrale begreper innenfor kunnskapsteorien. Den japanske
organisasjonsteoretikeren Ikujiro Nonaka er kjent for sin forklaring av taus og eksplisitt

kunnskap. I det felgende vil vi redegjore for dette.

3.3.1 Eksplisitt kunnskap

Nonaka (1991, 98) forklarer eksplisitt kunnskap som formell og systematisk, og at denne
typen kunnskap er enklere & dele med andre. Nonaka og Takeuchi (1995, 8) forklarer
eksplisitt kunnskap som kunnskap som kan deles 1 form av ord og tall, og som enkelt kan
kommuniseres ved hjelp av for eksempel harde data, formularer, kodede prosedyrer og
universelle prinsipper. Eksplisitt kunnskap kan derfor 1 motsetning til taus kunnskap nedfelles
skriftlig og settes 1 system 1 form av strukturer, rutiner og prosedyrer (Jacobsen og Thorsvik
2013, 362). Jacobsen og Thorsvik (2013, 362) skriver at eksplisitt kunnskap ofte preger
samtaler og diskusjoner blant ansatte omkring arbeidsoppgaver, utfordringer og muligheter
som man ser for organisasjonen. En forklaring pd dette kan vare fordi eksplisitt kunnskap

nettopp er den vi er bevisst pa, og som vi vet at vi kan og hvorfor vi kan det.

3.3.2 Taus kunnskap

Nonaka (1991, 98) forklarer taus kunnskap som personlig, vanskelig & standardisere, og at
den derfor er vanskelig & kommunisere med andre. Taus kunnskap er med andre ord
erfaringer som den enkelte har utviklet over tid, ting som man intuitivt vet hvordan fungerer,
men har vanskelig for a sette ord pa (Jacobsen og Thorsvik 2013, 362). Den er med andre ord
mer erfaringsbasert. Nonaka viser til filosofen Michael Polyani som sier vi vet mer enn vi

kan fortelle” (Nonaka 1991, 98). Dette illustrer godt hva som menes med taus kunnskap,
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nettopp at den er ubevisst og at vi ikke klarer & utrykke den sid konsist som eksplisitt
kunnskap. Slik forklarer ogsa Jacobsen og Thorsvik (2013, 362) taus kunnskap, nettopp at det
er noe man har i seg, men ikke klarer a sette ord pa og formidle til andre. Taus kunnskap er
dypt forankret i oss mennesker, og 1 menneskets tilherighet til en spesiell kontekst, yrke,
teknologi eller et produkt (Nonaka 1991, 98). Taus kunnskap har en viktig kognitiv
dimensjon. Den bestar av mentale modeller, verdier og perspektiver sd innarbeidet at vi tar det
for gitt, og derfor har vi ekstra vanskelig for a artikulere og utrykke dette (Nonaka 1991, 98).
For at taus kunnskap skal bli kommunisert og delt i en organisasjon s& ma den bli konvertert
til ord eller tall av som alle kan forsta (Nonaka og Takeuchi (1995, 8). Videre skriver Nonaka
og Takeuchi (1995, 8) at det er gjerne i denne forbindelse at konverteringen fra taus til
eksplisitt kunnskap finner sted, og at organisatorisk kunnskap er skapt. Nonaka (1991, 99)
mener at for & konvertere taus kunnskap til eksplisitt kunnskap sa ma man finne en méte a

utrykke de ikke-uttrykkelige. I det felgende vil vi vise til fire veier for laering

3.3.3 Hvordan dele taus og eksplisitt kunnskap?

Jacobsen og Thorsvik (2013, 362) trekker frem at den viktigste forutsetningen for & utvikle
leerende organisasjoner er at man klarer a avdekke, og fa artikulert den tause kunnskapen som
alle individer i1 organisasjonen har ervervet seg gjennom egne erfaringer. Videre peker
Jacobsen og Thorsvik (2013, 362) pé at denne informasjonen ma gjores tilgjengelig for flere 1
organisasjonen, slik at den kan testes ut og bli til praktisk nytte for hele organisasjonen. En
mate 4 gjore slik informasjon tilgjengelig pa er gjennom kontorlgsningen. Som nevnt i punkt
3.2 s& kan en uformell kommunikasjon 1 det dagligdagse lettere fremme laring. Nonaka
(1991, 98) viser til fire veier for a dele taus og eksplisitt kunnskap, disse er; sosialisering,

kombinering, internalisering og eksternalisering, og er illustrert under 1 figur 2.0.

Taus Til Eksplisitt
kunnskap kunnskap
Taus Sosialisering Eksternalisering
kunnskap
Fra
Eksplisitt Internalisering | Kombinering
kunnskap

Figur 2.0: Fire ulike former for leering (Jacobsen og Thorsvik 2013, 362).
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3.3.3.1 Sosialisering
Fra taus til taus kunnskap

Enkelte ganger deler individer taus kunnskap direkte med en annen (Nonaka 1991, 98). Et
eksempel pa dette peker Nonaka (1991, 99) pa, er ndr man kan laere andre sin tause kunnskap
gjennom & observere og imitere hva personen gjor, for sa a4 ove pd det. Man lerer altsd taus
kunnskap gjennom observasjon og sosialisering, man ser hva andre gjor. Da blir denne tause
kunnskapen en del av den som forsgker & lere, den blir sosialisert inn til kunnskap. Boutellier
m.fl. (2008, 374) peker pd at kommunikasjon er en grunnleggende forutsetning for
sosialisering, forstaelsen av hverandre og dermed ogsa for integrering av spesiell kunnskap.
Videre peker Boutellier m.fl. (2008, 374) pa at muligheten for uformell og formell
kommunikasjon mellom de ansatte er ngkkelen for en effektiv etablering av ny kunnskap. For
a fa til en slik sosialisering, m& kommunikasjonen og kontorlgsningen vere tilrettelagt pa en
slik méte at sosialisering mellom de ansatte finner sted. Boutellier m.fl. (2008, 374) viser til
Foray (2004) som sier at enkeltpersoner, grupper, avdelinger men ogsd rom, gulv og
bygninger med ansatte 1, er sdkalte kunnskapseyer som kan lagre taus og eksplisitt kunnskap.
Kontorlgsninger kan dermed spille en rolle ndr man skal dele taus kunnskap med andre.

Eksempler pa dette dreftes 1 kapittel 5.

Boutellier m.fl. (2008, 374) peker pa at bedriften ma legge til rette for at de ansatte kan
kommunisere, slik at de kan skape nye ideer som igjen skaper kunnskap. Man er derfor nedt
tii & se kommunikasjon og kunnskapsdeling 1 sammenheng. Som nevnt 1
kommunikasjonskapittelet peker Boutellier m.fl. (2008, 375) pd at fysisk narhet og lave
barrierer mellom individer eker sannsynligheten for uformell kontakt med en positiv
innvirkning pad kommunikasjon. Dette vil dermed ogsa pavirke kunnskapsdelingen. Noen vil
kanskje derfor hevde at en dpen kontorlesning i sterre grad fremmer sosialisering, som igjen
skaper deling av taus kunnskap. Elsbach og Bechky (2007, 80) viser til at det & vare pa
arbeidsplassen skaper en mulighet for spontane og uformelle samtaler som ofte ender i
informasjonsdeling. I tillegg oppstér det situasjoner med “mentoring”, eller veiledning blant
kollegaer (Elsbach og Bechky 2007, 80). Man kan tenke seg at en dpen losning kanskje er
med pé 4 fremme denne prosessen ved at de ansatte lettere ser hverandre og dermed ogsa kan
plukke opp informasjon og observere hverandre lettere. Dette peker ogsd Jacobsen og
Thorsvik (2013, 363) pd, de viser til et eksempel der en nyansatt i en butikk kan lere av a se
pa hvordan en erfaren ansatt opptrer. Et viktig prinsipp her som Jacobsen og Thorsvik (2013,

363) peker pa, er at dette krever fysisk neerhet og at man kan se hverandre. En slik
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forutsetning om nzrhet og at man kan se hverandre, finner man ogsd i1 diskusjonen om
hvordan ulike kontorlesninger pévirker kunnskapsdelingen. Dette vil vi drefte nermere i

punkt 5.2.

3.3.3.2 Kombinering
Fra eksplisitt til eksplisitt kunnskap

Jacobsen og Thorsvik (2013, 363) forklarer kombineringsprosessen som at kunnskap spres
ved at man setter sammen dpne informasjonskilder. Et eksempel pa dette kan vere en
statusrapport over tilstanden til organisasjonen. Jacobsen og Thorsvik peker pd at dette som
helhet gir et nytt bilde av en eventuell situasjon. Et slik form for laering blir gjerne ikke sett
pa som searlig effektiv, ved at den dreier seg om & systematisere kunnskap som allerede er

tilgjengelig for organisasjonen.

3.3.3.3 Eksternalisering
Fra taus til eksplisitt kunnskap

Eksternalisering vil si &8 omdanne taus kunnskap til eksplisitt kunnskap. Et eksempel pa dette
kan vere nar man skriver ned erfaringer pd dokumenter og gjor dem tilgjengelig i en database
slik at andre kan lere av det. Jacobsen og Thorsvik (2013, 363) viser til et eksempel om en
dyktig medarbeider som over tid har funnet gode rutiner for & lase oppgaver pa, og som klarer

a skrive dette ned ved hjelp av ord og dermed ogsa far formidlet det til andre.

3.3.3.4 Internalisering
Fra eksplisitt til taus kunnskap

Internalisering vil si & gjore eksplisitt kunnskap til taus kunnskap. Nonaka (1991,99) skriver
at nar ny eksplisitt kunnskap er delt 1 en organisasjon, sa vil andre ansatte begynne tilpasse

denne kunnskapen til egen taus kunnskap

I punkt 5.2 vil vi drefte teorien som er presentert over opp mot vére funn.
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3.4 Produktivitet
Store norske leksikon definerer produktivitet som ‘produksjon i forhold til innsats’. Med
andre ord:
“forholdet mellom mengden goder som produseres og mengden produksjonsfaktorer
som er satt til d produsere godene. Hvis mengden produksjonsfaktorer er konstant og

mengden goder som produseres oker, sier vi at produktiviteten oker”.

Man kan derfor anta de ulike kontorlesningene kan ha noe & si for produktiviteten til
arbeidstakerne. Van der Voordt definerer produktivitet som at man produserer noe, eller far til
et resultat. Produktiv betyr fruktbar, lukrativ og lennsom. I ’Scientific’ litteratur er
produktivitet definert som forholdet mellom resultater og det man ma ofre (Van der Voordt
2003, 135). Boutellier m.fl. (2008, 375) skriver 1 sin artikkel at apne kontorlesninger har vert
en trend de siste 40 arene, men det er fortsatt ingen enighet om dens innvirkning pa

produktiviteten.

Data fra 1970 og 1980 tallet viser at resultatene da og nd er nokséd like. Hva angér apne
landskap, klages det fortsatt mye pa mangelen pa privatliv, og at de ansatte ikke lenger har
kontrollen over lys og klimastyringen (Van der Voordt 2003, 144). I undersegkelsen til Van
der Voordt trekkes det frem at stoy plaget de ansatte 1 apne landskap. Utsagnet om at en
“fornayd arbeidstaker er en produktiv arbeidstaker” viser seg a ikke nedvendigvis stemme.
Mennesker kan vere storforneyd med arbeidsplassen, men samtidig ikke vare spesielt
produktive (Van der Voordt 2003, 145). Spersmélet er vel kanskje om det kan vare motsatt,
at man kan vere produktiv ndr man ikke er forneyd med arbeidsplassen? Nér arbeidstakere i
et forsikringsselskap skulle rate” sin egen produktivitet, var det overraskende resultater.
Forskningen fra selskapet viste at de 1 apne landskap ratet” sin egen produktivitet langt
lavere, 6.5 versus 7.7, enn de som satt 1 cellekontor eller pd gruppekontor(Van der Voordt
2003, 145). 1 en annen undersegkelse blant 13 000 ansatte, som satt i bdde apne landskap,
cellekontor og doble kontorer, fant man ut at det var ti ting som hadde sterst innflytelse pa

produktiviteten til de ansatte (Van der Voordt 2003, 145).
- muligheten til & jobbe individuelt uten & bli distrahert

- muligheten til spontane interaksjoner

- mulighet til uforstyrrede gruppearbeid og uformelle ssmmenkomster
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- komfort 1 arbeidssituasjonen, og ergonomi. I tillegg var en viktig faktor at det var nok
plass til & legge fra seg ting

- tilpassede forhold for & kunne jobbe sammen, og ta en prat med en kollega

- ansatte er nere sine kollegaer, eller at det er lett 4 finne kollegaene

- gode avslapningssoner

- tilgang pa teknologi

- kvalitetslys og dagslys

- kontroll over temperatur og luft

Den overnevnte listen viser 1 stor grad at det ikke alltid er det fysiske med selve utforelsen av
jobben som er det viktigste, men at en del faktorer mad vere tilstede for & gjore
arbeidssituasjonen si optimal som mulig. En faktor som ikke blir nevnt nar alle ansatte
kommer med sine ensker, er det at sjefer kan fole at de mister status. I noen land, noen
firmaer og 1 visse miljoer, er storre og bedre kontorer et velkjent statussymbol. Hierarkiet blir
til dels visket ut.

Meningene er mange om hva som pévirker produktiviteten, og ikke minst hvilken lgsning
som er best for arbeidstakerne. Tallene fra overnevnte undersokelse viser at arbeidstakerne
selv mener de er mindre produktive 1 apne landskap. I cellekontorer og gruppekontorer mener
de da altsa det samme, og mener de er mer produktive. Men det er hva de selv opplever, og er

ikke malt.

I punkt 5.3 vil vi drefte teorien som er presentert over opp mot vére funn.

4.0 Metode

I det folgende vil vi gjore rede for valg av metode som er brukt for & besvare oppgavens
problemstilling: ”Hvordan pavirker ulike kontorlosninger kommunikasjon, kunnskapsdeling
og produktivitet?”. Vi vil ogsa gjere rede for vart vitenskapelige stasted, altsd hvordan vi

posisjonerer oss 1 forhold til det vi skal innhente informasjon om.

4.1 Kvalitativ metode
Metode vil si at man folger en bestemt vei mot malet (Johannessen, Tufte og Christoffersen

2011, 29). Det handler altsa om & gjere ting pa en systematisk og bevisst mate. Malet med
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oppgaven er a besvare problemstilling, altsd a forstd hvordan ulike kontorlgsninger eventuelt
pavirker. Om man velger kvantitativ eller kvalitativ metode avhenger som oftest av
problemstillingen. Kvalitativ metode har gjerne sin styrke nar det skal besvares spgrsmal som;
”hva?” "hvorfor?” og ”hvordan?”’(Gripsrud, Olsson og Silkoset 201, 80). P4 bakgrunn av at vi
onsker & gd 1 dybden pa et lite antall personer, for & frem bakgrunnen og forstdelsen hvordan
en kontorlesning péavirker, vil det vaere hensiktsmessig & bruke kvalitativ metode.
Johannessen, Tufte og Christoffersen (2011, 32) mener at kvalitativ metode er serlig
hensiktsmessig hvis man skal undersgke fenomener som man ikke kjenner serlig godt, og

som det er forsket lite pd, og nar man underseker fenomener man ensker & forstd mer grundig.

Ontologi dreier seg om hvordan vi oppfatter den virkeligheten vi ensker & undersoke
(Askheim og Grenness 2014, 25). Innenfor ontologien er det to retninger; positivismen og
hermeneutikken. Kvalitativ metode har sitt opphav i hermeneutikken. Forstielsen for hvorfor
ting er som de er, stdr sentralt 1 hermeneutikken. Positivismen har sitt opphav 1
naturvitenskapens tradisjon med studier av den fysiske naturen, og ser pa verden som objektiv
og ekstern (Grenness 2012, 44). Hermeneutikken derimot har sitt opphav i
humanvitenskapene med studiet av mennesket og menneskeskapte fenomener, og ser pa
verden som sosialt konstruert og subjektiv (Dalland 2012, 51). Mens positivismen seker
forklaringer, seker hermeneutikken forstaelse. Vi har dermed posisjonert oss hermeneutisk

med enske om 4 finne forstaelsen.

4.2 Forskningsdesign

Gripsrud, Olsson og Silkoset (2011, 39) skriver at hvis man som forsker vet lite om det man
skal undersgke kan det primare malet med en undersekelse vare & utforske temaet nermere.
Slik var det for oss da vi begynte denne undersgkelsen, vi ensket a undersoke
kontorlgsninger. Dette gjenspeiler vart valg av forskningsdesign. Grenness (2003, 102)
forklarer et forskningsdesign som en mer eller mindre detaljert plan for hvordan vi vil sikre
oss at vére forskningsmessige mal nds. Det er derfor viktig at forskningsdesignet star 1 stil til
problemstillingen og hva man ensker & oppna. Vi ensket & fa bedre innsikt 1 problemstillingen
som omhandler kontorlgsninger, og dette ble derfor avgjerende for valg av design. Det finnes
flere ulike forskningsdesign. Vi har 1 denne oppgaven valgt & bruke et eksplorativt design.
Grenness (2003, 103) skriver at et slikt design er & anbefale nar problemstillingen er uklar,

forkunnskapene begrensede, og hvor man ikke er i1 stand til & stille klare hypoteser.
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Kvalitative problemstillinger er gjerne mer uklare enn kvantitative problemstillinger. Da vi
hadde begrensede forkunnskaper om emnet og en sapass vid og uklar problemstilling fant vi
det mest hensiktsmessig & bruke et eksplorativt forskningsdesign. Grenness (2003, 107)
mener at et eksplorativt design er gunstig & bruke for & g& 1 dybden, gi innsikt og forstéelse.
Vi onsker 1 denne oppgaven a seke forstielse om hvorfor og hvordan kontorlesningen
eventuelt pavirker kommunikasjon, kunnskapsdeling og produktivitet. Derfor valgte vi &
snakke med kun tre bedrifter, og to til fire respondenter hos hver av de. Malet med dette var &

gd 1 dybden.

4.3 Datainnsamlingsmetode

Innenfor kvalitativ metode snakker man gjerne om tre ulike datainnsamlingsmetoder;
fokusgrupper, intervju og observasjon. Som datainnsamlingsmetode i denne oppgaven har vi
valgt en kombinasjon av intervju og observasjon. Vi ensker & fa svar pa hvordan- og om

kommunikasjon, kunnskapsdeling og produktivitet pavirkes av kontorlgsningen.

4.3.1 Observasjon

Askheim og Grenness (2014, 106) beskriver observasjonsundersgkelser som registering av
atferd og handlingsmenstre blant mennesker. For & kunne si noe om hvordan kontorlgsningen
pavirker arbeidsmiljeet var vi nedt til & observere og se hvordan kontoret og kontorlgsningen
var utformet. Askheim og Grenness (2014, 106) peker pa at denne registreringen kan
gjennomferes enten som en ren observasjon, gjennom dialog eller som et mer formelt
intervju. Vi har gjort en ren observasjon av kontorlesningen nar vi besgkte de ulike
bedriftene. Observasjonen av kontorlgsningen hos de ulike bedriftene var svart nyttig for at
vi som forskere skulle fa et bilde av det vi faktisk undersegker. Dette bidro ogsa til at vi fikk en

starre forstaelse av det vi forsket pa.

4.3.2 Intervju

Det kvalitative forskningsintervjuet seker & forsta verden sett fra intervjupersonenes side
(Kvale og Brinkmann 2010, 21). Vi ensker & forstd hvordan de ansatte mener kontorlgsningen
pavirker, og det var derfor naturlig for oss & bruke intervju som en del av
datainnsamlingsmetoden. Kvale og Brinkmann (2010, 21) skriver at det er et mal for

intervjuet 4 f4 frem betydningen av folks erfaringer og & avdekke deres opplevelse av verden.
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Vi onsket med intervjuene & fi frem de ansattes erfaringer, og hvordan de opplevede
kontorlesningen og om de eventuelt opplevde at den pévirket kommunikasjonen,

kunnskapsdelingen og produktiviteten.

Robson (2002, 269) forklarer intervju som en metode som typisk involverer en forsker som
stiller spersmél, og som forhdpentligvis far svar fra de menneskene man er interessert i.
Robsons forklaring av hva et intervju er gir et godt bilde av hvordan vi faktisk gjorde det.
Man skiller gjerne mellom strukturert, semistrukturert og ustrukturerte intervjuer. Vare
intervjuer kan kategoriseres som semistrukturerte intervjuer. Dette kjennetegnes av at
moderatoren kan justere spersmalene fra intervjuguiden etter hva som passer seg, og man kan
ogsa forklare spersmaélene til intervjuobjektet (Robson 2002, 270). Bakgrunnen for at vi
onsket & ha denne muligheten handlet om at vi ville skape en naturlig dialog. Ved at man
“mister” muligheten for & forklare eventuelle uklare spersmal, sa risikere vi ogsa at dataene

blir darligere.

4.4 Bakgrunn for intervjuguide

En intervjuguide skal vere til hjelp for & sikre at man har med alle emnene og detaljene som
man ensker & diskutere med informant og grupper (Askheim og Grenness 2014, 123). Som
nevnt ble intervjuguiden utarbeidet som en semistrukturert intervjuguide. Berg og Lune
(2014, 112) forklarer en semistrukturert intervjuguide som en mellomting mellom en
standardisert intervjuguide og en ustandardisert intervjuguide. Det vil si at man med en
semistrukturert intervjuguide ikke laser seg til 4 stille spersméilene i1 en bestemt rekkefolge,
men at man kan se hvilke spersmdl som passer etter hvert som intervjuet utvikler seg.
Bakgrunnen for at vi valgte en semistrukturert intervjuguide hadde ogsa med at vi ensket en
naturlig og avslappet situasjon for oss og intervjuobjektene. Den originale intervjuguiden og
den reviderte intervjuguiden er vedlagt som vedlegg. Intervjuguiden er delt opp 1 fem ulike
kategorier med spersmal; arbeidsmilje, kommunikasjon, kunnskapsdeling, produktivitet og
organisasjonsstruktur. Bakgrunnen for dette er & skape en viss form for struktur og orden.

Videre folger en redegjorelse og begrunnelse av arbeidet som ligger bak intervjuguiden.
Under tema arbeidsmilje spurte vi intervjuobjektet: “hva legger du i et godt arbeidsmilje”. Vi

onsket 4 i frem hva intervjuobjektet mente og la 1 begrepet. Ved & stille spersmaélet slik, fikk

vi ogsa avdekket om var oppfatning av et godt arbeidsmilje samsvarte med intervjuobjektene.
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Svarene vi fikk, tilsa at det var en lik oppfatning av begrepet mellom oss og
intervjuobjektene. Videre spurte vi intervjuobjektet hvordan arbeidsmiljeet var hos bedriften.
Dette for & fa en dypere forstéelse av bedriften og hvordan det egentlig er hos organisasjonen.
For & fi frem flere nyanser spurte vi videre hvordan kontorlgsningen pévirket arbeidsmiljoet.
Dette bdde for & se hvordan intervjuobjektets holdning var til kontorlesningen, var det
negativet eller positivt. Dette ble ogsé et sparsmal vi stilte en del oppfelgingsspersmal til, og

det ble ogsa en red trad for a gé videre til neste kategori som var kommunikasjon.

Under tema kommunikasjon, begynte vi med samme oppbygning som under arbeidsmiljg,
altsd ’hva legger du 1 god kommunikasjon.” Dette for & se om beskrivelsen til Moxnes om
hva en god kommunikasjon er, stemte overens med intervjuobjektenes oppfatning. For a fa
frem flere detaljer ba vi intervjuobjektene om a beskrive kommunikasjonen til bedriften. Ved
a4 speorre hvordan intervjuobjektene mener kontorlesningen péavirker kommunikasjonen,

ensket vi & fa svar pa hvordan dette enten negativt eller positivt pavirket kommunikasjonen.

Under tema kunnskapsdeling fortsatte vi med samme metode ved & sperre intervjuobjektet om
hva de la 1 begrepet. Slik som tidligere ensket vi ogsd her 4 avdekke om vi hadde samme
forstaelse og oppfatning av begrepet kunnskapsdeling. Videre spurte vi hvordan
kontorlesningen er med pa & pavirke kunnskapsdelingen i1 bedriften. Dette pa bakgrunn av
Nonaka sin teori om at narhet og observasjon lettere skaper muligheter for imitasjon og
deling av taus kunnskap. For 4 fa frem flere detaljer og mer informasjon om dette spurte vi
videre om det var noen 1 arbeidsstokken som er flinkere enn andre. Dette for & se om
intervjuobjektene var bevisste over andres kunnskap og ferdigheter. For & underseke videre
om Nonakas fire veier for deling av taus kunnskap var tilstede hos bedriften spurte vi
intervjuobjektet om hva bedriften gjor for & fi de andre til & bli like flinke som de beste
ansatte. Vi spurte slik fordi vi gnsket & se om de eventuelt la til rette for mentorordninger,

observasjon eller situasjoner der andre kanskje lettere kan fange opp den tause kunnskapen.

Under tema produktivitet ba vi intervjuobjektet om & beskrive det & vere produktiv. Som
nevnt 1 teorikapittelet s& er det ulik oppfatning om det & vaere produktiv. Derfor ensket vi &
here hva de ulike intervjuobjektene la i & veere produktiv. Av de ulike temaene vi har valgt ut,
er kanskje produktivitet det som oftest blir trukket frem som en negativ effekt av en nyere
kontorlesning. Derfor spurte vi intervjuobjektet direkte om hvordan produktiviteten pavirkes

av kontorlgsningen. Dette for & fa frem flere detaljer og informasjon. For fa enda et bredere
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bilde av dette spurte vi de videre om de ville blitt mer produktiv med en annen kontorlgsning.

Dette for 4 se hva de eventuelt savnet med den kontorlegsningen de har i dag.

Under tema organisasjonsstruktur ensket vi & se hvordan kontorlgsningen var med pé & skape
makt, og om kontorlgsningen eventuelt gjenspeilet organisasjonsstrukturen. Bakgrunnen for
at vi stilte spersmal om organisasjonsstrukturen har med & gjore at vi ensket & se om en nyere
kontorlesning som 1 bedrift C eventuelt hadde péavirket til en flatere struktur. Vi valgte & stille
noen korte spersmédl om dette for & rett og slett fa mer data og innsikt i hvordan en

kontorlesning eventuelt pavirker. Vi slet med & fa gode svar pé dette.

Fordi det var et semistrukturert intervju ble spersmalene derfor i noe ulik grad stilt forskjellig.

Eventuelle oppfolgingsspersmél ble derfor ogsa ulike og forskjellig.

Oppsummerende vil vi presisere at vi kunne ha jobbet mer med & lage spersmél som fanget
opp flere sider av det vi spurte om. Dette kan ha svekket den datamengden vi satt igjen med.
En forklaring pa at vi eventuelt ikke klarte & lage gode nok spersmal, kan ha med a gjore at
forstaelsen var for emnet og oppgaven pa det tidspunkt som spersmalene ble utviklet ikke var
fullkomment. Vi ser i ettertid at vi mot slutten av oppgaven har fatt en mye dypere og bedre
forstéelse for den teorien vi har presentert etter hvert som vi har jobbet med den. Som en
konsekvens av dette valgte vi derfor & sende ut enkelte oppfolgingsspersmél over mail til de

intervjuobjektene vi manglet noe data fra.

4.5 Utvalgsmetode

Et av kjennetegnene ved kvalitativ metode er at man forseker & f4 mye informasjon av et
begrenset antall personer (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2011, 104). Dette far dermed
konsekvenser for sterrelsen pd utvalget. Grenness (2012, 158) skriver at fordi kvalitative
intervjuer og observasjoner vanligvis gjennomferes pa et begrenset antall informanter blir
kvaliteten pa undersekelsen i mye storre grad avhengig av kvaliteten pd informantene.
Utvelgelsen av informanter til undersekelsen var derfor serlig viktig for & ivareta

undersokelsens reliabilitet og validitet. Dette kommer vi til 1 kapittelet om kvalitetssikring.

Prosessen der vi som forskere tenkte gjennom hvilken gruppe som matte delta i

undersekelsen, for at vi skulle f& samlet nedvendig data for & besvare problemstillingen,
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betegner Johannessen, Tufte og Christoffersen (2011, 106) som et strategisk utvalg. Videre
viser Johannessen, Tufte og Christoffersen (2011, 107) til at utgangspunktet for utvelgelse av
informanter 1 kvalitative undersekelser gjerne ikke er representative, men hensiktsmessighet. I
forbindelse med utvalgssterrelse onsket vi & fa en likevekt mellom de som hadde lederansvar
og de som ikke hadde det. Vi ensket & holde stillingstype konstant 1 de ulike bedriftene. Altsd
ensket vi & ha en person med lederansvar og en uten 1 hver bedrift. Videre ensket vi a fa frem

en varians ved & rekruttere bedrifter med ulike arbeidsoppgaver og yrker.

I Bedrift B og C fikk vi snakke med 2 personer hvert sted. I bedrift A fikk vi snakke med 4
stykker. I bedrift B og C, fikk vi til denne likevekten, men 1 bedrift A fikk vi en leder og tre

uten lederansvar. Vi hadde dermed 8 respondenter rekruttert til undersegkelsen.

4.6 Gjennomfering

Observasjon og intervju ble gjennomfert hos de ulike bedriftene. Intervjuene ble gjort pa et
eget kontor eller stillerom hos bedriftene. Intervjuobjektene fikk dermed snakke uforstyrret.
Dette var viktig for oss med tanke pa a ivareta anonymiteten til intervjuobjektene, s& vel som
a skape en trygg atmosfare. Hensikten med dette var at intervjuobjektet skulle & snakke sé
fritt som mulig uten at andre kollegaer kunne here de. Dette var viktig for oss slik at ikke
svarene til intervjuobjektene ble pavirket av andre, men ogsd det at vi ensket at
intervjuobjektene skulle svare s& mye de kunne pé@ spersmalene. Observasjonen ble

gjiennomfert samme dag som intervjuene ble gjennomfort.

For & dokumentere intervjuene valgte vi & bruke bandopptaker og skrive notater underveis i

intervjuet. Vi spurte alltid alle intervjuobjektene om det var greit at vi tok opp intervjuet.

For vi startet selve intervjuprosessen, valgte vi & gjennomfere et pilotintervju. Hensikten med
dette var & teste ut om intervjuguiden fungerte optimalt, og om det eventuelt burde gjores
endringer til vart forste “ordentlige” intervju. Pilotintervjuet vart hos bedrift A gikk
forholdsvis fint, og vi fikk stort sett svar pa det vi ensket. Enkelte spersmal ble likevel noe

justert pd, 1 hdp om & fa mest mulig presise sporsmal.
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4.7 Transkribering

Transkriberingen av lydopptakene ble gjort samme dag som de ulike intervjuene ble
gjiennomfert. Intervjuene ble skrevet ned ord for ord, rett av bdndopptakeren. P4 denne méten
fikk vi hert gjennom intervjuene pa nytt, og merket oss eventuelle aktuelle sitater og
meninger. Vi ensket 4 f4 den ferske dataen rett ned pd “arket” i frykt for at vesentlig

informasjon som vi hadde friskt i minne skulle ga tapt.

4.7.1 Koding

Analyseprosessen 1 kvalitativ metode er ofte mer uoversiktlig og rotete enn det den kanskje
vil vare 1 kvantitativ metode. Det er derfor viktig at man finner en metode som fungerer for
undersgkelsens formal. Som nevnt transkriberte vi alle intervjuene ordrett umiddelbart etter at
de var gjennomfort. Johannessen, Tufte og Christoffersen (2011,165) mener at det i hovedsak
er tre mater 4 organisere og ordne det kvalitativ datamaterialet pa. Disse er; tverrsnittsbasert
og kategoribasert inndeling av data, kontekstuell dataorganisering og bruk av diagrammer og
tabeller. Vi har valgt tverrsnittsbasert og kategoribasert inndeling av data som metode for &
redusere datamengden, altsd at data konstrueres av et system for & indeksere datamengden
(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2011,165). Indeksering vil si at det settes merkelapper
pa setninger eller avsnitt som gjer det mulig & identifisere og finne igjen spesielle temaer i
datamaterialet (Johannessen, Tufte og Christoffersen (2011, 165). Vi brukte oppsettet fra
intervjuguiden til 4 lage ulike kategorier for de ulike temaene 1 problemstillingen. Oppsettet
fra intervjuguiden tok vi med videre til analyseprosessen der vi limte inn aktuelle setninger
som var relevant for oppgavens problemstilling. Vi markerte aktuelle sitater og utsagn med
farger slik at dette var enkelt & kjenne igjen. Prosessen med transkribering, koding og analyse
gikk pad mange mater 1 hverandre. Ved at & kode aktuelle sitater begynte ogsad vér analyse og

fortolkning av det vi leste.

4.8 Analyseprosessen

Som nevnt avslutningsvis 1 4.7 begynte analysen pa mange mater nér vi transkriberte og kodet
dataene. Johannessen, Tufte og Christoffersen (2011,173) skriver at forskeren leser
datamaterialet fortolkende og ensker & forstd den dypere meningen med folks tanker. Derfor
kan man si at var analyseprosess pd mange mater allerede begynte ved transkriberingen ved at
vi fikk et helhetsinntrykk av den totale datamengden. Analysen foregikk slik at vi

systematiserte det ut i fra forskningsspersmalene. P4 denne maten fikk vi mer orden i
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prosessen, ved at vi kunne systematisere de ulike delene etter de teoretiske emnene. Vi har

forsekt a etterstrebe en god systematisk og ryddig analyse.

4.9 Kvalitetssikring

For & ivareta undersokelsens reliabilitet og validitet var det viktig for oss at vi sammen gikk
gjennom transkriberingen. Bakgrunnen for dette var at vi ikke ensket at det skulle vere en
persons oppfatning av dataene som ble avgjerende. For undersgkelsens kvalitet var det viktig
at vi etterstrebet & ha en god forskningsetikk. For at vare funn skal veare til hjelp for andre og
at undersokelsen skal ha en verdi, er det viktig at undersekelsen holder en hoy kvalitet. I det

folgende vil vi derfor redegjore for en god reliabilitet og validitet.

4.9.1 Reliabilitet

Reliabilitet handler om at resultatene er til & stole pd. Utdypet betyr det om vi maler det vi
onsker & male (Askheim og Grenness 2008, 22). For & sikre at vi malte det vi ensket &4 male,
stilte vi 1 intervjuet “pre-spersmal” om definisjon. Eksempel pa dette var: "Hva legger du 1
god kommunikasjon?” oppfulgt av: "Hvordan pavirker kontorlgsningen kommunikasjonen?”.
Da har vi stilt et innledende spersmél for & fa det klart, bade for intervjuobjektet og oss, hva
de definerer som kommunikasjon. Da sikrer vi et utgangspunkt for spersmal nummer to.
Uklarheter kan fore til usikkerhet, noe som igjen kan fere til “feil” svar. I utgangspunktet
finnes det ingen svar som ikke er riktige, men som forskere er det var oppgave & passe pa at
spersmélene forstds pa riktig mate. Fordelen med kvalitativ metode er at man har muligheten
til & forklare, sperre og vare spontan under intervjusituasjonen. For eksempel virket det som
om intervjuobjektene definerte nonverbal kommunikasjon pé ulik mate, sd istedenfor & svare
pd noe annet enn det vi spurte om, forklarte vi hva som menes med nonverbal
kommunikasjon. Dette ble ikke gjort for & pavirke svarene, men mer som en

begrepsavklaring.

4.9.2 Validitet

Johannessen, Tufte, og Christoffersen (2011, 230) skriver at wvaliditet 1 kvalitative
undersokelser dreier seg om 1 hvilken grad forskerens framgangsmater og funn pd en riktig
mate reflekterer formdlet med studien og representerer virkeligheten. Et grep for & sikre en
gyldig prosess, var at vi var to om alt hele tiden. Vi ensket & diskutere begges oppfatninger

for & sikre at det vi fant ut var det sanne. I en intervjuprosess spesielt, er det lett a bli pavirket
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av intervjuobjektet eller situasjonen rundt. Intervjuobjektene var stort sett gode til & snakke
for seg, sa sjansen for & glemme 4 stille de ’vanskelige” spersmalene var tilstede. Med begge
to tilstede mener vi at vi unngikk & la oss pavirke for mye. Vi fikk med oss mer enn en ville
fatt, og det mener vi ogsa gir et bredere perspektiv i svarene. For a sikre validiteten valgte vi
ogsa a sperre noen flere enn det vi 1 utgangspunktet skulle. Da fikk vi flere svar, som da enten
kunne peke 1 den samme eller motsatte retning. De vi 1 utgangspunktet hadde intervjuer med,
var folk med lederansvar. For & sikre at svarene ikke kun gjaldt for ledere, valgte vi ogsé a fa

svar fra andre uten lederansvar. Pa denne maten fikk vi et bredere perspektiv.

4.10 Kritikk til eget arbeid
Avslutningsvis 1 var redegjorelse av metodevalg vil vi redegjore for forbedringspotensialet og

kritikk til eget arbeid.

Vi ser at bedrift B kan ha vart preget av at de skal bytte til a&pen lgsning om kort tid, og at
dette kan ha pavirket svarene til intervjuobjektene. Samtidig kan det ha pavirket positivt ved

at de har kontorlesningen friskt 1 minne, og at de derfor kan ha gitt gode reflekterte svar.

Videre ser vi at intervjuobjektene 1 bedrift C kan ha misforstatt noen spersmal, eller tolket det
feil. Det er var egen feil og er noe vi burde tatt opp underveis. Spesielt intervjuobjekt med 35
ars erfaring var konsekvent opptatt av a forsvare og snu eventuelle negative momenter om
bedriften til noe positiv. Vi ser at dette kan komme av hennes lange tidsfart i bedriften, og vi
kunne ha etterstrebet a fa snakke med noen som ikke hadde vart der fult sé lenge. I ettertid

ser vi at dette kan ha svekket dataene fra bedrift C.

5.0 Analyse og drefting
I det folgende vil vi drofte de funn og resultater som er gjort under datainnsamlingen opp mot
den teorien vi har redegjort for i teorikapittelet. Droftingen vil forega etter strukturen med &

drefte et forskningsspersmél om gangen. I punkt 7.0 vil vi svare pa problemstillingen.

5.1 Forskningssporsmal 1
For at en bedrift skal fungere optimalt, er god kommunikasjon viktig. Som nevnt i

teorikapittelet definerer Jacobsen og Thorsvik (2013, 280) kommunikasjon som den prosessen
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der to eller flere personer sender eller utveksler informasjon til hverandre. Kommunikasjon
kan ogsa vaere en overforing av holdninger, folelser og ideer. Med denne undersekelsen har vi

hatt som formél & undersgke hvordan kontorlesningen pévirker kommunikasjonen.

De ulike bedriftene opplevde kommunikasjonen 1 bedriften forskjellig. Som nevnt i
teorikapittelet, peker Boutellier m.fl. (2008, 375) pa at fysisk narhet og lave barrierer mellom
individer eker sannsynligheten for uformell kontakt med en positiv innvirkning pé

kommunikasjon, og derfor ogsé pa produktivitet.

Bedrift A som hadde en lukket kontorlesning mente at de kunne hatt enda bedre
kommunikasjon hvis det hadde vart en dpen losning. Dette bekrefter en ansatt 1 bedrift A ved
a si vegger og dorer gjor jo sitt til at det blir litt mindre snakk.” Samtidig opplever de
ansatte kommunikasjonen som god. En forklaring pa dette kan vere at kommunikasjonen 1
bedrift A preges av mindre stoy. En annen ansatt trakk frem folgende: “en dpen losning vil
dpenbart veere gunstig for den verbale kommunikasjonen i en bedrift, men jeg vil tro at dette
kan ga pa akkord med effektivitet”. Det kan se ut til at vedkommende mener at verbal
kommunikasjon og effektivitet er motsetninger. En annen ansatt 1 bedrift A kalte lesningen
deres for en hybridlesning, fordi de har hvert sitt kontor, men at deren alltid er dpen og

terskelen er lav for & g inn til hverandre.

I blandingskontorene til bedrift B opplevde man kommunikasjonen som bdde bra og dérlig,
avhengig av hva slags kontor man satt pa. Den unge ansatte som satt pd kontor med tre andre,
mente det var larerikt og enkelt & kommunisere med de andre, fordi de satt naer hverandre
fysisk. Ogsd den nonverbale kommunikasjonen var enklere & legge merke til med denne
losningen. Lederen som hadde eget kontor, mente at cellekontorlgsningen hun satt 1 svekket
kommunikasjonen. Hun pekte spesielt pa at kommunikasjonen, bade den verbale- og
nonverbale, ble darligere mellom leder og resten av teamet. Hun fortalte at “de i teamet kan
sitte inne med informasjon som egentlig ogsda burde komme frem til lederen, men sa gjor den
ikke det fordi det er en terskel d gd fra det teamet og inn til lederen”. Dette gjelder ogsa andre
veien papekte lederen. Bakgrunnen for at lederne har eget kontor, stammer fra bedriftens
gamle kultur. Hierarki kan péavirke kommunikasjonen, nettopp fordi det blir en fysisk
hindring & gd inn pa hverandres kontor. Det er slik det oppleves 1 bedrift B. I denne bedriften

oppleves altsa kommunikasjonen ganske forskjellig, avhengig av hvilken lesning de ansatte
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sitter 1. P4 den ene siden virker kommunikasjonen tilstrekkelig, samtidig som det finnes noen

fysiske barrierer som ma brytes for kommunikasjonen blir pa topp.

I bedrift C sa begge informanter at det pd den ene siden var mye og god kommunikasjon, men
ogsa mye stay. De mente at det var enkelt & kommunisere, fordi de var veldig nar hverandre
fysisk, men samtidig ble det for mye kommunikasjon som forte til stay som forstyrret dem i
arbeidet. Den ene vi intervjuet sa til og med at hun ofte gjorde mesteparten av arbeidet etter at
de andre pé avdelingen hadde gatt hjem fra jobb. Hun fortalte at det var ferst da hun fikk tid
og ro nok til & gjere det. Den andre sa at “man deler kommunikasjonen pé en bedre méte ved
at man overhegrer andres samtaler”. De fikk altsd med seg veldig mye informasjon ved &
overhgre hva andre snakker om. Dette er ofte helt uformell kommunikasjon, og ifelge
Jacobsen og Thorsvik (2013, 286), viser forskning til at sméprat ofte er en viktig kilde til
informasjon. Pa den ene siden er de forneyd med lgsningen fordi de far kommunisere fritt,
men pa den andre siden vil alle fA med seg hva som blir sagt, og de ansatte far derfor ikke

alltid den roen som kreves for a utfere arbeidet.

5.2 Forskningsspersmal 2

En bedrift vil veere avhengig av & laere og a tilegne seg ny kunnskap for a kunne overleve 1 et
samfunn som preges av innovasjon. Som en konsekvens av dette stdr kunnskapsdeling
sentralt. I teorikapittelet om kunnskapsdeling viste vi til Abu-Shanab, Knight og Haddad
(2014, 39) som forklarer kunnskapsdeling” som prosesser som involverer utveksling av
kunnskap mellom enkeltpersoner eller grupper. Organisatorisk lering og kunnskapsdeling
skjer altsd gjennom individet. Videre ble det redegjort for to ulike typer kunnskap; taus og
eksplisitt. Et vesentlig poeng med organisatorisk lering og kunnskapsdeling er & & den tause
kunnskapen overfort til andre. Altsd a f4 den tause kunnskapen til & bli eksplisitt. Bedriftene
ma derfor legge til rette for & skape arenaer der taus kunnskap har mulighet for 4 bli omdannet
til eksplisitt. Med denne undersgkelsen ensker vi & undersegke hvordan ulike kontorlgsninger
eventuelt pavirker kunnskapsdelingen. Videre vil vi drefte vare funn og resultater opp mot

teorien som vi presenterte.
I bedrift A ble det trukket frem av alle informantene at kunnskapsdeling var viktig og helt

essensiell for bedriften. En ansatt med lederansvar fortalte at de ofte lot en erfaren arbeide

med en uerfaren. Hensikten med dette mente de ansatte var & 4 kunnskap fra de erfarne over
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til de yngre. Nonaka (1991, 99) viser til at dette kan vere en mate 4 fi taus kunnskap til & bli
eksplisitt. Ved at en uerfaren ansatt 1 bedrift A observerer og ser hvordan en erfaren ansatt
jobber, s& kan den uerfarne plukke opp mye av den tause kunnskapen som den erfarne kanskje
ikke hadde klart & kommunisere 1 like stor grad. Samtidig kan det vere en fare ved slik
leering. Hvis den man observerer og laerer har darlig adferd og holdninger vil dette smitte over
pa den som skal lere. En av konsekvensene av dette kan vare at kunnskapsdelingen svekkes.
Den uformelle leringen som ofte skjer ved uformell kommunikasjon ble svekket med bedrift
A sin kontorlgsningen. For & fa til denne kunnskapsdelingen med deres lgsning matte det
arrangeres morgenmeter 1 et fellesrom hvor de ansatte delte erfaringer og kunnskap. Videre
trakk vedkommende frem at ansatte som hadde vert pd kurs matte presentere kurset for de
andre ansatte 1 ettertid. Den ene ansatte sa blant annet "poenget er jo at hele avdelingen skal
fa noe igjen nar en person har veert pa kurs, ikke bare sitte der med informasjonen selv”.
Dette kan pa mange maéter forklare at bedrift A er nedt til & finne alternative lgsninger for &
skape organisatorisk laering. Som nevnt i teorikapittelet peker Boutellier m.fl. (2008, 374) pa
at bedriften mé legge til rette for at de ansatte kan kommunisere slik at de kan skape nye ideer
som igjen skaper kunnskap. Vi ser at cellekontoret ikke er en egnet arena for & skape en
organisatorisk lering. Det blir mindre uformell kommunikasjon, som igjen pavirker

kunnskapsdelingen.

I bedrift B med en blandingslesning snakket vi med en leder som satt pa cellekontor og med
en ansatt uten lederansvar som satt pd firemannskontor. Som nevnt 1 teorikapittelet i denne
oppgaven mener Boutellier m.fl. (2008, 375) at fysisk narhet og lave barrierer mellom
individer eker sannsynligheten for uformell kontakt med en positiv innvirkning pé
kommunikasjon. Dette vil dermed ogsé pavirke kunnskapsdelingen. Dette observerte vi at var
tilfelle 1 bedrift B. Den ansatte uten lederansvar sa at hun “har leert utrolig mye bare av d
overhore og observere hvordan de andre svarer pad ulike sporsmal, hvordan ting skal
utfores”. Videre at hun hadde plukket opp utrolig mye kunnskap bare ved a sitte sd tett opp pd
de andre”. 1 bedrift B kan vi dermed se at den ansatte som satt pa firemannskontor i sterre
grad hadde mulighet for & observere erfarne ansatte som kunne fungere som en mentor for
den uerfarne. Det samme ble pd mange mater konstatert av den erfarne som satt pa
cellekontor. Denne personen konstaterte at kontorlgsningen svekket muligheten for & skape en
arena der taus kunnskap hadde mulighet for & bli til eksplisitt kunnskap. Den blandede
kontorlesningen 1 bedrift B kan dermed skape forskjeller og ulikheter innad 1 bedriften. Dette

ved at noen ansatte og grupper kan fé til en hensiktsmessig kunnskapsdeling seg i mellom,
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mens andre deler av organisasjonen kanskje ikke klarer & f4 til en like gunstig
kunnskapsdeling. En forklaring pa dette kan veare at en leder sitter pd kontor og resten av

teamet sitter 1 dpent landskap.

I bedrift C med en apen losning med “free seating/clean desk™ 1 tillegg til underdekning,
hadde de andre utfordringer med tanke pd kontorlesning og kunnskapsdeling. Nonaka peker
blant annet pd at mentorordninger og erfarne ansatte ofte kan vere et hjelpemiddel for & fa
mer uerfarne ansatte til 4 tilegne seg deres tause kunnskap. Og at de uerfarne ansatte da ofte
kan bruke observasjon og imitasjon som verktey for & tilegne seg den erfarnes tause
kunnskap. I bedrift C pekte en ansatt pa at de hadde egne “’fadder og mentorordninger”, og at
man “alltid har noen da sporre”. Samtidig sa en annen i1 bedrift C at man med deres
kontorlesning alltid kan “overhore andre som snakker og at man pa denne mdten kan tilegne
seg kunnskap, eventuelt bidra med det man kan”. Med andre ord var fysisk nerhet og fokuset
pa lave barrierer mellom individer sentralt. Som Boutellier m.fl. (2008, 375) pipeker kan
dette gjore at sannsynligheten for at uformell kontakt eker, og at dette pavirker bade
kommunikasjon og kunnskapsdelingen. Som nevnt i punkt 5.1 sa kan kontorlegsningen til
bedrift C medfere mye stoy og forstyrrelser. Dette kan ha en negativ innvirkning pa
kunnskapsdelingen ved at informasjonen mellom individene blir forstyrret. PA denne méaten
kan man si at den dpne kontorlesningen 1 bedrift C naturlig skaper en arena der man er mer
synlig for andre. Dette kan bidra til at ansatte lettere kan tilegne seg kunnskap i det mer
dagligdagse, altsa ved at man er mer tilgjengelig og eksponert for hverandre. Pa den andre
siden kan kontorlgsningen til bedrift C pavirke kunnskapsdelingen negativt ved at man er
redd for & bli overhert. En ansatt 1 bedrift C sa “man tier om det man kan, for kunnskap er
makt”. Dette kan igjen vere et uttrykk for en dérlig bedriftskultur, og kan avhenge 1 mindre

grad av selve kontorlgsningen.

5.3 Forskningsspoersmal 3

I teorikapittelet redegjorde vi for hvordan man kan forklare begrepet produktivitet. Det
handler som nevnt om forholdet mellom mengden goder som produseres og mengden
produksjonsfaktorer som er satt til & produsere godene. Vi ensker & underseke om ulike
kontorlesninger kan pavirke produktiviteten enten positivt eller negativt, eller om det er andre
faktorer som kan pavirke. Datainnsamlingen viser at det er store forskjeller i hva de ulike

informantene mener er best egnet kontorlesning for a vaere produktive. En forklaring pé dette
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kan vaere at de ulike bedriftene vi snakket med har veldig forskjellige arbeidsoppgaver og at
det er forskjellig yrker. Vér oppfatning er at & vaere produktiv pd jobb oppfattes individuelt.
Derfor var det viktigere for oss & fi frem om de selv mente kontorlgsningen gjorde dem mer

eller mindre produktiv.

I bedrift A var de overbevist om at lesningen gjorde dem mer produktive: “For oss er
kontorlosningen optimal. Arbeidet vi gjor krever stor grad av konsentrasjon og noyaktighet,
og Vi er i det store og det hele nodt til d gjore jobben selv. Derfor er en "lukket" losning med
eget kontor og fire vegger gunstig”. Denne uttalelsen stottes av samtlige kollegaer, og de er
samstemte om at produktiviteten ekes av kontorlgsningen de har na. Dette oppsummeres av
en ansatt pd folgende mate: ”Det at vi har egne kontorer er alfa-omega for d arbeide effektivt.

Apen kontorlosning ville for eksempel veert katastrofalt!”

I bedrift B er de mer ustemte om hvordan produktiviteten pd arbeidsplassen er. Den ene mente
at produktiviteten ikke ble pdvirket i1 det hele tatt av lesningen, fordi hun satt lite pd kontoret
pa grunn av arbeidsoppgavene. Den andre var av annen oppfatning, hun sa: ”ved d sitte pa et
firemannskontor sd er det vanskelig a ikke veere produktiv”’. Den ansatte mente at ved & vare
sapass synlig for de nermeste kollegaene var det vanskelig ikke & jobbe effektivt. Den ansatte
papekte at det nok hadde vert storre sannsynnlighet for & “slappe mer av” hvis den ansatte
hadde sittet alene. Dessutten kan den ansatte enkelt sporre om hun lurer pa noe, og har kort
vei til svar. Hvis hun hadde sittet pa kontor alene, ville den fysiske veien kanskje ha vert et

hinder, og hun ville endt opp som lite produktiv.

I bedrift C var de noksd samstemte 1 dette spersméilet, og kunne si seg enig 1 at
kontorlesningen gjorde dem mindre produktive. Den ene informanten sa: Vi blir mye mer
forstyrra. Vi er lettere tilgjengelig for hverandre, det er helt klart en negativ bieffekt sann som
jeg ser det.”” 1 hvor stor grad de ansatte blir forstyrret kommer helt an pa personligheten deres.
Som en annen sa, er noen 1 "bobla” s og si hele tiden og lar seg ikke forstyrre, mens andre
blir forstyrret av den minste ting. En utfordrning med kontorlesningen til bedrift C er at de
bruker mye tid pa & lete etter et sted & sitte pa grunn av underdekningen og “free seating”-
losningen. En ansatt sa at produktiviteten nok er noe lavere: "spesielt i de tilfellene vi ma lete
etter en ledig arbeidsplass, enten det er ndar vi kommer pd jobb eller vi kommer tilbake fra et
mate”. Det ble 1 bedrift C sagt at lesningen med “free seting/clean desk™ var forstyrrende og

kunne dempe produktiviteten. En annen ansatt i bedrift C mente at man nok hadde blitt mer
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produktiv med en annen lesning, men at det er pd godt og vondt. Den ansatte trakk frem
bedriften og at verden forandrer seg ’jeg hadde veert mer produktiv hvis jeg hadde sittet inne
pa et kontor for meg selv. Men er det lurt for bedriften? Da far jeg jo ikke de impulsene som
skal til for at jeg endrer meg til den moderne verden. Da lever jeg i min boble og tror at
verden er som den alltid har veert”. Den ansatte mener dermed at hun selv hadde vart mer

produktiv, men at det gar pa bekostning av innovasjon og nytenking.

6.0 Oppsummering

984201
984020

Kommunikasjon Kunnskapsdeling Produktivitet
Cellekontoret Formell Formalisert kunnskap Konsentrert
Blandingslesning Hierarkisk Hierarkisk Tilfeldig
Apent landskap Stoy Heoy informasjonsflyt Lav

Tabell 1.0: Oppsummering av funn

I tabell 1.0 har vi forsekt & oppsummere hvilke funn vi har gjort. I det folgende vil forklare

hva som ligger til grunn for denne tabellen.

6.1 Kommunikasjon

Cellekontorer

Viére funn fra bedrift A, viser at kommunikasjonen blir mer formell ved at terskelen er hoyere
for 4 ta kontakt med en kollega. Dette ved at man fysisk ma banke pd deren til en kollega.
Dette svekker kommunikasjonen til en viss grad. Videre blir en ytterligere konsekvens at
kommunikasjonen far et mer formelt preg, ved at det blir mindre rom for sméaprat. Det blir

dermed mindre uformell kommunikasjon med smaprat og spontane samtaler.

Blandingslesning

Vére funn fra bedrift B viser at kommunikasjonen far et hierarkisk preg. Dette for at ansatte
skal fa snakke med lederen sin ma man banke pa deren for a4 fa kommunisere. Dette kan gjore
at kommunikasjonen blir mer sporadisk og begrenset. Samtidig kan ansatte som sitter 1 team

utvikle en egen mate & kommunisere pa som lederen ikke far tatt del i.
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Apent landskap

Viére funn fra bedrift C viser at kommunikasjonen blir preget av stoy. Det blir hyppigere grad
av smaprat, og informasjonen som skal sendes mellom mottaker og avsender blir lettere
forstyrret. Dette kan svekke kommunikasjonen. Samtidig ser vi at kommunikasjonen flyter

raskere.

6.2 Kunnskapsdeling

Cellekontorer

Vére funn fra bedrift A viser at kunnskapsdelingen blir mer formalisert med et cellekontor.
Dette fordi bedriften er nedt til & jobbe rundt cellekontoret og finne andre lesninger der
kunnskapsdelingen kan skje. For eksempel ved at ansatte ma holde kurs i et annet lokale. De
klarer med andre ord ikke & fa til en optimal kunnskapsdeling ved a sitte pa hvert sitt kontor.

Dette mé ogsa sees i lys av at kommunikasjonen er preget av a veere mer formell.

Blandingslesning

Vére funn fra bedrift B viser at kunnskapsdelingen i likhet med kommunikasjonen er preget
av & vare hierarkisk. Ved at kommunikasjonen er preget av hierarki vil kunnskapsdelingen bli
vanskeligere 4 gjennomfere. Mennesker lerer gjennom hverandre, og ved at
kommunikasjonen blir pavirket vil ogsd kunnskapsdeling svekkes. Ved at lederen skiller seg
fra resten av avdelingen, vil det oppsta et skille mellom leder og medarbeider, dette kan fort

bli et hierarkisk skille.

Apent landskap
Vére funn fra bedrift C viser at kunnskapsdelingen er preget av heyere grad av tilfeldighet for
hvem som mottar kunnskap med lesningen, og hvem som sender. Mennesker er forskjellige,

og ikke alle takler en uformell informasjonsflyt 1 like stor grad.
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6.3 Produktivitet

Cellekontorer

Viére funn fra bedrift A viser at de ansatte mener at produktiviteten er bedre med cellekontor.
P& grunn av mindre stoy og forstyrrelser har man 1 sterre grad mulighet for & jobbe mer

effektivt

Blandingslesning
Viére funn fra bedrift B viser at produktiviteten er preget av tilfeldigheter. Hva som gjor den

enkelte produktiv er med andre ord individuelt, og det er ikke mulig & gi noe klart svar.

Apent landskap
Vér funn fra bedrift C viser at produktiviteten er lav grunnet stay og forstyrrelser med denne

losningen, bade pa tross av og ogsa pa grunn av hey informasjonsflyt.

7.0 Avslutning
I det folgende vil vi forseke & samle trader for & besvare pd problemstillingen ”Hvordan

pavirker ulike kontorlosninger kommunikasjon, kunnskapsdeling og produktivitet?”.

7.1 Konklusjon

Vére intervjuer viser at oppfattelsen av god kommunikasjon, kunnskapsdeling og
produktivitet er individuelt, og ulike kontorlgsninger vil i ulik grad pavirke den enkelte. I
denne oppgaven har vi snakket med flere arbeidstakere 1 forskjellige miljeer og
kontorlesninger. Deres opplevelse av kontorlesningen vil ikke kunne anses som noen fasit for
hva som er den beste kontorlgsningen, men det vil gi arbeidsgivere viktige momenter i

vurderingen av kontorlgsningen.

I punkt 6.0 presenterte vi en tabell av vére hovedfunn. I det felgende vil vi presentere en

videreutviklet tabell av denne med konsekvensene av de ulike losningene.
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Kommunikasjon | Kunnskapsdeling | Produktivitet | Konsekvens
Cellekontoret Formell Formalisert Konsentrert Standardisert
Kunnskap
Blandingslesning | Hierarkisk Hierarkisk Tilfeldig Hierarkisk
Apent landskap | Stoy Hoy Lavt Fleksibelt
informasjonsflyt

Tabell: 2.0: Konsekvensene av de ulike kontorlosningene

Etter & ha dreftet de ulike forskningsspersmélene og hvordan de ulike kontorlgsningene
pavirker, har vi konkludert med tre forklarende ord som vi mener er oppsummerende for

funnene.

Vére funn viser at cellekontoret pavirker bedriften pd den méaten at det blir en standardisert
bedrift. Kontorlesningen kan skape mer formaliserte forhold mellom de ansatte, noe som
igjen vil prege kommunikasjonen og kunnskapsdelingen spesielt. Kommunikasjonen blir
mindre spontan, og det er mindre grad av nonverbal kommunikasjon. Som en konsekvens av

dette pavirkes ogsa kunnskapsdelingen. Det blir vanskeligere a dele taus kunnskap.

Videre viser vére funn at blandingslesningen gjer at bedriften fremstir hierarkisk. Dette fordi
kommunikasjonen og kunnskapsdelingen blir preget av et “leder-medarbeider-forhold”. Den
spontane og uformelle kommunikasjonen blir noe svekket ved at terskelen for & banke pé
deren til sin leder er hoy. Likevel ser vi at enkelte kan oppleve blandingslesningen som en

relativt produktiv lesning.

Vére hovedfunn viser er lesningen er preget av stoy. Samtidig ser vi at den é&pne
kontorlesning gjer bedriften fleksibel, ved at de ansatte har stor grad av handlefrihet. En
forklaring pa dette kan vare at det blir mer opp til ”en selv”’. Som en konsekvens av dette ser
vi at personlighet far stor betydning. Informasjonsflyten er hey, men er samtidig preget av

stay. Dette kan igjen fore til en lavere produktivitet.

Personlighet, yrke- og arbeidsoppgaver er sentrale faktorer som pévirker kommunikasjonen,
kunnskapsdelingen og produktiviteten. Den enkeltes holdning til kommunikasjon,

kunnskapsdeling og produktivitet er forskjellig, og 1 stor grad kan man si at kontorlesningen
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avhenger av personen og personene som skal bruke kontoret. Etter & ha gjennomfert denne
undersgkelsen er vi av den oppfatning at disse elementene starter hos individet. Personlighet
star dermed sentralt. Som nevnt vil det vere vanskelig & lage en kontorlesning som passer alle
og som best mulig gagner kommunikasjon, kunnskapsdeling og produktivitet 1 en

organisasjonen.

I valget mellom ulike kontorlgsninger ma arbeidsgiver derfor vurdere hva slags oppgaver og
hva slags mennesker som arbeider 1 bedriften. Verken arbeidsgiver eller arbeidstaker er tjent
med at arbeidstakerne mistrives med kontorlesningen. Samtidig er det et viktig funn at en

kontorlesningen sjeldent tilfredsstiller alle arbeidstakernes ensker og behov.

8.0 Videre forskning

Til slutt vil vi foreslé at det kan gjennomferes storre komparative undersekelser lik som var.
Milet med en slik undersgkelse ber vaere at man favner om et storre utvalg. P4 denne maten
vil man fa et bedre sammenlikningsgrunnlag, noe vi ser vil vere hensiktsmessig. Et mal med
videre forskning ber ogsa vare a etterstrebe ytterligere informasjon rundt ekonomiaspektet.
Vi ser ogsa at ved a gjennomfere storre undersgkelser kan mé bedre fi innsikt om & uttale
som om gkonomien rundt de ulike kontorlesningene. Dette vil ogsad bidra til ytterligere
informasjon om kontorlesningens effekt pa produktivitet. Kostnadsperspektivet wvil i
fremtiden fortsatt sta sentralt, og bli enda viktigere med tiden. Det er derfor nedvendig med

mer empirisk forskning rundt dette.
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Vedlegg 1: Intervjuguide

Arbeidsmiljg
* Hvalegger dui et godt arbeidsmiljg?
* Har dere et godt arbeidsmiljg?
* Pavirker kontorlgsningen arbeidsmiljget?
* Er dutilfreds med lgsningen dere har i dag?(kontorlgsning)

Kommunikasjon
* Hvalegger duigod kommunikasjon?
* Hvordan syns du kontorlgsningen pavirker kommunikasjonen?
* Hvordan pavirker kontorlgsningen den non-verbale kommunikasjonen?
* Hvordan vil du beskrive kommunikasjonen her?

Leering
* Hvalegger duibegrepet leering?
* Er kontorlgsningen med pa & pavirke leeringen pa arbeidsplassen?
o Hvordan skjer kompetansedelingen?
o Implementeres kunnskapen pa en god mate?

Produktivitet
* Hvaer for deg a vaere produktiv pa jobb?
* Blir dere malt pa produktivitet?
o Er malingen rettferdig?
* Pavirker kontorlgsningen produktiviteten?
¢ Tror du at du ville blitt mer produktiv med en annen kontorlgsning?

Organisasjonsstruktur
* Hvordan pavirker organisasjonsstrukturen kontorlgsningen?
* Opplever du det som hierarkisk?
* Pavirker organisasjonsstrukturen produktivitet, leering og kommunikasjon?
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Vedlegg 2: Revidert Intervjuguide

Arbeidsmiljg
* Hvalegger dui et godt arbeidsmiljg?
* Hvordan er arbeidsmiljget her?
* Pavirker kontorlgsningen arbeidsmiljget?

Kommunikasjon
* Hvalegger duigod kommunikasjon?
* Hvordan vil du beskrive kommunikasjonen her?
* Hvordan syns du kontorlgsningen pavirker kommunikasjonen?
* Hvordan pavirker kontorlgsningen den non-verbale kommunikasjonen?

Kunnskapsdeling / Taus og eksplisitt kunnskap

* Hvalegger du i begrepet kunnskapsdeling (organisatorisk leering)?

* Hvordan er kontorlgsningen med pa a pavirke kunnskapsdelingen i
bedriften?(arena for laering)

* Erdetnoeniarbeidsstokken som er flinkere enn andre?

o Kan du beskrive denne personen? Og hvorfor tror du at de er bedre enn
andre?

* Hva gjgr bedriften for a fa de andre til a bli like flinke som disse personene?

* Pa hvilken mate skaper kontorlgsningen en arena for laering gjennom
observasjon og imitasjon?

Produktivitet
* Hvordan vil du beskrive det a vaere produktiv?
* Hvordan pavirkes produktiviteten av kontorlgsningen dere har na?
* Blir dere malt pa produktivitet?
o Er malingen rettferdig?
* Tror du at du ville blitt mer produktiv med en annen kontorlgsning?

Organisasjonsstruktur
* Hvordan pavirker organisasjonsstrukturen kontorlgsningen?
* Er strukturen lik organisasjonskartet?
* Opplever du kontorlgsningen som hierarkisk?
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