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Sammendrag

Malet med denne forskningen har vert a fa et innblikk i kontorlgsningens pavirkningskraft og
fa belyst opplevelsen til den enkelte medarbeider i en arbeidshverdag.

Nermere presisert omhandler denne forskningen hvordan ulike kontorlgsninger pavirker
intern kommunikasjon og gruppetilharighet. Noe som er avgjgrende for & kunne opprettholde
en god organisasjonskultur.

Problemstilling utledes i to forskningsspgrsmal og de bergrte omradene dreier seg om
hvordan ulike kontorlgsninger pavirker formell og uformell kommunikasjon, samt hvordan
ulike kontorlgsninger pavirker fglelsen av gruppetilhgrighet blant medarbeiderne i en
organisasjon.

| forskningen er organisasjonskultur det overliggende temaet og ulik relevant litteratur er tatt i
bruk for & underbygge viktigheten av god intern kommunikasjon og gruppetilhgrighet.

Nar man arbeider innenfor samfunnsvitenskap og humaniora, bruker man ofte kvalitative
metoder til & uttale seg spesifikt om sosiale mgnstre innenfor et avgrenset omrade. Basert pa
kvalitativ metode ble data innsamlet gjennom fire dybdeintervjuer. Forskningen er foretatt
som en tversnittbasert studie med semistrukturert intervju, med fastlagt tema og
sparsmalsformulering.

Var forskning avdekker at det ikke bare er ulike kontorlgsninger som har pavirkning pa intern
kommunikasjon og falelsen av gruppetilhgrighet, men at det ogsa er mange andre faktorer

som har pavirkningskraft.

Stikkord: Organisasjonskultur, intern kommunikasjon, gruppetilhgrighet, apne kontorlgsninger og

cellekontor.

Antall ord i oppgaven: 14132



Forord

Denne bacheloroppgaven er den avsluttende delen av var utdannelse innenfor studieretningen
HR og personalledelse ved Hgyskolen Kristiania, Bergen. Vi startet prosessen med denne
bacheloroppgaven i november 2015, hvor vi valgte hovedtema for oppgaven. Utarbeidelsen
av oppgaven har tidvis veert utfordrende, men nar vi na er kommet til mai 2016 og
innlevering, har prosessen vert interessant og lererik.

Vi vil farst takke Statens vegvesen for et godt samarbeid, respondentene som frivillig stilte til
intervju og en stor takk til var kontaktperson Michelle Farooqui for all hjelp og gode innspill.
Til slutt gnsker vi & rette en stor takk til var veileder Ashild Stavnes som har hjulpet oss med

mange gode rad og anbefalinger underveis.

Bergen 24.05.2016
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1.0 Innledning

En fulltidsansatt bruker opptil atte timer av sin arbeidsdag i et avgrenset kontormiljg, noe som
gjer at arkitekturen pa arbeidsplassen er en viktig faktor for velvare (Fyhri, Hauge og Nordh
2012, 139).

Diskursen om apne kontorlandskap eller cellekontor har pagatt siden millenniumskiftet i det
norsk arbeidsliv. Flere og flere organisasjoner velger apne kontorlandskap og/eller en
blandingslgsning av apne kontorlandskap og tradisjonelle cellekontor. Company Pulse har
utfart en rekke analyser i store og mellomstore organisasjoner, og det viser seg at ca 50% av
kontorarbeidsplassene i Norge bruker én eller annen form for apent kontorlgsning
(forskerforum.no).

Seniorforsker Oddvar Skjavelands evalueringsrapporter som omfatter en database med ca
2500 respondenter finner et interessant mgnster. Pa et alt - i - alt sparsmal svarer typisk 85-
95% av de spurte at de er mer forngyd enn misforngyd med kontorlgsningen uavhengig av
apne landskap eller cellekontor. Selv i cellekontor rapporterer rundt 1 av 4 at de opplever for
mye forstyrrelser, selv om det i gjennomsnitt oppleves mer forstyrrelser i et apne
kontorlandskap. Mer enn 90% faler gkt tilhgrighet i apne kontorlgsninger, selv nar/om det er
relativt stor misngye knyttet til forstyrrelser (Fyhri, Hauge og Nordh 2012, 156). Vi tror ikke
at skillet gar mellom apen og lukket kontorlgsning, men mellom godt eller darlig lgst apen
kontorlesning”, sier Oddvar Skjaeveland (ledernytt.no).

Norge har gatt fra a veere et industrisamfunn til & bli et moderne kunnskapssamfunn. I kontrast
til industrisamfunnet der produktivitet var knyttet til maskiner og mekanikk er
kunnskapssamfunnet knyttet til teknologi, men i stor grad ogsa til kunnskapsrike
medarbeidere. Kunnskapssamfunnet handler om a ta i bruk det fremste av kompetanse for &
bygge Norge (e24.no). | begge tidsepokene handler det om tilrettelegging av fysisk
arbeidsmiljg som optimaliserer, og gjgr ansatte mest mulig produktive (Fyhri, Hauge og
Nordh 2012, 140). Hverken organisasjonsteori- eller miljgpsykologilitteratur har viet dette
mye oppmerksomhet. Oppmerksomhet og ressurser pa dette feltet er viktig for folks helse og
velvaere og samfunnets verdiskapning (Fyhri, Hauge og Nordh 2012, 140). Miljgpsykologi
innebaerer at man ikke begrenser analyser til en vurdering av inneklima og lydmiljg, men ogsa
trekker inn vurdering av mulighet for samhandling, siktlinjer, identitet og estetisk miljg
(Fyhri, Hauge og Nordh 2012, 142).

For organisasjoner i kunnskapssamfunnet handler det om a etablere en sterk

organisasjonskultur for & opprettholde en felles forstaelse av gruppens delmal og



arbeidsoppgaver slik at organisasjonen nar sine overordnede mal (Bang 2011, 95). Med
bakgrunn i dette ser man at menneskelig kapital i dag er anerkjent som organisasjoners
viktigste ressurs. Kunnskap er ikke bare en produksjonsfaktor, men har ogsa en kulturell og
sosial betydning (regjeringen.no).

Karlsen (2015) belyser viktige forhold som fremmer og hemmer produktivitet i
kunnskapsorganisasjoner. Han hevder at satsing pa fysisk materialet i form av moderne
kontorbygg og kontorarealer er blitt en av virksomhetens viktigste satsingsomrader nar det

gjelder styrking av arbeidsmiljget (Karlsen 2015).

1.1  Formal med oppgaven

Forsking viser at det er en delt oppfatning om hvordan ulike kontorlgsninger kan pavirke de
ansatte i en organisasjon. Var nysgjerrighet ble vekket med utgangspunkt i det
hgyteknologiske samfunn vi opererer innenfor i dagens kunnskapssamfunn, og de delte
tilneermingene og store uenighetene om hva som er best egnet. Dette er et interessant og hgyst
aktuelt tema & undersgke hos norske bedrifter. Endring star i fokus og organisasjoner ma vere
innovative for a beholde sine medarbeidere i et marked med hgy konkurranse.

Med var erfaring fra arbeidslivet og var studieretning i HR og personalledelse, har vi gjennom
ulike fag sett at organisasjonskultur er grunnleggende i enhver organisasjon.

Vi har i den forbindelse kommet frem til at det vil veere interessant, sa vel som aktuelt, & se pa
hvilken pavirkningskraft har ulike kontorlgsninger pa intern kommunikasjon og
gruppetilhgrighet blant medarbeidere i en norsk bedrift. Dette er variabler som bgr veere til
stede for at hele organisasjon skal kunne opprettholde en god organisasjonskultur som

fremmer tilfredshet pa arbeidsplassen.

1.2  Statens Vegvesen

Statens vegvesen, heretter kalt SVV, som er kontaktbedriften i denne oppgaven har
gjennomfart en stor endringsprosess de siste arene med planlegging, forberedelser og flytting
til nye lokaler i Bergen sentrum. De nye lokasjonene har moderne arkitektur der
kontorlgsningene primart bestar av kombinasjonen apne landskap og tradisjonelle
cellekontor. Utover dette er det designet for at arbeidsdagen skal kunne tilrettelegges for
effektivitet, god kommunikasjon, samhandling og gruppetilhgrighet.



Det er regjeringen og Stortinget som legger de nasjonale overordnede malene for
transportpolitikken i Norge, gjennom Nasjonal transportplan. Den prioriterer hvilke
innsatsomrader transportpolitikken i Norge skal konsentrere seg om de kommende ti ar. SVV
er ansvarlig for koordinering av arbeidet med forslag til Nasjonal transportplan, mens endelig
plan til slutt blir vedtatt av Stortinget (vegvesen.no).

“Statens vegvesen arbeider for at alle som gar, sykler, kjarer eller reiser kollektivt skal
komme trygt og sikkert fram” (vegvesen.no). De planlegger, bygger, drifter og vedlikeholder
riks- og fylkesveier i hele Norge. De har ogsa ansvar for gjennomfgring av fererprgver og
tilsyn med kjgretay og trafikanter.

Statens vegvesen bestar av Veidirektoratet og fem regioner: Region nord, Region midt,
Region vest, Region sgr og Region gst, og har 72 trafikkstasjoner og 5 veitrafikksentraler
fordelt over hele landet.

Statens vegvesen er et fagorgan som bistar med utredning, fakta og forslag til
Samferdselsdepartementets arbeid med Nasjonal transportplan, statsbudsjett og andre
stortingsdokumenter. Andre viktige oppgaver er: forskning og formidling av resultater,
utvikling av retningslinjer og veiledningsmateriale, og holde kontakt med relevante
utdanningsinstitusjoner. | tillegg er Statens vegvesen et myndighetsorgan, de nasjonale
malene fra regjeringen setter krav til sikkerhet, miljg og effektivt transportsystem som er
tilgjengelig for alle. De har ansvar for kontroll av kjaretay, tilsynsoppgaver og gjennomfgring
av fagpraver. Som vegadministrasjon for staten pa riksvegene og for fylkeskommunene pa
fylkesveg, er Statens vegvesen ogsa en veg- og vegtrafikkforvalter, med ansvar for & ta vare
pa, planlegge, utvikle, drifte og vedlikeholde vegene pa en optimal mate for brukerne og

samfunnet for gvrig (vegvesen.no).

1.3 Problemstilling med avgrensning
Overordnet tema for denne oppgaven er organisasjonskultur.
Malet med studiet er & se om ulike kontorlgsninger har pavirkningskraft pa ansatte i

planseksjon ved Statens Vegvesen i Bergen.

Med bakgrunn i dette vil vi forske ut i fra fglgende problemstilling:

Hvilken pavirkningskraft har ulike kontorlgsninger pa medarbeidernes intern

kommunikasjon og gruppetilhgrighet?



For & besvare problemstillingen har vi valgt & avgrense til fglgende forskningssparsmal:

e Hvordan pavirker ulike kontorlgsninger medarbeidernes formelle og uformelle
kommunikasjon i seksjonen?
e Hvordan pavirker ulike kontorlgsninger medarbeidernes falelse av gruppetilhgrighet i

seksjonen?

Med ulike kontorlgsninger mener vi cellekontor og apent kontorlandskap. Cellekontor
innbefatter at hver enkelt ansatt har eget kontor. Apne kontorlandskap innebeerer at flere
arbeidskolleger sitter i et felles arbeidsomrade, gjerne avskjermet med skillevegger.

For SVV er plasseringen av de ansatte i ulike kontorlgsninger gjort med bakgrunn i
arbeidsoppgaver, innovasjon, teknologi og/eller egne innspill (Vedlegg 3).

Siden kommunikasjon innad i en organisasjon ikke bare har som mal a gi informasjon, men
ogsa har en sosial funksjon, mener vi det er essensielt & forske pa kommunikasjon innad i
organisasjonen, altsa intern kommunikasjon. Den sosiale funksjonen til kommunikasjon,
sosial kontakt mellom mennesker, er ngdvendig for & skape gruppetilhgrighet og motivasjon
(Erlien 2012, 20).

Videre har vi valgt a se pa gruppetilhgrighet siden tilhgrighet er relatert til dype menneskelige
behov (Brochs-Haukedal 2010, 294). Mennesker har grunnleggende behov for & veere
sammen med andre mennesker for & kunne eksistere i verden, noe som ogsa synliggjares i

Maslow's behovspyramide.

Med bakgrunn i hovedproblemstilling har vi utarbeidet en forskningsmodell som vises i figur

1. Modellen vil videreutvikles gjennom oppgaven, ut i fra vare funn i analysedelen.

Figur 1: Forskningsmodell.

Ulike kontorlgsninger [ Intern kommunikasjon

Gruppetilhgrighet




1.4 Oppgavens struktur
Kapittel 2 omhandler litteraturen som danner grunnlaget for analyse og konklusjon. Farst
belyser vi litteratur om organisasjonsteori, deretter kontorlgsninger, kommunikasjon,

gruppetilhgrighet og til slutt motivasjon.

Kapittel 3 belyses de metodiske trinnene som forskningsmetode og forskningsdesign, samt
forklarer hvilket utvalg forskningsmetoden er basert pa. Kapittelet avsluttes ved a rette fokus

pa validitet, generalisering og reliabilitet.

Kapittel 4 er en sammenfatning av intervjuene fra respondentene i Statens vegvesen avdeling
Bergen. Her blir resultatet presentert gjennom to perspektiv, apent kontorlandskap og
cellekontor, med relevante sitat som knyttes til oppgaven. I tillegg viser vi noen besvarelser

grafisk.

Kapittel 5 analyseres litteratur opp mot resultat fra forskningen. Farst presenteres hvordan
ulike kontorlgsninger pavirker formell og uformell kommunikasjon, og deretter hvordan ulike
kontorlgsninger pavirker falelsen av gruppetilhgrigheten.

Kapittel 6 presenterer konklusjon av vare funn fra forskningen.

Kapittel 7 viser en tilbakemelding av samarbeidet med Statens vegvesen, og hvor vi

reflekterer over var egen leringsprosess med bacheloroppgaven.
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2.0 Litteraturgjennomgang

| falgene kapittel presenterer vi litteratur som er relevant opp mot var problemstilling.

Farst belyser vi litteratur om organisasjonsteori, deretter kontorlgsninger, kommunikasjon,
gruppetilhgrighet og til slutt motivasjon. Denne litteraturen vil sammen med vare resultater og
analyse farer frem til svar pa var forskning.

Til en viss grad vil vi ogsa bruke litteratur innenfor samme tematikk fra vare tidligere

oppgaver i endringsledelse (varen 2015), da dette er relevant i var naveerende forskning.

2.1  Organisasjonskultur

Som nevnt innledningsvis er var overordnende tema for oppgaven organisasjonskultur, og alle
organisasjoner, bade private og offentlige, har en organisasjonskultur.

Det er viktig a sette seg inn i organisasjonens kultur, den danner rammen for all intern
kommunikasjon. Intern kommunikasjon bidrar med a bygge en intern kultur og er et av flere
virkemidler for & endre eller pavirke kulturen (Erlien 2015, 122). Henning Bang definerer
organisasjonskultur slik: ”Organisasjonskultur er de sett av felles verdier, normer og
virkelighetsoppfatninger som utvikler seg i en organisasjon nar medlemmene samhandler med
hverandre og omgivelsene” (Bang 2011, 23).

Studier av organisasjoner viser hvordan medlemmer i organisasjoner danner seg bestemte
mgnstre av meninger, og hvordan slike meningsmgnstre pavirker maten mennesker, grupper
og organisasjoner fungerer. Studiene finner ogsa grunnlag for a hevde at en sterk
organisasjonskultur som samler medarbeiderne i felles opplevelser av tilhgrighet og
fellesskap, kan veere avgjerende for hvor vellykket en bedrift er (Jacobsen og Thorsvik 2009,
115). ”Organisasjonskultur kan ogsa skape en sterk falelse av tilhgrighet og fellesskap, noe
som er et sentralt behov hos de fleste mennesker” (Jacobsen og Thorsvik 2009, 117).
Organisasjonskultur er et eksplisitt fokus pa opplevelser, tanker og meninger som er felles for
personer i en bestemt sosial sammenheng. Eksempelvis er kultur et mgnster av felles
oppfatninger og verdier som gir mening til ansatte og retningslinjer for hvordan den enkelte
bar opptre i organisasjonen (Jacobsen og Thorsvik 2009, 120). Verdier sier noe om hva som
er gnskelig og godt, noe som verdsettes 0g som man er opptatt av a ivareta og fremme.
”Verdier formidler med andre ord det som man i organisasjonen mener er bra, og dermed

implisitt hva man mener er darlig” (Jacobsen og Thorsvik 2009, 125).
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2.2 Kontorlgsninger

En kontorlgsning er en bestemt innredning, arkitektur og organisering av et arbeidslokale.
Hvilken kontorlgsning en bedrift velger er oftest en godt gjennomtenkt og planlagt prosess
med analyser, forarbeid og undersgkelser for 8 komme frem til den kontorlgsningen som
egner seg best. Nar det kommer til selve kontorlgsningen, er det viktigste for medarbeiderne
skjerming mot avbrytelser, stay og god ergonomi (Karlsen 2015, 121). En fulltidsansatt
bruker opp til atte timer av sin arbeidsdag i et avgrenset kontormiljg, noe som gjer at
arkitekturen pa arbeidsplassen er en viktig faktor for velvaere (Fyhri, Hauge og Nordh 2012,
139). Ved hjelp av arkitektur og innredning har det blitt mer vanlig a effektivisere arealbruken
i kontor- og neeringsbygg, dette er bade av gkonomiske grunner og med intensjon om 4 bidra
til & gke bedriftens samarbeidskultur og gke produktiviteten (Karlsen 2015, 26).

Her kommer ogsa Arbeidsmiljgloven (heretter AML) inn. | AML kapittel 4, stilles det krav til
det fysiske og psykiske arbeidsmiljget. Arbeidsgiver skal tilpasse arbeidsplassen etter
individet for & sgrge for at arbeidstaker ikke disponeres for ungdvendig belastning og
eksponering av ulike risikoforhold i arbeidsmiljget. Noe som kan ha innvirkning pa
arbeidstakerens fysiske og psykiske helse og velferd. Som det star i AML 84-4 fgrste ledd,
skal fysiske arbeidsmiljgfaktorer som bygnings- og utstyrsmessige forhold som inneklima,
lysforhold, stay og straling med mer, vaere fullt forsvarlig med hensyn til HMS og velferd

(lovdata.no).

2.2.1 Cellekontor

Cellekontor er betegnelsen pa et kontor som kun blir benyttet av en person, hvor man alene
kan utfare sine arbeidsoppgaver i fred og orden, uten serlige forstyrrelser (Karlsen og
Langseth 2005, 65). I et historisk perspektiv var det kun lederen som hadde cellekontor, mens
medarbeiderne satt pa rader med arbeidsbord i apne lgsninger.

Kontoret er som oftest utstyrt med et vindu og det mest ngdvendige utstyret som
medarbeideren benytter seg av i lgpet av sin arbeidsdag (Karlsen 2015, 127). En negativ side
med cellekontor er at det kan skape barrierer mellom kolleger som kan hindre samarbeid og
tilhgrighet. Likevel gir cellekontor de ansatte muligheten til & konsentrere seg om
arbeidsoppgavene og for eksempel kunne ta telefonsamtaler nar de vil, uten a forstyrre andre
medarbeidere (Karlsen og Langseth 2005, 65).
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Resultater fra forskning og undersgkelser i USA, Finland, Canada og Australia pa 42 000
kontorarbeidere, viser gjennomgaende at et flertall av arbeidstakerne er mer forngyd med
lukkede kontorlgsninger enn apne kontorlgsninger (Karlsen 2015, 119 - 120).
Virksomheter som skal endre kontorfasilitetene, velger oftest apne kontorlandskap fremfor
cellekontor, noe som bringer oss til vart neste tema nemlig apne kontorlandskap (Karlsen
2015, 122).

2.2.2  Apent kontorlandskap
Frank Lloyd Wright er arkitekten som regnes som skaperen av apent kontorlandskap, og
kontorlgsningen har sine rgtter tilbake til begynnelsen av 1900-tallet. Likevel kom dpne
kontorlandskap farst til Norden pa 1970-tallet og har siden blitt mer og mer vanlig (Karlsen
2015, 127). Apent kontorlandskap blir definert av Christina Danielsson (2005) som en
arbeidsplass der ansatte deler et felles arbeidsomrade, hvor det ikke er tak-til-gulv vegger
mellom arbeidsplassene slik som pa et cellekontor. Skillevegger er likevel vanlig mellom
stasjonene som et tiltak for stgyreduksjon og for & fremme falelsen av “privatliv’ pa
arbeidsplassen (Danielsson, 2005).
Apent kontorlandskap kan deles inn i tre stgrrelser etter antall medarbeidere i hvert
kontorlandskap. Her foreligger det imidlertid ingen bestemte mal for a presisere hvor mange
arbeidsplasser som kreves til hver klasse. Likevel er det vanlig i Norden & kategorisere sma
kontorlandskap som 15 sitteplasser eller feerre pa samme apne areal. Mellomstore apne
kontorlandskap er fra 15 til 40, mens store apne kontorlandskap starter pa 40 og oppover
(Karlsen 2015, 130).
Epidemiologisk forskning pa apne kontorlandskap viser at det kan inntas to forskjellige
tilnaerminger til kontorlandskapet (Karlsen 2015, 123).
1. Positiv tilngerming:
Her legges det vekt pa at dpne kontorlandskap bidrar til gkt sosiale relasjoner blant
medarbeiderne som farer til gkt arbeidsglede, og gkt tilgjengelighet som kan fare til
bedre samarbeid (Karlsen 2015, 123).
2. Negativ tilnerming:
Her legges det vekt pa at medarbeidere i apne kontorlandskap ikke far tilstrekkelig
med arbeidsro. Det pavirker bade tilfredsheten og kan fare til ferre sosiale relasjoner.
Arsaken er at medarbeiderne kan fale seg overvaket og frykten for & forstyrre andre

medarbeidere i det apne kontorlandskapet (Karlsen 2015, 123).
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En omfattende dansk undersgkelse om inneklima og psykososialt arbeidsmiljg forsket pa

nettopp dette temaet. De intervjuet 2300 kontoransatte i 22 forskjellige kontorbygninger, og

kom ut med et resultat som hadde flertall pa negativ tilneerming. Medarbeidernes

tilbakemeldinger var at gkt stgrrelse pa kontorlandskap ferte til gkte problemer med stay,

konsentrasjon og inneklima (Karlsen 2015, 123). Arbeidstilsynet definerer stay som ugnsket

lyd og arbeidsgiver er pliktig til & serge for at arbeidsplassen er tilrettelagt med

stayreduksjonstiltak (arbeidstilsynet.no).

2.2.3 Styrker, svakheter og bruksomrader

Som vi kan se i figur 2 har bade cellekontor og apent kontorlandskap sine fordeler og

ulemper.

Figur 2: Kontortyper: styrker, svakheter og bruksomrader.

Type Styrker Svakheter Bruksomrade/
Kontorlgsning egenskaper
Cellekontor » Skjermet » Lukket » Arbeid som
» Stillhet » Stenge andre ute krever
» Konsentrasjon » Begrenser konsentrasjon,
» Privat atmosfare informasjonsflyt og der
> Rote uten a plage » Fremmer arbeid personer bgr
andre alene skjermes mot
» Kan svekke staykilder.
samarbeide
Apent » Informasjons- » Utsatt for stoy » Legge til rette
kontorlandskap flyt » Konsentrasjons- for
» Synlighet problemer informasjons-
» Samarbeid » Lite egnet for flyt og
» Kunnskaps- introverte samarbeid
deling personer mellom mange
» Neerhet til » Begrenset privat personer.
kolleger atmosfere » Bli kjent med
> Sosialt nye personer.

(Karlsen 2015, 138).
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2.3  Kommunikasjon

Kaufmann og Kaufmann definerer kommunikasjon som “Overforing eller utveksling av
informasjon gjennom et felles symbolsystem” (Kaufmann og Kaufmann 2013, 290).
Kommunikasjon er med andre ord prosessen der man overfarer en type informasjon fra en
avsender via en bestemt kanal til mottaker, hvor mottaker tolker og far en viss forstaelse av
budskapet (Figur 3). Kommunikasjon og informasjon er to begreper som ofte blir brukt om
hverandre, og for & kunne lettere skille mellom begrepene kan man si at informasjon er hva
som formidles i prosessen, mens kommunikasjon er betegnelsen pa prosessen (Erlien 2012,
18).

En av variablene vi har valgt 4 ha med i problemstillingen er kommunikasjon, siden
kommunikasjon er ”limet” som danner grunnlaget for beslutninger og skaper
gruppetilhgrighet i organisasjonen (Jacobsen og Thorsvik 2013, 278). En av
kommunikasjonens viktigste funksjoner er a forsterke sosialt samspill og samarbeid mellom
forskjellige grupper og avdelinger i organisasjonen (Kaufmann og Kaufmann 2013, 298).
(Endringsledelse 2015).

Figur 3: Forenklet modell av kommunikasjon

Tilbakemelding

(Kaufmann og Kaufmann 2013, 291).

2.3.1 Intern kommunikasjon

Det finnes ulike definisjoner av intern kommunikasjon i faglitteraturen, der det legges vekt pa
de interne relasjonene i en organisasjon. Erlien definerer intern kommunikasjon som
kommunikasjonen mellom enkeltpersoner og grupper pa forskijellige nivaer, og i ulike enheter
eller deler av organisasjonen, samt informasjonsflyten og utvekslingen av ideer mellom ledere
og medarbeidere (Erlien 2012, 17).

En godt innarbeidet intern kommunikasjon i en organisasjon har mange fordeler, blant annet;

forebygge konflikter, motvirke misngye, bedre flyt i beslutningsprosessene og gkt motivasjon.
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En enkel og god oppskrift pa intern kommunikasjon er rask informasjonsflyt og tid til
interaksjon (Erlien 2012, 33). Intern kommunikasjon mellom mennesker har en sosial
funksjon. Den har som mal a skape en fglelse av gruppetilhgrighet, felleskap, selvrespekt og
motivasjon (Kaufmann og Kaufmann 2015, 407).

Nar det omhandler intern kommunikasjon, er det ikke kun enveis eller toveis kommunikasjon,
men pa kryss og tvers av formelle og uformelle kommunikasjonskanaler, som skaper
informasjonsflyt oppover, nedover og pa tvers i organisasjonen (Erlien 2012, 19). Kaufmann
og Kaufmann omtaler dette som desentralisert kommunikasjonsnettverk (Kaufmann og
Kaufmann 2013, 304). Utfordringen for den som gnsker a skape god intern kommunikasjon,

er a fa til et samspill mellom formell og uformell kommunikasjon.

2.3.1.1 Formell og uformell intern kommunikasjon

Enhver bedrift vil finne det hensiktsmessig a ta i bruk forskjellige formelle og uformelle
kommunikasjonskanaler for rask og enkel distribusjon av informasjon, samt uformelle arenaer
hvor medarbeidere kan mates for spontan kommunikasjon (Erlien 2012, 199). Formell
kommunikasjon er planlagt informasjon som leveres som et budskap fra avsender til
mottaker. I tillegg inneholder formell kommunikasjon lite fglelser og den er ofte faktabasert
(Erlien 2012, 45). Mens uformell kommunikasjon er ikke planlagt kommunikasjon, for
eksempel nar to medarbeidere kommuniserer i kaffekgen i den sosiale sonen, sakalt kaffeprat.
Uformell kommunikasjon er preget av spontanitet, falelser og til tider misforstatt
faktainformasjon (Erlien 2012, 199).

For & fa til et samspill mellom formell og uformell kommunikasjon er det viktig & bringe
falelser og emosjonelle elementer inn i de formelle kanalene og arenaene, og samtidig sgrge
for & tilfare mer fakta til de uformelle mateplassene (Erlien 2012, 45). Formell
kommunikasjon utgjer bare ’skjelettet” i organisasjonen, mens den uformelle
kommunikasjonen er sa betydningsfull at den blir omtalt som “’sentralnervesystemet”, og
begge deler er like viktig for a skape god kommunikasjonsflyt (Kaufmann og Kaufmann
2013, 301).

2.3.1.2 Kommunikasjonskanaler
Tydelige kommunikasjonskanaler er essensielt i enhver bedrift, da en brist i
kommunikasjonen antydes ofte som en hovedarsak til lav produktivitet og darlig trivsel pa

arbeidsplassen (Kaufmann og Kaufmann 2013, 289). En kommunikasjonskanal er en konkret
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formidlingsvei for hvordan informasjon formidles fra person til person (Kaufmann og
Kaufmann 2015, 399). Det er vanlig & dele kommunikasjonskanalene i tre grupper; skriftlig,
muntlig og elektronisk (Erlien 2012, 205). Skriftlige kanaler er blant annet plakater,
oppslagstavler, bedriftsavis og brev. Muntlige kanaler er blant annet mgter, seminar,
medarbeidersamtale, apen der og kaffeprat. Mens elektroniske kanaler er intranett, E-post,
nettchat, telefon og videokonferanser med mer. Det er med andre ord et bredt spekter av
kanaler en organisasjon kan ta i bruk, men det handler om a finne de som egner seg best for
din organisasjon (Erlien 2012, 206). Det kan vere hensiktsmessig a benytte seg av en
kombinasjon av forskjellige kommunikasjonskanaler for a forsterke forstaelsen av budskapet.
Her kan du velge mellom en blanding av skriftlig, muntlig og elektroniske kanaler som har
ulik grad av informasjonsfylde.

I figur 4 fremkommer det tydelig at ansikt-til-ansikt kommunikasjon (muntlig) formidler hgy
grad av informasjonsfylde. Det er en spesielt god mate & kommunisere pa, da det apner for &
overfare mange ulike signaler samtidig og gir mulighet for rask tilbakemelding, med andre
ord toveis kommunikasjon. Personlig serpreg og tilpasning etter situasjon medvirker ogsa til
hagy informasjonsfylde (Kaufmann og Kaufmann 2013, 293).

Lengre til venstre pa skalaen finner vi lavere informasjonsfylde, eksempelvis i form av
E-post. Det apner ikke for like rask tilbakemelding eller muligheten for a tilpasse etter
situasjon, med andre ord enveis kommunikasjon. Dette er en effektiv form for
kommunikasjon, ndr man gnsker a na frem til mange pa en og samme tid, og er mest brukt nar

det som skal formidles er av rutinemessig karakter (Kaufmann og Kaufmann 2013, 294).

Figur 4: Grad av informasjonsfylde i kommunikasjonskanaler

e

(Kaufmann og Kaufmann 2013, 293).
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Som nevnt tidligere er den sosiale funksjonen til kommunikasjon ngdvendig for a skape

tilhgrighet, noe som farer oss videre til gruppetilhgrighet.

2.4  Gruppetilhgrighet

Fremtidens vinnerbedrifter er de som greier a bygge et fellesskap der de ansatte faler
gruppetilhgrighet (Erlien 2012, 37). Falelsen av tilhgrighet kommer fra god
organisasjonskultur, som kan gi grunnlag for sosialt felleskap (Jacobsen og Thorsvik 2003,
117).

Mennesker er sosiale vesen, og tilbringer store deler av livet sammen med andre. Mennesket
er ofte knyttet til andre gjennom ulike sosiale grupper, slik som familie-, arbeids-,
vennskapsgruppe og lignende. Hvordan mennesket blir pavirket av de ulike sosiale gruppene
kan vare avgjerende a fa innsikt i, for a forsta dets opplevelser og adferd (Brochs-Haukedal
2010, 293).

Star vi ovenfor ytre trusler, har individer som tilhgrer en gruppe, stgrre muligheter for a klare
seg enn de som star alene, fordi problemlgsningen gar ofte lettere dersom man angriper
problemet som en gruppe (Brochs-Haukedal 2010, 294).

Alle de ovennevnte forholdene viser at gruppemedlemsskap og -tilhgrighet er relatert til dype
menneskelige behov, og gruppen blir derfor en viktig del av menneskets liv. Faktisk en sa
viktig del at man ma se pa gruppen som en utvidelse av individets ego (Brochs-Haukedal
2010, 294). Nar det kommer til menneskelige behov, ser vi neermere pa dette under
motivasjonskapittelet.

Ikke alle samlinger av mennesker er grupper, i boken til Brochs-Haukedal (2010) kan vi lese
at Wermlund (1965) setter fglgende forutsetninger for at vi skal kunne snakke om en gruppe i
psykologisk forstand:

1. En sosial gruppe bestar av et antall mennesker som er forenet i et nettverk av sosiale
relasjoner. Relasjonene kan beskrives etter ulike dimensjoner; hierarkisk struktur,
maktstruktur og kommunikasjonsnettet.

2. Gruppemedlemsskapet kan vises. Vi vet hvem som er medlemmer av gruppen, via
navn eller ved at vi bare har en viss formening om hvem som tilhgrer gruppen.

3. De menneskene som utgjar gruppen, oppfatter seg om gruppemedlemmer.

4. Gruppen har minst ett mal, noe som skal produseres eller oppnas.
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5. I gruppen eksisterer det normer som fastsetter visse handlinger og forbyr andre.
Normene kan vare formalisert, ved at de er nedskrevet i hgytidelig sprak eller ved at
de er uuttalte og underforstatte (Brochs-Haukedal 2010, 294 -295).

For & avklare med et eksempel hva Wermlund ikke regner som en gruppe; en samling
mennesker som star og venter pa bussen pa en holdeplass er ikke en gruppe, en slik samling
av mennesker kaller vi et aggregat (Brochs-Haukedal 2010, 294 -295).

2.4.1 Primer- og sekundargrupper

| sasmmenheng med gruppetilhgrighet kommer vi inn pa primer- og sekundzrgrupper. Graden
av intimitet er en viktig dimensjon for & skille mellom ulike typer grupper, og den kan variere
fra primeer- til sekundeaergrupper.

Begrepet primaer viser til primare og grunnleggende behov som mat, tilknytninger, trygghet
og vennskap. Kjennetegnet pa en primargruppe er en liten gruppe med neere, varme og
personlige band, og ansikt til ansikt kontakt er en forutsetning. Primaergrupper er en viktig
faktor i sosialiseringsprosessen, bade privat og i arbeidslivet. Sidene medlemmene har
sympati for hverandre og de kollaborerer. Eksempler pa primeergrupper kan vere
familiegrupper, vennegrupper og nzre kollegagrupper pa jobben (Kaufmann og Kaufmann
2015, 330).

Kjennetegnet pa en sekundaergruppe er at den er upersonlig, formell og saksorientert, samt at
den vanligvis er av en stgrre enhet enn primargrupper. Sekundaergruppen er ofte uttrykt i
klare mal, den skal tilfredsstille visse behov, samt at medlemmene ofte har felles verdier,
interesser og mal. Varigheten pa gruppen er kortere og den er mindre emosjonelt involverende
enn primaergrupper. Eksempel pa sekundzargrupper er arbeidsgrupper i en organisasjon hvor
det eksisterer en formell struktur med tydelige regler for medlemmenes atferd. Andre
sekundaergrupper er sportsklubber, politiske partier og foreninger (Kaufmann og Kaufmann
2015, 331).

2.4.2 Formelle og uformelle grupper

| forlengelsen av dette er formelle og uformelle grupper viktig a ha klart for seg.

Formelle grupper blir dannet utenfor gruppen og gruppemedlemmenes kontroll. Det er ofte
ledelsen som bestemmer opprettelsen av blant annet arbeidsgrupper, gruppestruktur, gruppens
funksjon og gruppens malsetning (Brochs-Haukedal 2010, 297).
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Uformelle grupper blir dannet av gruppemedlemmene selv, og har sitt opphav i medlemmenes
felles interesser. Slike grupper dannes pa tvers av organisasjonens formelle organisasjon,
safremt de fysiske forutsetningene er tilstede. En bedrifts organisasjonskart gir dermed bare et
overfladisk og til tider feilaktig bilde av hvordan organisasjonen fungerer i virkeligheten
(Brochs-Haukedal 2010, 297).

Organisasjonspsykologien i dag er bevisst pa at uformelle grupper har stor positiv effekt pa
arbeidsmiljget. De positive sidene er at man ofte jobber hurtigere pa grunn av hgy motivasjon
og fornuftig arbeidsdeling. I tillegg gjer den personlige kontakten at det utvikles en lagand
med sterk fglelse for fellesskapet, tette psykologiske nettverk og solidaritet mellom
medlemmene (Kaufmann og Kaufmann 2015, 332).

De menneskelige behov og felelser som sympati, antipati, samhgrighet og mistillit gdelegger
teorien som organisasjonskartet representerer. Nar man skal studere grupper er det derfor like

viktig a se pa de formelle som de uformelle gruppene (Brochs-Haukedal 2010, 297).

2.4.3 Gruppekohesjon

Graden av gruppekohesjon, ogsa kalt gruppesamhagrighet, er viktig for gruppens utvikling og
mulighet for a tilpasse seg.

Grupper med hoy kohesjon har en sterkere “vi”-fglelse og har en starre tendens til & holde
sammen, og gar mer helhjertet inn for & na malsetningene gruppen har satt. Hgy grad av
kohesjon farer ofte til sterke normer og kan fare til konformitetspress; hvor den enkelte
tilpasser seg gruppens offisielle meninger og standpunkt (Brochs-Haukedal 2010, 303). ”Nar
kreativitet og oppfinnsomhet er viktig, sa kan hgy grad av kohesjon veere uheldig, fordi det
lett farer til konformitet og sakalt gruppetenkning” (Brochs-Haukedal 2010, 304).

2.4.4 Sosial identitetsteori

Grupper skaper tilknytning og trygghet, men hvem er du egentlig? Svaret som mange gir er
egenskaper de mener er s&rlig karakteristiske, slik som personlighetstrekk, spesielle interesser
og ferdigheter og verdier de holder hgyt. Kaufmann & Kaufmann kaller dette for vare
“fingeravtrykkegenskaper” og det har med var personlige identitet a gjgre (Kaufmann &
Kaufmann 2015, 328).

Sosial identitet derimot er nar du svarer pé spersmalet “hvem er du” med henvisning til
grupper du er med i, eller faler en spesiell tilhgrighet til. Til eksempel nevnes en sportsklubb
du er medlem av, hvor du jobber, hva du studerer og lignende. Bare tenk hvor viktig det er for
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deg at du er ’NHH-student” eller ”Telenor-mann” (Kaufmann & Kaufmann 2015, 39).

Sosial identitet understreker poenget med at vi mennesker opplever andre og oss selv med
referanse til individuelle, personlige egenskaper, samt referanse til hvilke sosiale grupper vi er
medlem av. Dette er hovedtanken bak sosial identitetsteori og kalles ofte “’det sosiale selvet”,
og definerer var egen identitet gjennom de sosiale gruppene vi er medlem av (Kaufmann &
Kaufmann 2015, 39).

| tillegg til at denne teorien forklarer hvordan vi opplever oss selv, forklarer den ogsa hvordan
vi opplever andre. Vi gjer det ved a fokusere pa forskjellene mellom oss selv og andre
mennesker, samt forskjellene mellom “mine” og andres grupper. Tendensen nar vi gjer dette
er at vi forenkler ting, og antar at menneskene i andre grupper er individuelt mer like
hverandre enn hva de faktisk er, og at de er mer forskjellige fra oss enn hva som er tilfellet
(Kaufmann & Kaufmann 2015, 329).

2.5  Motivasjon

Nar vi impliserer gruppetilhgrighet og kommunikasjon i problemstillingen, er det naturlig &
bruke teori om motivasjon, fordi motivasjon er tett knyttet til bade gruppetilhgrighet og
kommunikasjon. | boken til Kaufmann og Kaufmann (2013) defineres motivasjon slik:
’prosess som setter i gang, gir retning til, opprettholder og bestemmer intensitet i atferd”
(Kaufmann og Kaufmann 2013, 93).

Innenfor psykologien har behovsteorier en lang tradisjon med mal om a finne et sett av
grunnleggende behov som forklarer hva vi mennesker foretar oss, og som i en eller annen
grad ogsa skal dekkes pa arbeidsplassen. ”Det har lenge vart kjent at egenskaper ved selve
jobben pavirker arbeidstakernes motivasjon og prestasjoner” (Kaufmann og Kaufmann 2013,
108).

2.5.1 Maslows motivasjonsteori

Behovspyramiden til den amerikanske psykologen Abraham Maslow (1943) har hatt stor
teoretisk betydning for motivasjon og menneskelige behov. Den har ogsa hatt stor innflytelse
pa praktiske tiltak for organisasjonsutvikling, som gar ut pa a fjerne de barrierene som hindrer
de ansatte i & utfolde seg (Kaufmann og Kaufmann 2013, 25). Han utviklet en av de mest
kjente motivasjonsteoriene der utgangspunktet er at mennesket har en rekke grunnleggende
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behov. Maslow innordnet behovene i en hierarkisk struktur med fem kategorier, som gjelder

for individer og grupper av mennesker.

Figur 5: Maslows behovspyramide

_Anerkjennelse
Selvaktelse, status

Sosiale behov
Tilherighet, kjmrlighet
Trygghetsbehov
Sikkerhot, beskyttelse

(Kaufmann og Kaufmann 2013, 95).

1. Fysiologiske behov - grunnleggende behov for overlevelse og tilpasning, behov for
nering, luft, vann og husly.

2. Trygghetsbehov — trygge omgivelser som beskytter/graderer mot fysisk og psykisk
skade, som grunnleggende sikkerhetstiltak i det fysiske arbeidsmiljget. Trygghet for &
fa beholde jobben kan for mange vere en grunnleggende behovtilfredsstillelse pa dette
nivaet.

3. Sosiale behov — behov for tilhgrighet i form av gode venner og kolleger, partnere og
sosiale omgivelser som formidler stgtte og aksept. Organisasjoner kan bidra med mye
pa dette nivaet. Farst og fremst tilrettelegge for gode samarbeidsforhold og
eksempelvis en utvidelse av dette med tilrettelegge for sosiale samvaer og aktiviteter
pa fritiden.

4. Annerkjennelse — Her handler de om individets muligheter for personlig vekst, som &
videreutvikle kompetanse og personlige egenskaper, utvikle god selvrespekt og fa
annerkjennelse fra andre. @nske om & prestere, ha prestisje og suksess.

5. Selvrealisering — behov for a realisere sine evner og potensialer. Nar en medarbeider
far mulighet til dette i arbeidet kan det utlgses sterke motiverende krefter (Kaufmann
og Kaufmann 2013, 95).
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Behovspyramiden spenner fra fysiologiske behov nederst, til behovet for selvaktualisering
gverst i hierarkiet. Dette er den farste teorien som klassifiserte og ordnet alle menneskelige
behov i et system, og har fatt stor betydning for diskusjon om hvilke betingelser som fremmer
positiv motivasjon i arbeidslivet (Kaufmann og Kaufmann 2013, 94). Grunntanken i Maslows
behovsteori er at underskuddsbehovene (niva 1-3) ma tilfredsstilles fer vekstbehovene (niva
4-5) kan bli aktivisert. ”’Det hjelper derfor lite a snakke om ”meningsfullt arbeid” til en person
som ikke far tilfredsstilt sine grunnleggende, biologiske eksistensbehov gjennom det hun
tjener pa jobben” (Kaufmann og Kaufmann 2013, 94). Empirisk forskning som er gjort for &
teste denne teorien gir oss et noksa broket bilde av gyldigheten til Maslows behovsteori.
Nyere forskning viser at man kan bevege seg oppover og nedover i ulike aktiviteter i
hierarkiet, til og med fa tilfredsstilt behov pa hgyere niva ved a fortrenge behov pa lavere
niva. Men teorien bekrefter allikevel et hovedskille mellom underskuddsbehov og vekstbehov
(Kaufmann og Kaufmann 2013, 94).

Sosial tilknytning regnes gjerne som ett av tre underskuddsbehov i den menneskelige
tilveerelse. Det kan sammenliknes med biologiske drifter som sult og terst. Sosiale nettverk,
organisering av en persons sosiale kontakter, som sosiale smagrupper med tette og naere band

er sentralt for menneskers sosiale funksjonsevne (Kaufmann og Kaufmann 2013, 237).

2.5.2 Positiv psykologi

Medarbeidere bgr ogsa bli bevisstgjort sine styrker fordi det kan skape engasjement og glede
pa individniva. En retning innenfor psykologisk forskning er a forsta og bygge pa de positive
styrkene hos mennesket. Hvis medarbeidere faler tilhgrighet og samhold, vil dette fare til
tilfredshet og glede, som igjen kan farer til mer engasjement, bedre helse og lavere
sykefraveer (forskning.no).

Den positive psykologien forsgker a betrakte faget psykologi med et nytt blikk. I en
dynamisk modell for livskvalitet inngar bade subjektiv velveaere (hedonisme) og personlig
vekst (eudaimonia)” (psykologtidsskriftet.no). Dette er to personlighetsdimensjoner og
fenomenene kan reflektere uavhengig av hverandre (psykologtidsskriftet.no).

Forskning viser at man kan dele hjernen inn i to hjernehalvdeler nar man snakker om glede.
Hedonia-halvdelen, ogsa kalt emosjonelt velvere, skaper en falelse av tilfredshet nar den er i
aktivitet. Den regulerer de kroppslige mekanismene som eksempelvis trgtthet, temperatur,
tarste og sult. Denne hjernehalvdelen forteller individet om man er tilfreds eller ikke. Den sier
rett og slett; slapp av, ikke stress. Denne tilstanden er ingen tjent med, hverken pa individ-

eller organisasjonsniva (psykologtidsskriftet.no).
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Eudaimonia-halvdelens funksjon er laering, ogsa kalt psykologisk velvare. | denne tilstanden
faler individet eksempelvis engasjement, interesse og nysgjerrighet. Den skaper en “flyt-
felelse” der man er konsentrert og syntes det er spennende med leerdom. Det er denne
hjernehalvdelen en arbeidsgiver bar prgve a aktivisere hos sine medarbeidere. | denne
tilstanden vil individet ha stgrre forutsetning for engasjement og glede, og organisasjonen vil
kunne dra nytte av medarbeidere som samarbeider og faler tilhgrighet, ikke minst far de andre
rundt seg til & fgle tilhgrighet og engasjement (psykologtidsskriftet.no).

Behov er realisert gjennom a strebe etter verdier, og verdier oppnas etter a strebe etter mal
(Johannessen og Olsen 2013, 135).

Maslow kan ogsa sees pa som en forgjenger til positiv psykologi og det far stadig mer omtale,
men det knyttes ogsa kritikk til denne utviklingen. Det kan vaere en fare ved a fokusere enten
pa positive eller negative sider ved arbeidslivet, s en tilnarming som integrerer begge
perspektivene ber stgttes. Et aspekt som statter begge perspektivene kan apne for en bedre og
mer nyansert forstaelse av dynamikken bak bade suksess og fiasko i arbeidslivet (Magma.no).
Baumeister og Leary (1995) hevder at mennesker lever i konstant relasjon til andre og har et
grunnleggende behov for tilhgrighet. Fraveer av relasjoner assosieres med ulykkelighet, mens

neere personlige relasjoner korreleres med lykke (webpsykologen.no).

24



3.0 Metode

Samfunnsvitenskapelig metode dreier seg om & samle inn, analysere og tolke data. De
viktigste kjennetegnene ved metode er systematikk, grundighet og apenhet (Johannesen, Tufte
og Christoffersen 2011, 29).

| metodekapittelet belyser vi de metodiske trinnene som forskningsmetode og
forskningsdesign, samt forklarer hvilket utvalg forskningsmetoden er basert pa. Vi avslutter

kapittelet ved a rette fokus pa validitet, generalisering og reliabilitet.

3.1  Kuvalitativ metode

Kvalitativ forskningsstrategi er sgken etter mening og formalsforklaringer, og bygger pa at
den sosiale verden konstrueres gjennom individers handlinger. Noe som betyr at de er i
kontinuerlig endring og ikke stabile. Sosiale fenomener varierer etter konteksten de opptrer i.
Det legges vekt pa naerhet og observasjon, samt at det baseres pa rik og dyp informasjon av et
fatall studieobjekter som opererer i kjente omgivelser. Datamaterialet i kvalitativ metode
registreres med teksten som det sentrale uttrykk. (Ringdal 2013, 104-105).

Et intensivt undersgkelsesopplegg med induktiv tilnerming er benyttet for & besvare
problemstillingen var.

Intensivt undersgkelsesopplegg er benyttet, da den er velegnet for a belyse problemstillinger
hvor man blant annet gnsker a ga i dybden og finne nyanser rundt fa antall enheter.

Induktiv tilnzerming innebarer a starte undersgkelsen uten teoretisk utgangspunkt, hvor
hensikten er & finne mgnstre som kan gjgres om til teori ved & samle inn data; “fra empiri til
teori” (Johannesen, Tufte og Christoffersen 2011, 51).

3.2 Forskningsdesign

For & tilnserme oss meningsinnholdet i datasettet har vi i hovedsak benyttet oss av
fenomenologisk design, som sammen med kvalitativ metode betyr a utforske og beskrive
mennesker og deres erfaringer med, og forstaelse av, et fenomen. Et fenomen kan veere en
handling eller en ytring, og man forsgker a forsta meningen med fenomenet sett gjennom en
gruppe menneskers gyne. Nar forskeren skal tolke hva et fenomen betyr, ma han vaere bevisst
pa a se fenomenet i den sammenhengen det forekommer i, siden ett sett med begrep betyr noe
i én sammenheng og noe helt annet i en annen sammenheng (Johannesen, Tufte og
Christoffersen 2011, 82 - 83).

For a fa best mulig meningsinnhold i datasettet har vi ogsa tatt i bruk etnografisk design. |
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etnografisk design studerer forskeren meningen med atferdsmgnstre, sprak og samhandling i
en gruppe. Hensikten med denne type forskningsdesign er & komme frem til en beskrivelse av
en gruppe eller en kultur, og gjennom analyse avdekke manstre, typologier og kategorier
(Johannesen, Tufte og Christoffersen 2011, 85).

En stor del av etnografisk studie bestar i & observere kulturen og ’bli en del” av den. Vi har
ikke hatt mulighet til & observere kulturen i sa stor grad som etnografisk design opprinnelig

krever, men vi har intervjuet vare informanter for a forsta deres fortolkning av egen kultur.

Selve undersgkelsen er gjennomfart som en tverrsnittundersgkelse, hvor vi har hatt
samtaleintervjuer med fa informanter. Intervjuene gjennomfares i et avgrenset tidsrom og
hensikten er & beskrive forhold i natid. Tverrsnittbasert inndeling inneberer en kategorisering
av innhentede data for & finne en meningsfull inndeling pa tvers av materialet (Johannesen,
Tufte og Christoffersen 2011, 166 - 167). Med data fra et begrenset tidspunkt ma man veere
forsiktig med a trekke konklusjoner som sier noe om utvikling over tid. @nsker man a si noe
om utvikling over tid, ma man samle inn data fra flere tidspunkter (Johannesen, Tufte og
Christoffersen 2011, 74 — 75).

Utfordringen med tversnittdesign er at det er vanskelig & trekke klare arsakssammenhenger,

som for eksempel at et fenomen pavirkes av ett eller flere andre fenomener.

3.3 Kvalitative forskningsintervju

Empirien er innhentet i form av kvalitative forskningsintervjuer, for a fa frem en forstaelse av
informantenes opplevelse av gruppetilhgrighet og hvordan intern kommunikasjonen arter seg.
Ved kvalitative intervju er forskeren ute etter & gi informanten frihet til & fortelle om sine
opplevelser, falelser og meninger innenfor emnet.

Intervjuene i denne oppgaven er gjennomfgrt som et semistrukturert intervju. Det betyr at
intervjuet har en overordnet intervjuguide, mens spgrsmal, tema og rekkefglge kan varieres
(Johannesen, Tufte og Christoffersen 2011, 137).

Spersmalene i den overordnede intervjuguiden er stort sett apne, informantene ma formulere
svarene selv, og det er ikke utformet svaralternativer. Forskeren har dermed liten innvirkning
pa hvordan respondenten svarer og vil fa mer utfyllende svar enn ved strukturerte

sparreskjema med svaralternativer (Johannesen, Tufte og Christoffersen 2011, 136).
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3.4  Strategisk utvalg

Ved kvalitative studier er malet a fa fyldige beskrivelser av fenomenet fremfor & foreta
statistiske generaliseringer. Derfor rekrutterer man informanter med strategisk utvelgelse i
kvalitative studier. Strategisk utvelgelse vil si at forskeren tenker igjennom hvilken malgruppe
som ma delta for & fa samlet ngdvendig data, mens det neste steget er a velge ut personer fra
malgruppen som skal delta i undersgkelsen. I utvelgelsen tenker man ikke representativitet
men hensiktsmessighet (Johannesen, Tufte og Christoffersen 2011, 106-107).

Populasjon vil si det totale antallet mennesker man gnsker a si noe om (Johannesen, Tufte og
Christoffersen 2011, 239). For denne oppgaven innebeerer det Statens VVegvesen avdeling
Bergen. For var undersgkelse er det ikke hensiktsmessig a si noe om hele populasjonen, men
vi er interessert i et utvalg av den.

Utvalg er en mindre samling av mennesker fra populasjonen. For kvalitativ metode er utvalget
formalsstyrt, som betyr at problemstillingen bestemmer hvem vi ber intervjue (Jacobsen
2015, 180). Utvalget vart er planavdelingen i Statens Vegvesen avdeling Bergen.

| fglge Patton 1990; Miles og Huberman 1994 er det ulike mater & foreta strategiske utvalg pa.
| var oppgave er har vi gjort et homogent utvalg, informanter med sveert liten variasjon ut i fra
sentrale kjennetegn, for & avdekke mulige felles men ogsa ulike erfaringer, knyttet til temaene
som problemstillingen reiser. Ved homogent utvalg er informantenes erfaring viktigere enn

selve demografien (Johannesen, Tufte og Christoffersen 2011, 107-108).

Det ble gjennomfert fire intervjuer hvor tre av respondentene var menn og én var kvinne.
Utvalget i oppgaven bestar av to medarbeidere fra apent kontorlandskap og to medarbeidere
fra cellekontor. Medarbeiderne meldte seg frivillig pa forespgrsel fra HR-avdelingen i Statens
Vegvesen avdeling Bergen, og vi som forskere har ikke deltatt i selve utvalget av

respondenter.

3.5  Generalisering

Malet i en kvalitativ undersgkelse er a analysere sammenhenger, gke informasjonen og skape
grunnlag for en dypere og nyansert forstaelse av studiet. Generalisering er ikke sentralt i
siktemalet, og som nevnt tidligere er ikke malet a kunne si noe om statistisk fordeling av
bestemte fenomener i populasjonen. ”Generalisering vil si at man konkluderer med at
resultatet i utvalget ogsa gjelder for populasjonen” (Johannessen, Tufte og Christoffersen,
2011, 241). For a plukke ut respondenter til kvalitative undersgkelser blir det ikke brukt

statistiske metoder, men utvelgelse vil vare et avgjgrende element for undersgkelsens
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resultat.

For at man skal kunne generalisere ma utvalget vere over en viss starrelse, og respondentene
ma veere tilfeldig trukket ut fra en liste over hele populasjonen. Dette vil gi oss et
sannsynlighetsutvalg, et utvalg som med stor sannsynlighet kan representere populasjonen
(Johannessen, Tufte og Christoffersen, 2011, 241).

| var oppgave er det ikke mulig a generalisere da vart utvalg ikke er tilfeldig trukket samt at vi
har fa respondenter. Utvalget er heller ikke representativt for Statens Vegvesen avdeling

Bergen.

3.6  Validitet og reliabilitet

Reliabilitet (palitelighet) og validitet (gyldighet) er begrep som i hovedsak er knyttet til
kvantitativ data, og det er omdiskutert om de har relevans for kvalitativ data. Johannessen,
Tufte og Christoffersen (2011) mener at bade reliabilitet og validitet kan veere relevant ogsa
for kvalitative studier, men av og til kan det hende at kvalitative studier ma vurderes utfra

andre kriterier (Johannessen, Tufte og Christoffersen, 2011, 229).

3.6.1 Intern og ekstern validitet

Validitet, eller gyldighet; ”Gar pa om en faktisk maler det en vil male” (Ringdal 2013, 96).
For 4 sikre validiteten i en kvalitativ undersgkelse, at man far svar pa det man gnsker & male,
velges datamaterialet ngye med hensyn til formalet ved undersgkelsen.

Validitet i kvalitativ forskning innebeerer store utfordringer. Kvalitative data er ikke
kvantifiserbare og fokuset rettes derfor i stgrre grad mot troverdighetsvurdering av studiet.
Det dreier seg ogsa om forskernes fremgangsmate og funn, og om hvordan dette samsvarer
med formalet og representerer virkeligheten med studiet (Johannessen, Tufte og
Christoffersen 2011, 230).

Empirien vi samler inn ma veere gyldig og relevant (valid), med det mener vi om vi faktisk far

svar pa de spgrsmalene vi har stilt.

Det skilles mellom intern og ekstern validitet:

Intern validitet (Intern gyldighet) - Er det samsvar mellom vare funn og den teoretiske ideen
som utvikles? Har vi fatt tak i det vi gnsker?
Hvordan vet vi at vi har dekning i vare data til a trekke konklusjoner?

”En slutning som er indre valid, sier noe sikkert om relasjonen mellom en manipulert
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uavhengig variabel og en observert avhengig variabel. Trusler mot eksperimentets indre
validitet oppstar nar det reises tvil om forskerens slutning er korrekt” (Sakkyndig.no).
Ringdal (2013) forklarer det slik: ”Styrken i det ekte eksperimentet ligger i den indre
validiteten, det vil si muligheten til & gjere sikre slutninger om arsakssammenhenger. Den
indre validiteten blir bedre, jo stgrre kontroll man har over eksperimentet. Dette svekker
normalt realismen i eksperimentet, den ytre validiteten trues. Det vil si: ’Jo mer kontroll, jo

mer unaturlig blir situasjonen, og jo fjernere blir den fra virkeligheten” (Ringdal 2013, 128).

Ekstern validitet (overfgrbarhet) — Kan resultater fra forskningsprosjektet overfares til
liknende fenomener? (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2011, 230).

Generalisering gir ofte assosiasjoner til kvantitative studier og statistisk generalisering, derfor
snakker man i kvalitative data om overfgring av kunnskap istedenfor generalisering. Ekstern
validitet dreier seg altsa om & prgve a etablere beskrivelser, begrep, fortolkninger og
forklaringer som er overfgrbare og nyttige til andre liknende fenomen (Johannessen, Tufte og
Christoffersen 2011, 231).

3.6.2 Begrepsvaliditet

Begrepsvaliditet (troverdighet); ”Gar pa om en faktisk maler det en vil male. Begrepet
benyttes der det er mulig for ssmmenblanding med andre former for validitet” (Ringdal 2013,
101). Det vil si at validitet kalles ogsa begrepsvaliditet fordi validitetsbegrepet ogsa benyttes i
en annen og videre betydning i eksperimentell design (Ringdal 2013, 96).

Begrepsvaliditeten kan styrkes ved a formidle resultatene til informantene for a fa bekreftet
resultatene, eller man kan fa andre til & analysere det samme datamaterialet, for a se om det

fremkommer samme tolkning (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2011, 230).

3.6.3 Reliabilitet

Reliabilitet (palitelighet); ”Gar pa om gjentatte malinger med samme méleinstrument gir
samme resultat” (Ringdal 2013, 101). Krav om reliabilitet innenfor kvalitativ forskning er lite
hensiktsmessig, siden det ikke benyttes strukturerte datainnsamlingsteknikker, observasjonene
er kontekstavhengige og verdiladet, samt at det vil veere vanskelig for en forsker a kopiere en
annen forskers kvalitative forskning (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2011, 229). En

vurdering av kvalitativ datas reliabilitet gjgres med sikte pa a bevisstgjare mulige feilkilder.
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Dette handler med andre ord om forskerens refleksjon over hvordan datainnsamlingen har
foregatt (Ringdal 2013, 248).

3.7 Kiritikk til metode

| var kvalitative undersgkelse har vi gjennomfaert fire dybdeintervju, og med sa fa
respondenter er det ikke mulig & generalisere resultatet. Utvalget ble foretatt av HR-
avdelingen i Statens Vegvesen avdeling Bergen, og vi som forskere hadde ingen pavirkning i
valg av respondenter.

Nar et intervju gjennomfares er det lett for at det kan oppsta ulike intervjueffekter og det er
ikke til & komme bort ifra at selve intervjusituasjonen ogsa har en pavirkningskraft pa
svarene. Intervjueffekt vil si at vi som intervjuere kan ha pavirket svarene vi fikk i form av
blant annet hvordan spagrsmalet ble stilt, hvor tydelig vi var og om respondenten forstod
sparsmalet. Selv om vi var bevisst pa dette far intervjuene, oppdaget vi gjennom
transkribering av lydopptakene at vi av og til stilte spgrsmalene med sma endringer i forhold
til det som star i intervjuguiden.

Med et strukturert intervjuskjema kan man unnga a ga i denne fellen, men pa en annen side vil
man ikke da klare a fa en like god flyt i samtalen og respondentene vil dermed ikke klare a gi
like utfyllende og gode svar.

Ved et par anledninger misforstod respondentene sparsmalet, men ved dybdeintervju er man
som forsker tilstede i samtalen, og vi kunne dermed omformulere sparsmalet slik at
respondenten allikevel klarte & avgi svar. Pa denne maten unngikk vi mulige feiltolkninger,
noe som kunne ha dannet grobunn for potensielle feilkilder og pavirket oppgavens validitet.
Slike oppklaringer har man ikke mulighet til om intervjuet sendes ut pa for eksempel e-post.
Enkeltstaende tverrsnittsundersgkelse er valgt som forskningsdesign i lys av begrenset tid og
begrensede ressurser. For a fa en fullstendig forstaelse av kulturen i en organisasjon krever
etnografisk design observasjon over lang tid, slik at forskeren blir en del av kulturen. Dette
har vi ikke hatt mulighet til som fglge av var begrensede tid og ressurser, og SVV hadde ikke

kapasitet til at vi kunne veere tilstede for & observere sprak, adferd og kultur.
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4.0 Resultat

Folgende kapittel er en sammenfatning av intervjuene fra respondentene i Statens vegvesen
avdeling Bergen. Resultatet vil bli presentert gjennom to perspektiv, apent kontorlandskap og
cellekontor, med relevante sitat som knyttes til oppgaven. I tillegg viser vi noen besvarelser
grafisk.

Vi har valgt a starte pa spgrsmal 4 i resultatet, da spgrsmal 1-3 kun er demografi og ikke
relevant for forskningen. Respondentene i studien representeres med to kandidater fra apent
kontorlandskap og to kandidater fra cellekontor.

4.1  Cellekontor

Hva synes du om kombinasjonen med cellekontor og apent kontorlandskap?
- Sitter du pa eget kontor eller i apent landskap?
Respondent 2 synes det er en darlig kombinasjon, og mener det hadde veart mye mer sosialt
om alle satt pa cellekontor. Det blir ikke til at man gar bort til en kollega for & sla av en prat,
siden man faler at man forstyrrer hele landskapet.
“Jeg far faktisk mer kontakt med medarbeiderne nar de sitter pa kontor, fordi vi gar mer inn

til hverandre og prater med hverandre” (respondent 2).

Respondent 4 mener at ved & kombinere cellekontor og dpne landskap blir interaksjonen
mindre blant arbeidstakerne/medlemmene. “(...) vi har mindre interaksjon med de andre pa
seksjonene enn vi hadde for hvor alle satt spredt” (respondent 4). De i cellekontor
kommuniserer mindre enn de i dpne landskap. Mindre interaksjon kan ogsa skyldes plassering
av seksjoner, avdelinger og medlemmer i bygget. “(...) vi er veldig spredt, vi sitter diagonalt

pd hele etasjen pd en mdte” (respondent 4).

Kan du preve a sette ord pa hva du legger i ordet kommunikasjon?
Begge respondentene sier at innad i seksjonen oppsgker de hverandre og prater, men hvis det

er kommunikasjon ut av seksjonen bruker de ofte e-post og Lync.
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6. Hvordan synes du kommunikasjonen fungerer i seksjonen i dag?
- Hvilke kommunikasjonskanaler bruker dere i seksjonen?
Kommunikasjonen fungerer bra pa seksjonen. Mye av kommunikasjonen foregar pr e-post.
Respondent 2 synes det er bedre a oppsgke folk ansikt til ansikt siden man da far en raskere
avklaring pa spgrsmal man har.
“(...) jeg foretrekker a oppsoke folk ansikt til ansikt, for jeg foler at man kommer fortere
videre enn hvis man kun sender mail. Jeg bruker bade mitt eget kontor og stillerommene til

dette” (respondent 2).

7. Merker du noen forskjell i informasjonsflyten mellom cellekontor og apent
kontorlandskap?
Respondentene er sikre pa at informasjonsflyten er enklere og bedre i apne landskap, for de
som sitter der, enn i cellekontor.
“De sitter jo i landskap, sa det er mindre barrierer for & prate med de andre om
informasjon” (respondent 2).
“Du kommer jo ut av kontoret av og til og far hore om ting som har skjedd, sa hvis du sitter

pda kontoret med doren lukket sd isolerer du deg” (respondent 4).

8. Synes du det er noen utfordringer ved kommunikasjonsflyten i seksjonen, som fglge av
ulike kontorlgsninger?
Respondent 4 sier; “Nei, ikke pa grunn av kontorlgsninger, men pa grunn av
planlosningen ”(respondent 4).
Respondentene sier at det er planlgsningen, og ikke kontorlgsningene, som gjer at man mater
hverandre i mindre grad i lgpet av dagen, og man prater mindre pa tvers av seksjonen enn hva

som er gnskelig da man ikke vil forstyrre de andre som er i det 3pne landskapet.

9. Er det formell eller uformell informasjon som ikke nar deg, som fglge av ulike
kontorlgsninger?
Begge respondentene antar at det er informasjon som de gar glipp av, men at det oftest er den
uformelle informasjon som de eventuelt mister noe av. Den formelle informasjon deles pa e-
post, noe som gjar at man ikke gar glipp av noe.
“(...) noe vesentlig informasjon, det tror jeg ikke” (respondent 4).
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10.

11.

12.

13.

14.

Noe mer du vil tilfaye om kommunikasjon fer vi gar videre til gruppetilhgrighet?
Respondent 4 legger til viktigheten av fungerende tekniske hjelpemidler for optimal

kommunikasjon bade internt og eksternt.

Hvilke verdier er sentrale i statens vegvesen?

- Mener du at det er en felles oppfatning av verdiene i seksjonen?

- Kan du identifisere deg med de verdiene?

Verdiene er profesjonell, fremtidsrettet og inkluderende.

Begge respondentene mener at alle ansatte stort sett har en felles oppfatning av verdiene, og
faler at de kan identifisere seg med de. Samtidig er de ogsa av den oppfatning at verdiene ikke
alltid ligger til grunn i beslutningsprosesser.

“(...) ikke i smd avgjorelser kanskje, men alt i alt.” (respondent 2).

Hvordan vil du beskrive organisasjonskulturen i seksjonen?

Det er en hardt arbeidende gjeng som gjar en innsats, og det generelt er god kultur. De har til
tider noen konflikter, som bunner i faglige konflikter eller uenighet om hvordan ting skal
gjares.

“Ja altsd det er nok flere grupper som har litt ulikt syn og tilncerminger, det er det absolutt

(...) sa sann sett er vi ikke en big happy family til enhver tid” (respondent 4).

Kan du fortelle hva som bidrar til & fremme en felles gruppetilhgrighet?

Det er flere elementer som er med pa a fremme en felles gruppetilhgrighet, vi har quiz,
leanningspils, middager, avslutninger og den sosiale sonen.

Respondent 2 uttaler seg slik: ”(...) vi har ogsa lonningspils noen ganger (...) julebord og
sommeravslutning hvert dr (...) det er quiz hver dag klokken 14.00 i den sosiale sonen, det er

veldig goy og sosialt” (respondent 2).

Kan du fortelle hva som eventuelt er med & hemme en felles gruppetilhgrighet?
Respondent 4 mener at planlgsningen er med pa & hemme gruppetilhgrigheten, og sier: “Ja,
hemme tenker jeg slik som var seksjon er plassert. Det faler jeg er en hemsko hos oss”’
(Respondent 4).

Mens respondent 2 faler at det er aldersforskjellen som hemmer, da de har forskjellige

interesser.
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15.

16.

17.

18.

Merker du noen forskjell mellom cellekontor og apent kontorlandskap?
Respondent 4 sier: “Ja, jeg innbiller meg i hvert fall det. Det virker som de er veldig
disiplinerte de som sitter i landskapene, men likevel er det en kommunikasjon der som er helt

annerledes enn nar du sitter alene pa et kontor" (respondent 4).

Kan du beskrive hvordan du opplever samarbeidet i seksjonen?

Respondentene synes det daglige samarbeidet fungerer godt og legger til at behovet for
samarbeid avhenger av arbeidsoppgaver. Samarbeidspartnere vil til eksempel veere
interngruppe, faggruppe eller enkelt personer i seksjonen.

Respondent 4 sier: “Jeg synes ikke det har sa mye 4 si, pa det om man sitter pa kontor eller

landskap. De i landskap stikker hodet inn om det er noe” (respondent 4).

Faler du at ulike kontorlgsninger har innvirkning pa tilhgrigheten din i seksjonen?
- Eventuelt, pa hvilken mate?

Respondent 4: “Nei, jeg synes ikke det. Jeg har ikke noe problem med & sparre eller ga ut
hvis det er ting. Sd sdnt sett er det ikke noe forskjell” (respondent 4).

En fordel ved ulike kontorlgsninger er at det kan passe flere etter gnsker og behov.

Respondent 2 tror at det er mer sosialt og at informasjonsdelingen er bedre i apent landskap.

Er det andre ting som du synes vi burde vite om seksjonen, eller ting vi har snakket om
som du gnsker a utdype?

Respondent 4 presiserer at det er planlgsningen som er med pa & hemme tilhgrigheten og
legger til at han tror det er en utilsiktet effekt, noe de sikkert ikke sa for seg nar de plasserte
0ss. “(...) man fikk jo tildelt ulike etasjer, og det var jo et puslespill som skulle gd opp”
(respondent 4). Respondentene er glad for at de har egent kontor, og muligheten for & lukke

deren og utave arbeidet sitt i fred og ro ved behov.
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4.2 Apent kontorlandskap
Hva synes du om kombinasjonen med cellekontor og apent kontorlandskap?
- Sitter du pa eget kontor eller i apent landskap?
Respondentene tydeliggjer at de trives i apent kontorlandskap, men antyder at det tidvis blir
lite arbeidsro pa grunn av ulike forstyrrende momenter i landskapet.
”Jeg sitter i landskap og jeg skjgnner godt at noen sitter pa cellekontor som skriver mye mer

og trenger mer ro rundt seg” (respondent 1).

Kan du preve a sette ord pa hva du legger i ordet kommunikasjon?

Respondentene tenker pa diskusjoner, samhandling og fellesskap nar de skal forklare hva de
legger i ordet kommunikasjon.

“Tenker primcert fagdiskusjoner. Kommunikasjon er jo samhandling. Erfaring og
kunnskapsdeling, noe som er viktig for 0ss siden vi sitter med spisskompetanse” (respondent
3).

Hvordan synes du kommunikasjonen fungerer i seksjonen i dag?

- Hvilke kommunikasjonskanaler bruker dere i seksjonen?

Respondentene synes kommunikasjonen fungerer greit, men mener at det er
forbedringspotensialer. Det er ulike mater & holde kontakten pa i seksjonene, utfordringene
virker som det er knyttet til planlgsningen.

“Men jeg har fdtt kommentarer pd at jeg er mye flinkere enn andre til d ga a snakke med de
som sitter rundt omkring ” (respondent 1).

Kommunikasjonskanaler som benyttes i tillegg til vanlige samtaler er vanligvis e-post og
Lync.

Respondentene sier at kommunikasjonen er helt ok, men er redd for & forstyrre andre.
Respondent 1 sier de bruker en del Lync og syntes det er en bedre kommunikasjonskanal enn

a sende uformell informasjon per e-post.

Merker du noen forskjell i informasjonsflyten mellom cellekontor og apent
kontorlandskap?
Kommunikasjonen i apent landskap er god. Respondent 1 synes kommunikasjonsflyten

internt i landskapet er veldig bra, dette kommer tydelig frem i falgende uttalelse:
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“(...) vi diskuterer ting og tar frem tegninger sa det blir mye mer kontakt med de andre i

forhold til prosjekt enn vi hadde for ” (respondent 1).

Respondent 3 mener de er veldig gruppeplassert og leeringsoverfaring er blitt darligere.
“Det jeg ser er at vi er veldig gruppeplassert. Vi leerer ikke sa mye av andre lenger.”
(respondent 3).

Respondentene mener at informasjonsflyten er god, men den kan alltids bli bedre.

Synes du det er noen utfordringer ved kommunikasjonsflyten i seksjonen, som fglge av
ulike kontorlgsninger?

Respondentene faler det er en barriere med & oppsgke de som sitter i dpne kontorlandskap av
redsel for & lage uro for gruppen. Det er enklere a ga til en som sitter pa cellekontor, da blir
det bare forstyrrelser for den ene medarbeideren. De opplever at dette kan veere en
medvirkende arsak som hemmer kommunikasjonsflyten i seksjonen. Det er tilrettelagt med
sosiale soner og sma mgterom som blir mye brukt om man ma kommunisere med andre
kollegaer. Disse er plassert i midtgangen og lett tilgjengelig.

“Vi har sanne sma rom som vi mgtes pa, i midten, de trenger vi ikke booke. Er de ledig gar

man bare inn og setter seg” (respondent 1).

Respondent 3 opplever at det er selve planlgsningen i seksjonen som begrenser
kommunikasjonsflyten; “(...) siden den er strekt pa langs av hele bygget” (respondent 3).
Respondenten sier ogsa at innad i naveerende prosjekt er kommunikasjonen god, men den er

noe begrenset til prosjektleder siden han sitter et annet sted.

Er det formell eller uformell informasjon som ikke nar deg, som falge av ulike
kontorlgsninger?

Respondentene opplever ikke at det er kontorlgsningene som er hovedarsak til at informasjon
ikke fungerer optimalt, det er mer avhengig av person og planlgsning.

Samtidig sier de ogsa at de fgler det som en barriere a snakke med andre i apent
kontorlandskap, da de er redd for a forstyrre de andre som sitter i omradet.

VAlltid folelsen av d forstyrre andre(...)” (respondent 3).
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10.

11.

12.

13.

Noe mer du vil tilfeye om kommunikasjon fgr vi gar videre til gruppetilhgrighet?

De som sitter i apent kontorlandskap opplever a bli forstyrret av de pa cellekontor nar de
prater i telefonen med dgren apen.

”De tenker gjerne ikke pa at lyden baerer langt avgarde, men det kan hende de har dgren
apen i fare for & fale seg utenfor fellesskapet ™ (respondent 1).

Respondent 3 legger til falgende: “Noen tar med seg pcene hjem for d fa jobbet, siden det er

vanskelig d konsentrere seg pda grunn av stoy”.

Hvilke verdier er sentrale i statens vegvesen?

- Mener du at det er en felles oppfatning av verdiene i seksjonen?

- Kan du identifisere deg med de verdiene?

Verdiene til SVV er profesjonell, fremtidsrettet og inkluderende.

Begge respondentene mener at alle ansatte stort sett har en felles oppfatning av verdiene, og
faler at de kan identifisere seg med de. Samtidig er de ogsa av den oppfatning at verdiene ikke
alltid ligger til grunn i beslutningsprosesser.

Respondent 1 legger ogsa til at de kunne veert enda flinkere pa verdien “inkluderende”, men
det er veldig situasjons- og personavhengig; “(...) vi er kanskije ikke flinke nok pa

inkluderende men det er veldig forskjellig fra person til person” (respondent 1).

Hvordan vil du beskrive organisasjonskulturen i seksjonen?

Kulturen beskrives som god av begge respondentene; “Folk tar ansvar og prover d gjore
jobben sin” (respondent 3).

Selv med stor spredning i alder og interesser klarer de & opprettholde et inkluderende
arbeidsmiljg. Seksjonen bestar av ulike faggrupper, og det viser seg at selv med ulik
fagkunnskap utever alle samfunnsansvar og jobber mot samme mal.

Det blir ogsa arrangert sosiale arrangementer for & styrke samholdet mellom arbeidstakerne.

Kan du fortelle hva som bidrar til & fremme en felles gruppetilhgrighet?

Det er flere elementer som er med pa & fremme en felles gruppetilhgrighet, vi har quiz,
lenningspils, middager, avslutninger og den sosiale sonen.

Respondent 1 sier: “Den sosiale sonen synes jeg fungerer veldig bra, folk mates over kaffen

0g Vi har jobbfrukt” (respondent 1). Her blir man bedre kjent pa tvers av seksjonen,
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14.

15.

16.

17.

uavhengig om man har cellekontor eller sitter i apent landskap. Her utveksles formell og
uformell kommunikasjon, i form av bade faglige og mer uformelle samtaler.
Respondent 3 sier; “Vi har en god sosial tone hvor alle i avdelingen er inkludert (...) fungerer

faglig og sosialt og jeg foler meg hjemme pd jobb” (respondent 3).

Kan du fortelle hva som eventuelt er med & hemme en felles gruppetilhgrighet?
Respondent 3 sier at det blir; “/itt oss og dem” (respondent 3). Her menes forholdet mellom
avdelingene i seksjonen, og at dette kan veere med pa a hemme gruppetilhgrigheten. Det
kommer ogsa frem at gruppen, de som sitter i det aktuelle landskapet, fungerer bra bade faglig
og sosialt, men at de ikke er like flinke til 2 menge seg sosialt med resten av avdelingen.
Respondent 1 mener de har for lite sosiale aktiviteter pa fritiden, for & kunne bli bedre kjent.
Mens respondent 4 sier falgende; “Det jeg mener som hemmer er at vi sitter spredd i

avdelingen” (respondent 4).

Merker du noen forskjell mellom cellekontor og apent kontorlandskap?

Begge respondentene mener at en eventuell forskjell mellom cellekontor og apent
kontorlandskap er personavhengig.

”(...) Noen er ikke sa utadvendte og liker d sitte inne pd kontoret, mens andre er ofte “ute” og

deltar i samtalene i landskapet ” (respondent 1).

Kan du beskrive hvordan du opplever samarbeidet i seksjonen?
“Jeg tror ikke det spiller sa stor rolle om de har apne eller lukket kontor med samarbeid, det
er bare ut fra hvilke prosjekter vi har og det personlige” (respondent 1). Respondenten mener

ogsa at de er en sammensveiset gjeng og samarbeidet er godt i seksjonen.

Faler du at ulike kontorlgsninger har innvirkning pa tilhgrigheten din i seksjonen?

- Eventuelt, pa hvilken mate?

Respondent 1 mener ulike kontorlgsninger har pavirket tilhgrigheten i positiv retning, det er
mer sosialt med apent landskap.

Respondent 3 mener derimot at pa grunn av cellekontorenes plassering farer det til at
avdelingen splittes opp, noe som er med pa a pavirke tilhgrigheten i seksjonen. Planlgsningen

burde vart annerledes.
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18. Er det andre ting som du synes vi burde vite om seksjonen, eller ting vi har snakket om
som du gnsker a utdype?
Ved a sitte i apent landskap farer det til at man daglig tenker pa og har falelsen av at man
forstyrrer de andre rundt seg. Respondent 3 mener ikke at kommunikasjon og produktivitet er
bedre enn om man sitter i cellekontor, men at samholdet bland kollegaer styrkes noe.
Respondent 1 tilfgyer at det er en del stgy rundt kaffeautomaten i den sosiale sonen som gir
forstyrrelser i seksjonen.

”Den sosiale sonen burdet vaert plassert bort fra apne kontorlandskap ” (respondent 1).
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4.3  Grafisk fremstilling
Falgende kapittel viser en grafisk fremvisning av noen utvalgte sparsmal fra resultatet. Det

skilles mellom to perspektiv; apent kontorlandskap og cellekontor.

4.3.1 Kommunikasjon

Figur 6:
Spersmal 7:
Merker du noen forskjell i informasjonsflyten mellom cellekontor og apent kontorlandskap?
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Figur 7:
Spersmal 9
Er det formell eller uformell informasjon som ikke nar deg, som fglge av ulike
kontorlgsninger?
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4.3.2 Gruppetilhgrighet

Figur 8:

Spersmal 15

Merker du noen forskjell mellom cellekontor og apent kontorlandskap, i forhold til det sosiale

samspill?
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Figur 9:
Sparsmal 17
Faler du at ulike kontorlgsninger har pavirket tilhgrigheten din i seksjonen?
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4.4  Kritikk til resultat

Under utarbeidelsen av denne bacheloroppgaven har samtlige gruppemedlemmer veert
innforstatte med at det skulle gjennomfares kvalitative dybdeintervjuer.

Som nevnt i innledningen har SVV nylig gjennomgatt en stor endringsprosess med flytting til
nye lokaler, og det er gjort store endringer med kontorlgsningene. Forskningen var omhandler
hvordan navaerende arbeidssituasjon fungerer, mens svarene til respondentene preges av
bakenforliggende arsaker med en “’for- og nd situasjon”. Dermed ble noen av svarene litt
utfordrende & knytte direkte til oppgaven. En erfaring er at vi burde presisert at forskningen
var omhandler dagens situasjon og ikke “’for- og na situasjon”. Som uerfarne intervjuere lot vi
oss pavirke av respondentene ved a bli avsporet og det ble vanskelig & hente seg inn igjen.
Siden noen av spgrsmalene i intervjuguiden resulterte i naerliggende svar fra respondentene,
ser vi at spgrsmalene med fordel kunne vert mer presist utformet.

| forbindelse med intervjuene valgte vi a dele pa oppgaven med a intervjue respondentene. Vi
er tre gruppemedlemmer der to og to delte pa a intervjue annenhver respondent. Dette var et
bevisst valg for at alle gruppemedlemmene skulle fa intervjuerfaring og nerhet til oppgaven,
og for at respondentene ikke skulle fole seg overmannet” under intervjuet. Det er lettere & fa
naerhet mellom respondent og intervjuer med fa personer til stede. Gjennom a dele pa
oppgaven med 4 intervjue respondentene, ser vi at spgrsmalene ble stilt pa ulike mater og
svarene ble tolket forskjellig.

Utvalget av de fire respondentene som er presentert i resultatet ble gjort av var kontaktbedrift.
Vi hadde ingen pavirkningskraft pa hvordan utvalget av respondentene ble gjort, utover at de
ble valgt ut i fra problemstillingen. Med sa fa respondenter i undersgkelsen blir validiteten
svekket og resultatet kan ikke generaliseres. Allikevel kan resultatet ha nytteverdi for den

aktuelle seksjonen hos SVV.
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5.0 Analyse

Analysen vil bli presentert gjennom en egendefinert forskningsmodell som bygger pa teori
som er knyttet til de omradene som forskningsspgrsmalene omhandler. Vi vil farst presentere
hvordan ulike kontorlgsninger pavirker medarbeidernes formelle og uformelle
kommunikasjon, og deretter hvordan ulike kontorlgsninger pavirker medarbeidernes falelse

av gruppetilhgrighet.

5.1  Ulike kontorlgsningers pavirkning pa medarbeidernes formelle og uformelle
kommunikasjon

Virksomheter synliggjer seg ved a vise dynamikk og modernitet med nye kontortrender og
arkitektur som virkemidler. I vart kunnskapsintensive samfunn handler det ikke lenger om
industri, men om kontorarbeidsplasser. Arsaken er en radikal endring i arbeidsformer, fra
rutinepreget manuelt og kognitivt arbeid, til mer krevende ekspertarbeid og kommunikasjon”
(Fyhri, Hauge og Nordh 2012, 142).

For at en bedrift skal kunne fungere optimalt, er god kommunikasjon viktig. Jakobsen og
Thorsvik (2009) mener at kommunikasjon ikke bare er overfaring av informasjon, men ogsa
overfaring av ideer, holdninger og folelser (Jakobsen og Thorsvik 2009, 251).

Organisasjonens verdier bgr samsvare med personlige grunnleggende verdier, for pa den
maten a fa en sterkere tilhgrighet til organisasjonen (magma.no). Ofte kommer
organisasjoners verdier til uttrykk gjennom de beslutninger som fattes, de planer man legger
og den filosofi som organisasjonen legger til grunn for sin virksomhet (Jacobsen og Thorsvik
2009, 125).

SVV har verdiene profesjonell, fremtidsrettet og inkluderende. Respondentene trakk frem at
dette er verdier som de kan identifisere seg med, men samtidig fgler de at verdiene ikke
preger hverdagslige sma beslutninger. ”Lever etter de, men ikke i smé avgjorelser kanskje,
men alt 1 alt. Det er gode verdier og jeg kan identifisere meg med de (...)” (respondent 2). I
falge Erlien (2012) er det viktig & kommunisere verdiene internt for a skape en kultur som
preges av de verdiene organisasjonen gnsker a sta for (Erlien 2012, 38). Til tross for dette
mener respondent 1 at de kan bli bedre pa verdien inkluderende, og at det er veldig
personavhengig hvordan man lever opp til denne verdien. ”(...) vi er kanskje ikke flinke nok

pa inkluderende, men det er veldig forskjellig fra person til person” (respondent 1).
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Det velges ofte apne arkitekturlgsninger framfor lukkede, i troen pa at apne lgsninger styrker
samarbeid og kunnskapsdeling i organisasjonen (Karlsen 2015, 119). |1 SVV sine lokaler
jobber det mange forskjellige faggrupper med forskjellig fagbakgrunn. En og samme
faggruppe kan ha forskjellig kontorlgsninger, der noen sitter i cellekontor og noen i apent
kontorlandskap. Respondent 4 er positiv til ulike kontorlgsninger og ser ikke pa dette som en
utfordring: (...) jeg har ikke noe problem i forhold til det, og jeg har ikke hert de andre si
noe pa det heller, de stikker jo hodet inn hvis det er ett eller annet, sa det er ikke noe problem
(...) Jeg tar jo kontakt med de jeg trenger a prate med, om de sitter her eller der, sé sant sett er
det ikke et problem, men sosialt sett er det i hvert fall litt annerledes enn jeg hadde trodd det
ville veere med den blandingen” (respondent 4). Derimot opplever respondent 3 utfordringer
med kommunikasjonsflyten i seksjonen som fglge av arkitekturlgsningen, og sier:
“Planlgsningen i seksjonen begrenser kommunikasjonsflyten siden den er strekt pa langs av
hele bygget” (respondent 3). Oddvar Skjaeveland sier at skillet gar ikke mellom &pen og

lukket kontorlgsning, men mellom godt eller darlig lest apen kontorlgsning” (ledernytt.no).

Nar det kommer til selve kontorlgsningen, er det viktigste for medarbeiderne skjerming mot
avbrytelser, stay og god ergonomi (Karlsen 2015, 121). | lys av dette er avdelingene hos SVV
innordnet med stillerom og sma materom for de ansatte, for ikke a forstyrre andre
medarbeidere i landskapet. Rommene er utformet med moderne teknisk utstyr og innredet slik
at medarbeiderne kan mgtes til formelle og uformelle samtaler. Respondent 4 antyder at disse
blir brukt flittig og etter behov; “(...) blir jo brukt flittig og om det er behov for det (...) de er
ulikt mgblert og utstyrt sa stort sett er det noe som passer til formélet” (respondent 4).
Derimot ytrer to av respondentene mindre begeistring over stillerommene. Respondentene
synes stillerommene burde blitt gjort om til “&dpne” cellekontor slik at man ved behov kunne
fa bedre arbeidsro for & utfgre arbeidsoppgaver effektivt, samt at innredningen burde byttes ut
med stoler og bord som er tilfredsstillende a jobbe ved. Respondent 3 sier fglgende:
»Stillerommene fungerer ikke sa bra, knotete stoler og bord og darlig med dagslys”

(respondent 3).

Dersom et apent kontorlandskap er godt utstyrt med stillerom i naerheten av brukerne, men
rommene brukes marginalt av medarbeidere som plages av stgy, kan problemet med stay
skyldes feil holdning og atferd (Karlsen 2015, 132). Nar du jobber i apne kontorlandskap med
flere medarbeidere er det mange forstyrrelsesmomenter som pavirker konsentrasjonen, blant

annet stay.
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Pa den ene siden har vi medarbeidere med negativ tilneerming til apne kontorlgsninger som
legger vekt pa at de ikke far tilstrekkelig med arbeidsro pa arbeidsplassen grunnet stay
(Karlsen 2015, 123). Respondent 3 legger til at; ”(...) det er flere som tar med seg pcen hjem,
siden de ikke far tilstrekkelig med konsentrasjon pa arbeidsplassen pa grunn av at vi blir
distrahert (...)” (respondent 3). Alle respondentene ytrer at det er flere som bruker
hodetelefoner aktivt som et stgyreduksjonstiltak. (...) jeg har sanne hodetelefoner som nuller
ut lyden om jeg trenger det. De andre i landskapet har ogsé veldig lyst pa sanne (...) og de
synes at vegvesenet burde betale for det” (respondent 1).

En annen faktor under negativ tilneerming er frykten for a forstyrre andre medarbeidere
(Karlsen 2015, 123). Det kommer tydelig frem fra intervjuene med respondentene i apne
kontorlandskap at de venter til det er hgyst ngdvendig & utfare oppgaver som krever
forflytning fra arbeidsstasjonen. Videre nevner samtlige respondenter at de vegrer seg for & ta
kontakt med medarbeidere i andre landskap, i visshet for a forstyrre. Foler jeg trenger meg
litt pa de andre hvis jeg gar bort & prater med de som sitter i dpent kontorlandskap”
(respondent 2).

Bade stgy og frykt for a forstyrre andre er med pa & svekke noe av den uformelle
kommunikasjonen i seksjonen, noe som kommer frem av intervjuene. Vi vinner mye, men vi
mister noe, ogsé det der & gd & snakke med en er mer barriere fordi du forstyrrer flere”
(respondent 1). Respondentene fra cellekontor legger til at de faler de gar glipp av noe
uformell kommunikasjon; ”Det hender jeg kommer ut sa vet man ikke hva de andre snakker
om, men om det er noe vesentlig informasjon, det tror jeg ikke” (respondent 4). Selv om den
uformelle kommunikasjonen svekkes i apent landskap i redsel for a forstyrre andre, fungerer
formell kommunikasjon tilstrekkelig. Her sier respondentene at formell kommunikasjonen
formidles gjennom de elektroniske kommunikasjonskanalene. ”Det gar veldig mye pa mail”
(respondent 3).

Pa den andre siden har vi medarbeidere med en positiv tilnzerming til apne kontorlgsninger,
hvor det legges vekt pa gkte sosiale relasjoner, som farer til gkt arbeidsglede, samt gkt
tilgjengelighet som igjen kan fare til bedre samarbeid (Karlsen 2015, 123). Respondent 3
uttaler: “Vi har en god sosial tone hvor alle i avdelingen er inkludert (...) fungerer faglig og
sosialt(...)” (respondent 3). Kollaborasjon mellom medarbeidere er noe vi ofte finner i
primargrupper, hvor man har nare personlige band og dette er ogsa viktig i
sosialiseringsprosessen i arbeidslivet (Kaufmann og Kaufmann 2015, 330). Respondent 1 sier
at; ”Internt i mitt landskap vet jeg hva de andre jobber med og vi diskuterer ting og tar frem

tegninger sa det blir mye kontakt med de andre (...)” (respondent 1). Her kommer det tydelig
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frem at i primargruppen til respondent 1 kollaborerer de godt, samt at de menneskelige

grunnleggende behov som trygghet og vennskap blir dekket.

Figur 10: Forskningsmodell intern kommunikasjon.
4 N 4 N 4 N
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Som nevnt 1 litteraturgjennomgangen er kommunikasjon ”limet” som danner grunnlaget for

beslutninger og skaper gruppetilhgrighet i organisasjonen (Jacobsen og Thorsvik 2013, 278).

5.2 Ulike kontorlgsningers pavirkning pa medarbeidernes fglelse av
gruppetilhgrighet

Etter hvert som kunnskapssamfunnet har utviklet seg med ny teknologi, er behovet for
fornying av kontorlgsninger satt mer pa dagsorden. Det fokuseres mer pa blant annet
prosjektarbeid, leering, organisering og den sosiale funksjonen til kommunikasjon. SVV sine
nye lokaler er designet for & dekke individuelle og gruppebaserte behov. ”Var intensjon med
de nye arbeidsplasslgsningene er gkt gjennomfaringsevne gjennom mer samhandling og

samarbeid” (Vedlegg 3).

Johannesen og Olsen (2013) fastslar at kultur er forstatt som et systemet av vare tanker- og
handlingsmanstre. Det eksisterer flere ulike kulturelle niva i sosiale system, som for eksempel
i en organisasjon (Johannesen og Olsen 2013, 179). Gjennomgaende mener vare respondenter
at det er god kultur i deres seksjon og at den gode kulturen oppstar blant annet ved at de er en
hardtarbeidende gjeng som gjor en god innsats. “Folk tar ansvar og prever & gjere jobben sin”
(respondent 3). Respondentene mener de fleste medarbeiderne tar sin del av ansvaret for a
opprettholde et inkluderende arbeidsmiljg uavhengig av kontorlgsningene. Selv ulike
faggrupper med ulik fagkunnskap jobber mot samme mal. Konflikter og uenigheter av faglig

karakter oppstar selvfalgelig, men lgses som ofte til det beste for partene. Respondent 4
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legger til med et smil; “Ja altsa det er nok flere grupper som har litt ulikt syn og tilneerminger,
det er det absolutt og vi har ikke veert fri for konflikter mellom grupper pa seksjonen (...) sa
sann sett er vi jo ikke en big happy family til enhver tid” (respondent 4). SVV fokuserer pa a
opprettholde en god kultur som fremmer samhandling og samarbeid, og det fremkommer at
de iverksetter tiltak for konflikthandtering.

Medarbeiderne har forskjellige kontorlgsninger innad i samme seksjon, noe som kan ha stor
innvirkning pa hvordan arbeidstakerne jobber, deltar, strukturer dagene sine og omgas
hverandre. Lasningen med tradisjonelle cellekontor fikk gjennombrudd i 1897-99 og har over
lengre tid og i stor grad ikke veert endret. De siste arene har store organisasjoner i takt med
innovasjon og omstrukturering begynt a tilpasse arbeidsstasjoner etter medarbeidernes behov.
Mange store bedrifter utformer i dag lokalene sine med apne kontorlgsninger og/eller
cellekontor (Karlsen 2015, 122). Dette gjelder ogsa hos var kontaktbedrift SVV. Respondent
2, som sitter pa cellekontor, synes kombinasjonen er darlig, og mener det ville vaert mer
sosialt om alle satt pa cellekontor. Da kan man ga inn til en kollega a sla av en prat, uten a
forstyrre et helt landskap. ”Jeg far faktisk mer kontakt med de andre medarbeiderne nar de
sitter pa kontor, fordi vi gar mer inn til hverandre og prater med hverandre” (respondent 2).
Derimot synes respondent 3, som sitter i apent landskap, at det fungerer bra med apne
lgsninger, noe som kommer frem i felgende sitat: "Jeg er sosial av meg og liker det pd grunn
av det sosiale, diskuterer med andre og gnsker a sitte der jeg sitter na (...)” (respondent 3). |
SVV er utformingen pa de apne kontorlgsninger konsentrert rundt sma apne lgsninger som
deles av opptil 6 medarbeidere. Forskning viser at arkitektur har pavist effekt til & styrke

virksomhetens identitet og forbedrer arbeidsmiljget (Karlsen 2015, 120).

En fulltidsansatt bruker opptil atte timer av sin arbeidsdag i et avgrenset kontormiljg, noe som
gjer at arkitekturen pa arbeidsplassen er en viktig faktor for velveere (Fyhri, Hauge og Nordh
2012, 139). Arkitekturen til SVV sine nye lokaler i Bergen sentrum er moderne og innovative,
og tilrettelagt for trivsel, samhold og kommunikasjon (Vedlegg 3). Som nevnt tidligere velges
ofte apne arkitekturlgsninger fremfor lukkede, med tro pa at apne lgsninger styrker samarbeid,
kommunikasjon og gruppekohesjon i organisasjonen (Karlsen 2015, 119). Gruppekohesjon er
med pa a fremme en “’vi-falelse”, og i planseksjonen til SVV har de hgy gruppekohesjon og
respondent 3 beskriver det pa denne maten; >(...) foler meg hjemme pa jobb” (respondent 3).
Selv om respondent 3 fgler seg hjemme pa jobb, mener respondenten at fordelen med
blandede kontorlesninger ikke er sa stor fordi seksjonen splittes opp. ”Cellekontorene styrer

litt mye av rommet og planlesningen” (respondent 3). Respondent 4 mener ogsé at
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planlgsningen er en medvirkende arsak som virker hemmende pa tilhgrigheten, og uttaler seg
slik ”(...) hemme tenker jeg slik som var seksjon er plassert. Det faler jeg er en hemsko hos

0ss” (respondent 4).

Bade kontorlgsningene og de sosiale sonene kan vere kilder til & fremme trivsel for
medarbeiderne i organisasjonen. Motivasjon til leering utvikles gjennom at mennesker trives
pa jobb. ”Vi er inkluderende pa den méten at vi holder folkemeter (...) og mgter folk med et
apent sinn. Det synes jeg er en veldig kjekk del av jobben” (respondent 1). Motivasjon
defineres av Kaufmann og Kaufman (2013) som en prosess som setter i gang, gir retning til,
opprettholder og bestemmer intensitet i atferd (Kaufmann og Kaufmann 2013, 93).

Norske arbeidstakere motiveres blant annet gjennom samarbeid og sosialt arbeidsmiljg (Erlien
2012, 28). Det legges til av respondent 2 at: ”(...) de jeg samarbeider med sitter i andre
landskap, og det samarbeidet fungerer veldig greit” (respondent 2). Samarbeid og sosialt
arbeidsmiljg er beskrevet i Maslows behovspyramide som et av menneskers grunnleggende
behov, og organisasjoner kan bidra mye pa dette omradet i form av tilretteleggelse for gode
samarbeidsforhold (Kaufmann og Kaufmann 2013, 95). Respondent 1 trekker frem at det er et
godt samarbeid og sosialt arbeidsmiljg i seksjonen; “Vi er en veldig fin og sammensveiset

gjeng altsd” (respondent 1).

Respondentene deltar i ulike arrangement, i form av formelle og uformelle grupper, noe som
bidrar til gkt trivsel pa jobb. Det arrangeres for eksempel quiz i den sosiale sonen hver dag, og
sporadiske utvidede formelle mgter med bespisning. ”Det er jo quiz hver dag klokken 14.00 i
den sosiale sonen, og det er veldig gay og sosialt. Det ser jeg frem til” (respondent 2).

Det fremkommer ogsa fra intervjuene at de formelle gruppene, som for eksempel en
faggruppe, utveksler erfaringer og kunnskap i de sosiale sonene og i det apne landskapet.
“Den sosiale sonen synes jeg fungerer veldig bra, folk metes over kaffen og vi har jobbfrukt”
(respondent 1). Trivsel og motivasjon til gkt arbeidsinnsats bygges ogsa pa fritiden via sosiale
arrangement som (...) lgnningspils, middager og quiz” (respondent 3). Hvis medarbeidere
feler tilhgrighet og samhold, vil dette fare til tilfredshet og glede, som igjen kan farer til mer

engasjement, bedre helse og lavere sykefraver (forskning.no).

| positiv psykologi omtales personlighetsdimensjonen eudaimonia som noe en arbeidsgiver
ma prgve a aktivisere hos sine medarbeidere. Det er denne dimensjonen som skaper laring og

gjer at mennesker faler engasjement, interesse og nysgjerrighet. Medarbeidere som er i
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“eudaimonia-flyt” samarbeider og foler tilhorighet, samt at de fir de andre rundt seg til 4 fole
tilhgrighet og engasjement (psykologtidsskriftet.no).

Under intervjuet med respondent 3 far vi vite at vedkommende faler seg hjemme pa jobb, og
viser interesse og engasjement for faglig erfaringsutveksling. Ogsa respondent 1 viser et stort
engasjement for tverrfaglig kunnskapsutveksling, og viser interesse for & inkludere alle pa
tvers av kontorlgsningene. Sitter med en helt annet seksjon enn de vi satt med for (...) na
deler vi stillerom og sosial sone, og har derfor blitt kjent med mange nye folk. Og i den

sosiale sonen er det utveksling av bade faglige og sosiale ting” (respondent 1).

Sosial identitet er viktig for a fale tilhgrighet til en gruppe, og den forklarer hvordan vi
opplever andre mennesker. | falge teorien forsgker vi a identifiserer oss med andre ved &
fremheve hva som seerpreger individene i gruppen (Kaufmann & Kaufmann 2015, 39).
Respondent 3 sier at det blir “litt oss og dem”, og med det mener respondenten forholdet
mellom avdelingene i seksjonen, siden det er mest sosial identitet med faggruppene. Med
andre ord er det faggruppene respondentene fagler seg mest knyttet til uavhengig av ulik
kontorlgsninger. Dette forsterkes i uttalelse fra respondent 4: ”(...) i og med at vi har ganske
forskjellige fag sa er det jo de faggruppene som mer har daglig kontakt (...) vi er 2 i kontor og
2 i landskap og der er det gruppetilhgrighet pa jobb (...)” (respondent 4). | teorien sier
Kaufmann og Kaufmann at ved sosial identitet fokuserer vi pa forskjellene mellom oss selv
og andre mennesker, samt forskjellene mellom “mine” og andres grupper (Kaufmann &
Kaufmann 2015, 329).

Figur 11: Forskningsmodell gruppetilhgrighet
4 N 4 N 4 N
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6.0 Konklusjon

Etter a ha dreftet begge forskningssparsmalene i analysen, vil vi her konkludere med vare
viktigste funn.

Bade teori og empiri viser at oppfattelsen av intern kommunikasjon og gruppetilharighet er
individuelt uavhengig av ulike kontorlgsninger, og vil i ulik grad pavirke hver enkelt
medarbeider.

| var egendefinerte forskningsmodell kommer det tydelig frem at det ikke bare er
kontorlgsninger, men ogsa andre faktorer som pavirker intern kommunikasjon og
gruppetilhgrighet. Gjennom intervjuene fremkommer det at vare respondentene vektlegger
noen faktorer som pavirker mer enn andre. De faktorene som er fremhevet i konklusjonen er
vare hovedfunn i forskningen og har mest pavirkningskraft pa medarbeidernes intern

kommunikasjon og gruppetilhgrighet.

Ett av vare funn i forskning pa intern kommunikasjon, viser at ulike kontorlgsninger ikke
pavirker den formelle kommunikasjonen, da formell kommunikasjon hovedsakelig foregar
gjennom elektroniske kommunikasjonskanaler, men det har pavirkning pa den uformelle
kommunikasjonen.

Vare empiriske funn viser at arkitektur, i form av byggets utforming og planlgsning, har
betydelig pavirkning pa den uformelle kommunikasjonen, i form av at planlgsningen skaper
avstand mellom medarbeiderne og barrieren for a ta kontakt med andre i seksjonen blir stor.
Samtidig viser forskningen at uformell kommunikasjon til en viss grad ogsa blir pavirket av
de ulike kontorlgsningene. Flertallet av respondentene, i bade cellekontor og apne
kontorlandskap, vegrer seg for a ta kontakt med andre medarbeidere i det apne
kontorlandskapet, da de er av den oppfatning at de forstyrrer og blir et staymoment. Utfallet
her kan bli uheldig for SVV, siden den uformelle kommunikasjonen blir sett pa som
’sentralnervesystemet” i en organisasjon. Den uformelle kommunikasjonen er et av
hovedelementene for & skape god kommunikasjonsflyt, og en brist i kommunikasjonen kan pa
lang sikt fare til mistrivsel pa arbeidsplassen (Kaufmann og Kaufmann 2013, 289).

Det viser seg at uformell kommunikasjon fungerer godt i den sosiale sonen. Respondentene
fremhever at den sosiale sonen bidrar til & skape gruppetilhgrighet og at den er et viktig

samlingspunkt bade sosialt og faglig.

| falge Maslows behovspyramide er sosiale behov viktig a fa dekket, ogsa pa arbeidsplassen.
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SVV jobber for a tilrettelegge for at sosiale behov blir dekket hos sine medarbeidere, og var

forskning finner at de har lgst dette pa en tilfredsstillende mate. Majoriteten av respondentene

har god gruppetilhgrighet og faler seg hjemme pa jobb. Riktignok faler 1 av 2 i cellekontor

mindre tilhgrighet som fglge av at de sitter pa cellekontor. Graden av tilhgrighet er

personavhengig, og ulike kontorlgsninger vil i ulik grad pavirke den enkeltes fglelse av

gruppetilhgrighet.

Gjennom intervjuene kommer det frem at kombinasjonen med cellekontor og apent

kontorlandskap farer til at de i cellekontor har mindre interaksjon med sine medarbeidere, enn

de som sitter i apent landskap. Videre viser funn at respondentene er samstemte om at

redselen for & forstyrre andre spesielt de som sitter i apne landskap, bidrar til & svekke

gruppetilhgrigheten. Den sosiale funksjonene til kommunikasjon blir dermed svekket.

Avslutningsvis kan vi konkludere med at det ikke bare er ulike kontorlgsninger som har

pavirkning pa intern kommunikasjon og gruppetilhgrighet, og i var forskningsmodell vises det

tydelig at det er mange andre faktorer som i ulik grad ogsa har pavirkningskraft.

Figur 12: Fullstendig forskningsmodell
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6.1  Forslag til videre forskning

| henhold til vare resultater og analyse fremkommer det at ulike kontorlgsninger, sammen
med mange andre faktorer, har pavirkning pa intern kommunikasjon og gruppetilhgrighet i en
organisasjon.

Siden var navearende undersgkelse er av kvalitativ karakter og ikke er generaliserbar, kunne
det veert interessant med videre forsking i et stgrre perspektiv, innenfor samme tema. En
kvantitativ undersgkelse kunne veert nyttig for & avdekke om vare funn kan veere
generaliserbar i hele SVV sin avdeling i Bergen. Ved a kunne generalisere ville SVV fatt et
starre innblikk i medarbeidernes arbeidshverdag, og eventuelt lettere kunne gjere

korrigerende tiltak etter behov.
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7.0 Refleksjon

| oppstartsfasen med bacheloroppgaven utarbeidet vi en samarbeidsavtale som inneholdt klare
retningslinjer for gruppemedlemmene. Vi utarbeidet ogsa en milepzlsplan for gruppen, som
vi, med sma avvik, har klart a falge.

Prosessen med bacheloroppgaven, fra start til slutt, har tidvis veert utfordrende med stor
arbeidsbelastning innenfor et begrenset tidsrom. Allikevel har det vaert en morsom, interessant
og laererik prosess.

Samarbeidet pa gruppen har fungert veldig bra, det har til tider veert hgy temperatur pa faglige
diskusjoner, men vi har alltid kommet til en felles enighet. Gruppesamarbeidet har vart i over

syv méneder, og vi ’skilles” ni som enda bedre venner enn ved oppstart.
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9.0 Vedlegg

9.1 Vedlegg 1: Intervjuguide

Vi er tre studenter ved Hgyskolen Kristiania i Bergen som jobber med avsluttende
bacheloroppgave i HR og personalledelse. Forskningen var omhandler hvordan
kontorlgsninger pavirker intern kommunikasjon og medarbeidernes fglelse av tilhgrighet i en
organisasjon. Vi har valgt a skrive for Statens vegvesen siden dere nylig har flyttet inn i nye
lokaler med ulike kontorlgsninger, med cellekontor og apent kontorlandskap, noe som er
hgyst aktuelt for var oppgave.

Svarene vil bli anonymisert og vi er takknemlig for at du stiller opp som respondent for var

avsluttende oppgave.

Demografi

1. Huvilken stilling har du?

2. Hvor lenge har du veert ansatt?

3. Hvilken bakgrunn har du? (Utdanning)

4. Hva synes du om kombinasjonen med cellekontor og apent

kontorlandskap?
- Sitter du pa eget kontor eller i dpent landskap?

Kommunikasjon 5. Kan du preve a sette ord pa hva du legger i ordet kommunikasjon?

6. Hvordan synes du kommunikasjonen fungerer i seksjonen i dag?
- Hvilke kommunikasjonskanaler bruker dere i seksjonen?

7. Merker du noen forskjell mellom cellekontor og &pent
kontorlandskap?

8. Synes du det er noen utfordringer ved kommunikasjonsflyten i
seksjonen, som faglge av ulike kontorlgsninger?

9. Er det formell eller uformell informasjon som ikke nar deg, som
folge av ulike kontorlgsninger?
10. Noe mer du vil tilfaye om kommunikasjon far vi gar videre til




gruppetilhgrighet?

Gruppetilhgrighet

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Hvilke verdier er sentrale i statens vegvesen?
- Mener du at det er en felles oppfatning av verdiene i
seksjonen?
- Kan du identifisere deg med de verdiene?

Hvordan vil du beskrive organisasjonskulturen i seksjonen?

Kan du fortelle hva som bidrar til & fremme en felles
gruppetilhgrighet?

Kan du fortelle hva som eventuelt er med & hemme en felles
gruppetilhgrighet?

Merker du noen forskjell mellom cellekontor og apent
kontorlandskap?

Kan du beskrive hvordan du opplever samarbeidet i seksjonen?

Faler du at ulike kontorlgsninger har innvirkning pa tilhgrigheten
din i seksjonen?

Er det andre ting som du synes vi burde vite om seksjonen, eller
ting vi har snakket om som du gnsker & utdype?




9.2 Vedlegg 2: Transkribert intervju
Vedlagt er transkribert intervju fra respondent 4. De gvrige transkriberte intervjuene kan

ettersendes ved forespgarsel.

Respondent 4.
17.mars 2016

1. Huvilken stilling har du?
Ingenigr, jobber med transport, jobber med transportanalyser og
nyttekostnadsanalyser. Ingenigr fra dette bygget her. Ler — tilbake der det begynte.
Forstar det sann at disse nye lokalene er litt annerledes enn de i Fyllingsdalen? Ja
definitivt, men jeg er en ukomplisert person sa jeg syntes det var greit i Fyllingsdalen

ogsa. (Ler). (Bygget i Fyllingsdalen ble tatt i bruk pa begynnelsen av 80-tallet).

2. Hvor lenge har du veert ansatt?
Begynte farste gang i 1989, farst et par ar som tegner sa begynte jeg som ingenigr i
1994,

3. Hvilken bakgrunn har du?
Ingenigrhgyskolen, sa holder jeg pa faktisk med master nd. Veivesenet er en bra plass
a veere for videreutdannelse. De startet opp et opplegg ...de hadde det tidligere ogsa,
pa 80- tallet en gang — hvor det var stor flukt fra vegvesenet, sa tilbad de ganske
grundig videreopplaring — sa begynte de pa an igjen na — de har store kull nd som gar
av pga permisjoner sa gnsker de & heve kompetansen pa de som er her. Tilbyr de
masterutdanning i samarbeid med NTNU- og jernbaneverket har samme
problemstilling. Masterutdannelse innenfor samferdsel eller veiplanlegging. Det er jo
et tilbud det ikke gikk an & si nei til.

4. Hva synes du om kombinasjonen med cellekontor og apent kontorlandskap?
- Sitter du pa eget kontor eller i apent landskap?
Axeex- altsd min erfaring fra var seksjon er at sann som vi er plassert — har kanskje
ikke sa mye med landskap og enekontor a gjgre, men sann som var seksjon er plassert
sa har vi mindre traksjon med de andre pa seksjonen enn vi hadde far hvor alle satt pa

sine cellekontorer.



Det er jo litt dumt da? Ja det kan du jo si...men vi er veldig spredt, vi sitter diagonalt
pa hele etasjen pa en mate. Vi har eiendomsseksjonen som sitter pa den delen der, sa
har var seksjon hele sgr enden og diagonalt over til nordenden av etasjen, sa vi har
faktisk mindre kontakt pa tvers pa hele seksjonen enn det vi hadde fer nar vi gikk
gjennom den lange gangen med kontorer pa hver side hele veien.

Tror du det er bevisst lagt opp sann? Neeei (drar pa det) jeg tror ikke det, jeg tror
det er utilsiktet effekt av det. Sa har jeg hert andre ogsa syntes det samme da.

Synes du det preger hverdagen i jobbsammenheng? Neeei (drar pa det), assa, mine
oppgaver er veldig selvstendige sa sann sett er det ikke et problem for meg, men
sosialt sett sa er det kanskje litt dumt, annerledes i hvert fall.

Sitter du i apent landskap eller cellekontor? Jeg sitter pa cellekontor. Seksjonen var
er veldig forskjellig. Det er veldig mange forskjellige faggrupper som er pa samme
seksjon for veiplanlegging. (forklarer/nevner alle). Sa det er veldig forskjellige typer
utdanning. | en del prosjekter blir det samarbeid mellom disse, og noen er mer
selvstendig og jobber mot andre deler av organisasjonen enn andre. Jeg tar jo kontakt
med de jeg trenger a snakke med om de sitter her elle der, sa sann sett er det ikke et
problem, men sosialt sett er det i hvert fall litt annerledes enn jeg hadde trodd det ville
veere nar vi har den blandingen som vi har her. Vi er fire stykker som jobber med det
samme som meg. To sitter pa cellekontor og to sitter i apne landskap sammen med
andre, og vi sitter tett, vegg i vegg pa kontoret og vegg i vegg med det landskapet der
de andre sitter. S& pa samme faggruppe sitter vi nart hverandre. Og jeg har ikke noe
problem i forhold til det, og jeg har ikke hgrt de andre si noe heller. De stikker jo
hodet inn hvis det er ett eller annet, sa det er ikke noe problem.

Kan du prave a sette ord pa hva du legger i ordet kommunikasjon?

Ja sann internt pa seksjonen er det, sa er det som jeg sier, vi stikker hodet inn til
hverandre hvis det er ett eller annet og med de tekniske hjelpemidlene...hvis det er ut
av seksjonen sa har vi jo Skype og mail og dette her. Men hva jeg legger i ordet

kommunikasjon (ler) ja-nei...

Hvordan synes du kommunikasjonen fungerer i seksjonen i dag?
- Hvilke kommunikasjonskanaler bruker dere i seksjonen?
Nei det er, altsa pa, internt i gruppen er det jo muntlig fordi vi sitter tett og det er kort

vei. Men hvis det er pa tvers av seksjonen og det er prosjekter sa er det jo mater,



oppsatte mater som oftest, eller litt mer ad-hoc, kan vi ta en prat opplegg. Og der har
vi jo de stillerommene med mulighet for a trekke oss vekk, og det blir jo brukt flittig
hvis og om det er behov for det.

Og de rommene er grei? Ja, de er litt ulikt mgblert og utstyrt sa stort sett er det noe
som passer til det formalet. De aller fleste er utstyrt med link eller Skype utstyr hvor
man kobler til pc og sa kan du snakke eksternt med kamera og lyd. Sa er det noen som
er satt opp med videoutstyr for videomater.

Merker du noen forskjell mellom cellekontor og apent kontorlandskap?

Jeg kan ikke snakke for de som sitter i landskap men jeg har jo inntrykk av at flyten av
kommunikasjon er jo enklere i et landskap. Innfor de som sitter der i hvert fall. Du
kommer jo ut av kontoret av og til og far hare ting som har skjedd, s hvis du sitter pa
kontoret med dgren lukket sa er det jo klart at du isolerer deg, det gjer du.

Pleier du a sitte med dgren apen eller lukket? Det er en god blanding. Grunnen til
at jeg har cellekontor var at jeg gnsket det og fordi at jeg har en jobb der jeg av og til
ma sitte & konsentrere meg ganske mye, og da har jeg en tendens til & bli avsporet av
ting som skjer rundt meg. Og spurte ut i fra det, og det var sjefen som avgjorde hvem
som skulle fa kontor og ikke. Sa det var egentlig etter innspill fra de pa seksjonen hva
de gnsket selv. Hvilke vurderinger sjefen har gjort aner jeg ikke, men jeg fikk det. Det
er rart med det ndr man har sittet pa kontor i s& mange ar som jeg har sa. Sa det var jo
en ting jeg tenkte i utgangspunktet at jeg ikke ville trives i et landskap sann sett for
den vanen man har ved 4 sitte pa eget kontor og kunne lukke nar man ville, men jeg
ser jo det at for de som sitter i landskap sa virker det som a fungere relativt greit, ikke
alle tror jeg, men de fleste. Jeg tror det er noen som fremdeles ikke syntes det er veldig

kjekt. Men jeg lukker dgren nar jeg faler at jeg trenger den roen.

Synes du det er noen utfordringer ved kommunikasjonsflyten i seksjonen, som
folge av ulike kontorlgsninger?

Neeeei (drar pa det) mest pa det sosiale som jeg sa og sann som det er plassert, men
det tror jeg har mer med den langstrakte saken a gjgre enn at det er en blanding av
kontor og landskap.

Sa du merker forskjell pa den sosiale biten? Ja det er blitt mindre kontakt pa tvers i
seksjonen, det er jo folk jeg nesten ikke ser i lgpet av dagen som du gjerne sa mye

tidligere.



10.

Sa na er det nye du ser? Ja pa en mate, vi sitter jo noksa nede i et hjgrne sant, med
lite trafikk, og det er jo bra for du skal jo ikke bli forstyrret, men samtidig blir det
mindre kontakt.

Er formell eller uformell informasjon som ikke nar deg, som falge av ulike
kontorlgsninger?

Ja som jeg sa sa hender det at jeg kommer opp og ut og....sé vet man ikke hva de
andre snakker om, men om det er noe vesentlig informasjon, det tror jeg ikke. Det som
skal ut av vesentlig informasjon det er na i hvert fall de andre flink til & dele om det er
nd pd mail eller ...

Sa det er mest den sosiale delen da? Ja, men sa klart det er jo faglige diskusjoner
som diskuteres i de foraene ogsa, og nar du sitter i kontor, og i andre enden av
bygget... Det kan ogsd ha med vaner 4 gjore, vi hadde jo den lange smale gangen 1
Fyllingsdalen med kontorer pa hver side sa hadde vi helt i enden et sant sosialt rom.
Na har vi en sosial sone sann midt i, sa i teorien burde jo det veere mer gunstig for folk
a samle seg der, men det har vel kanskje litt med vaner a gjere, du trekker ikke bort
der lenger pa samme maten som til det andre rommet i Fyllingsdalen, det har endret
seq litte granne etter vi flyttet ned her. Om det er omgivelsene rundt her som gjer det
eller om det bare er for det at du selv som har endret deg er ikke godt a si altsa (ler).
Kantinen: deles med andre — de er ca 400- men 1000 bruker den.

Lunsjen blir ikke det samme som i Fyllingsdalen? Bade ja og nei, vi var litt sa&re og
spiste oppe pa det der sosiale rommet pa seksjonen, en god del av oss da, noen gikKk i
kantinen mens andre holdt seg fast til det rommet, sa det syntes jeg faktisk er blitt
bedre, for na er det ikke ansatte som blir sittende oppe & spise. Na bgr du liksom ga
ned i kantinen, hvis du ikke hiver i deg en skive pa kontoret eller i den sosiale sonen,
sa skal det strengt talt ikke sitte noen i den sosiale sonen, sa vi treffes i starre grad enn
det som jeg gjorde tidligere da, i Fyllingsdalen. Og det er absolutt positivt.

Noe mer du vil tilfeye om kommunikasjon fgr vi gar videre til gruppetilhgrighet?
Nei, ikke som jeg kommer pa. Vi har jo gode tekniske hjelpemidler, men du falef jo at
det alltid er noe som svikter, seinest i dag da jeg skulle ha et mgte med Sintef hvor det

brat sammen flere ganger....men det var hos de (ler).



11.

12.

Hvilke verdier er sentrale i Statens vegvesen?

- Mener du at det er en felles oppfatning av verdiene i seksjonen?
Pa seksjonen ja, det faler jeg. Det er jo ikke akkurat noe jeg gar rundt og tenker pa til
dagn....visjonen og verdiene (ler). For meg er ikke sanne ord sé veldig viktig (litt
smaprat her, kan hgre mer 21:11).

- Kan du identifisere deg med de verdiene?
Ja det kan jeg absolutt.

Hvordan vil du beskrive organisasjonskulturen i seksjonen?

Det er en gjeng med serigse folk, stort sett (ler). Det er absolutt noen «klovner» men
det betyr ikke at de ikke er serigse (ler). En god gjeng med hardtarbeidende folk som
gjer en innsats. Det vil jeg pasta.

Hva mener du bidrar til & skape denne kulturen?

Ja det er jo serigse folk, det vil jeg na si.

Flere kulturer?

Ja altsa det er nok flere grupper som har litt ulikt syn og tilnerming, det er det
absolutt. Vi har vel ikke veert fri for konflikter mellom grupper pa seksjonen. Som har
resultert i flere hotellopphold for a finne ut av ting (ler). Det bunner kanskje i faglige
konflikter, eller uenighet om hvordan ting skal gjares, rett og slett. Sa sann sett er det
ikke en stor happy familie til enhver tid.

Hvor mange er dere pa seksjonen? Vi er vel godt og vel ca 30 her i Bergen.
Seksjonen er jo tre-delt: Stavanger, Bergen og Leikanger, men hver sin leder som har
personalansvar pa den plassen de er pa, men det er tre-delt ledelse pa seksjonen med
litt forskjellig ansvar pa de forskjellige seksjonslederne. Nar vi snakker om seksjon
snakker vi som oftest om de 30 som sitter her i Bergen i 6. etg. Selv om vi i prinsippet
er samme seksjon som de som sitter i Stavanger og Leikanger, og som sagt, det er ikke
alle i 6. etg. som er var seksjon det er en del som er pa eiendomsseksjonen og en annen
seksjon. (litt mer forklaring pa opptaket hvordan seksjon og avdeling er delt opp, om
det er interessant i oppgaven). Vi burde hatt et kart om vegvesenet sin organisering
(ler). Til alt overmal er vi litt forskjellig organisert rundt omkring i landet ogsa, sa det

er ikke alt som ser likt ut selv om de store trekkene er de samme.



13.

14.

Kan du fortelle hva som bidrar til & fremme en felles gruppetilhgrighet?

Ja da snakker du om faggruppe pa seksjonen?

Ja vi tenker seksjonen, sosiale ting som eks. lgnningspils. At alle faler
gruppetilhgrighet eller ikke fgler det. Det har jo vert noen forsgk pa a fa i gang noe
sann som lgnningspils. Det har jo gatt sann noen ganger men sa har det ikke alltid blitt
til. Og det er nytt i forhold til her nede, men det har jo med plassering i sentrum a
gjere kontra Fyllingsdalen (ler). Litt lettere tilgjengelige alkraner (ler). Sa er det, ikke
sa veldig ofte, men pa seksjonen to litt sann utvidede mater med bespisning far jul og
far sommeren. | tillegg til at hele avdelingen er samlet en gang i aret eller noe sant. Sa
sann organisert sosialt er det ikke sa mye mer enn det. Det er jo alreite folk som er her
sa vi snakker sammen og den sosiale sonen blir jo bruk, selv om den blir brukt litt
annerledes enn det vi var vant med fra Fyllingsdalen.

Sa iht. gruppetilhgrigheten i hverdagen sa fgler du alle er inkludert? Ja stort sett
er de jo det, men i og med at vi er ganske forskjellige fag sa er det jo de faggruppene
som mer har daglig kontakt. Mer enn det du har mot de andre, hvis du ikke er direkte
knyttet til de via et prosjekt, sa litt vanskelig a si.

Faggruppen deres da? (4 stk.) Vi er jo fire stykker 2 i kontor og 2 i landskap og der
er det gruppetilhgrighet pa jobb, men det er ikke noe privat. Sa har vi idrettslaget. Det
er en del som driver bedriftsidrett av forskjellige typer, orientering eller fotball
eller..... Vier en liten gjeng som er ute og loper en gang i uken. Det er jo sosialt. Det
er jo bade seksjonen og andre pa huset. Du har jo dine kontakter ogsa andre steder
sant. Vi som for eksempel er pa orientering vi er jo inne og sammenligner resultat

dagen etterpa (ler). Sanne ting er jo ogsa med pa a gjere det allright.

Kan du fortelle hva som eventuelt er med & hemme en felles gruppetilhgrighet?
Ja hemme tenker jeg sann som var seksjon er plassert. Det faler jeg er en hemsko hos
oss. Jeg tror det er utilsiktet men ....

Fremme...i teorien burde den sosiale sonen vere ... at den er sosialt plassert. At du
kan mates sosialt sett, men ...sa er det jo de prosjektene man jobber pa tvers av
seksjonene, der hvor man faktisk er i samarbeid sann jobbmessig. Vi jobber jo
selvstendig som oftest men da har vi hyppige mater pa tvers av faggruppene i
seksjonen. Da blir man kjent og tettere. Dere kjenner sikkert til det store prosjektet sgr
for Bergen mellom Stord og Os, Hordfast, som var seksjon har ganske omfattende

jobb med. Bade pa veiplanlegging men ogsa pa miljg og trafikk, sa det er jo et sveert



15.

16.

17.

prosjekt som krever mye ressurser og mye jobb og hyppige mgater. Det er en ganske
stor andel av seksjonen som er med i det prosjektet. Prosjektjobbing er jo med pa a
bidra til samarbeid.

Merker du noen forskjell mellom cellekontor og apent kontorlandskap?
Ja, jeg innbiller meg i hvert fall at det. Det virker som de er veldig disiplinerte de som
sitter i landskapene men likevel er det jo en kommunikasjon der som er helt

annerledes enn nar du sitter alene pa et kontor.

Kan du beskrive hvordan du opplever samarbeidet i seksjonen?

Ja, det er jo avhengig av hva man jobber med, men for min del sa har jo jeg vanligvis
noen jeg samarbeider mer med enn andre. For det farste er det jo var interne gruppe pa
trafikk hvor vi har daglige samtaler og hyppige (manedlige)statusmgater pa var
faggruppe. Men sa er det jo enkeltpersoner pa seksjonen som jeg har mer med a gjare
enn andre. Som jobber med ting som er tilnermet eller som oftere er borte i vart
fagfelt. Det har jo med mine arbeidsoppgaver a gjgre rett og slett. Det er ganske
avhengig av hvem du spgr og hva de driver med. Men vi har mye faglige diskusjoner
daglig. Det fungerer bra med daglig samarbeid. Jeg syntes ikke det har sa mye a si pa
det om man sitter pa kontor eller landskap. De i landskap stikker hodet inn om det er
noe.

Tror du det er bedre nad enn fgr? Det faler ikke jeg, men det er kanskije det for de
som sitter i landskap (ler). Akkurat for de pa vart fagfelt sitter mot hverandre. Men det
er ganske mange na som sitter med BOS (hodetelefoner) pa grene i landskap for & fa
ro enn det det var for.

Sa du er forngyd med den lgsningen du har fatt (cellekontor)? Jajaja (smiler).

Feler du at ulike kontorlgsninger har innvirkning pa tilhgrigheten din i
seksjonen?

Neeeiii, jeg syntes ikke det. Jeg har ikke noe problem med a sparre eller ga ut hvis det
er ting. Sa sann sett er det ikke noe forskijell.

Du har jo snakket litt om dette allerede (sa blir det litt smaprat, lite relevant for
oppgaven).



18. Er det andre ting som du synes vi burde vite om seksjonen, eller ting vi har
snakket om som du gnsker a utdype?
Jeg kommer ikke pa noe i farten.
Bare det med at seksjonen er litt spredt? Ja det tror jeg er en utilsiktet effekt, jeg
tror ikke de sa for seg det nar de plasserte oss. Man fikk jo tildelt ulike etasjer og det
var jo et puslespill som skulle ga opp, ulike seksjoner og starrelser pa seksjoner, sa de
matte plassere noen her og noen der. Sa ble det vel sann for dette bygget er sann. Pa
Spelhaugen gikk du gjennom hele gangen, men her har du jo liksom ingenting inni
kroken a gjore om du ikke skal ha tak i en person...samme med ...(skjonner ikke hva
han sier) Du kommer rett inn i den sosiale sonen fra heisen. Hadde den lagt helt
innerst hadde det kanskje vart noe annet.



9.3 Vedlegg 3: Prosjektbeskrivelse, SMARTE arbeidsformer

Prosjektbeskrivelse

SMARTE arbeidsformer



«Prosjektbeskrivelse»

Faringer for prosjektet

Prosjekteier:
- Regionvegsjef, Statens vegvesen Region vest.

Innledning

Regjeringens overordnede mal for transportpolitikken er a tilby et effektivt,
tilgjengelig, sikkert og miljgvennlig transportsystem som dekker samfunnets behov
for transport og fremmer regional utvikling (NTP, 2010-2019 s. 8). Regjeringen har
valgt a satse stort pa samferdsel i &rene 2010-2019 og gir i den sammenheng
Statens vegvesen en rammegkning pa om lag 40% fra forrige 10-ars periode
(Handlingsprogrammet 2010-2013, s.3). Deler av forslaget til NTP 2014-2023 tar
utgangspunkt i en rammegkning pa opp til 45% (Pressemelding, SVV 2012). For
Region vest kan dette innebzere gkte satsninger innen en rekke omrader som bade
vil kreve gkning av kvalifisert arbeidskraft og gkt gjennomfgringsevne.

Som fglge av dette har Region vest stort fokus pa a tiltrekke og rekruttere
kunnskapsmedarbeidere. Det vil saledes veere avgjagrende for Regionen & fremsta
som en attraktiv arbeidsplass for relevante arbeidstakere. | tillegg ma Region vest
rette fokus pa a utnytte og foredle dens samlede kompetanse, og utnytte tilgjengelige
ressurser pa en hensiktsmessig mate. Dette gjenspeiles i etatens HR- strategi hvor
blant annet tilfgring, utvikling og overfaring av kritisk kompetanse og etablering av
effektive leeringsformer beskrives som sentrale oppgaver.

For & gke regionens gjennomfaringsevne forbereder organisasjonen seg pa a ta imot
nye medarbeidere og utnytte eksisterende kompetanse mer effektivt ved blant annet
a investere i nye bygg, ombygginger og tilbygg. Det kreves at byggene bade stiller
flere arbeidsplasser til disposisjon, og understatter et spekter av ulike arbeidsformer
slik at det blir mulig & oppna mer effektiv oppgavelgsning. For & optimalisere
investeringene knyttet til bygg, er det avgjgrende & etablere arbeidsformer som sikrer
at en utnytter de nye arbeidsplasslgsningene i trad med hensikten bak utformingen

av disse.



Prosjektets hovedmal og delmal

Hovedmal:

#® Etablere fremtidsrettede arbeidsformer som sikrer effektiv utvikling og
bruk av organisasjonens samlede kompetanse ved a utnytte de nye
arbeidsplasslgsningene best mulig.

Delmal:

® Etablere arbeidsformer som

# Gir okt samhandling (gkt samarbeid og samhandling mellom

fagmiljg og relevante parter)
#* Gir godt Miljg for utvikling og deling av kunnskap
® Er Attraktiv fordi de stimulerer til nytenkning og kreativitet
# Er Rasjonell fordi de gir gkt produktivitet, helhet og flyt
® Er Tidsriktig fordi de bygger p& oppdatert kunnskap

® Er Effektiv fordi de optimaliserer organisasjonens samlede

kompetanse
Utvikling av smartere arbeidsformer

Starsteparten av organisasjonens verdiskapning foregar innenfor rammen av de
lokalitetene som stilles til radighet. Medarbeidernes oppgavelgsning pavirkes av to
faktorer, arbeidsplassens utforming og arbeidsformer. Arbeidsplassens utforming
legger fagringer for hvordan arbeidet faktisk giennomfgres. Ulike design statter
forskjellige mater & jobbe pa (Arge & Paoli, 2000). Dette innebaerer at man kan
stimulere medarbeidere til & jobbe pa bestemte mater ved & utforme

arbeidsplasslgsninger som stgtter oppunder gnsket arbeidsform.

| Region vest er det gnskelig & sikre rask integrering av nye medarbeidere og legge
til rette for gkt kunnskapsdeling/ — utvikling og effektiv oppgavelgsning. Videre viser
tilbakemeldinger fra medarbeiderne at det er behov for a etablere en felles kultur som
bade stimulerer til helhetlig tenkning, samarbeid og nytenkning (Verksted 1,

Byggeprosjekt Bergen). Dette kan oppnas gjennom a utvikle arbeidsformer med



fokus pa gkt samarbeid/ samhandling. Felles oppgavelgsning kan bade stimulere til

helhetlig tenkning og nytenkning.

| folge litteraturen vil arbeidsplasslgsninger som gir gkt eksponering mellom
arbeidstakerne stgtte arbeidsformer preget av samhandling og samarbeid. Fordi gkt
samhandling og kontakt igjen gir bedre kjennskap til hverandres arbeidsoppgaver,
kompetanse, interesser og styrker, kan en oppdage flere fellesnevnere.
Fellesnevnere stimulerer i sin tur til gkt kunnskapsdeling, helhetstenkning og
nyskapning (ARQ, 2007).

@kt eksponering vil imidlertid ikke resultere i hyppigere kontakt dersom
medarbeiderne motsetter seg dette gijennom eksempelvis a skjerme seg pa ulike
mater. Med andre ord betyr dette at til tross for at fysiske strukturer er sveert
virkningsfulle virkemidler for & etablere og vedlikeholde gnsket atferd, er ikke dette
tilstrekkelig for & skape endring (Schriefer, 2005). Endring i etablerte vaner og
praksis krever en forstaelse og aksept for den atferden man gnsker & etablere. Dette
krever ofte en dreining av holdninger, tenkemater og etablert praksis — kort sagt
kultur. Farst da vil arbeidsplassene anvendes i trad med hensikten bak utformingen
av disse.

Det er imidlertid viktig & papeke at vi har et spekter av ulike oppgaver som krever
ulike mater a jobbe pa og ulike arbeidsplasslgsninger. Kunsten er a ha et bevisst
forhold til hvilke arbeidsplasslgsninger og praksis som til enhver tid stgtter oppgaven
en skal lgse.

En mulig fremgangsmate for a utvikle nye og mer hensiktsmessige arbeidsformer
omfatter bade en gjennomgang og vurdering av dagens arbeidsformer og
samhandlingsmgnstre, utarbeiding og etablering av nye og mer effektive
arbeidsformer der dette er nadvendig samt skape forstaelse og aksept for
arbeidsplasslgsningene slik at de brukes i trad med intensjonen (ARQ, 2007). Var
intensjon med de nye arbeidsplasslgsningene er gkt gjennomfgringsevne gjennom
mer samhandling og samarbeid. Dette kan oppnas gjennom systematisk arbeid med
felgende oppgaver:



# Kartlegging av dagens arbeidsformer og samhandlingsmgnstre mht
kjerneprosessene
# Utrede alternative arbeidsformer og samhandlingsmenstre

# Bidra til utvikling av arbeidsplass-lgsninger som statter valgte

arbeidsformer og samhandlingsmgnstre
# Implementere gnskede arbeidsformer og samhandlingsmgnstre

# Evaluere og evt. justere de nye arbeidsformene

Det er helt avgjgrende at brukerne av de nye arbeidsplasslgsningene deltar bade i
arbeidet med kartlegging og vurdering av dagens arbeidsformer, avdekker mulige
forbedrings-/ effektiviseringsomrader og deltar i utarbeidingen av forslag til nye
arbeidsformer. Systematisk arbeid med nevnte oppgaver bidrar til utvikling av
hensiktsmessig praksis, etablering av funksjonelle arbeidsmgnstre som fremmer
organisasjonens mal, forankring hos brukerne og igangsetting av prosesser som

stimulerer og vedlikeholder riktig bruk av arbeidsplasslgsningene/fasilitetene.



Prosjektets faser:

Det foreslas at prosjektet organiseres inn i falgende faser:




Suksessfaktorer

Prosjektet ma veere forankret i RLM. Videre vil det kreve involvering fra/av de
ansatte, slik at relevante behov ivaretas. Tilfgring av ressurser til prosjektet er en

forutsetning for & lykkes innenfor gitte rammer og mal.
Prosjektdeltakerne ma ha tid til & delta med tilstrekkelige ressurser.

Organisering

Her beskrives prosjektets organisering, ansvar og roller til de ulike aktarer i

prosjektet.

Regionvegsjef I

Styringsgruppen

Prosjektgruppen I

Arbeidsgruppe
(ved behov)

Aktgrer:

Regionvegsjef har ansvar godkjenning av prosjektet.

Styringsgruppen har ansvar for godkjenning av alle endringer og hoved leveranser i
henhold til plan. Styringsgruppen har ogsa ansvar for & holde regionvegsjefen
informert. Gruppen bidrar med kunnskap om SVVs organisasjon og prosesser. Det



kan vaere hensiktsmessig a benytte styringsgruppen for byggeprosjektet i
foreliggende prosjekt.
Prosjektleder har ansvar for & koordinere prosjektet og sgrge for a involvere

relevante interessenter i arbeidet.

Prosjektgruppen har ansvar for & kvalitetssikre prosjektet ved a formidle
konstruktive innspill i kraft av sin erfaring og kompetanse

Arbeidsgruppen er en operativ gruppe som utfgrer oppgaver som palegges

gruppen.

Ressursestimat og prosjektbudsjett

Ressursestimat

Prosjektgruppen: Magteaktivitet ved behov
Innleie av eksterne konsulenter ved behov

Brukergruppen: Magteaktivitet ved behov

Prosjektadministrasjon

Kommunikasjonsplan

Det opprettes egen side pa intranett som gir Igpende og oppdatert informasjon om
prosjektet og alle dokumenter i prosjektet legges ut pa intranett.

Kommunikasjonsstaben vil bista prosjektet med intern og ekstern informasjon.



