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Sammendrag

| denne oppgaven undersgker man hvordan det & veere pa hjemmekontor pavirker
kommunikasjonen mellom medarbeidere i samme organisatoriske enhet. For & underske dette
har man valgt a intervjue to arbeidsgrupper i en middels stor norsk kommune, som er sterkt
avhengig av @ kommunisere for a lgse sine arbeidsoppgaver, og som var pa hjemmekontor
under Covid19 pandemien fra 2020 til 2022. Disse er politisk sekretariat og HR avdelingen i
kommunen. Oppgaven kommer frem til en modell for & beskrive den kausale virkning og
effekt kjeden i tidsperioden som er: COVID19 -> Hjemmekontor/gkt digitalisering -> gkt
avstand mellom kollegaer -> konsekvenser for kommunikasjon og samarbeid. Samt
utarbeides hypotesene 1a, 1b og 2. Hypotese 1a og 1b gar ut pa at den formelle og uformelle
kommunikasjonen mellom medarbeiderne kommer til & bli pavirket negativt, som kort
forklart innebzrer at kommunikasjonen og dermed ogsa samarbeidet mellom medarbeiderne
innad i gruppene blir mer utfordrende. Hypotese 2 derimot, tilsier at digitale verktay vil
kunne modifisere effekten gkt avstand har pa kommunikasjonen mellom
gruppemedlemmene.

Oppgaven finner bade likhetstrekk og ulikheter mellom gruppene. De opplever begge en
nedgang i uformell kommunikasjon. Den forsvinner totalt, men blir etterhvert delvis
vedlikeholdt via teams mater som har som mal & veere uformelle. Nar det kommer til den
formelle kommunikasjonen er det forskjeller mellom gruppene om terskelen for & ta kontakt
gker, og kommunikasjons hyppigheten synker, slik teorien tilsier, eller om den holdes jevn.
Dette er ulikt de fleste andre undersgkelser som er gjort, hvor terskelen for & ta kontakt, og
kommunikasjons hyppigheten som regel synker. Oppgaver argumenterer med intervjuene
med gruppene som ble undersgkt som grunnlag, samt tidligere forskning som har fatt de
samme resultatene, for at tidlig innfgring i digitale verktay, og sterke relasjoner fra far, vil
gke sannsynligheten for at det blir mindre forskjell mellom det & veere pa hjemmekontor, og a
veere fysisk pa et felles kontor. Oppgaver ser ogsa at digitale verktay generelt reduserer
effekten gkt avstand har pa kommunikasjonen og samarbeidet mellom medarbeidere i samme
organisatoriske enhet, men det er sjeldent at det digitale star som en fullgod erstatning. Dette
til tross, digitale verktgy, hjemmekontor og digitale mgter har sine sterkheter , dersom man er
villig til & ofre den uformelle kommunikasjonen. Digitale mgter kan for eksempel spare
ressurser, ved at man slipper a reise for 8 mgte mgtedeltakere, og informasjonsmater blir mer
effektive nar der holdes digitalt. Oppgavens lave utvalg, gjgr det dog ikke mulig &
generalisere til en starre populasjon, men den kan brukes i tillegg til lignende undersgkelser

for & presentere arbeidshypoteser, som kan brukes i fremtidige undersgkelser.



1. 0 Innledning

Kommunikasjon er en viktig brikke for produktivt arbeid, samt et sunt kollegial innad i
organisatoriske enheter. Nar covid19 pandemien inntraff fgrte den til at arbeidere bade i
privat sektor og i kommunal sektor havnet pa hjemmekontor, for @ minske smittespredning.
Dette farte til gkt avstand mellom medarbeidere som tidligere var vant til & ha muligheten til
a mattes fysisk, og kommunisere ansikt til ansikt. @kt avstand vil man vanligvis tenke seg
farer til mindre kommunikasjon mellom medarbeidere som igjen farer til darligere samarbeid
og koordinering. Dette har det blitt forsket mye pa tidligere, og har blitt argumentert for flere
ganger, som man Vil se av teorien presentert underveis i oppgaven. Dette er dog under
vanlige omstendigheter. Nar en pandemi som farer til gkt avstand inntreffer i dagens moderne
tid, har man digitale kommunikasjonsverktgy som zoom og teams, som lar medarbeidere
holde mgter som tidligere hadde veert fysiske, digitalt over internett, med mikrofon og
kamera, for & bade kunne se og hare hverandre. Her blir det naturlig a stille spgrsmal om
digitale verktay presterer & gjere opp for den gkte avstanden mellom medarbeidere, eller om
kommunikasjonen, og dermed ogsa samarbeidet svekkes. Man kan argumentere for at
forskning pa dette feltet har nadd et nytt niva av praktisk relevans, i og med at man na har et
arbeidsliv som er preget av to ar med tvunget hjemmekontor, med store deler som gnsker a til
dels fortsette & ha muligheten til 4 jobbe hjemmefra. Dette har fert til at flere enn far, bade
ledere og arbeidere har fatt gynene opp for mulighetene rundt a arbeide hjemmefra.
(Eurofound, 2020) Men hvilke effekt har arbeid hjemmefra, som gir gkt fysisk avstand
mellom medarbeidere pa kommunikasjonen? Hvordan blir denne effekten pavirket av digitalt
kommunikasjonsverktgy?

Dette skal man ilgpet av denne masteroppgaven forsgke a finne svar pa. ved a se pa hvordan
gkt avstand pavirket bade den formelle, og uformelle kommunikasjonen mellom
medarbeidere, og hvordan digitale verktay medvirket til & modifisere pavirkningen gkt
avstand mellom kollegaer har pd kommunikasjonen og samarbeid. Dette ses pa via et
tidsperspektiv som strekker seg fra pandemien starter i 2020, til tvangs hjemmekontor, og
pandemiens praktiske avsluttmimg i 2022. Det vil i oppgaven undersgkes om man se noen
utvikling i hvilke effekt digitale kommunikasjonsverktgy har, og om det er endring i hvordan
de brukes. Oppgaven vil undersgke disse temaene ved & holde intervjuer med to ulike
arbeidsgrupper i en middels stor norsk kommune, som totalt rommer ti personer. Intervjuene
er bygget opp rundt temaer fra teorien som er relevante til problemstillingen.

1.1 Tema

Temaene for denne oppgaven er kommunikasjon og samarbeid innen offentlig
administrasjon, og gkt digitalisering. Dette er aktuelle temaer ettersom samarbeidsevnene for
blandt annet offentlig administrasjon har blitt utfordret ilgpet av Covid19 pandemien.

Kommunikasjon og samarbeide er ogsa generelt relevante temaer i og med at det er viktig i



alle organisasjoner. Samarbeid er en viktig egenskap ved organisasjoner som kan fare til
effektiv oppgavelgsning, hvis samarbeidet er godt. Et godt samarbeid bygger pa at man har

god kommunikasjon a bygge pa.

llgpet av pandemien har det veert perioder hvor samtlige ansatte har blitt plassert pa
hjemmekontor, og i andre perioder har de ansatte blitt rotert slik at de har noen dager pa
kontoret, og noen dager pa hjemmekontor. Na som pandemien i flere land gar imot det som
virker som slutten, na som 91% av alle over 18 ar har fatt en vaksinedose, mens 85.9% har
fatt to doser, stiller flere sparsmal om det er mulig a fortsette a gi tiloud om a jobbe fra
hjemmekontor, etter som det viste seg a veere mulig & fa til, nar enn ikke hadde noe annet
valg. (FHI, 2021) (Egge.2021) (Loge.2021)

1.2 Problemstilling

Problemstillingen for denne oppgaven er: “Hvordan pavirker hjemmekontor kommunikasjon
og samarbeid mellom ansatte i samme organisatoriske enhet, og hvordan har digitale
kommunikasjonsverktgy som Teams eller Zoom medvirket til & modifisere eventuelle

negative effekter av fysisk avstand?»”

2.0 Teori

| denne oppgaven er det spesielt tre begreper som ma defineres, nemlig kommunikasjon,
samarbeid, og digitalisering. Kommunikasjon og samarbeid henger tett sammen, og relevant
begreper og fenomener innen disser er formell, og uformell kommunikasjon, kommunikasjon
hyppighet ,terskel for ta kontakt, taus kunnskap, gjensidig justering og ulike kanaler for
kommunikasjon med ulike informasjonsrikhet. En annen sveert viktig tematikk for denne
oppgaven er viktigheten av fysisk narhet for kommunikasjon, og tidligere forsgk pa a arbeide
hjemmefra, ofte kalt fleksibelt arbeid. Dette kapittelet vil ogsa se pa en rekke tidligere
undersgkelser som er utfgrt, som undersgker det samme, eller deler av det denne oppgaven

gnsker a undersgke.



2.1 Kommunikasjon og samarbeid

Kommunikasjon kan ses pa som en prosess hvor man overfgrer data, eller informasjon fra en
enhet til en annen. Disse enhetene kan veere alt fra personer, grupper eller organisasjoner.
Informasjon kan overfgres bade verbalt, og skriftlig, eller i form av kroppssprak. En viktig
del av & kunne kommunisere forstaelig til en motpart, er ved & kunne handtere informasjon
riktig. For & kunne handtere informasjon riktig, ma man bade beherske innsamling av
informasjon, og a kunne videreformidle informasjonen. Her er det viktig a vite hvilke deler
av informasjonen man samler inn som er viktig a videreformidle, og hva som er ngdvendig,
for & kunne kommunisere klart, og fa frem budskapet sitt. Kommunikasjon er en stor del av
hverdagen til sdkalte “white-collar” arbeidere eller funksjonarer. (Mintzberg, 1973, referert i
Dabbish & Kraut)

2.1.1 De seks elementene i kommunikasjon

Kommunikasjon er en stor del av hverdagen til sakalte “white-collar” arbeidere eller
funksjoneerer. Ifglge Mintzberg (Mintzberg, 1973, referert i Dabbish et al) bruker managere i
kontorer mellom 50 - 80% av dagen sin pd kommunikasjon med andre. Kontorarbeidere
bruker ogsa mellom 35-60% av dagen sin pa kommunikasjon med medarbeidere. Altsa er

kommunikasjon en sveert stor, og viktig del av hverdagen til funksjonerer.

For a bedre forstd kommunikasjon, kan man se pa de fem, som ble til seks grunnelementene i
kommunikasjon. De fagrste kom forskeren Harold Lasswell frem til ved a ta utgangspunkt i
arbeidet til Claude Shannon og Warren Weaver. Disse fem elementene er kilde, beskjed,
kanaler, mottaker og effekt. Senere ble ogsa et sjette element lagt til, tilbakemelding. Disse
seks elementene i kommunikasjon kommer frem ved at informasjonen som overfgres
kommer fra en kilde, f.eks person A. Informasjonen som skal overfgres kan man kalles ofte
for en beskjed. Hvilken kanal man bruker for a overfare beskjeden, kan ha noe a si pa
effekten beskjeden far nar den nar mottakeren, f.eks person B. Nar person B har mottatt
beskjeden vil denne personen som regel gi en form for tiloakemelding til person A, for

eksempel at beskjeden er mottatt og forstatt, eller at beskjeden er uklar. Man kan dermed si at



kommunikasjon er en prosess som inneholder seks ulike elementer, og det kan oppsta
utfordringer ved alle disse ulike elementene. Kilden og beskjeden kan for eksempel vaere en
darlig match, dette kan for eksempel vare nar en realitykjendis gir rad om hvordan man skal
handtere en pandemi.Beskjeden kan gis via feil kanaler slik at mottakeren ikke far den med
seg. Beskjeden kan gi feil eller uventede effekter, som nar USAs finansminister star frem i
nyhetene og sier at gkonomien er i vansker. En slik beskjed kan ha som intensjon og gjare
folk oppmerksom pa landets gkonomiske situasjon, kan det fare til at investorer blir
pessimistiske og selger aksjene sine. | Tillegg kan beskjeder misforstas, en kilde kan veere en
darlig match for mottakeren, som Graber nevner i sitt eksempel med en spansktalende
sykepleier som kan ha problemer med & veilede ikke spansktalende pasienter. Det er med
andre ord mye som kan ga galt nar man skal kommunisere ut et budskap. For & bedre
sjansene for a fa frem budskapet sitt, er et skritt i riktig retning, a benytte seg av den

kommunikasjonskanalen som er mest logisk. (Graber, 2002, s. 2)

2.1.2 Kanaler for kommunikasjon

Som nevnt over har hvilken kanal man bruker for 8 kommunisere noe a si pa om
informasjonen man sender ut nar frem til mottakeren, men hvilke kanaler for kommunikasjon

finnes, og hva er fordeler og ulemper med de ulike kanalene?

De vanligste kanaler for kommunikasjon, som er relevante opp mot denne oppgaven er:
ansikt til ansikt, videokonferanse, telefonsamtaler, e post og digitale meldingstjenester. Disse
brukes etter hvilken situasjon man er i, budskapet som skal formidles, og relasjonen mellom
sender og mottaker. (Jacobsen & Thorsvik. 2019, 5.274)

For & kunne se ulike kommunikasjonskanaler opp mot hverandre benytter man seg av Daft &
Lengels teori om “media richness”. Deres teori gér ut pd at man ser pa en kanals evne til &
viderefare informasjon klart, innen en viss tid, og minimere tvetydighet ved 4 fremme en
felles forstaelse av det man formidler. Malet for en kommunikasjonskanal er & formidle
rikest mulig informasjon. Rik defineres her som den potensiale informasjon kapasiteten til
dataen man overfarer. En kanal overfarer rik informasjon nar den kan overfare flere ulike
signaler samtidig, gir mottaker mulighet for rask tilbakemelding, muliggjer bruken av

naturlig, ogsa kalt muntlig sprak, og gjgr det mulig for sender og tilpasse meldingen til



mottakeren. (Daft, R. L., Lengel, R. H. (1984) referert i Braun, Bark, Kirchner, Stegmann &
van Dick. (2015) (Jacobsen & Thorsvik, 2019, 5.274-275)

Ansikt til ansikt kommunikasjon, er ofte sett pa som den beste formen for kommunikasjon.
Dette er fordi den i stor grad formidler det som tidligere i oppgaven ble definert som rik
informasjon. Ansikt til ansikt kommunikasjon gjar det mulig for partene a benytte seg av
kroppssprak, ansiktsuttrykk og verbalt sprak for a overfare flere signaler samtidig og
minimalisere tvetydighet. Nar man ser pa definisjonen av rik informasjon, kan det virke som
om den er skreddersydd til & beskrive ansikt til ansikt kommunikasjon, for eksempel blir det
blir det ikke mye bedre forutsetning for & benytte naturlig sprak, enn nar man snakker ansikt
til ansikt. (Daft, R. L., Lengel, R. H. (1984) referert i Braun, et al (2015) )

Telefonsamtaler formidler i medium grad rik informasjon, altsa i noe mindre grad enn det
ansikt til ansikt kommunikasjon gjar. Dette er begrunnes i at selv om telefonsamtaler gir
mulighet for raske tiloakemeldinger til sender, mangler den muligheten for a gi visuelle
signaler. Istedet har man kun lyd og ord & a na en felles forstaelse. (Daft, R. L., Lengel, R. H.
(1984) referert i Braun, et al (2015)

Midt i mellom ansikt til ansikt og telefonsamtaler, har man digitale video konferanser. Dette
er relativt nytt innen feltet kommunikasjonskanaler. Videokonferanse, gir mulighet for raske
tilbakemeldinger, og man kan ogsa lese ansiktsuttrykket til avsender. I Tillegg har man
fordelen av at man ikke behgver & mgtes pa samme fysiske sted. Det digitale konferanser
fremdeles mangler for a kunne formidle rik informasjon i like hgy grad som ansikt til ansikt
kommunikasjon er kroppsprak. Dette forsvinner nar man kun ser ansiktet til den man snakker
med. Senere i oppgaven vil det bli sett neermere pa verktgy som benyttes for
videokonferanser, som er et verktgy som kan bgte pa noe av problematikken med gkt avstand
mellom medarbeidere. (Ishii, K., Lyons, M., & Carr, S.A. 2019)

Skriftlige kommunikasjonskanaler formidler i minst grad rik informasjon. Dette er fordi
skriftlige kanaler, som tekstmeldinger, e poster, og chatter i mindre grad gir mottakeren
mulighet til & gi rask tilbakemelding. Mottakeren ma farst fa med seg at de har fatt for
eksempel en epost , lese og oppfatte budskapet i e-posten, og deretter respondere. En annen

ulempe med skriftlige kommunikasjonskanaler er hvordan man ikke far overfart s mye



informasjon i en melding. Dersom man har darlig tid og gnsker rask tilbakemelding, er
dermed bade en telefonsamtale og ansikt til ansikt kommunikasjon raskere alternativer. (Daft,
R. L., Lengel, R. H. (1984) referert i Braun, et al (2015) )

Valget av hvilken kommunikasjonskanal som er hensiktsmessig a benytte seg av, ma tas blant
annet etter hvor mye usikkerhet som er knyttet til budskapet, jo mer usikkert budskapet er, jo
rikere informasjonskanal vil man som regel velge. Man ber ogsa se pa flere andre faktorer i
kanalvalget, som hvor storts tidspress det er rundt formidling av beskjeden, hvor fglelsesladet
budskapet er, behovet for & kunne holde informasjonen som overfares hemmelig, og om
informasjonen skal vaere mulig a hente opp igjen pa et senere tidspunkt. Det kan kanskje
virke som om at man alltid gnsker & benytte en sa rik kommunikasjonskanal som mulig, men
dette er ikke nedvendigvis tilfellet. Kommunikasjonskanaler med lav “media richness” har
ogsa sine bruksomrader. E-post og andre skriftlige kanaler, er gode pa & formidle enkel
informasjon, dersom det ikke er korte tidsfrister for a informere om noe. Telefonsamtaler, er
gode pa a raskt oppklare noe mellom parter. Ansikt til ansikt er en sterk kanal dersom man
for eksempel gnsker kreativ utvikling. Dersom man benyttet ansikt til ansikt kommunikasjon
som den eneste kommunikasjonskanalen, fordi den er den rikeste, ville man i en bedrift,
bruke mye ungdvendig tid pa a forflytte seg til personen man vil snakke med og muligens sta
i ka for & kunne snakke med sentrale personer i organisasjonen. Man kan altsa argumentere
for at kommunikasjonskanaler som i mindre grad formidler rik informasjon,ogsa har sin
naturlige plass i hverdagen. (Daft, R. L., Lengel, R. H. (1984) referert i Braun, et al (2015) )

2.1.2 Formell og uformell kommunikasjon

Man skiller kommunikasjon i to hovedgrupper, formell og uformell. At kommunikasjonen er
formell vil bety at man for eksempel er i et mgte med kollegaer, og en rapport, eller lignende
offisielle dokumenter blir gatt igjennom. Under mgtet forholder man seg til organisasjonens
strukturelle organisering, i form av bruk av offisielle kommunikasjonskanaler, og systemer,
samt at mgte medlemmers interaksjoner med hverandre baserer seg pa medlemmenes

plassering i organisasjonens hierarki. (Wade, 2021 )
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Uformell kommunikasjon derimot er den type kommunikasjon som er mest vanlig, og som
for eksempel brukes mellom venner. Denne typen kommunikasjon kan ogsa ses pa som
personlige kommunikasjon, og har ingen formelle regler, i motsetning til formell
kommunikasjon. I en organisasjon vil man ved hjelp av uformell kommunikasjon kunne
bedre arbeidsmiljget mellom kollegaer, bygge relasjoner og fa innsikt i arbeideres humgr og
motivasjon. (Wade 2021) Som tidligere nevnt er uformell kommunikasjon noe som man i
teorien far mindre av nar man mister den fysiske naerheten, feks ved hjemmekontor, mellom
medarbeidere, fordi man ikke lenger kan tilfeldig snakke med kollegaer nar man mgter dem i
fellesarealer. Uformell kommunikasjon er ogsa en fundamental faktor, for & kunne sikre et
sterkt samarbeid med kollegaer. Uformell kommunikasjon blir ogsa lettere dersom man har
fysisk naerhet som det vil bli sett naermere pa senere i oppgaven. (Kraut et al 2002)

2.1.3 Viktigheten av samarbeid

Med béade formell og uformell kommunikasjon som grunnpilar, dpner dette opp muligheten
for samarbeid. Etter flere reformer som har fragmentert norske kommuner, er samarbeid noe
av, om ikke det viktigste verktayet man har for vellykket styring, samt hindtering av “wicked
issues” som er problemer som ofte gar over flere organisasjonsgrenser og som krever
samarbeid mellom flere ulike organisasjoner for a finne akseptable Igsninger. Denne typen

samarbeid kan ogsa kalles koordinering. (Christensen and Lagreid 2007, Leagreid et al. 2015)

Koordinering ifalge Fuks, Laufer, Choren & Blois er en av tre elementer i samarbeid. De
mener at for & samarbeide, ma man vare koordinert, og for & koordinere, ma man
kommunisere. (Fuks, Laufer, Choren & Blois.1999)

2.1.4 Koordinering og samarbeid

Det & kunne definere, og forsta koordinering er noe som har blitt forsgkt i flere tiar. | denne
oppgaven, havner fokuset pa organisasjons og strukturell koordinering. Ifalge Gulick, er
strukturen til offentlige organisasjoner bygd pa dynamikken mellom koordinering og

spesialisering.

Det finnes flere ulike definisjoner pa koordinering, en av disse kommer fra Bouckaert, G.,
Peters, B. G., og Verhoest, K, som definerer koordinering som en tilpasning av enheter, roller
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0g oppgaver samt malrettet innsats for & na et mal som en har definert pa forhand. En annen
definisjon finner enn hos Koop & Lodge, som definerer koordinering som justering av
handlinger og valg, som blir gjort av uavhengige aktarer for a na spesifikke mal. Enn ser av
disse to definisjonene en enighet om at koordinering handler om justering og tilpassning, for

a na et spesifikt mal. Dette kan igjen tolkes til & innebaere en prosess, og et resultat. Prosessen

med a statte opp om samarbeid, samt resultatet, et effektivt samarbeid.

Koordinering blir ifelge Head og Alford, ofte brukt som en losning pa “wicked problems”
som innvolverer flere ulike aktgrer, samt som et redskap til & handtere problemer med pa

legitimitet, og kapasitet i den offentlige sektoren.

| en organisasjons, er det enhetene, rollene og oppgavene, som er spesialiserte, mens
koordineringens oppgave er a justere, hva som er spesialisert. Eksempler pa dette kan man se
i prosessen nar enn gar fra NPM, til post-NPM. Blant teoretikere har det vert et gnske om &
finne den perfekte balansen mellom spesialisering og koordinering. Hvis vi skal tro B.G
Peters, er dette en umulig oppgave, fordi det ikke finnes en perfekt balanse, som vil fungere

for alle offentlige organisasjoner.

Mintzberg kommer med 5 koordinerings mekanismer, som kan veere viktige & ha med seg.

Disse er

=

Gjensidig justering

2. Direkte tilsyn

3. Standardisering av arbeidsprosesser
4. Standardisering av arbeidsresultater

5. Standardisering av arbeiderferdigheter.

Viktigst for denne oppgaven er gjensidig justering. Med gjensidig justering oppnar man
koordinering ved a dele informasjon med kolleger. Dette er en enkel form for koordinering
ettersom enn kun trenger @ kommunisere med de man gnsker & koordinere med. Et eksempel
pa gjensidig justering er to medarbeidere som planlegger hvordan roere som sitter i en kano,

og som koordinerer hvordan de skal fa kanoen til a ga ditt de gnsker. Et viktig moment med
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denne koordinerings mekanismen, er ferdigheten til & tilpasse seg det de andre enn
koordinerer med gjar. Dette er den koordinerings mekanismen som er mest interessant i
denne oppgaven, i og med at vi tar for oss koordineringen mellom medarbeidere som justerer
arbeidet sitt etter hverandre. (Mintzberg, 1983, s. 4)

2.2 Betydningen av fysisk narhet for kommunikasjon

Fysisk kontakt kan i teorien forbedre et teams kommunikasjon, med baktanken om at redusert
fysisk avstand gker sannsynligheten for at kollegaer tar kontakt med hverandre, og deler

informasjon.

Det er spesielt tre faktorer ved kommunikasjon, som kan pavirkes av avstand. Den farste
faktoren, er at kollegaer som jobber i nzrheten av hverandre, pleier & ha bedre forstaelse for
hverandres styrker, humer og arbeidsstil, enn kollegaer som jobber langt unna hverandre.
Dette kan hjelpe kollegaer med & vite nar, hva og hvordan de skal kommunisere med
hverandre. (Olson, Teasley, Covi, and Olson, 2002, s.119-121)

Den andre faktoren er at med mindre avstand, sa tar det mindre innsats fra kollegaer & starte
en samtale, eller & ta opp et tema. (Kraut, Fussell, Brennan, & Siegel, 2002, s.141). Dette
kan blant annet skje fordi man mer tilfeldig mater hverandre for eksempel foran
kaffetrakteren. (Allen, 1977; Porter, 1998) Det kan ogsa fare til at mater er lettere &
koordinere siden det er lett & hgre med alle nar det passer a ha et mgate. Ifglge Cramton kan
det ogsa fere til at det blir mer effektiv a dele informasjon. (Cramton, 2001)

Den tredje faktoren er gruppeidentitet. Gruppe identitet kan fare til gkt «cohesivness» og
styrket gjensidig aksept mellom kollegaer, i tillegg til a legge til rette for bedre
gruppekommunikasjon. (Gutwin & Greenberg, (i trykk) referert i Nova, 2007)

Ifglge tidligere forskning gjort av forskerne Sailer og Penn viser ogsa at hvor ofte ansatte som
jobber pa samme kontor ender opp med a snakke med hverandre, varierer basert pa hvor langt
unna de sitter fra hverandre pa kontoret. | deres forskning sa de at antall ansikt til ansikt
samtaler mellom kollegaer varierte mellom 2-5.4 per time, og at dersom ansatte satt mer enn
18 meter fra hverandre sank antall ansikt til ansikt samtaler betraktelig. Ansikt til ansikt
samtaler pa kontoret kan blant annet oppmuntre til kunnskapsdeling, gkt grad av gjensidig
avhengighet og samarbeid mellom medarbeidere. Medarbeidere som kommunisere oftere
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med hverandre kan ogsa danne en delt forstaelse av problemer som skal lgses av

organisasjonen ved a fa innsyn i flere ulike synsvinkler pa problemet. (Sailer & Penn. 2009)

Det er ogsa ofte antydet til at man endrer kontorlandskapet, slik at det vil fare til fordeler,
som for eksempel bedre samarbeid, informasjonsdeling og kreativ problemlgsning. Dette gir i
teorien en organisasjon evnen til & bedre tilpasse seg den stadig endrende naturen til arbeidet.
Kabo og hans forskningsgruppe har ogsa undersgkt forskjellene pa det de kaller direkte
avstand mellom medarbeidere, altsa hvor mange meter det er fra en kollega til en annen, og
hvordan effekten av denne avstanden blir pavirket av ulike faktorer som nar kollegaene har
overlappende vei til feks kontoret sitt eller til felles arealer. Denne overlappende veien kaller
de “proximity distance” og deres forskning viser at jo lengre “proximity distance”, altsa jo
mer av den samme veien kollegaer har pa vei til felles arealer eller kontoret, jo hayere
sannsynlighet er det for at disse kommer til & innga et samarbeid. Det kom i tillegg frem at
samarbeid som ble startet mellom medarbeidere som hadde hgy grad av proximity distance,
fikk mer suksessfulle samarbeid enn de som hadde mindre eller ingen proximity distance.
Forskningen deres viser ogsa at nar man gker avstanden mellom medarbeidere, minsker
sannsynligheten for at de starter et samarbeid. Dette kan til en viss grad bgtes pa ved & ha
mest mulig av avstanden mellom medarbeidere som “proximitity distance”, men storre
avstand vil uansett redusere sannsynligheten for samarbeid. (Kabo, Cotton-Nessler,Hwang,
Levenstein, & Owen-Smith, 2014)

Det er dog ogsa et faktum at hvor mye privatliv man far mens man jobber pavirker varigheten
og innholdet i kommunikasjonen mellom medarbeidere. For lite privatliv kan fare til negative
forhold mellom medarbeider og gkt territoriell oppfersel. Hvordan et kontor er satt opp kan
ogsa pavirke medarbeiderne og hvordan de samarbeider. Det er mulig at feil kontorlandskap
kan virke stressende pa grunn av fglelser av trengsel pa kontoret, som igjen kan fare til at
medarbeidere i mindre grad opprettholder arbeidsforholdene sine. (Luchies, Finkel, &
Fitzsimons, 2011)

2.2.1 Fjernarbeid og fleksibelt arbeid, to forgjengere av hjemmekontor

Konseptet hjemmekontor er ikke noe nytt som kom med COVID19 pandemien, men er noe

som har blitt tilbudt tidligere. Eksempler pa dette er Yahoo! og Best Buy som begge hadde
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sine arbeidere pa det de den gangen Kalte for fleksibelt arbeid. Fleksibelt arbeid vil i praksis
si at arbeiderne er pa hjemmekontor i og med at dette er en arbeidsform som apner opp for at
arbeiderne selv kan velge hvor, og nar de skal jobbe. Bade Yahoo! og Best Buy avsluttet dog
denne praksisen i 2013, med argumentet om at det a la arbeiderne arbeide sammen fysisk, var
nedvendig for & bli “den beste arbeidsplassen.” (Swisher, 2013, & Perlow & Kelly, 2014,
referert i ter Hoeven & Zoonen, 2020) Dette argumenterte de for at var ngdvendig for at
arbeiderne skulle kunne samarbeide bedre og knytte relasjoner. Dette ser man 0gsa i
forskning rundt design av kontorlandskap som er designet for & fremme korte avstander, og
gode muligheter for a treffe pa medarbeidere for & gke kommunikasjons hyppighet og dermed
samarbeidet. Hovedargumentet til forretninger som tidligere benyttet seg av hjemmekontor
og gikk vekk fra denne praksisen igjen, var at praksisen med hjemmekontor fgrte til mindre
samarbeid mellom medarbeidere, og feerre tilbakemeldinger til kollegaer, ifglge forskningen
til Sardeshmukh. (Sardeshmukh et al., 2012, referert i ter Hoeven & Zoonen, 2020) Ifglge en
rekke andre forskere, var det ogsa et mgnster i at fleksibelt arbeid, farte til mindre
kommunikasjon mellom medarbeidere bade formelt, og uformelt. (Bartel, Wrzesniewski, &
Wiesenfeld, 2012; Golden, Veiga, & Dino, 2008; Rockmann & Pratt, 2015, referert i ter
Hoeven & Zoonen, 2020)

Det er her viktig & presisere at disse forskningsprosjektene undersgkte kun opplevd statte fra
medarbeidere, altsa inkluderte ikke forskningen hvordan det var mulig for medarbeidere a gi
statte til andre kollegaer, kun hvordan hvordan praksisen var da undersgkelsen ble utfgrt. Det
a hjelpe medarbeidere og samarbeide, er noe ter Hoeven & Zoonen velger 4 kalle “helping
behaviour” og i deres forskning undersokte de hvordan fleksibelt arbeids negative
innvirkning pa samarbeid mellom medarbeidere kan reduseres ved hjelp av
kommunikasjonskontroll. Med kommunikasjonskontroll menes arbeidernes mulighet til &
regulere bruken av arbeidsrelatert kommunikasjonsteknologi. Undersgkelsen deres ble
foretatt i 2012, derfor menes det med arbeidsrelatert kommunikasjonsteknologi, e-poster,
sms, og telefonsamtaler. Dette betyr at man pa denne tiden ikke hadde tilgang til ressurser
som teams, eller zoom, som nevnt tidligere. Altsa kan man argumentere for at med ny
kommunikasjonsteknologi, er hjemmekontor, eller fleksibelt arbeid annerledes na, enn det
var da denne og tidligere undersgkelser ble foretatt. Artikkelen ble dog publisert i 2020, selv

om undersgkelsen ble foretatt i 2012. (ter Hoeven & Zoonen, 2020)
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Resultatene fra ter Hoeven og Zoonen sin undersgkelse tilsier at fleksibelt arbeid har en
negativ innvirkning pa hvor ofte medarbeidere hjelper hverandre, og samarbeider, altsa har de
fatt samme resultat som tidligere forskning pa dette feltet. Det kommer dog ogsa frem av
resultatene deres at kommunikasjonskontroll kan motvirke noe av denne negative effekten.

2.2.2 Tre synspunkter: kommunikasjons pavirkning pa produktivitet

Tidligere forskning som er gjort pa viktigheten av fysisk narhet og kommunikasjon mellom
medarbeidere pa kontoret, har fatt med seg at medarbeidere kommunisere mer med hverandre
pa kontoret. De har dog ikke blitt sett pa ngyaktig hva som snakkes om, og hvor lenge
medarbeiderne snakker sammen avgangen. Dersom vi visste dette, ville man fa en bedre
forstaelse for mekanismene som fysisk narhet pavirker arbeidsforhold, og dermed ogsa
samarbeid mellom medarbeidere. pa tre ulike perspektiver for hvordan kommunikasjon og
avstand/ kontorlandskap pavirker produktivitet. Deres studie er basert pa vitenskaps drevne

organisasjoner, men forskningen deres kan ogsa benyttes i denne studien.

Det farste perspektivet tar for seg et begrep kalt taus kunnskap. Taus kunnskap er et konsept
Polany definerer som kunnskap som kun noen, som regel eksperter av en type arbeid har,
men som de ikke er klar over selv, og som de dermed har problemer med a leere bort til andre.
Av de som har denne tause kunnskapen om et felt eller emne, er denne kunnskapen sapass
apenbar at de tenker ikke over den selv, eller ikke klarer & forklare med ord hva eller hvordan

noe bar gjeres. (Polany, 1958 referert til i Brenne, 2021)

2.2.3 Nonakas SECI modell

Det farste perspektivet som de bygger sin forskning pa er Nonakas SECI modell. (Nonaka,
1994, referert i Boutellier, Ullman, Schreiber, & Naef, 2008) Dette er en modell som gar
utifra at organisasjons kunnskap blir til ved en syklisk prosess hvor sékalt “taus kunnskap”

blir til apenbar kunnskap, og deretter tilbake til “taus kunnskap”. Individer i en organisasjon
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oppnar denne prosessen ved hjelp av fire skritt, sosialisering, eksternalisering, kombinasjon
og internalisering. Kommunikasjon er helt grunnleggende ngdvendig for sosialisering. Videre
fremmer itillegg dette perspektivet viktigheten av at medarbeidere far formelle og uformelle
relasjoner med hverandre for & bedre kunne dele kunnskap, og skape ny kunnskap.

Det andre perspektivet som presenteres av Styhre & Sundgren, (2005, referert i Boutellier et
al, 2008) fokuserer pa organisasjons kreativitet, som de definerer som en variasjon av
aktiviteter, hvor nye mater og lgse problemer pa, og nye ideer, springer frem ved hjelp av
samarbeid mellom flere ulike fag. Styhre & Sundgreen kommer ogsa med et skille mellom
taus og apenbar kunnskap. Apenbar kunnskap kan man kode, lagre og viderefgre digitalt,
mens taus kunnskap er bundet til individer. De mener at kommunikasjon og samarbeid er en

av de fa matene a gjere om taus kunnskap til apenbar kunnskap.

Det tredje perspektivet kommer fra Pelz & Andrews og Allen (1966, 1970, referert i
Boutellier et al, 2008.) De har undersgkt hgypresterende arbeidere, og fant at en faktor som
skilte dem fra de som lavpresterende var hvor ofte de kommuniserte med andre
medarbeidere. Itillegg saker hgypresterende arbeidere aktiv a kommunisere med
medarbeidere innen ulike disipliner. Dette farer til at de far sterste delen av informasjonen sin

fra & snakke med medarbeidere som har annen kompetanse enn dem selv.

2.2.4 Korte avstander mellom medarbeidere fremmer gkt kommunikasjon?

Som nevnt tidligere kan korte avstander mellom kollegaer og mye overlappende omrader
virke positivt for kommunikasjon og samarbeid mellom medarbeidere. Et annet perspektiv pa
denne tanken, er at selv om korte avstander er bra, er det viktig at medarbeidere opplever at
de far nok privatliv nar de er pa jobb. Dette er et perspektiv som forsvares av flere
teoretikere, som for eksempel Oldham & Brass, 1979, Oldham & Ratchford 1983, og Hatch,
1987. (Oldham & Brass, 1979, Oldham & Ratchford 1983, og Hatch, 1987, referert i Nova,
2007)
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Ifglge forskerne Kiesler og Cummings er neerhet et viktig konsept, som pavirker
folelsesmessige, kognitive og endringer i atferd mellom medarbeidere, og som har en positiv
pavirkning pa arbeidsprosessen. (Kiesler & Cummings 2002, referert i Nova, 2007) Kraut og
hans forskningsteam har ogsa undersgkt viktigheten av naerhet for samarbeid, og produserte
et rammeverk som gar inn i detaljer pa hva som gjar at narhet gjgr samarbeid lettere. Den
farste effekten av narhet, er at den i teorien gjar det lettere a starte samtaler med de man
gnsker & samarbeide med nar det er fysisk narhet, enn nar man er over lengre avstander eller
av avhengig av digitale plattformer for a ta initiativ til kontakt. Neerhet gker ogsa frekvensen
pa hvor ofte medarbeidere kommuniserer med hverandre, og hvor ofte de mgter pa
hverandre. Nar mennesker mgter pa hverandre ofte, gker dette sjansen for at de ogsa ender
opp med & snakke sammen. Det at medarbeidere mgttes ofte og snakker sammen, gker ogsa
sjansen for uformelle samtaler som kan fare til samarbeid. For at slike situasjoner skal oppsta,
kreves det dog at man mgter pa hverandre, og er pa de samme stedene til samme sted. Det
kan ogsa oppleves som plagsomt, eller som forstyrrende mens man arbeider & ha kollegaer
som gnsker a sla av en kort prat. Kraut og gruppen hans kommer ogsa med et argument imot
narhet som ikke nevnes i mange andre forskningsartikler pa dette omradet, nemlig hvor
kognitivt krevende ansikt til ansikt kommunikasjon er for begge parter. | en samtale ma
begge parter fa med seg hva som sies, og ta til seg tilbakemeldinger fra samtalepartneren.
Den siste effekten narhet har pa samarbeid ifglge Kraut, er hvordan den gker en gruppes
arbeids og gruppe bevissthet. (Kraut, et al, 2002) En felles bevissthet kan fore til gkt
forstaelse for det andre medarbeidere gjar, noe som igjen kan fgre til at man bedre forstar
konteksten bak det arbeidet man selv gjer, ifalge Dourish og Belloti. (Dourish og Bellotti,
1992, referert til i Nova, 2007, s.8) En felles bevissthet er mer utfordrende a oppna digitalt,
ihvertfall pa samme niva som nar man har fysisk neaerhet. Dette er ifglge Gutwin og
Greenberg fordi samhandlinger mellom gruppemedlemmer genererer mindre informasjon nar
den er digital. I tillegg gir ikke digitalt utstyr ment for grupper tilgang til det som er av
informasjon som kan fare til en felles gruppe bevissthet. (Gutwin & Greenberg, (i trykk)
referert i Nova, 2007) En annen type narhet oppnar man ifglge Lombard og Dilton ved at
grupper som arbeider sammen, ogsa sitter sammen og er har en felles forstaelse om at de
“sitter i samme bat”. Dette kalles “co-presence” eller med-tilstedeveerelse. (Lombard and
Dilton, 1997 referert i Nova, 2007) Ifglge forskeren Zhao, er en viss grad med-tilstedeveerelse
et krav, for at interaksjoner mellom mennesker skal oppsta, og er en viktig forutsetning for
samarbeid. Det & snakke sammen ansikt til ansikt, fgrer til den sterkeste falelsen av med-
tilstedevaerelse, mens det a chatte sammen digitalt farer til lavere grad av med-
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tilstedeveerelse. Altsa argumenteres det mot en digital arbeidsplass som har som utfordring a
generere nok med-tilstedeveerelse, eller falelse av nerhet. Lav grad av med-tilstedeveerelse
vil fare til mindre med-tilstedevarelse og dermed mindre og darligere samarbeid. Dette er
ogsa en kilde som er skrevet far videokonferanser var vanlig som et alternativ til fysiske
magter. (Zhao, 2001, referert i Nova, 2007)

2.3 Hypoteser basert pa teorien

Med teoriene om effekten gkt avstand har pa kommunikasjon. som bakgrunn, kan man danne
en hypotese om hvilke funn, man vil kunne gjere av intervjuene. Oppgaven velger dermed a
lage hypotese 1a og 1b. Hypotese 1a vil veere som falger: @kt fysisk avstand vil fore til
mindre kommunikasjonen mellom medarbeidere i samme organisatoriske enhet. Med dette
menes det at man forventer & se at gkt avstand vil pavirke kommunikasjonen mellom
medarbeidere enten i form av gkt terskel for a ta kontakt eller lavere kommunikasjons
hyppighet. Dette kan for eksempel vise seg ved at medarbeiderne opplever at de far mindre
informasjon fra kollegaer om for eksempel felles prosjekter de er med i. Hypotese 1b vil
veere: @kt fysisk avstand vil ha en sterkere negativ effekt pa uformell enn formell
kommunikasjon. Med dette menes det at man i denne oppgaven tror at den gkte avstanden
mellom medarbeidere vil fare til at det blir mindre uformell kommunikasjon mellom dem.
Nar kollegaene ikke sitter samlet pa kontoret, kan man, basert pa teorien pa feltet
betydningen av fysisk narhet for kommunikasjon at uformell kommunikasjon blir redusert

nar man for eksempel ikke har muligheten til  ta lunsj sammen, eller sma prate over bordet.

2.4 Digitalisering - Den fjerde industrielle revolusjonen

Digitalisering kan defineres som prosessen med a konvertere analog informasjon, om til
digital informasjon. Dette kan vere skriftlige dokumenter, som gar fra a veaere pa papir, til a
veere digitale, brev som istedet er epost, eller mgter som foregar digitalt, gjennom platformer
som feks zoom, eller teams. (E. Stolterman and A. C. Fors. 2004). Digitalisering har ogsa av
noen blitt kalt den fjerde industrielle revolusjonen, som det neste steget etter elektronikk og
datateknologi. Digitalisering har som de fleste fenomener, bade positive og negative sider
ved seg, som ses pa som hensiktsmessig a opplyse om, far man undersgker pavirkningen fra
gkt digitalisering. En forskergruppe som har undersgkt noe lignende tidligere er Vlados,

Koutroukis, & Chatzinikolaou. De undersgkt tidligere artikler om hvordan gkt digitalisering
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hadde pavirket den private sektoren i 2021, i USA. Noe av det de fant var at profesjonelle
relasjoner har blitt darligere det siste aret pa grunn av faerre mgter, dersom man skal tro
Otrovaskias forskning. (Otrovaskia, 2020 referert i Vlados, Koutroukis, & Chatzinikolaou,
2021) Det a jobbe hjemmefra er som nevnt tidligere ogsa blitt typisk under pandemien.
Vlados et al argumenterer for at arbeidsgivere bgr godta den nye normalen, ved a finne mater
for & handtere ansattes stress utenfor kontoret, holde oversikten over helsen og tryggheten til
sine ansatte, ha sentraliserte muligheter for & kontrollere sine ansatte i form av tidsplaner og a
holde oppsyn pa hvor godt de ulike ansatte presterer selv om de ikke er pa kontoret. De har
ogsa sett at nar arbeidere flyttes over pd hjemmekontor, svekker dette fagforeningger mer,
enn det svekker foretninger. (ILO, 2021, referert i Vlados et al, 2021)

2.4.1 Microsoft teams

Microsoft sin virtuelle mgteplass, kjent som microsoft teams, eller kun teams, er et digitalt
verktgy som gjar det mulig a holde mgater online med personer i, og utenfor ens egen
organisasjon. Teams tilbyr gruppe chatterom, hvor man kan dele meldinger, bilder og filer, en
kalender hvor man kan planlegge og lansere online mater fra, og verktgyet som brukes til 4
arrangere digitale mgter. Figur 1, viser hvordan forsiden til teams appen ser ut nar den er
apnet, med de ulike funksjonene pa venstre side i margen. Figur 2 viser hvordan teams ser ut
nar man er i et mgte. Under et mgte har man flere alternativer, som a skru pa eller av
videokameraet pa pcen som at de man er i mgte med kan se enn. Alternativt kan man dele
skjerm med de man er i mgte med, slik at de kan se, det du ser pa skjermen. Dette er hendig
dersom man skal holde en presentasjon, eller har visuell data og vise frem. Man kan ogsa
skru av eller pa mikrofonen sin slik at man ikke forstyrrer mgtet med eventuelle
bakgrunnslyder som man ikke har kontroll over. Dette kan feks veere barn i bakgrunnen nar
man er med i et online mgte hjemmefra. (Wen, 2020)
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2.4. 2 Resultater fra Eurofounds undersgkelse om hjemmekontor under Covid19

pandemien

Nar det kommer til arbeideres meninger om digitale kontorer, og hjemmekontor, er det delte
meninger selv om 70% svarte pa en undersgkelse utfert av Euroufond at de var generelt
forngyd med & vaere pa hjemmekontor. Samtidig svarte 78% at de kunne tenke seg og til en
viss grad fortsette & jobbe pa hjemmekontor selv etter pandemien er over. Det visste seg ogsa
i deres undersgkelse at de som hadde veert pa hjemmekontor under pandemien i stor grad var
positive til & fortsette, mens blant de som ikke hadde veert pa hjemmekontor, svarte omtrent
halvparten, at de aldri kunne tenke seg a jobbe pa hjemmekontor. Eurofounds undersakelse

strakk seg over flere land og de utspurte var fra en rekke ulike sektorer. (Eurofound, 2020)

Tross de positive resultatene for hjemmekontor, svarte allikevel 12% at de fglte seg isolert
mens de jobber, og 32% svarte at de falte seg fysisk utslitt pa slutten av arbeidsdagen og 25%
svarte at de fales seg emosjonelt tappet etter arbeidsdagen. 30% svarte at de hadde nok tid til
a fullfare jobben de blir betalt for & gjare noen ganger, sjeldent, eller aldri. Det & ha fglelsen
at man har for lite tid, kan fare til gkt stress, og mindre tid til & opprettholde relasjoner med
kollegaer. Nar det kommer til kommunikasjonsdelen av arbeidet svarte 49% at de opplevde a
fa hjelp og statte av sjefen alltid eller som regel, mens 60% svarer at de far hjelp og stette av
kollegaer, alltid eller som regel. Disse resultatene bar sammenlignes med en undersgkelse
gjort av Eurofound far pandemien. Derfor kan man ogsa trekke frem svarene pa de samme
sparsmalene i en undersgkelse gjort i 2015.

| undersgkelsen fra 2015, svarte 72% at de falte de fikk hjelp og statte av kollegaer, alltid
eller som regel og 59% svarte at de fikk hjelp av sjefen, alltid, eller som regel. Nar det
kommer til hvorvidt arbeiderne fglte de hadde tid til & bli ferdig med arbeidet sitt, svarte 28%
at de kun har nok tid noen ganger, sjeldent eller aldri. Ifalge Eurofound sin undersgkelse ser
man dermed en gkning i hvor mange som faler de ikke alltid har nok tid til & fullfgre jobben
sin nar de er pa hjemmekontor, mot nar de er pa kontoret. Dette kan dog ogsa skyldes andre
ting, og forskjellen er relativt liten, med kun 2 prosentpoengs gkning fra 2015, til pandemien i
2020. Funnene til eurofound viser ogsa at hjelpen kollegaer far og gir til hverandre har gatt
ned med hjemmekontor, og sjefene gir ogsa mindre hjelp enn far. Dette betyr ogsa at

medarbeidere og ledere kommuniserer mindre sammen, og medarbeidere kommuniserer
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mindre med hverandre. Effekten av hjemmekontor pa hvor mye hjelp de utspurte fikk av

kollegaer og ledere, virker her til & vaere betydelig. (Eurofound, 2020)

Flere uttrykker misngye med sitt eget arbeid, og at den fremmedgjares. Samtidig som det
ogsa er flere som mener at det er vanskeligere a skille mellom arbeidsmiljget fra
hverdagsaktiviteter, dette er spesielt tilfellet nar arbeidsoppgaver og plikter i hjemmet
overlapper. Derimot finnes det ogsa de som mener hjemmekontor er en positiv ting, med
argumenter som at dette gker fritiden deres, fordi reisetiden, til og fra kontoret har blitt
eliminert. Det kan ogsa, ifglge Vlados et al, argumenteres for at hjemmekontor, og arbeid via
digitale plattformer, kan fare til lengre arbeidsdager, og mindre sosial kontakt, som kan fare
til mer stress, og psykiske risikoer, samt mindre grad av sikkerhet for arbeiderne. (Eurofound,
2020, referert i Vlados et al, 2021)

2.4.3 Tidligere forskning av endringen fra fysiske mgter til digitale mater

| en forskningsrapport fra september 2020, har forskeren Nash utredet om sitt
forskningsprosjekt, hvor hun studerte en forskningsgruppe innen helse, som pa grunn av
Covid19 pandemien gikk over til & holde digitale mgter. Rapportens hovedinnhold gar ut pa a
redegjere for fordeler og ulemper med digitale mgteplattform opp imot fysiske mgater, samt
en sammenligning mellom zoom, og facebooks alternativ. Gruppen hun studerte valgte a
benytte seg av facebooks alternativ til zoom, blant annet fordi dette var et verktgy de hadde
benyttet seg av tidligere. Det som er interessant i denne rapporten opp i mot denne oppgavens
problemstilling og tema, er deltakernes oppfatning av hvordan det var a ga fra fysiske mater,
til digitale mgter. Det man kan observere av Nash sin rapport er at deltakerne var enstemmig
enige om at overgangen fra fysiske til digitale mater var smertefri, med det generelle

konsensusen oppsummert i fglgende sitat fra en deltager:

“I think the [the group] operates as it was intended with people meeting personally. However,
when we had to move online, given that we had a private Facebook group in operation

already, the change to Facebook wasn’t as dramatic as it might have been.” (Nash.2020. s.14)

Altsa hjalp det mye for denne gruppen at de hadde benyttet seg av verktayet far pandemien
og dette gjorde overgangen til digitale mater lettere. Det er dog viktig med tanke pa denne

rapporten a papeke at den kun undersgkte en gruppe, og det er mulig a tenke seg at andre
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grupper kan ha andre opplevelser av samme fenomen. (Nash. 2020) Dersom man ser denne
rapporten opp mot resultatene fra Eurofound sin forskning derimot, ser man ogsa der at over
halvparten av de som opplevde hjemmekontor under pandemien er positive a fortsette a veere
hjemmekontor, med hele 70% som nevnt tidligere. Eurofound nevner dog ikke noe spesifikt

om digitale mater, kun det a arbeide fra hjemmekontor. (Eurofound.2020)

2.4.4 Tidligere forskning pa uformell kommunikasjon i mgte med digitale

verktay og covid19

Et annet tidligere forskningsprosjekt som er interessant for denne oppgaven er en studie gjort
av Schneckenleitner, for det tsjekkiske institutt for akademisk utdanning som undersgkte
innvirkningene pa covid19 for bedrifters kommunikasjon, samt om bedriftene opplevde et
digital boost med tanke pa kommunikasjon i ettertid. Dette ble gjort ved & intervjue ni ulike
kommunikasjons eksperter fra de ulike bedriftene som ble undersgkt. Studien hadde som mal
a finne ut hvordan bedriftenes interne, markets og offentlige benyttet kommunikasjon. | og
med at denne oppgaven undersgker intern kommunikasjon, er det ogsa denne delen av
Schneckenleitner studies resultater, som vil bli sett pa. Studien viste at selv om digitale
verktay ikke var helt nytt for bedriftene Schneckenleitner undersgkte, ble allikevel den
uformelle kommunikasjonen mellom medarbeidere pavirket, og ble svekket i de formelle
mgtene. Den uformell kommunikasjonen, ble dog tatt vare pa ved & ha egne mgter som hadde
som mal & fungere som sosiale mgter. Hvor ofte disse ble holdt varierte mellom de ulike
bedriftene, imellom to ganger om dagen, og en gang om dagen. Intervjuobjektene til
Schneckenleitner svarte ogsa at den negative siden med hjemmekontor og covid19 pandemi,
var at man satt i zoom mgter hele dagen for & gjere opp for den kommunikasjonen man kunne
ha hatt i gangene pa kontoret. Studien visste ogsa at i bedriftene undersgkt var det noen
forskjeller fra bedrift il bedrift hvordan den interne kommunikasjonen ble pavirket. I noen
bedrifter ble den interne kommunikasjon den store vinneren, i og med at dette gikk fra a vere
“sd som sd” til 4 ha sterre viktighet, ettersom de ulike arbeiderne trengte & fa tilgang til
informasjon fra lederne sine. Mens i andre bedrifter, var det mindre endringer, mater ble
flyttet over pa digitale plattformer uten at de ble sett pa som problematisk. De ulike
bedriftene hadde ulike svar pa hvordan digitalisering under covid19 pandemien styrket den

digitale kompetansen i kommunikasjonsavdelingen. Av de ni spurte, var det fire som
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opplevde at det var en boost, mens tre hadde motsatt oppfatning, og de to siste valgte a ikke

svare pa spgrsmalet. (Schneckenleitner, 2022 s.20-27)

2.4.5 Oslo met sin rapport om hjemmekontor og dets utvikling og konsekvenser

Oslo met kom 26. aprill 2020 med sin ferskeste rapport om hjemmekontor under pandemien,
og hvilken utviklingstrekk de fant samt konsekvenser av hjemmekontor. Ingelsrud, Aksnes,
Bernstrgm, Egeland, Hansen, Pedersen, Underthun & Weitzenboeck, er forfatterene bak
rapporten, men den vil i denne oppgaven, refereres til som Oslomets rapport. Rapporten i seg
selv er innom mange elementer ved hjemmekontor som ikke er relevant for denne oppgaven,
men den er ogsa innom det sosiale arbeidsmiljget, som gjar den relevant for denne oppgaven,
samt helse, som kan ha noe 4 si for samarbeidet mellom medarbeidere. Rapporten deres er
basert bade pa kvalitative og kvantitative undersgkelser, og er gjort pa ulike tidspunkter
mellom 2021, og 2022, og omhandler perioden pa hjemmekontor under covid19 pandemien
fra 2020 frem til hgsten 2021. (Ingelsrud, Aksnes, Bernstram, Egeland, Hansen, Pedersen,
Underthun & Mary Weitzenboeck, 2022)

Rapporten finner at produktiviteten pa hjemmekontor har holdt seg pa lik linje som
produktiviteten nar arbeiderne har vert pa fysisk pa kontoret. Flere steder har den ogsa okt.
Dette er pa grunn av mer effektivt arbeid pa hjiemmekontor, som kommer som en konsekvens
av at man bruker mindre tid pa uformell kommunikasjon samt pauser, og denne tiden brukes
pa & arbeide i stedet. Spesielt arbeid som krever hgy konsentrasjon og rutinearbeid, blir mer
effektivt pa hjemmekontor. (s.36) Kreativt arbeid er derimot ingen vinner nar dette gjares
hjemmefra. Ifglge rapporten er det ingen av de digitale verktgyene som er brukt, som er like
gode som a fysisk sitte sammen a diskutere kreative lgsninger, innovasjon og strategi. Hele
44% av de spurte mener at prosessene rundt kreativt arbeid blir darligere fra hjemmekontoret.
(Ingelsrud, et al, 2022)

Arbeidsmiljget blir ogsa darligere pa hjemmekontor ifglge rapporten. Dette er som nevnt
tidligere pa grunn av mindre grad av uformell kommunikasjon mellom kollegaer, men ogsa at
informasjonsflyten mellom kollegaer ble darligere. Dette ifglge intervjuene som er gjort,
skyldes at noen arbeidere gér inn 1 sin egen “boble” nar de er pa hjemmekontor og gjer ting,
uten a fortelle andre om det. Mangelen pa lag felelse er noe som gar igjen i rapporten, og
flere av respondenten har svart at de ikke gnsker a fortsette med hjemmekontor i like stor
utstrekning, nettopp fordi man mister mye av det sosiale, som gjer arbeiderne til et



25

sammensveiset lag. De kommer frem at de ulike HRM avdelingene har forsgkt med noen
tiltak for a skape sosialt samveer, ved a arrangere fredagskaffe mater over digitale plattformer

samt quizer, men dette var mest i starten. (Ingelsrud, et al, 2022)

Rapporten sa ogsa pa hvilke typer mgter som kan holdes digitalt, hybride eller fysiske. Her
kom det frem at mgter med eksterne deltakere, korte avklaringsmater, informasjonsmeter,
formelle samarbeids mgter og interne avdelingsmater er mgteformer hvor bade digitale og
hybride mater fungerer godt. Digitale mater er preferert over fysiske mgter nar det er snakk
om avklaringer, og informasjonsmgater. Det kommer frem av rapporten at dette skyldes at
digitale mater er sveert effektive i denne typen mater, nok en gang fordi den uformelle
kommunikasjonen forsvinner, som farer til at man sparer tid. Kreative mgater, og
medarbeidermgter er derimot mate typer hvor digitale mater skarer sveert darlig, og hvor
fysiske mater er preferert. En annen konsekvens av hjemmekontor og digitale mgater, er at
mgte hyppigheten gker, som farer til at mange bade ledere og arbeidere sitter i flere mgter
enn tidligere, for a fa oppdateringer, og for a koordinere arbeidsoppgaver. Digitale mater har
sine svakheter, for eksempel at det er vanskelig si hvorfor noen bli stille under mgtene. Det er
her vanskelig si om deltakere i mgatet er sjenerte, eller om de tenker seg om. Det blir en
mangel pa kroppsprak nar mgtene blir digitale. Arbeidere som ble intervjuet i arbeidet med
denne rapporten forteller ogsa at terskelen for ta kontakt med kollegaene ble hgyere nar man
ma ringe, enn nar man kan ga bort & snakke med en kollega. (Ingelsrud, et al, 2022)

2.5 Hypoteser basert pa tidligere forskning

Basert pa tidligere forskning innen bruken av digitale verktgy, kan man se et mgnster som
danner grunnlaget for en ny hypotese. Dette blir hypotese 2, som er: Hvordan har digitale
kommunikasjonsverktgy som Teams eller Zoom medvirket til & modifisere eventuelle

negative effekter av fysisk avstand?
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3.0 Design og metode
3.1 Valg av forskningsdesign

Det er i denne oppgaven valgt casedesign. Dette grunnes i at man i oppgaven gnsker a studere et
spesifikt fenomen, nemlig hvordan gkt digitalisering og avstand pa grunn av hjemmekontor pavirker
kommunikasjonen, og dermed samarbeidet innad i en arbeidsgruppe. Med dette som bakgrunn kan
man dermed argumentere for at casestudie er et forskningsdesign som gir mening & velge. Caset som
er valgt i denne oppgaven er en middels stor norsk kommune, og en arbeidsgruppe i staben i case
kommunen vil veaere de som undersgkes for a se pa forskjellene i kommunikasjon og samarbeid, fer og

mens de var pa hjemmekontor.

3.2 Valg av metode

Valget av metode skal st til oppgaven, og vere relevant opp imot problemstillingen til
oppgaven, og eventuelle hypoteser. | denne oppgaven har man valgt & benytte seg av
kvalitativ metode, i form av intervjuer. Intervju er valgt i denne oppgaven fordi dette er en
forskningsmetode som gir god innsikt i hendelser og hendelsesforlgp, som er det man gnsker
a undersgke i denne oppgaven. Man kan argumentere for at intervju gir god dybdekunnskap,
noe som for eksempel en spgrreundersgkelse ikke vil gi. Semi Formelle intervjuer er valgt
fordi det gjer det til en viss grad lettere & vite hva man far ut av et intervju, ved at man vet
hvilke sparsmal som kommer til & bli svart pa. Samtidig er sparsmalene som er valgt for disse
intervjuene svert apne, og det er i stor grad opp til intervjuobjektene a velge hvordan de
gnsker & svare pa spgrsmalene. Det er dog laget noen oppfaelgingssparsmal/ hjelpesparsmal
for & fa svar pa ulike sider av fenomenet som er relevant for problemstillingen til oppgaven.
Med tanke pa at intervjuet er strukturert med noen hovedspgrsmal som er svert apne, og en
rekke oppfelgingssparsmal for & hente ut den informasjonen man er ute etter fra
intervjuobjektene, faller denne typen intervju inn under en blanding av semi strukturert, og
forsknings intervju. Intervjuobjektene vil bli tilsendt en intervjuguide i forkant av intervjuet.
Hensikten med intervjuet er a bekrefte eller avkrefta Hla, H1b og H2, hypotesene om at gkt
fysisk avstand vil fare til mindre kommunikasjonen mellom medarbeidere i samme

organisatoriske enhet, @kt fysisk avstand vil ha en sterkere negativ effekt pa uformell enn
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formell kommunikasjon. og om Hvordan digitale kommunikasjonsverktgy som Teams eller
Zoom har medvirket til & modifisere eventuelle negative effekter av fysisk avstand?

Disse bygger pa problemstillingen om hvordan hjemmekontor pavirker kommunikasjon og
samarbeid mellom ansatte i samme organisatoriske enhet, og hvordan digitale
kommunikasjonsverktgy som Teams eller Zoom har medvirket til & modifisere eventuelle
negative effekter av fysisk avstand? Problemstillingen som er valgt til denne oppgaven er
kausal, det vil si at man ser pa en arsak - virkning sammenheng, altsa at en arsak farer til en
virkning. | dette prosjektet er drsaken COVID19 som farer til virkningen hjemmekontor, som
igjen er en arsak til gkt digitalisering i form av hjemmekontor, som igjen er en arsak til de
konsekvensene pa kommunikasjon og samarbeid som oppgaven har som mal & identifisere.
Dermed kan man fa denne modellen:

COVID19 -> Hjemmekontor/gkt digitalisering -> gkt avstand mellom kollegaer ->

konsekvenser for kommunikasjon og samarbeid.

| etterkant av intervjuene vil de analyseres. Dette gjgres ved hjelp av verktayet transkripsjon,
hvor selve intervjuet blir tatt opp, og deretter skrevet ned, slik at man kan analysere
intervjuene i sin helhet. Det er i denne oppgaven valgt & ha en neo positivistisk tilnermellse.
Dette vil si at man som intervjuer har som mal & samle inn faktabasert kunnskap om
intervjuobjektets opplevelse av aktuelle hendelser. Argumentet bak denne tilnermelsen er &
samle informasjon som man kan argumentere for at kan generaliseres i starst mulig grad. Nar
man arbeider med transkribsjon er det ofte vanlig a lett redigere trankibsjonen, for & gjgre den
lettere & lese, eller fa bedre klarhet i hva som menes. Dette innebarer som regel at man kutter
ut ord og fraser som “um” og “hm”. Dette vil gjores i denne oppgaven transkripsjon og
analyse, fordi det kan tenkes a veere en fallgruve a tro at det ligger mer i det intervjuobjektet
sier enn det egentlig er, dersom man har med en “hm” i transkripsjonen som man analyserer.
Dermed gjeres det et poeng av a kun ha med det intervjuobjektet sier, og ikke lyder som blir
laget mens den som blir intervjuet tenker pa hvordan de skal svare pa sparsmalene, eller

hvordan de skal ordlegge seg.

3.3 Utvalg

De som er utvalgt som intervjuobjekter for denne oppgaven er fagrst og fremst en middels stor

norsk kommune. Dette er ikke en kommune som i seg selv er interessant, men den
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representerer en organisasjon hvor tematikken i denne oppgaven er relevant. Innad i denne
kommunen er det videre valgt ut to arbeidsgrupper i den interne staben, politisk sekretariat
og HR & radgivningsavdelingen. Det er ikke gjort noen videre utvalg innad i disse gruppene,
altsa ble alle medlemmene i disse gruppene invitert til intervju. Innad i gruppene sa samtlige
medlemmer i politisk sekretariat seg villig til & intervju, mens en av totalt sju medlemmer i
HR og radgivning valgte a ikke stille som intervjuobjekt. Man kan dermed argumentere for at
intervjuene som er gjort, er representative for disse to arbeidsgruppene innad i den utvalgte
kommunen. Begge disse gruppene er spesielt avhengig av tett kommunikasjon seg imellom.
Dette kan ses pa som illustrerende case av intern kommunikasjon og samarbeid, og disse er
valgt med baktanke om at forandringer i kommunikasjon og samarbeid i disse gruppene vil
veere mer synlig enn i andre grupper. Dette er som nevnt fordi dette er grupper som jobber tett
sammen. Det er valgt & undersgke to grupper for & kunne minimaliserer sannsynligheten for
at funnene er spesifikke til kun en gruppe. Ved a undersgke flere grupper blir det mulig & se
pa likheter og ulikheter mellom gruppene for a fa en bedre forstaelse for hva er
konsekvensene og pavirkningen av hjemmekontor, og hva som skyldes mekanismer som er
spesifikt for gruppene. Videre vil det det argumenteres for hvorfor de to ulike intervju

gruppene ble valgt, og hvilke fordeler studien far av & intervjue nettopp disse.

3.3.1 Hvorfor en middels stor kommune?

Begrunnelsen bak hvorfor en middels stor kommune ble valgt som case i denne oppgaven
gar hovedsakelig pa at oppgaven trengte en stor nok organisasjon a undersgke. Kravene for
oppgavens rammer, innebarer at man undersgker en organisasjon som er stor nok til a ha
ulike arbeidsgrupper, som har sitt fokus pa kun en arbeidsoppgave, og som er villig til a
samarbeide, altsa delta i oppgaven. Valget avkommune kan dermed summeres opp med at
dette var en organisasjon som var stor nok til a ha arbeidsgrupper man kunne undersgke opp
imot problemstillingen, og ikke minst at dette var en organisasjon som sa seg villig til a delta.
Denne kommune og dets stab benyttes i denne oppgaven som et eksempel pa en organisasjon
som sendte sine arbeidere pa hjemmekontor ilgpet av COVID19 pandemien. Pa
hjemmekontor ble staben ngdt til a tilpasse seg en digitalisert arbeidsplass, hvor fysisk naerhet
forsvant, og hvor man ble ngdt til & arbeide hjemmefra. Dermed passer en middels stor
kommune som case til denne oppgaven for & svare pa problemstillingen “"Hvordan péavirker

hjemmekontor kommunikasjon og samarbeid mellom ansatte i samme organisatoriske enhet,
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og hvordan har digitale kommunikasjonsverktgy som Teams eller Zoom medvirket til &
modifisere eventuelle negative effekter av fysisk avstand?»” Hvor ulike deler av staben i
kommune blir spurt ut om deres oppfatning av hvordan hjemmekontor pavirket
kommunikasjonen og samarbeidet i deres arbeidsgrupper.

Kommunikasjon brukes i denne oppgaven som en indikator pa samarbeid, og den middels

store kommune blir dermed et eksempel pa hvordan dette fungerer i praksis.

3.3.2 Hvorfor de to arbeidsgruppene politisk sekretariat og HR & radgivning?

Arbeidsgruppene som ble valgt som intervjuobjekter, ble ikke valgt uten grunn. Politisk
sekretariat, som er den ene gruppen som ble undersgkt, ble valgt fordi den passer
beskrivelsen pa en arbeidsgruppe som det er interessant for oppgaven a undersgke. Dette vil
si at politisk sekretariat er en arbeidsgruppe som er svart opptatt av 8 kommunisere seg
imellom, for & gjere jobben sin. Til vanlig nar denne gruppen er til stede pa kontoret, sitter de
i dpent kontorlandskap. Altsa har det blitt tatt hgyde for behovet deres for a lett ha muligheten
til & snakke sammen om ulike jobbrelaterte temaer, uten at det skal vere en hgy terskel for a
ta kontakt. Dette vil ogsa si at uformell kommunikasjon er en stor del av hverdagen deres nar
de er tilstede pa kontoret. Samtidig organiserer politisk sekretariat seg ved a fordele
arbeidsoppgaver seg imellom, slik at de ikke ngdvendigvis arbeider sammen pa de samme
oppgavene, men de fordeler de seg imellom. Politisk sekretariat som en gruppe er derfor
sveert avhengig av a fa oppdateringer fra hverandre pa hva de andre i gruppen foretar seg.
Gruppens oppgaver bestar blant annet av a legge forholdene til rette for kommunens politiske
organer nar det kommer til forberedelse, gjennomfaring og etterarbeid. Med dette som
bakgrunn, kan man tenke seg at nar denne gruppen ble plassert pa hjemmekontor, farte det til
en svert annerledes arbeidshverdag, hvor kommunikasjonen og samarbeidet trolig ble

pavirket.

Denne oppgaven undersgker mer enn kun en arbeidsgruppe, og den andre arbeidsgruppen
som undersgkes er HR & radgivningsavdelingen i kommunen. Oppgaven har valgt a benytte
seg av to ulike arbeidsgrupper, ikke for & fa mer data og analysere, men fordi den bringer inn
noe nytt til oppgaven, og skiller seg til en viss grad ifra politisk sekretariat. Selv om HR

gruppen har flere likheter med politisk sekretariat, i og med at de er en gruppe som er
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avhengig av kommunikasjon og samarbeid, og disse ogsa sitter samlet i et apent
kontorlandskap som fremmer lav terskel for kommunikasjon og et arbeidsmiljg bestaende av
mye uformell kommunikasjon, er det en viktig faktor som skiller denne gruppen fra politisk
sekretariat. Dette er at de i starre grad direkte samarbeider om de samme arbeidsoppgavene,
mens politisk sekretariat fordeler oppgaver seg imellom. HR gruppen arbeider sammen som
en gruppe pa ulike arbeidsoppgaver. Altsa vil dette si at de arbeider annerledes sammen, enn
det politisk sekretariat gjar. Dette kan for eksempel vere & produsere lederkurs, for a lere
opp og veilede mellomledere rundt om i organisasjonen. Itillegg hadde HR avdelingen far
covid19 pandemien allerede benyttet seg av den digitale mgteplatformen zoom, altsa hadde
var de kjent med verktayet far de matte benytte seg av det pa hjemmekontor. Politisk
sekretariat derimot, hadde ikke den samme for kunnskapen om zoom, og fikk derfor en noe
mer bra overgang til tilveerelsen pa hjemmekontor. Det kan derfor tenkes at det a arbeide fra
hjemmekontoret, opplevdes annerledes for HR avdelingen, enn det gjer for politisk
sekretariat i og med at de samarbeider annerledes, og de hadde en fordel med & kjenne til
verktgyet zoom pa forhand. Det er dermed valgt to ulike arbeidsgrupper, for & kunne
sammenligne to ulike grupper innen den samme organisasjonen, og se hvordan forskjellene
mellom de to spiller inn nar det kommer til hvor mye gkt avstand, og gkt digitalisering

pavirker kommunikasjonen og samarbeidet.

3.4 Validitet og reliabilitet

3.4.1 Ytre validitet
| arbeid med forskning prosjekter er det viktig at disse er generaliserbare, slik at de kan
brukes til breddere forklaringer enn kun det fenomenet som blir undersgkt i et prosjekt. Dette
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kalles ogsa for en oppgaves ytre validitet. I denne oppgaven vil det si at funnene som gjeres,
skal kunne veere generaliserbare utenfor kommune som brukes som case i denne oppgaven.
Denne kommunen brukes som nevnt tidligere kun som et eksempel pa en arbeidsplass hvor
kommunikasjon mellom medarbeidere er viktig. Men malet til oppgaven er ikke direkte a
kunne generalisere hvordan det det & arbeide fra hjemmekontor pavirker kommunikasjonen
og samarbeidet mellom medarbeidere i samme organisatoriske enhet. Dette er ikke mulig &
kunne generalisere funnene denne oppgaven gjar, fordi oppgaven kun undersgker to grupper,
innad i en case. Altsa dekker ikke studien et bredt representativt utvalg, men i stedet et
snevert utvalg, med en spesifikke beskrivelse; grupper som er avhengig av kommunikasjon.
Det man derimot kan generalisere ut fra denne oppgaven er kunnskapen om fenomenet.
Altsa, for & oppna generaliserbarhet benytter oppgaven som nevnt flere grupper for a kunne
se hvilke likheter som kommer frem nar gruppene som er undersgkt sammenlignes med
hverandre. (Jacobsen. 2016) Det er blant forskere stor uenighet om kvalitative undersgkelser,

som i denne oppgaven i det hele tatt kan generaliseres.

Fra de som mener man ikke kan generalisere kvalitative undersgkelser, star Denzin, er Guba
& Lincoln sentralt. De presenterer de begrepet “arbeidshypotese” som begrep for funnene
man gjar i fra en kvalitativ studie, i stedet for konklusjon. Nar man oppnar en
arbeidshypotese etter en kvalitativ undersgkelse vil dette si at man har lagt stor vekt pa
forholdene som er spesifikke for casen man studerer. Som navnet henspeiler til, havner man
dog kun opp med en hypotese, som man dermed ikke kan veere sikker pa at holder vann,

hverken for casen man har undersgkt, eller for andre caser.

Ideen om & komme frem til en arbeidshypotese, er malet for denne oppgaven nar det kommer
til generaliserbarhet. Det er som nevnt ikke mulig & hevde at man vil kunne generalisere
resultater av denne studien til lignende caser, det man derimot kan si er at man ved hjelp av
denne studien, kommer frem til en arbeidshypotese, som kan brukes i andre lignende studier,
som et utgangspunkt til hva man kan forvente a finne. Som Lincoln & Guba nevner, er det
viktig a benytte arbeidshypoteser i caser som ligner i stor grad pa den originale studien, altsa
er det viktige for fremtidige studier som tar det denne oppgaven finner arbeidshypotese, som
utgangspunkt at det er en lignende studie, hvor kommunikasjon, samarbeid og digitale
verktgy blir sett opp imot hverandre. Studien vil ogsa kunne styrke andre lignende studier,
og teorien innen feltet digtal kommunikasjon og samarbeid, og hjemmekontor teori, som

tidligere studier har funnet frem til, dersom man far de samme resultatene som tidligere
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studier. P& den andre siden kan denne studien hjelpe til med a utvide fagfeltet eller veare en
tankevekker dersom man finner resultater som gar imot tidligere forskning. Man kan
eventuelt, avhengig av studies resultater kunne stille spgrsmal om det finnes unntak til den
etablerte teorien, eller om man tidligere ikke har fatt med seg alle aspekter av hvordan
avstand pavirker kommunikasjon, og om hvordan digitale verktgy kan redusere effekten

avstand har pa kommunikasjon og samarbeid.

3.4.2 Indre validitet

Et tredje element som er viktig for & ha en sterk oppgave, er indre validitet, altsa at
informasjonen man samler inn er gyldig. Validiteten i denne oppgaven styrkes av at
intervjuene, i sin helhet transkriberes inn i oppgaven. Pa denne maten blir det klart for leseren
at oppgaven ikke prgver a skjule noen av funnene for a fremme en underliggende mening, og
ikke har en bias som skal fremmes. Problemstillingen i denne oppgaven er av en kausal natur.
Det betyr at ideelt sett vil ha en far og etter maling, altsa helst skulle man ha holdt intervjuer
med utvalget bade far og etter de hadde veert pa hjemmekontor. Det er ikke tilfellet for denne
oppgaven, og man har kun retrospeksjon. Dette vil si at man har kun holdt intervjuer etter
utvalget har veert i perioden med hjemmekontor og covid19, og ikke i forkant, eller
underveis. Dette kan veere med a svekke validiteten til oppgaven, i og med at man ikke kan
vaere sikker pa at de som ble intervjuet husker riktig, og at man far malt det man tror man
maler. Det som er med pa & motarbeide faren som retrospeksjon utgjar for validiteten er at
alle deltakerne i gruppene har stilt til intervju. Alle i politisk sekretariat stilte, og alle unntatt
et medlem i HR & radgivning stilte. Dette betyr at selv om ikke alle ngdvendigvis husker alt,
vil ulike gruppemedlemmer huske ulike ting, og man kan dermed spgrre gruppemedlemmene
om noe som en annen gruppemedlem har svart, for a se om svarene stemmer overens, 0g
sjekke hvem som husker riktig. Et eksempel pa dette kan for eksempel veere dersom, et
gruppemedlem forteller at de hadde egne mater innad i gruppen for a opprettholde uformell
kommunikasjon, og neste medlem ikke nevner noe om dette, eller sier at det hadde de ikke,
sa har man mulighet til & spesifikt sporre feks: “Sa dere hadde ikke uformelle moter pa
fredager?” Dersom personen allerede har svart “nei” tidligere, men et annet medlem nevnte at
dette var noe de gjorde. Deretter vil personen enten svare, “d jo, det hadde vi jo, men det var
bare helt i starten/ men jeg valgte a ikke delta eller nei, jeg oppfattet ikke det som mater som
var ment til & veere uformelle.” Det 4 fa sa motstridende svar hadde dog vert svaert merkelig,

men det er ikke usannsynlig at noen gruppemedlemmer husker noe andre medlemmer ikke
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gjer og at man dermed far frem hele eller stgrstedelen av gruppens erfaring med et fenomen,

selv om man kun bruker retrospeksjon. (Thagaard. 2018)

3.4.3 Reliabilitet

Reliabilitet er ogsa et viktige elementer ved et sterk oppgave. For at en oppgave skal vere
reliabel ma den kunne gjen produseres med de samme resultatene. | denne oppgaven er det
viktig a styrke reliabilitet til oppgaven ved & veere apen om hvilke sparsmal som stilles, og
presentere hvordan intervjuobjektene svarer pa en objektiv mate. | og med at oppgaven kun
tar for seg to arbeidsgrupper pa fire og seks personer, er det mulig & argumentere for at man
kan fa andre svar i en lignende oppgave med hvor en annen arbeidsgruppe, eller flere
arbeidsgrupper blir intervjuet. Dette er fordi mennesker er forskjellige og har ulike
oppfatninger, samtidig som ulike organisasjoner har ulike organisasjonskultur som kan veere
med pa a pavirke hvordan hjemmekontor spiller inn pa samarbeidet mellom medarbeidere.
For a styrke reliabiliteten til kvalitative oppgaver er det derfor viktig & nevne hvilke grupper
mennesker oppgaven undersgker. Som nevnt tidligere er det i denne oppgaven undersgkt
hvordan arbeidsgrupper som var svaert avhengig av kommunikasjon, ble pavirket av det &

veere pa hjemmekontor under covid19 pandemien. (Jacobsen. 2016)

3.5 Gjennomfgring av intervjuene

Intervjuene i denne oppgaven ble gjennomfert ved at jeg reiste til kommunen og holdt
intervjuene pa arbeidsplassen til intervjuobjektene. Totalt ti personer ble intervjuet i lgpet av
3 dager med intervjuer. Det gjennomsnittlige intervjuet varte i omkring 15 minutter, med det
lengste som varte i 25 minutter, og ble tatt opp av en diktafon lant av UiA, etter NSD
reglement. Sgknaden til NSD om a gjennomfare oppgaven, var godtatt fgr intervjuene ble
planlagt, og holdt. Intervjuene var som nevnt semistrukturerte, hvor et informasjonsskriv var
sendt ut pa forhand, for a gi intervjuobjektene en ide om hva intervjuet kom til & handle om.
Intervjuene i seg selv, startet med det mest dpne sparsmalet, altsa spm 1: Hva skjedde da
covid19 pandemien traff kontoret ditt? Dette spgrsmalet ble brukt for & sette tonen i
intervjuet, og apne opp for at den utsparte fikk snakke om det hen kom pa, og sa pa som
viktigst fra perioden med covid19 og hjemmekontor. Samtidig var dette sparsmalet en
mulighet til a friske opp hukommelsen, som ofte utspilte seg i form av historier i akkurat hva

som skjedde for enkeltpersonen personlig, nar pandemien startet. Resten av intervjuet, falgte
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sparsmalslistene, med noe fleksibilitet ettersom hvilke temaer ble tatt opp av intervjuobjektet,
0g hvor noen spersmal ble gjort om til for eksempel “Du har allerede veert inne pa det, men er
det noe mer du vil si om x tema” eller sporre om tidsperspektivet, og hvordan ulike
fenomener utviklet seg etterhvert som tiden gikk i pandemien. Dette kunne for eksempel veere
viktighet arbeidsgruppen satte pa a opprettholde den uformelle kommunikasjonen, hvor hgyt
baren for a ta kontakt med kollegaer var ilgpet av ulike tidsperioder, eller gi de en sjanse til &
utdype seg pa noe de allerede hadde nevnt hvis de kom pa noe nytt de ville formidle. Selv om
de utspurte ikke ble behandlet med mistenksomhet rundt at de husket stemte, var det allikevel
et fokus pa a gi de god tid til & tenke seg om, eller forsgke a gi de en hjelpende hand om &

huske ulike ord eller uttrykk, dersom de sto fast.

Temaene som ble bygget opp ilgpet av intervjuene holdt seg for det meste til teorien, og en
gjenganger var hvordan uformell kommunikasjon forsvant under hjemmekontor, ved mindre
man satte av tid til & vedlikeholde den. Altsa passer dette med Kraut og hans team teorier, og
tidligere forskning, som tilsier at med gkt fysisk avstand, minker den uformelle
kommunikasjonen. Digitalisering var ogsa et emne som det ble snakket mye om, og det
virket i stor grad som at de fleste ikke sa pa gkt digitalisering som et problem, og at de kjapt
opparbeidet seg kompetansen som kreves for & kunne beherske de digitale plattformene.
Kommunikasjon og samarbeid var ogsa temaer som kom opp over intervjuene, og det som
ofte gikk igjen fra intervjuobjektene var hvordan kommunikasjon ble mer planlagt, og mer
effektiv. Dette var i stor grad pa grunn av at det uformelle forsvant, og man sto igjen med

effektive mgter som kun inneholdt formell kommunikasjon.

| etterkant av intervjuene ble de transkribert. Altsa ordrett skrevet ned, for & lettere kunne
analyseres i ettertid. Dette ble gjort i trad med godkjennelse fra NSD. Transkribering
prosessen tok mellom en til to timer per intervju, altsa omtrent mellom fire og atte ganger sa

lang tid som intervjuene varte.

3.6 Gjennomfgring av analyse

| denne oppgaven vil intervjuene som er gjennomfart analyseres for a fa frem hva som
kommer frem i lgpet av intervjuene. Dette gjeres ved a farst se pa gruppene hver for seg, og
deretter sammenligne gruppene opp imot hverandre, for a se hva gruppene er enige om, og
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hva de er uenige om. Nar gruppene analyseres hver for seg, vil man ta for seg et og et tema
som ble tatt opp i intervjuene, og disse settes opp imot de tre hypotesene som er presentert
tidligere. Altsa Hla: @kt fysisk avstand vil fare til mindre kommunikasjonen mellom
medarbeidere i samme organisatoriske enhet. H1b: gkt fysisk avstand vil ha en sterkere
negativ effekt pa uformell enn formell kommunikasjon, samt H2: Hvordan har digitale
kommunikasjonsverktgy som Teams eller Zoom medvirket til & modifisere eventuelle
negative effekter av fysisk avstand?

Dersom flertallet av en gruppe kommer med den samme meningen om et tema, vil dette bli
sett pa som gruppens samlede mening, eller felles forstaelse selv om det kan vaere andre
meninger representert i gruppen om det samme temaet. Dersom det er andre meninger i
tillegg til det oppgaven bedegmmer er gruppens samlede mening, vil disse ogsa nevnes i
analysen, men det vil bli bemerket at det er en mening som et mindre tall i gruppen star for.
Dersom man ikke har en felles forstaelse som over halvparten av gruppen stiller seg bak, vil
analysen ansla at gruppen er uenig rundt det aktuelle temaet, og de ulike meningene vil bli
representert pa lik linje. Det er ogsa mulig at gruppen som en helhet har meninger, som hele
gruppen er for, men at noen medlemer itillegg kommer med mer utdyppende, eller har en
forstaelse av et tema, som inneholder flere faktorer som pavirker temaet, uten & motsi
gruppens felles forstaelse. Her vil gruppends felles forstaelse presenteres som nettopp dette,

og tilleggs faktorer vil bli bemerket som nettopp dette.

Nar analysen forflytter seg til & sammenligne de to gruppene, vil man se de to gruppenes
samlede mening opp imot hverandre for & papeke likheter, og ulikheter for hvert enkelt tema,
lignende som i analysen av enelt gruppene. Dersom begge gruppenes avviks meninger er
enige mens gruppenes samlede mening ogsa stemmer overens vil dette poengteres. Pa den
andre siden, dersom gruppenes felles forstaelse er ulik, men den ene gruppens avvikende
mening, er enig med den andre gruppens felles forstaelse, vil dette poengteres. Det kan ogsa
inntreffe at gruppene er av felles mening, men har ulike avviks meninger, vil ikke dette ses
dypere inn pa, og man vil heller kun referere til analysen av de individuelle gruppene, dersom
man gnsker a se pa hva avviks meningene var, opp mot det aktuelle temaet som analyseres.
Det vil i denne analysen bli interessant a se om det finnes temaer, hvor ingen av gruppene har

en felles forstaelse, av hvilken effekt temaet som blir omtalt, hadde pa gruppen.
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4. Analyse: Effekten hjemmekontor har pa kommunikasjon,

og hvordan medvirker gkt digitalisering?

4.1 Analyse av gruppen Politisk sekretariat

Politisk sekretariat er en av arbeidsgruppene som ble intervjuet i denne oppgaven. De er en
sammensveiset gruppe pa fire, og sitter som nevnt tidligere i oppgaven samlet rundt sin egen
lille gy i apent kontorlandskap til vanlig. Denne delen av oppgaven vil ta for seg hva som
kom frem av intervjuene med denne gruppen, og hva de mener om effekten gkt avstand og
hjemmekontor har pa kommunikasjonen dem imellom, og samarbeidet, samt hvordan digitale

verktgy fungerte for dem.

4.1.1 Hvordan ble kommunikasjonen mellom medarbeidere pavirket av gkt

avstand pa hjemmekontor hos politisk sekretariat?

| intervjuer av grupper vil det alltid komme frem ulike syn pa de samme fenomenene som en
gruppe blir utsatt for ilgpet av periode. Samtidig vil man ogsa se at det finnes noen saker hvor
gruppemedlemmene har oppfattet situasjonen likt. I denne delen av analysen, settes lupen
mot de delene av intervjuet som omhandler hvordan det & veere pd hjemmekontor, med gkt

avstand pavirket kommunikasjonen mellom medarbeidere i politisk sekreteriat.

Et fenomenene politisk sekretariat er enige om er at den uformelle kommunikasjonen ble
sterkt pavirket av tilvaerelsen pa hjemmekontor. Dette farte ogsa til at relasjonene mellom
gruppemedlemmene ble svekket i perioden, pa hjemmekontor, men de kom kjapt tilbake til
normalen, nar gruppen var tilbake pa kontoret. Noen typiske sitater som kaster et godt lys pa

hva de ulike gruppemedlemmene kom med under denne delen av intervjuet er:

“Altsa det uformelle, det noe med nar man er pa et teams-mate sa blir det veldig lite uformelt

for da gar du rett pé sak og da liksom da, er du ferdig da, sé er du ferdig”

“...man ringer jo ikke kollegaene for & si det som detter ned 1 hodet pa deg holdt jeg pa & si.”



37

“Man snakket ikke noe uformelt med kollegaene dine nar vi hadde teamsmeter folte jeg, da
var det mer rett pa sak, da var det liksom slutt. Da var det bare & avslutte mgtet, og ga tilbake
til jobben, eller det du holdt pa med. Mens fysiske som jeg sa, sa sitter du noen ganger med
kaffekoppen, og da er det ferier, og turer og barn og alt mulig, hobbyer og trening og alt som

vi diskuterer.”

Altsa kommer det frem av intervjuene at nar gruppen hadde teammagter var det det formelle
som var i fokus, og det uformelle ble dyttet ut av mgtene, men hadde i utgangspunktet ingen
plattform hvor den kunne komme frem naturlig, og man ringte ikke opp kollegaene kun for &
veere sosial. Den uformelle kommunikasjonen ble altsa sterkt svekket og for noen forsvant
den helt mens de var pa hjemmekontor. Den forsvant ikke helt for alle i gruppen, i og med at

noen holdt kontakten pa fritiden, som det kommer frem i dette sitatet:

“Noen av oss har litt kontakt privat, noen av oss tok faktisk en tur, og gikk en tur og pratet

sammen, ute. Men det er fordi vi har et godt arbeids, et godt kollegialt forhold og vennskap”

Et annet omrade med gkt avstand hvor det kommer frem at gruppen er enig om var hvorvidt
det var hgyere terskel for a ta kontakt med kollegaene dersom man for eksempel lurte pa noe.
Her svarte tre at de opplevde at det var hgyere terskel for a ta kontakt, mens en svarte at det
var lik terskel som pa kontoret. Det som kommer frem som hos en av gruppemedlemmene
som grunn for at det oppleves som hgyere terskel for a ta kontakt, er frykten for a fremsta
som masete. Samtidig er det viktig a fa frem at terskelen for & ta kontakt fremdeles var lav,
men den var noe hgyere pa hjemmekontor, enn nar gruppen fysiskt satt sammen. Under er
noen sitater som er medlemmenes svar pa spgrsmalet om det ble hgyere terksel for a ta

kontakt pa hjemmekontor:

“Ja, det er jo det da. Ja, man prever a finne ut av ting sjolv egentlig. Altsa far du en hvor det
er noe du lurer pa, slik vi sitter na, fysisk sé er det jo bare & prate over... ja til kollegaen &
hgre hva de mener om det, mens det a ta liksom den dere telefonen eller ta det teams matet

den sitter lengre inne nar man sitter pa hjemmekontor.”

“Ja, det blir litt, litt hgyere terskel. Det gir en del situasjoner, ikke fordi at enn ikke tgr, men

du har liksom grenser for hvor mye du kan mase ogsé, i enkelte situasjoner.”
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“Vi er pd en méite s& samkjorte og.. ja vi har vire oppgaver og vet nesten intuativt nar det er

pa tide 4 ta inn noen andre og ikke s&, ja ser ikke noe stor forskjell der.”

Som man ser av sitatene var det en av medlemmene som ikke var enig med resten av
gruppen, og ikke opplevde at det var noen hgyere terskel for & ta kontakt. Denne personen er
dog enig om at det fremdeles var lav terskel i gruppen for a ta kontakt, selv om den for de
fleste var noe hgyere pa hjemmekontor.

Et tredje tema som politisk sekretariat var enige om, var hvilke kanaler som ble brukt til &
kommunisere. Dette var nemlig muntlig kommunikasjon over teams, som ble brukt mest av
gruppen gjennom deres tid pa hjemmekontor. Teams-mater blir ogsa brukt i ettertid, for a ha
mater med deltakere som ikke er pa radhuset. Man brukte ogsa teams til & sende meldinger,

og E-post ble ogsa benyttet, og samtaler over telefonen.

Nar det kommer til de sterste forskjellene mellom og vare pa hjemmekontor og vere fysiskt
pa kontoret er det her ogsa stor enighet innad i gruppen. Det er samveeret og
kommunikasjonen med kollegaene som endrer seg mest. Ikke bare blir terskelen for & stille et
spgrsmal til gruppen lavere, nar de er fysisk samlet, men nar gruppen er samlet har de ogsa et
godt kollegial med mye uformell kommunikasjon, og hyggelige samtaler over kaffekoppen.
Man kan dog jobbe mer effektivt pa arbeidsoppgaver som krever ro rundt seg, nar man sitter
hjemme, enn nar man er pa kontoret. Det kom dermed ikke overraskende frem, at gruppen
har beholdt muligheten til & jobbe hjemmefra, slik at man kan benytte seg av den muligheten
nar man har tyngre arbeidsoppgaver som krever at man ma sitte i ro a arbeide. Under ser man

to sitater som far frem gruppens mening pa akkurat dette.

“Jeg mente at det okte litt trivselen det med & sitte litt pd hjemmekontor, hvis du kan
strukturere dagen, og hvis du kan liksom jobbe strukturert med oppgaver som kreves at du ma
sitte i fred og ro, og skrive (...) Men jeg savner jo, savna jo kollegaer, det med kaffekoppen,
pausene, det er veldig viktig egentlig & prate om mye annet, ikke bare jobb ting, men

dagliglivet...”

“Det er mer jo, mye mindre forstyrrelser, men kjedeligere, men man stir jo mye mer fritt (...)

man mister litt energi, og man har ingen input, man far ingen input fra kollegaer og sann,
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energimessig og sann, sa det er tyngre a jobbe hjemme over lengre tid, fordi du far ikke noe

pafyll, man ma hente energien helt hos seg selv.”

Dette var det tre av fire medlemmer svarte, nar det kom til de stgrste forskjellene. Det er ogsa
interessant a se at det oppleves som tyngre a arbeide hjemmefra pa grunn av manglende input
fra kollegaer. Det var et av gruppens medlemmer som hadde en annen oppfatning enn resten
av gruppen, og mente at den starste forskjellen var flytende arbeidstid. Altsa at nar man er pa
kontoret sa jobber man fra ni til fire, mens pa hjemmekontor sa jobber man litt mer av og pa

over dagen, som man kan se av dette sitatet:

“Ja.. det er vel igjen med litt flyttende arbeidstid hjemme. Vi sitter jo ikke 100% konsentrert
her heller en hel dag, men da er det mer sann ut et @rend, eller lese avisa eller ta en kaffe
pause sammen og sanne ting. Mens hjemme er det mer sann hvis man ikke har noe a gjare
akkurat da sa er man jo tilgjengelig, men kanskije ikke pa jobb. Mens her nar jeg gar fra jobb
klokka 4, sa gar jeg fra jobb stort sett. Hjemme sa falte jeg litt mer sann forpliktelse til & gjere
litt mer utover kvelden ogsa, fordi jeg far jo fremdeles inn jobbmail pa kveldstid og dagnet

rundt. N& ogsa, men né foler jeg ikke at jeg ma ta det med en gang.”

Det kommer dermed frem at det kan fale at man kan like gjerne jobbe nar man teknisk sett er
pa kontoret, nar man har hjemmekontor og jobbmail kommer inn, mens man ikke er opptatt.

En viktig del av denne oppgaven som man ville finne svar pa ved hjelp av intervjuene var
hvordan kommunikasjon pa hjemmekontor, utviklet seg over tid. Det visste seg at det var
flere ting som endret seg over tid. Man ser at motivasjonen til gruppemedlemmene ble noe
svekket, hvor i starten var det en falelse av at & veere pa hjemmekontor, kom til en bli en
midlertidig utfordring, som man ville komme seg igjennom, til at man ble oppgitt over at
situasjonen ikke endret seg. Samtidig leerte gruppen mye nytt om hvordan de skal holde
kontakten og kommunisere ved hjelp av digitale plattformer. Man kan tolke svarende til
gruppen som at kommunikasjonen pa hjemmekontor ble en tapende effekt, nar man ikke
kunne opprettholde den samme typen kontakt med kollegaene som man kan nar man arbeider
fysiskt sammen. Som man ser av sitatene under, kan det virke som om det var en sterk
frakobling mellom kollegaene i starten av hjemmekontors perioden, hvor man sto alene imot
arbeidsoppgavene, og ikke hadde det samme apparatet rundt seg for a fa svar pa eventuelle
spgrsmal man hadde, og at man matte i starre grad enn far finne svarene selv. Dette ble bedre
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etterhvert, ettersom gruppen laerte seg a benytte teams. Gruppen hadde ogsa en fordel nar det
kom til & kommunisere sammen, i og med at de jobber i politisk sekreteriat, fikk noen av de
mgtte fysiskt under politiske mgater, sa da fikk de muligheten til & snakke litt sammen fysiskt,
selv om de egentlig var pa hjemmekontor.

“I starten var det jo litt sann, det var veldig nytt for oss alle sammen, og vi tenkte at dette her
gar snart over, det er liksom bare en overgang ogsa kommer vi i gang igjen. Men det ble jo
aldri det... Du blit litt sdnn ““ & enda en gang” man blir litt oppgitt. Men man larer jo masse,
dette her & ha sa mange digitale plattformer det var jo ganske som nesten som science fiction
far pandemien kom. Og vi behersker det jo nar vi ma. Sa vi fikk det jo til, men, men det blir
jo et mye mer sann falelseslgst arbeidsmilje. Det er jo mye bedre a vaere der. Den
dynamikken som inspirerer deg i hverdagen, det pafyllet man far av andre kollegaer, spise
lunsj sammen, altsa bare prate sammen, den uformelle kaffe koppen, det gjorde jo noe med

miljoet.”

“...nar pandemien kom, sé ble det jo bratt liksom rett pd hjemmekontor, du ble liksom litt som

alene, satt litt tilbake for du métte liksom finne ut av det sjolv og det gikk egentlig...

“...det gikk egentlig en lang tid for vi satte faste teams-mgter med kollegaer, altsa vi satt mye

alene for liksom det gikk seg til.”

“...nér vi kom halveis, midt under pandemien, sa hadde vi faste meter, og da prata vi greit.
ogsa hadde vi en fordel, da, bare for & ta det. Vi var jo og fysisk til stede til her, nar det var
politiske mater, som jeg sa tidlig, at vi mgttes jo her pa radhuset, selv om det var pandemi, sa

da pratet vi jo med kollegaer som innimellom.”

“...kommunikasjonen, fungerte jo og, men litt mere tungvindt, sd ble vi jo mer selvstendige,
man ma ta mer avgjerelser pa egen hand. Sa for oss som har veert veldig avhengige, og er
veldig avhengige av hele veien a utveksle informasjonen, og snappe opp fra hverandre, sa

mista vi nok, litt, men klarte jo fint & gjere jobben.”

Den siste delen av kommunikasjon pa hjemmekontor som gruppen ble spart om, var hvordan
hyppigheten pa kommunikasjonen ble pavirket av a veere pa hjemmekontor. Her svarte

gruppen enstemmig, at det ble mindre kommunikasjon mellom de pa hjemmekontor, enn det
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hadde veert nar de fysisk satt sammen pa kontoret. Hyppigheten pa hvor ofte de

kommuniserte gkte etterhvert som de hadde veert lengre tid pa hjemmekontoret.

“... sa tok det litt lang tid for vi etablerte somme faste rutiner pd meter ogsé videre, og da satt
vi nesten isolert i 14 av 3 uker uten at vi pratet med kollegaer. Men sa begynte vi a fa struktur
pa det, og ordning pa det, og pa slutten sa hadde vi mater, jeg husker ikke, men vi hadde
ihvertfall mgter fast 2-3 ganger i uka, fast pa teams. ““ (Selv om respondenten svarte 14 av 3
uker, skulle man egentlig frem til 14 dager, altsa 2 av 3 uker)

“Nei, det ble jo mindre kommunikasjon”

4.1.2 Hvordan har digitale kommunikasjonsverktay som Teams eller Zoom
medvirket til & modifisere eventuelle negative effekter av fysisk avstand i
politisk sekretariat?

Pa spgrsmalet om digitale mgter er en god erstatning for fysiske mgater, er politisk sekreteriat
sveert entydig. Svaret er: Det kommer ann pa hva slags mgte man skal ha, og med hvem. Det
kommer tydelig frem at mgter hvor man tidligere har matte kijare til for eksempel andre
kommuner, eller skal utenfor by sentrum, er digitale mgter en god erstatning, som sparer bade
tid og ressurser for gruppen. Nar det kommer til & ha mgter seg imellom, er de fysiske mgtene
preferert, men digitale mater fungerer ogsa, dersom man er villig til & ofre den uformelle
kommunikasjonen i det spesifikke mgtet. Altsa poengteres det igjen hvordan digitale mater
sterkt reduserer den uformelle kommunikasjonen mellom kollegaer. Disse meningene

kommer frem pa falgende mate, som man kan se av sitatene under:

“Det kommer ann pé hva slags mete det er snakk om, jeg hdper jo det kan vare slutt pa slike
kjare til nabokommunen for & ha mgte med andre kommuner for eksempel. (...) Mens noen
mgter er det absolutt nyttig a mettes, og det kommer litt ann pa om man trenger den
uformelle kommunikasjonen i tillegg, fordi den mister man jo pa som store teams mgter for

eksempel.

“Jeg vil jo si at de fysiske matene er de beste som kan skje, fordi da har du jo de samlet som

en gruppe, som en enhet, og det er jo det absolutt beste(...) Det er jo det vi sier &, & veere med
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kollegaer 4, det beste er jo & vaere med kollegaer og, det beste er jo a sitte med kollegaer &

jobbe og utveksle ord og erfaringer, og alt mellom himmel og jord.”

“Altsa det fungerer jo ndr man ikke kan mgte fysisk, sa er det jo ok. Men jeg er jo veldig for
at vi ikke har det som hele veien, nettop fordi man mister litt sann den uformelle drgsen, og

praten far matet, eller etter matet, og det er ikke den samme maten a snakke inn i en skjerm,
som & mete folk fysisk. Sa jeg tror det ble kortere, det kan vere det ble mer effektivt, men

man mister noe pa veien. Ja.

Pa et lignende sparsmal, hvor gruppen ble spert om de hadde opplevd en oppgave som de ble
tvunget til & samarbeide digitalt pa som en positiv eller negativ opplevelse, kom det dog noen
forskjellige svar. Svarene gikk fra a veere selvsikre om at det kom ikke til & veere et problem,
men ogsa flere som antydet at det gar, men det hadde veert enklere, eller mer trivelig & istedet

kunne samarbeide fysiskt. Dette kan man se av sitater som under:

“Det er ingenting vi ikke har klart & gjere som vi gjerne ville ha gjordt pa en mate, og da gar

det gjerne mer pa det tungvine ved 4 sitte hjemme og kun ha en skjerm for eksempel.”

“Altsa i perioder var jo det det eneste vi hadde men du lerer jo mer nar man sitter sammen
fysisk, bade det formelle og uformelle for da kan du, det dukker opp flere spgrsmal nar man
sitter & jobber med det sammen med noen, og man lgser det mere i et samarbeid, i et team.

Den teamfolelsen, den forsvant litt.”

“Som sakt, vi hadde fint lgst det, men vi hadde lgst det med mer iver, og mer glede tror jeg,

hvis vi kunne ha vart sammen.”

“vi jobber ikke sa mye med gruppeoppgaver da, men. Men minuset kanskje med som over
teams, er at du ma ha.. Det er ikke sikkert alle forstar hva de skal jobbe med. Det kan man
erfare, at noen har liksom jobbet litt dobbelt kanskje. Det hadde vel ikke skjedd hvis vi hadde
sittet fysisk til stede.”

Det kommer ogsa frem at politisk sekretariat ikke direkte jobber sa mye med
gruppeoppgaver, og i og med at det er sa lenge siden de var pa hjemmekontor, kan de huske
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litt ulikt hvordan ting utspilte seg de gangene de hadde oppgaver hvor de direkte arbeidet
sammen, i stedet for & jobbe med hver sine oppgaver, og samkjere siden. Det kommer ogsa
frem at fglelsen av a veere et team forsvinner noe av & samarbeide digitalt istedet for fysiskt. i
tillegg gar det a samarbeide digitalt, ut over leeringen underveis med arbeidsoppgaven, som
hadde veert sterkere dersom man samarbeidet fysisk, ifglge en av gruppemedlemmene. Man
kan av gruppens svare tolke det dithen at digitalt samarbeid ikke direkte er negativt, men

fysisk samarbeid er & foretrekke.

En viktig del av denne oppgaven er & undersgke hvordan det digitale har pavirket
samarbeidet mellom gruppemedlemmene under pandemien mens de var pa hjemmekontor. P&
spgrsmal om akkurat dette, gar det igjen at situasjonen gruppen havnet i, krevde at de lzrte
seg a benytte nye, ukjente digitale verktay pa kort tid. Det var ulike synspunkter pa hvor lett
det var a leere & beherske de digitale verktayene, med noen som syntes leeringskurven var
bratt og utfordrende, mens andre syntes at det gikk greit. Gruppen hadde ogsa et ansvar om a
leere opp andre, sa for dem var det viktig a mestre verktgyene kjapt, som at dette lot seg gjare.
Det var dog stor enighet om at de fikk opparbeidet seg kompetansen som trengte, og at
digitale verktgy var noe som ble mindre tungt a arbeide med, og som de mestret etterhvert.
Itillegg nevnes det igjen hvordan den uformelle kommunikasjonen blir svekket av & vare pa

hjemmekontor, og kun ha digitale verktagy, samt telefon til 8 kommunisere.

“ Nei, det var en ting sa lenge alle satt hjemme sa blei det jo, da gikk det jo egentlig greit,

men det ble jo mindre som, smaprat og mindre av den der sosiale biten da jeg var pé jobb.”

“...Det var sd mye nytt i tillegg til at du skulle liksom laeres opp selv, ogsa skulle du leeres opp
de der ute. Men, altsa vi har et veldig godt arbeidsmiljg hos oss, sa vi fikk det til, men nar jeg

tenker tilbake sd syntes jeg at jobben var krevende.”

”Du, det med digitalisering, det, det, vi ble jo kasta rett ut i det med digitale meter, det var
liksom som mye som, ja det var jo mye som, ja matte leere seg det. Men jeg mente at det gikk

utrolig greit, og enkelt.”

“Sé det var en tygre mate for oss & jobbe pa, ogsa selvfelgelig teams-mgter. Men det var en

ikke sd ideel og ikke sé knirkeftri, og somlest pd en méte, som det er nér vi sitter sammen.”
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““Ja, det ble litt bedre etterhvert, vi fant vel litt mer form pa det, med teams tror jeg. Vi laerte

verktoyet pé et vis.*

4.2 Analyse av gruppen HR & radgivning

HR & Radgivning er den andre arbeidsgruppen som ble intervjuet i denne oppgaven. De er en
tett gjeng pa seks medlemmer, og sitter ogsa samlet i apent kontorlandskap til vanlig. Denne
delen av oppgaven vil ta for seg hva som kom frem av intervjuene med denne gruppen, og
hva de mener om effekten gkt avstand og hjemmekontor har pa kommunikasjonen dem

imellom, og samarbeidet, samt hvordan digitale verktay fungerte for dem.

4.2.1 Hvordan ble kommunikasjonen mellom medarbeidere pavirket av gkt
avstand pa hjemmekontor hos HR & radgivning

En viktig del av kommunikasjonen mellom medarbeidere, er den uformelle
kommunikasjonen. Ifglge HR avdelingen ble denne sterkt pavirket av & vere pa
hjemmekontor. Her var det stor enighet om at det ble mindre uformell kommunikasjon nar
man ikke satt sammen fysiskt lenger. | Tillegg ble den uformelle kommunikasjonen noe man
matte planlegge for, og som ikke kom naturlig, slik som den gjer pa kontoret. Det var ikke
fullstendig enighet om hvordan den uformelle kommunikasjonen artet seg gjennom perioden
pa hjemmekontor. Det er spesielt tre synspunkter som de seks medlemmene av HR
avdelingen kom fram til. Noen synes det uformelle var sterkt i starten, men roet seg ned
etterhvert, fordi det & opprettholde en hgy grad av uformell kommunikasjon pa hjemmekontor
var slitsomt. Andre var av oppfatningen at det uformelle nesten fullstendig forsvant, mens det
tredje synspunktet var at det ble mindre uformell kommunikasjon, men det var ikke den helt
store forandringen fra hvordan det hadde veert tidligere pa kontoret.

“...det tonet seg faktisk litt ned, for i begynnelsen var det litt oftere sann felles mater, ogsé ble
det litt tonet ned faktisk, for det ble rett og slett litt masete, var vel litt det vi fant ut av. Sa det
ble mer litt som en gang i uka istedenfor flere ganger i uka.”

“Jeg vil jo si at det pdvirket kommunikasjonen ganske mye, for vi sitter i apent landskap til
vanlig, og har veldig mye uformell kommunikasjon, og den ble jo nesten helt borte pa
hjemmekontor”

“Nei, jeg tror vi alltid starter motene med den smépraten, og den sosiale biten... det er jo en
forskjell, du far jo ikke det samme...”
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Det kommer ogsa frem av intervjuene at det var et savn av kollegaene, og at man var “sosiale
vesener” som helst ville vaere samlet fysiskt. Det virket som om & miste den uformelle
kontakten ved a veere pa hvert sitt hjiemmekontor, var en nedtur for medlemmene i HR
avdelingen, som digitale verktay ikke kunne bgte med pa en tilfredsstillende mate.

“I perioder pa hjemmekontor, da ringte vi hverandre for uformell prat, hvordan gar det? Har
du det greit? Det har vi gjort ganske mye av. Fordi det var mange av 0ss som ikke syntes det
var veldig gay a veere pa hjemmekontor. Litt sosiale vesener som synes det er ggy a veere
sammen.”

Et annet viktig aspekt med kommunikasjon er hvor lett det fales & ta kontakt med kollegaer,
altsa hvor hgy terskelen var for a ta kontakt. Enten dette var & sende en epost, eller ringe en
kollega. Her svarer de fleste i HR avdelingen at terskelen ikke ble noe hayere for a ta kontakt.
Dette begrunnes i at de har et sveert godt kollegial dem imellom, og har en opparbeidet
arbeidskultur om at det skal veere lav terksel for & ta kontakt. Samtidig papekes det at der er
lettere & ta kontakt, nar man sitter fysiskt sammen, enn nar man ikke sitter fysiskt samlet, men
det betyr ikke at terskelen blir noe hgyere, selv om det tar mer innsats a ringe, eller sende en
epost, enn det gjer a snakke direkte til en kollega man sitter ssmmen med. Dette var ikke den
enstemmige mening til gruppen, og det var ogsa de som syntes at terskelen ble hgyere, eller
at terskelen var hgyere nar de ble plassert pa hjemmekontor, men at terskelen ble lavere
etterhvert.

“I starten, 1 2020 sa tenker jeg nok at jeg syntes det var litt vanskelig ogsé ta kontakt med de,
og ringe de og som.”

«...det er mye enklere a ta kontakt nar man sitter 2 meter unna. Men jeg synes ikke terskelen
var noe hgyere. Ja, det er mye lettere & prate sammen som, men nei det var ingen hgyere
terskel.”

“Jeg opplever terskelen som heyere, at jeg gjor en storre innsats selv farst, far jeg spar, nar
jeg er pa hjemmekontor, enn nér jeg er i kollegiet, og det er pa godt og vondt.*

“Det tar mye lenger tid a f& avklart some sma ting, sd de store tingene tar du jo i et mete, men
det er litt som “Ja, hvordan var det med det her?” ogsa bare slenger du ut et spersmal, ogsa er
det jo bare a svare ut. Na ma man liksom sende en hendvendelse, eller ringe opp, da er
terskelen hgyere for det spgrsmalet, i hvertfall i starten var terskelen hgyere, den ble kanskije
litt lavere etterhvert.”

Det er ogsa interessant a se at noen poengterer at det a fa oppklart sma ting tar lenger tid.
Dette kan ses pa som en forsterkelse av et det kreves hgyere innsats for a ta kontakt pa
hjemmekontor, som ogsa farer til at man ikke ngdvendigvis far et svar like kjapt som om man
sitter fysiskt samlet.
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Nar terskelen for & ta kontakt, hos de fleste i gruppen er like lav bade pa hjemmekontor og pa
arbeidsplassen, kan man muligens tenke seg at, dette vil bety at hyppigheten for hvor ofte
man kommuniserer med kollegaene foreholder seg noen lunde likt. Det man ser av
intervjuene med HR gruppen, er bade dette, men ogsa at arbeidsdagen og kalenderen ble full
av ulike mgter, i starre grad enn tidligere. Ifalge noen i HR gruppen er det dermed vanskelig
a si noe om hvordan hyppigheten forandret seg, i og med at den informasjonen man tidligere
hadde fatt ifra uformell kommunikasjon pa kontoret, ble flyttet over i korte planlagte mater.

“Nei, det blir sa vanskelig a si. P4 hjemmekontor blir fort hele dagen nesten som belagt med
hjemmekontor mgter, sa man snakker pa en mate med de fleste en eller gang ilgpet av dagen,
og det gjor vi jo nér vi er fysisk sammen da, men det blir p4 en annen mete da?”

“Pa det uformelle kommuniserte vi mindre, enn nér vi var til stede pa kontoret. Pa det
formelle, sa syntes jeg ikke at vi kommuniserte mindre, men mer presist, og mer effektivt,
som er ogsa er pd godt og vondt.”

“Ja, jeg tenker der er vel kanskje noe med maten vi kommunisete pa som har utviklet seg med
det vi har lart, kanskje det at vi tar flere hyppige korte mater & samsnakket kontra det lange
meter hvor vi faktisk finner ut av mye eller kanskje ikke sd mye pa en tid.”

“Nei, fordi jeg sitter jo ikke & sitter s mye alene, jeg jobber sammen med de forskijellige sa,
da tror jeg det er noksa likt.”

Gruppen var enstemmig enig om at kanalene som ble mest brukt under hjemmekontor
perioden var det teams, etterfulgt av telefon og epost som ble mest brukt. Altsa hovedsakelig
tale, men ogsa skriftlige meldinger/e-poster.

“Mest teams, og mail selvfelgelig da. Vi har ikke helt klart & kvitte oss med det. Sa det er
mye pa epost, eller mye pa teams. Enten at man setter opp formelle mgter eller at man ringer
hverandre pa teams, rett og slett.”

Nar gruppen ble spurt om hva de sa pa som de starste forskjellene mellom a vaere fysisk pa
kontoret og & ha hjemmekontor, er det spesilt to ting som gar igjen, nemlig mangel pa faglisg
diskusjon med kollegaer, hvordan krevende arbeid blir mer effektivt pa hjemmekontor. Det
ble ogsa nevnt at vanlig drift pa kontoret er mer effektivt, itilegg til at det igjen nevnes
hvordan det & fa avklart sma ting tar lengere tid, men det motsatte nevnes ogsa. Gruppen var
altsd ikke helt enig om alt, men flertallet mente at det var faerre forstyrrelser hjemme, som
betydde mer effektivt arbeid. Samtidig har HR gruppen oppgaver som man ikke far gjort pa
hjemmekontor, sa noen oppgaver ble utsatt til man kunne mgttes fysiskt igjen. Den
overordnede oppfattelsen fra gruppen, virket til & veere at det er fordeler og ulemper med bade
hjemmekontor, og vanlig kontor drift, men pa grunn av naturen til arbeidet deres var vanlig
kontor drift & foretrekke.
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“En dag p& hjemmekontor er jo mye mer effektiv, i form av at du far unna ting, men den er jo
fattigere 1 form av at du har faerre a snakke med da, om det du gjer ikke sant.”

“Det er jo muligheten for & drefte med kollegaer, det og ergonomi.”

“Vanlig drift opplever jeg for 4 vaere mer effektiv. Det gér, det er kortere baner for a fa
avklaringer, det er lettere & unnga, sakalte mgte plagere, styre de mer effektivt i digitale
meter.”

“Men det er jo klart at det er den del type arbeid som ikke er s& godt egnet for hjemmekontor.
For i var avdeling sa jobber vi jo veldig lite alene, og vi driver jo ikke med saksbehandling
eller slike ting, sa veldig mye av det vi produserer, produserer vi i sammen med andre da i
felleskap. Sa det er nok noen prosesser som ble satt litt pa vent, eller som er utsatt da, fordi at
det var vanskelig a fa gjennomfort det som, som vi ville ha gjort det da under pandemien.”

“Det tar mye lenger tid a f& avklart some sma ting, si de store tingene tar du jo 1 et mote”

Det siste temaet innen hvordan kommunikasjonen ble pavirket av gkt avstand, er hvordan
kommunikasjonen utviklet seg over tid. Pa dette temaet kom det frem at gruppen hadde
mange ulike synspunkter pa dette temaet. Noen nevner at kommunikasjonen var redusert i
starten, for den tok seg opp igjen. Samtidig nevnes det igjen at den uformelle
kommunikasjonen ble sterkt redusert, da de gikk fra a sitte samlet i apent kontorlandskap, til
a sitte pa hvert sitt kontor. Det uformelle besto til noe i og med at gruppen holdt mgter med
mal om & vedlikeholde noe uformell kontakt mellom seg. Det var ogsa noen som tok litt
ekstra ansvar for a det sosiale, og falte pa at man matte ta ansvar selv, hvis man ville ha det
sosialt med kollegaer, i og med at dette ikke kom av seg selv lenger, som det gjorde pa
kontoret. Samtidig var ikke alle enige i dette, og ble det nevnt at kommunikasjonen ikke
endret seg ilgpet av perioden, og at den var like god som far pandemien, fordi gruppen hadde
opparbeidet gode relasjoner seg imellom pa forhand. Et av gruppemedlemmene gikk noe
dyppere inn i utviklingen over tid, og forklarte hvordan arbeidet i starten fgltes mer
belastende, pa grunn av gkt hyppighet av sma avklaringsmater, og ingen oppsatte pauser, som
resulterte i at man jobbet over lengre perioder, og glemte a ta pauser. Dette med a overarbeide
seg selv, var ogsa noe en annen i gruppen nevnte. Samtidig nevnes det at det var en utvikling
innen kommunikasjonen med kollegaer, hvor det over tid faltes lettere a ta kontakt. Ikke
ngdvendigvis noen lavere terskel, i og med at terskelen allerede var like lav som vanlig, men
mer til den grad at det fgltes mer naturlig a benytte seg av digitale verktay for
kommunikasjon. Den overordnede utvikling jeg ser av intervjuene med gruppen er en
overgang fra lengre mater, til mer hyppige, men kortere mgater, og at det @ kommunisere med
hjelp av digitale verktay blir mer naturlig over tid.

“Det var jo veldig mye saksrelatert, det var jo ikke noe tid til noe annet enn a prate om det
som skulle gjares og avklares. Det blir jo nar man sitter ved skjermen dag etter dag(...) Og
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nar man ikke sitter ved skjermen er det telefoner, sa blir det veldig slitsomt, sa det er jo litt
med(...) Kanskje litt at det skulle vere litt mer radgivning pé “husk & ta pauser”

“Ja, etterhvert sa ble jo alt en selvfelge og man tenkte ikke over hva man gjorde, du bare(..)
Ja, du bare (...) Du brukte det, og det er jo klart at vi sparte jo en del tid pa avklaringer og
sann, men vi folte allikevel at vi mista det sosiale da.”

“Helt i starten sa tror jeg nok at det, at det.. ja var en liten som oppstart med en ny hverdag og
na skal vi finne ut av hvordan vi skal lgse dette her, og ikke sammen pa kontoret, hvor vi har
alt av ressurser og den type ting. S& kommunikasjonen var nok noe redusert helt i starten.”

“jeg tenker der er vel kanskje noe med méten vi kommuniserer pa som har utviklet seg med
det vi har lert, kanskje det at vi tar flere hyppige korte mater a samsnakket kontra det lange
mgter hvor vi faktisk finner ut av mye eller kanskje ikke sa mye pa en tid.”

“Jeg vil jo si at det pavirket kommunikasjonen ganske mye, for vi sitter i apent landskap til
vanlig, og har veldig mye uformell kommunikasjon, og den ble jo nesten helt borte pa
hjemmekontor. For da ble jo matene til & gi beskjeder og avtale ting, og kanskje samarbeide 2
og 2 om noe, men du fikk jo ikke den uformelle praten.”

“Jeg opplever at kommunikasjonen blir mer planlagt, blir pa en méte mer effektiv, fortere a
avklare, samtidig sa ser jeg nok at utviklingsarbeidet stopper noe opp.”

“jeg folte at vi hadde like god kommunikasjon, for vi hadde en god relasjon pé forhand, og
nar vi jobber sammen, sa jobber vi jo alltid to eller flere sammen, og det kunne vi jo gjere pa
teams ogsd.”

“Jeg opplever at kommunikasjonen blir mer planlagt, blir pa en mate mer effektiv, fortere a
avklare, samtidig sa ser jeg nok at utviklingsarbeidet stopper noe opp. Sa den daglige driften
syntes jeg gar helt greit, nar det kommer til utvikling og innovasjon, sa er det det jeg synes
endrer seg mest.”
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4.2.2 Hvordan har digitale kommunikasjonsverktgy som Teams eller Zoom
medvirket til & modifisere eventuelle negative effekter av fysisk avstand i HR &
radgivning?

Pa hvorvidt digitale mater, fungerte som en god erstatning for fysiske mater, svarte gruppen
ganske enstemmig at det kommer ann pa hva slags tema, og hva slags agenda mgtet man skal
erstatte har. Mgter som handler om personalet, eller mgter hvor malet er & fa til en kreativ
prosess, ble sett pa som svart uegnet til a digitaliseres. Derimot hvis malet for mgtet er &
informere om noe, eller a gjgre avklaringer, er digitale mgter en god erstatning, og kan vere
mer effektive enn sin fysiske motpart, itillegg til at det kan vaere praktisk dersom man skal ha
mater med personer som for eksempel er i andre kommuner, ved at man slipper a dra til en
felles lokasjon for & mgattes, og man kan spare tid ved & mgttes digitalt i stedet. En annen
faktor for at digitale eller hybride mater skal fungere som gar igjen i gruppen er at det
tekniske er pa plass. Altsa at man har mikrofoner som far med seg det alle sier i et mgterom
slik at de som er med i mgte digitalt far det med seg. Samtidig ma alle som er med i
digitalemgter ha den kompetansen som kreves for at matet skal ga effektivt for seg, uten
problemer med & for eksempel aktivere mikrofon, eller dele skjerm dersom det er ngdvendig.
Et poeng om digitale mater post-covid kommer ogsa frem, med at det kan vere utfordrende &
finne et mgterom & delta pa digitale mgter pa nar man er tilbake pa kontoret, og det er flere

andre pa kontoret som skal i ulike mgter. Dette kommer frem i sitatene under.

“jeg tenker at man kan ikke erstatte fysiske moter med digitale, fordi det er noen ting man

mister. Sdnn som det derre der med & se og treffe folk.”

“Det kommer litt ann pa hva slags meter det er, men i mange sammenhenger hvor en pd en
mate jobber med en saksliste og har mye som beslutningspunkter, sa opplever jeg nesten at
teams funker bedre enn de fysiske mgtene har gjort, fordi de blir mer effektive og folk holder
seg mer til saken da. (...) det er jo selvfelgelig og et poeng at mange opplever et
effektivitetstap da, at mange bruker mye tid pa reisetid nar man skal farte mellom mange

ulike geografiske steder da. Og da tror jeg jo ogsé at mange setter pris pa teams da.”
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“...nar man kommer tilbake til kontoret, ndr man sitter i apent kontorlandskap og skal
gjennomfgre teams-mgter. Det kan veere litt utfordrende, for da ma man jo finne et stille rom.

Og alle er jo i samme situasjon, sa alle praver a finne et stillerom for & ha et teams-mote.”

“Det er avhengig av hva slags type meter man, og det er veldig avhengig av hvilke fasiliteter
man har. For hvis man skal inn i en hybrid verden, og det man skal fungere, og hvordan man

fysisk sitter, at det ikke skal ha noe 4 si, sd er man avhengig at utstyret er pa plass”

“noen situasjoner er det respekt for den mennesklige relasjonen, det a respektere at man kan
ikke sitte pa teams 4 si at “ah nd blir du sakt opp” S4 det er noe med den arbeidets art, gjor at

man ma ha en god del fysiske mater til tross.

“( ...)kompliserte sykefravers sakene, som som har hatt et hoyt sykefravar over lang tid, blir
litt anerledes a sitte a se pa en leder og en ansatt litt som avstandsbilde, kontra 4 sitte, “ja, jeg
ser at du har hatt mye fraveer, hva tenker du om det var har presentert nd?”” Kontra, at der er
bare en dataskjerm og et bilde, du, du nar ikke inn, du klarer ikke a finne de gode lgsnigene

for de, via a sitte pa teams.”

“...den eneste utfordingen er nar du skal kjere prosesser der du skal utvikle og vere kreativ,
det finnes jo digitale verktay for det ogsa, det har jeg vaert med pa. Men jeg opplever at det er
mer krevende, serlig nar man skal lede disse prosessene. Sa er det krevende & fa involvert

alle fordi at man ikke ser hverandre.”

Nar det kommer til hvorvidt gruppen hadde sett pa en gruppeoppgave som de matte lgse ved
a samarbeide digitalt, er gruppen sveert enige om at det hadde gatt greit, litt avhengig av
oppgaven og hadde ikke opplevd det som noe negativt. Dette er fordi gruppen ikke hadde
noen problemer med & samarbeide digitalt under hjemmekontors perioden. Det nevnes dog at

det hadde krevd en stgrre grad av planlegging og malsetting i forkant av mgtene.

“Det kommer jo selvfelgelig ann oppgaven, men vi har jo klart & lese veldig mange oppgaver
gjennom digitale verktay, sa jeg hadde ikke sett noe markt pa det. Det tenker jeg vi hadde
klart.”
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“(...)det krever en annen type meoteledelse, og det ma planlegges og det ma vere... Det

kreves storre grad av planlegging og mélsetting for metene.”

Det temaet som muligens gir mest innsikt i hvordan gkt digitalisering medvirket i
kommunikasjons og samarbeidsprosessene mellom medlemene i gruppen, er hvordan
gruppen selv svarer pa hvordan digitalisering pavirket samarbeidet. Da dette spgrsmalet ble
stilt under intervjuet, ble det fort klart at digitale verktay ikke var ukjente for gruppen far
pandemien. | Stedet farte hjemmekontor kun til at man brukte digitale verktgy mer enn
vanlig, men kompetansen var der fra fer, altsa var det ingen bra leeringskurve for gruppen for
ata i bruk digitale verktgy. Nar det kommer til det digitales rolle, kommer det frem at uten
verktgy som teams, hadde det & vaere pa hjemmekontor veart mer ensomt, og det hadde veert
mer kronglete & kommunisere, og dermed ogsa vanskeligere a fa til godt samarbeid. Noen
digitale verktgy har ogsa blitt tatt med inn i varmen, og brukes fremdeles selv om gruppen na
er tilbake pa kontoret. Dette er blant annet verktgy som lar enn dele dokumenter med andre,
slik at man begge har tilgang til, og kan redigere dokumenter. Itillegg kan gkt digitalisering
ogsa gjere det lettere & samarbeide med eksterne parter, ifglge et av intervjuene, hvor det blir
lettere & ta kontakt, bade med eksterne parter som man samarbeider med, men ogsa med

ledelsen. Dette kommer tydelig frem av sitatene.

“(...)det er veldig praktisk 4 behagelig det & at vi deler dokumenter, og jobber samtidig. At
ikke ting blir sendt frem og tilbake og at, det vel ogsa blitt overfart nar vi jobber her pa
kontoret, at vi bare gar inn i samme dokumentet ikke ngdvendigvis trenger a ga bort til pulten

til hverandre.”

“Jeg tenker jo at, samarbeidet har jo forsavidt vart godt hele tia, men det har jo blitt... Altsa
vi hadde jo allerede tatt i bruk teams som en platform i forkant, sa jeg vil jo ikke si at det var
jo ingen bra leringskurve for oss. For vi var jo vant til & bruke det, i motsetning til kanskje

andre deler av organisasjonen som ble kasta litt som inn i det da under pandemien.”

“Altsa hadde vi ikke hatt teams, hadde det vert for liksom 10ar siden, tror jeg det hadde veert
langt mer ensomt, og langt mer komplisert & gjenomfgre hjemmekontor. ogsa har det satt fart

pa den digitale kompetansen i kommunen da.”
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“P4& den andre siden s& medfgrte det jo at vi i forhold til ledere sa ble det jo lettere a ta
kontakt da, ikke sant? For da sa, nei ja, da sier man til ledere, ogsa bare tar man den. Nar det
gjelder eksterne sa tenker jeg at det tjente vi litt pa. At grensene for a ta kontakt ble lavere
med de eksterne, og det er litt som det hjalp til, jeg vil si at det hjelp til et bedre samarbeid, og

kunne ta opp ting i et mote og ja.”

4.2.3 Analysen oppsummert: Hva gar igjen i begge gruppene?

Et tema hvor det kommer tydelig frem at gruppene er enige om er gkt avstand, pa grunn av
hjemmekontorets pavirkning pa den uformelle kommunikasjonen mellom
gruppemedlemmene. Bade politisk sekretariat og HR gruppen, er her helt klare pa at
hjemmekontor sterkt reduserte mengden uformell kontakt, om den ikke ble helt borte.
Digitale kommunikasjonsplattformer, var ikke godt egnet til & ta vare det uformelle, ved
mindre man planla egne mgter, hvor formalet var & ivareta det uformelle. Dette kunne dog
oppfattes som slitsomt, dersom det ble gjort for ofte, i og med at dette var en narmest tvunget
sosialisering, og ikke en naturlig en. Begge gruppene var enige om at i vanlige digitale mater,
er det dagsordenen som star i fokus, og det uformelle blir dyttet til side, og for alle i politisk
sekretariat, og de fleste i HR avdelingen var det ingen form for uformell kommunikasjon.

Pol.sek: “Altsa det uformelle, det noe med nar man er pa et teams-mgte sa blir det veldig lite

uformelt for da gér du rett pa sak og da liksom da, er du ferdig da, s er du ferdig”

HR: “Jeg vil jo si at det pavirket kommunikasjonen ganske mye, for vi sitter i dpent landskap
til vanlig, og har veldig mye uformell kommunikasjon, og den ble jo nesten helt borte pa
hjemmekontor”

Man ser i begge gruppene at de som beholdt mest uformell kommunikasjon i begge gruppene
var hos de som tok ansvar, og enten holdt morgenkaffe mgter, med en kollega, eller brukte tid
pa fritiden for & beholde uformell kontakt med kollegaer, uten at dette var en organisert felles
aktivitet.
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Pol.sek: “Noen av oss har litt kontakt privat, noen av oss tok faktisk en tur, og gikk en tur og
pratet sammen, ute. Men det er fordi vi har et godt arbeids, et godt kollegialt forhold og

vennskap”

HR: “Sa vi hadde some jevlige morgen kaffer, med liksom en fast kollega da, sa klokka 9 sa
blinger jeg pa & bare “Jaaa, assen gar det?” Sa det a oppleve det som at man matte liksom ta

ansvar selv for & serge for noe som sosialt da.”

Et tema som gruppene var helt samstemt i, var hvilke kanaler for kommunikasjon som ble
benyttet mest. Dette var i begge gruppene, video konferanser over teams. Eposter, telefon
samtaler og tekstmeldinger over teams ble ogsa benyttet, men teamsmgter, var helt klart den
kanalen som ble hyppigst brukt.

Nar det kommer til hva gruppene ser pa som de starste forskjellene mellom det & vaere pa
hjemmekontor, og a fysisk vare pa kontoret er begge gruppene, enig om en ting, nemlig at
krevende arbeid far man gjort mer effektivt hjemmefra, enn pa kontoret. Det & kunne sitte
alene & konsentrere seg om vanskeligere oppgaver, ble av begge gruppene sett pa som
positivt. Dette kan ha noe med a gjare at nar begge disse gruppene sitter pa kontoret, sa sitter
de i apent kontorlandskap hvor det alltid er litt sma stay, og kollegaer som stiller spgrsmal,
som kan redusere konsentrasjonsevnen i arbeid med krevende oppgaver. HR avdelingen
nevnte ogsa at de savnet den faglige diskusjonen med kollegaer, som forsvant i stor grad pa
hjemmekontor. Politisk sekretariat pa sin side, savnet ogsa den faglige diskusjonen, men de
poengterte i starre grad enn HR, at de savnet det & mate kollegaene sine, og ha den uformelle
kommunikasjonen pa kontoret. Det nevnes ogsa fra politisk sekretariat at det & ikke fa input
fra kollegaene, farte til at man hadde mindre energi pa jobb, dette nevnes ikke direkte av HR,
men flere HR medlemmer nevner at de ogsa savnet & mgte kollegaene fysiskt, dette kom dog
ikke opp under hva som ble sett pa som de starste forskjellene. Dette kan skyldes at politisk
sekretariat sa mindre til kollegaene sine under hjemmekontors perioden, enn det HR gjorde, i
og med at HR hadde hyppigere mgter med hverandre, enn det politisk sekretariat hadde. Altsa
kan det ha farte til et starre savn av kollegaene for politisk sekretariat. En av medlemmene av
politisk sekretariat mente at for sin del, var en av de starste forskjellene mer flytende
arbeidstider. Dette nevnes ogsa av noen av medlemmene i HR, dog ikke under hva de ser pa
som de starrste forskjellene, men det er noe av det fgrste som nevnes pa hva som skjedde da
Covid19 pandemien traff kontoret. Disse medlemmene av HR fokuserer pa hvordan
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arbeidstiden gikk i ett, ofte med lite pauser, fordi man ikke selv husket pa & ta pauser, men
ogsa det samme som politisk sekretariat nevner, med at arbeidstiden flyter litt, og man ikke

ngdvendigvis jobber fra k1.9 til kl.16 som pa kontoret.

Begge gruppene er enige om hvorvidt digitale mater, er en god erstatning for fysiske meter,
her kommer begge gruppene med det samme svaret, nemlig at det kommer ann pa mgte man
skal bytte ut. Dersom man skal ha mgter med personer utenfor kommunen, eller som man ma
kjare til en felles mateplass for a mate, er digitale mgter en god erstatning, fordi da sparer
man tid og ressurser fordi man slipper a forflytte seg. Man betaler dog med mindre uformell
kommunikasjon mellom mgtedeltakerne. HR avdelingen gar ogsa litt dypere inn i hva slags
type mater som ikke passer seg sa bra til a digitalisere. Dette er mgter som har som mal a fa i
gang en kreativ prosess, eller som skal handtere personal saker, som for eksempel saker som
handler om sykefraveer. HR avdelingen spesifiserer ogsa hvor viktig det er a ha godt utstyr,
dersom man gnsker & holde hybride mgater, hvor noen er fysisk til stede, og andre er med
digitalt. I denne typen mater er gode mikrofoner viktig, slik at de som sitter a falger med
digitalt, far med seg like mye som de som er til stede fysiskt.

Begge gruppene er ogsa enige i at fysiske mater er & foretrekke, men ikke for enhver pris,
digitale mgater er bedre dersom det er lang reisevei, og man skal oppklare noe med personer

utenfor kontoret.

Ikke overraskende, basert pa forrige tema, er begge gruppende positive til gkt digitalisering,
og digitale verktay for & kommunisere nar det er stor avstand mellom gruppemedlemmene.
HR avdelingen nevner at dersom man ikke hadde hatt verktgy som teams, sa hadde man
ihgyere grad opplevd & vere isloert pa hjemmekontor. Politisk sekreteriat nevner ikke dette
direkte, men i et av sitatene kommer det frem at de farste to ukene pa hjemmekontor, benytett
man seg ikke av digitale verktay, og dette ferte til at man satt sveert isolert. Sa det HR
teoretiserer om, opplevde sekretariatet i praksis. Begge gruppene har valgt a delvis fortsette
med hjemmekontor, selv i tiden etter Covid19 pandemien. Dette er fordi, som nevnt tidligere
at hjemmekontor egner seg godt til a fa unna krevende arbeid effektivt. Digitale mater brukes
ogsa fremdeles med personer utenfor kommunen, for a spare tid og ressurser, ved a slippe a

reise til en felles mgtearena.
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4.3 Analyse og sammenligning mellom gruppene
4.3.1 Hvilke forskjeller ser man mellom gruppene?

En av forskjellene man ser mellom gruppene er pa terskelen for a ta kontakt nar man er pa
hjemmekontor. | gruppen politisk sekretariat, er flertallet i gruppen enige om at det a vaere pa
hjemmekontor gkte terskelen for a ta kontakt, men terskelen var fremdeles hay, bare ikke like
hgy som pa kontoret. | HR avdelingen derimot, var flesteparten av gruppen enig i at terskelen
for a ta kontakt pa hjemmekontor, ikke ble noe hayere, men det var et starre tiltak, altsa mer
arbeid matte til for a ta kontakt med kollegaene pa hjemmekontor, enn pa kontoret. Dette
skyldes at det er et starre tiltak, a sende en epost, eller ringe en kollega, enn det er & sparre en
kollega man sitter med, et spgrsmal, men HR avdelingen ville fremdeles sparre om det
samme pa hjemmekontor, som fysiskt pa kontoret. For politisk sekretariat derimot, ble det
hos de fleste i gruppen til at man heller forsgkte a finne svar selv, far man henvendte seg til
en kollega.

Interessant nok, var det et mindretall i politisk sekretariat som for sin del mente at terskelen
for a ta kontakt ikke endret seg, og pa den andre siden i HR avdelingen, var det et mindretall
som mente at det for deres del var hgyere terskel a ta kontakt med kollegaene pa
hjemmekontor, men ogsa en som opplevde hayere terksel helt i begynnelsen i 2020, men at
det tok seg opp til & veere pa sammeniva bade digitalt og fysiskt, etterhvert. Man ser altsa at
gruppene i det store og det hele er hadde annerledes opplevelse av hjemmekontorets
pavirkning pa terskelen for a ta kontakt, men man ser begge meningene representert i begge
gruppene. Det kommer ogsa frem av intervjuene at HR gruppen, setter fokus pa flere
ulemper, eller muligens opplevde flere ulemper med kommunikasjonen pa hjemmekontor, vs
pa kontoret, i form av at det tok lengre tid a fa ting avklart med kollegaer nar man er pa

hjemmekontor.

Pol.sek: “Ja, det er jo det da. Ja, man prever 4 finne ut av ting sjelv egentlig. Altsa far du en
hvor det er noe du lurer p4, slik vi sitter na, fysisk sa er det jo bare a prate over... ja til
kollegaen & hare hva de mener om det, mens det a ta liksom den dere telefonen eller ta det

teams mgtet den sitter lengre inne nar man sitter pd hjemmekontor.”
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HR: “...det er mye enklere a ta kontakt ndr man sitter 2 meter unna. Men jeg synes ikke
terskelen var noe hgyere. Ja, det er mye lettere a prate sammen som, men nei det var ingen

hayere terskel.”

En annen forskjell mellom de to gruppene var endring i hyppigheten pa hvor ofte
gruppemedlemmene kommuniserer seg imellom. For politisk sekretariat, sank hyppigheten
pa hvor ofte gruppen kommuniserte sammen nar de var pa hjemmekontor, vs hvordan den
hadde veert nar de var pa kontoret, far pandemien. For HR avdelingen derimot, var det
vanskeligere a si hva slags endring det var pa hyppigheten mellom kollegaene. Dette var fordi
arbeidsdagene deres pa fulle av sma mgter, hvor ulike medlememr av gruppen deres var med.
Altsa endte de med & snakke med alle kollegaene ilgpet av en dag, og de gjorde ikke mye
annet enn a veere med i mgter. Altsa er det ikke lett & si om kommunikasjons hyppigheten,
forble pa samme niva, eller om den faktisk ble hgyere. @kningen i mater ilgpet av en dag, var
grunnet i at den uformelle kommunikasjonen gruppen tidligere hadde pa kontoret, ogsa
inneholdt oppdateringer pa hvordan ulike prosjekter gikk, denne informasjonen matte de
fremdeles fa med seg, og dermed ble det satt opp mater rundt de ulike prosjektene som
gruppen var involvert i, for & holde de som var med i prosjektet oppdatert pa fremgangen.
Politisk sekretariat pa den andre siden, har som nevnt ikke denne samme typen samarbeid, og
dermed hadde ikke de like hyppige mgater, som HR avdelingen. Det nevnes for eksempel at to
av de tre farste ukene pa hjemmekontor, satt politisk sekretariat naermest isolert fra
hverandre, far de satte opp rutiner for mgter. Det kommer ogsa frem at det ble hyppigere
mgter etterhvert hos politisk sekretariat, med mgter 2-3 ganger i uken, men altsa ikke noe

som ligner pa mate hyppigheten i HR.

Pol.sek: “... sd tok det litt lang tid for vi etablerte somme faste rutiner pa meter ogsa videre,
og da satt vi nesten isolert i 14 av 3 uker uten at vi pratet med kollegaer. Men sa begynte vi a
fa struktur pa det, og ordning pa det, og pa slutten sa hadde vi megter, jeg husker ikke, men vi
hadde ihvertfall mater fast 2-3 ganger i uka, fast pa teams. “

HR: “Nei, det blir sa vanskelig a si. P4 hjemmekontor blir fort hele dagen nesten som belagt
med hjemmekontor mgter, sa man snakker pa en mate med de fleste en eller gang ilgpet av

dagen, og det gjor vi jo nér vi er fysisk sammen da, men det blir pd en annen méte da?”
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Selv om det tidligere ble nevnt at gruppene i all hovedsak var enige om de starste forskjellene
mellom & veere pa hjemmekontor, og a vare fysiskt pa kontoret, skiller allikevel politisk
sekreteriat seg noe ut. De nevner ogsa under dette temaet at det faktum at terskelen for a ta
kontakt med kollegaene deres ble hgyere pa hjemmekontor, var en av de starre forskjellene.

Dette ser man som nevnt, ikke hos HR avdelingen.

Nar man ser pa hvordan kommunikasjonen utviklet seg innad i de to gruppene, gjennom
hjemmekontor perioden, ser man at gruppene opplevde ulike ting. For Politisk sekretariat, sa
man at man ble bedre til & planlegge mater innad i gruppen, og bedre til & benytte seg av
digitale mgte verktgy for a holde kontakt etterhvert som tiden gikk. Det nevnes av de fleste i
gruppen at man laerte mye om & kommunisere sammen via digitale verktay, og bli bedre pa a
holde kontakten, til tross for avstand. Derimot i HR, er det noen av medlemmene som nevner
at det muligens var litt mindre kommunikasjon i starten, av perioden, men at det tok seg opp.
Det er ogsa de som nevner at kommunikasjonen ikke endret seg gjennom perioden pa
hjemmekontor, med unntak av noen endringer i hvor ofte man hadde uformelle mgter. Denne
gruppen er flertallet i HR avdelingen. Det kan altsa tenkes at de ulike medlemmene i HR
avdelingen opplevde ulike ting, eller sd husker de utviklingen annerledes. Basert pa det
flertallet i HR avdelingen nevner, se virker det som om politisk sekretariat, var tregere pa a
tilpasse seg en hverdag med gkt avstand. Flere medlemer i HR avdelingen nevner ogsa
hvordan arbeidet var mer slitsomt i starten, i og med at det var uvant, og holde hyppige
avklaringsmgter med kollegaer digitalt og over telefonen, istedet for a ta det opp med de pa
kontoret. . Dette bedret seg, og over tid og man ble mer vant til hyppige avklaringsmater,
uten at det opplevdes som like slitsomt. Forskjellen som kommer frem mellom politisk
sekreteriat og HR avdelingen pa utviklingen av kommunikasjonen over tid, er altsa at politisk
sekretariat ble bedre pa a planlegge mater, og a holde kontakten, mens HR avdelingen
allerede hadde dette i forkant, men ble mer vant til & ha hyppige mater flere ganger om
dagen. HR forklarer den lette kommunikasjonen seg imellom pa et godt kollegial, som var
opparbeidet god tid i forveien av pandemien. Politisk sekreteriat nevner ogsa at de har et godt
kollegial, nar det er snakk om den uformelle kommunikasjonen, sa begge gruppene skal ha
grunnlaget til a raskt fortsette som tidligere, bare digitalt. Allikevel ser man at HR var raskere

pa banen med a planlegge faste mater.

Som nevnt tidligere, var det store forskjeller pa hyppigheten pa meter i de to gruppene.
Politisk sekreteriat nevnte ogsa at det opplevdes som tappende, og ikke fa den samme inputen



58

fra kollegaer pa hjemmekontor, som nar de fysiskt var pa kontoret. | Tillegg ble det nevnt at
det i starten var en falelse av at hjemmekontor perioden kun kom til & vare en kort periode,
mens siden dette viste seg a ikke veere tilfellet, sank motivasjonen og energien i gruppen
ytterligere. Dette nevnes ikke av HR avdelingen. For deres del kommer det frem andre steder

i intervjuet at de helst ville sitte samlet fysiskt, men det gikk greit pa hjiemmekontor ogsa.

Gruppene hadde ogsa ulike oppfatninger pa hvordan de hadde forholdt seg til en oppgave
som de matte lgse ved & samarbeide digitalt. Politisk sekretariat var enige om at det hadde
nok gatt greit, men de hadde vart mer positive til en slik oppgave, dersom de kunne lgse den
ved a fysiskt sitte sammen, og samarbeide. De nevner ogsa at de opplever at team falelsen,
til en viss grad forsvinner nar man samarbeider digitalt, i stedet for fysisk. HR derimot svarte
at det hadde veert helt uproblematisk, og at de ikke hadde opplevd det som noe mer eller
mindre positivt & matte samarbeide pa den ene eller andre maten. Dette kom dog litt an pa
hva oppgaven handlet om. Politisk sekretariat hadde altsa vaert mer negativ til & samarbeide
digitalt enn HR. Dette kan ha noe med & gjere at HR er mer vant til 4 direkte samarbeide om
oppgaver, mens politisk sekretariat i sterre grad delegerer ut oppgaver som de lgser hver for
seg. Fordi HR, har samarbeidet digitalt gjennom pandemien, ser de ikke pa det som et

problem, eller noe negativt.

Utviklingen av bruken av digitale mate plattformer har som nevnt veert en ulikhet mellom de
to gruppene. HR hadde fra fgr av kompetansen pa plass, pa & holde digitale mgater, noe
politisk sekretariat manglet. Dette farte til to ulike leeringskurver ilgpet av perioden pa
hjemmekontor. Sekretariatet beskrev pa sin side en bratt leeringskurve, som hos noen
opplevdes som krevende i begynnelsen. Samtidig var det ogsa de i politisk sekretariat som
ikke opplevde en like bra leeringskurve, selv om de ogsa matte lare seg opp, gikk det ifglge
en “overraskende greit.” Det var altsa litt splittede meninger pa hvor bra leringskurven var.
Hos HR sa var leringskurven naermest ikke eksisterende i og med at de hadde kompetansen
fra for, deres utfordring var a bli vant til at dette var deres nye hverdag, noe gruppen svarte at

gikk greit.
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5. Diskusjon

Denne oppgaven har vaert innom flere ulike temaer som er relevant for problemstillingen,
“hvordan pédvirker hjemmekontor, kommunikasjon og samarbeid mellom ansatte i samme
organisatoriske enhet, og hvordan har digitale kommunikasjonsverktgy som Teams eller
Zoom medvirket til & modifisere eventuelle negative effekter av fysisk avstand?”. Disse gér
ut pa a utbrodere hovedtemaene kommunikasjon, og digitale verktgy, og forklare de utifra et
perspektiv med fokus pa hvordan de kan bergres av a vaere pa hjemmekontor, og & vere
fysisk pa kontoret. Et kjennetegn som har kommet frem ved & vaere pd hjemmekontor under
covid19 pandemien, var gkt bruk av digitale verktgy. Dette ble brukt for & kompensere for
gkt avstand mellom medarbeidere pa en mate som man ikke hadde blitt prgvd av andre
organisasjoner som tidligere hadde benyttet seg av a plassere arbeidere pa hjemmekontor.
Dette ser man ved a sammenligne Yahoo og Best buy sine prosjekter med a ha arbeidere pa
hjemmekontor, ogsa kalt fleksibelt arbeid som ble avsluttet i 2013 med hvordan
hjemmekontor praksisen var under covid19 pandemien. Ved & se pa disse ulike praksisene
opp imot hverandre kan man argumentere for bruk av digitale verktgy som teams, og zooms,
er den store forskjellen mellom dem, fordi bade i 2013, og 2020 benyttet man seg av kanalene
telefon, og epost for & holde kontakten, men videokonferanser via teams og zoom, var en
nyere teknologi som ikke ble benyttet pa samme niva tidligere. Dette betyr i praksis at
arbeidere pa hjemmekontor fikk tilgang til en ny kanal for kommunikasjon, som en erstatning
for & miste muligheten til ansikt til ansikt kommunikasjon. Som er den kanalen som kan
formidle den rikeste kommunikasjonen mellom deltagere. (Swisher, 2013, & Perlow & Kelly,
2014, referert i ter Hoeven & Zoonen, 2020) (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s.274-275)

Som nevnt tidligere har denne oppgaven kommet frem til tre hypoteser som man gnsker a
finne svar pa, nemlig Hla, @kt fysisk avstand vil fare til mindre kommunikasjonen mellom
medarbeidere i samme organisatoriske enhet, H1b som sier at @kt fysisk avstand vil ha en
sterkere negativ effekt pa uformell enn formell kommunikasjon. og H2: Hvordan har digitale
kommunikasjonsverktgy som Teams eller Zoom medvirket til & modifisere eventuelle
negative effekter av fysisk avstand?

Dette vil si at H2 bygger pa at Hla stemmer.
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Nar man i denne oppgaven har undersgkt kommunikasjon, har man valgt & utvide begrepet
kommunikasjon til & omhandle uformell, og formell kommunikasjon, kommunikasjons
hyppighet, terskel for a ta kontakt, samt se pa hvilke kanaler for kommunikasjon som blir
mest brukt. Pa digitale verktgy, ser man pa helheten rundt hvordan disse ble brukt som
erstatning for ansikt til ansikt kommunikasjon, men ogsa i hvilken grad det digitale ble
oppfattet som en god erstatning, for ulike fysiske mgter og hva gruppene bemerket seg om a

samarbeide digitalt.

Vi kan starte med & se hvordan det & veare pa hjemmekontor har pavirket den uformelle
kommunikasjonen for de arbeidsgruppene som har blitt undersgkt. Uformell kommunikasjon
er som nevnt tidligere i oppgaven, et viktig startpunkt for a bygge gode relasjoner med
kollegaer, som igjen er viktig for & gke sannsynligheten for samarbeid mellom kollegaer.

Dette kan ses i sammenheng med teorien til Kiesler & Cummings som sier nettopp dette at
uformell kommunikasjon mellom medarbeidere, fremmer samarbeid. For Kiesler og
Cummings er nerhet mellom kollegaer det viktigste, og det er dette som far medarbeidere til
a ta kontakt. (Kiesler & Cummings 2002, referert i Nova, 2007) Uformell kommunikasjons er
det man gnsker a oppna, fordi dette fremmer samarbeid og kan fare til det Mintzberg kaller
gjensidig justering. Altsa at man arbeider sammen med en kollega, ser hva den personen gjar
og justerer arbeidet sitt etter, for & oppna best mulig resultater, mens den andre personen(e)
gjer det samme. (Mintzberg, 1983, s. 4) Samtidig nevner Kraut et al, at ansikt til ansikt
kommunikasjon kan oppleves som plagsomt for noen, og dermed ikke utelukkend er positivt
pa arbeidsplassen. Det var dog ingen av de som ble intervjuet i denne oppgaven, som

fremmet dette synspunktet. (Kraut et al, 2002)

Det som kommer frem av intervjuene, og som er nevnt i analysen er at begge gruppene er
tydelig pa at den uformelle kommunikasjonen blir sveert svekket nar man er pa hjemmekontor
og har stor avstand mellom hverandre. Uformell kommunikasjon, skjer ifglge intervjuene i til
vanlig i form av ansikt til ansikt til ansikt kommunikasjon pa kontoret. Det er i denne delen
av diskusjonen relevant a ta for seg hvilke kanaler for kommunikasjon som var tilgjengelig
for gruppene, og hvilke som ble brukt. Gruppemedlemmene i begge gruppene er som nevnt
avhengige av a kunne samarbeide sammen om ulike arbeidsoppgaver, sa denne
kommunikasjonen ble flyttet over pa digitale video verktagy, samt flere telefonsamtaler enn

vanlig. Epost ble ogsa benyttet, og bruken av dette gkte noe ifglge politisk sekretariat, mens
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HR ikke nevnte noe om gkt bruk av e post. Det kom frem av intervjuene at det digitale
verktgyet teams, ble benyttet mest. Dette er et verktgy som tillater brukerne a holde
videokonferanser over nettet. Videokonferanser er den kanalen for kommunikasjon, som
kommer neermest ansikt til ansikt kommunikasjon, altsa det alternativet gruppene har som
overfarer rikest informasjon. Ifglge teorien kanaler for kommunikasjons verdi, kan man
argumentere for at det er denne kanalen som egner seg best til uformell kommunikasjon,
fordi man kan bade snakke med hverandre, og man kan se hverandres ansiktsuttrykk, som
kan fare til at det fgles mer naturlig a snakke uformelt sammen, nar man ogsa kan lese av
ansiktsuttrykket til avsender. ((Daft, R. L., Lengel, R. H. (1984) referert i Braun et al. 2015)

Nar man er pa hjemmekontor sender man ikke uformelle eposter til hverandre, og man ringer
heller ikke opp kollegaer uformelt. Det kom ogsa frem at ogsa pa digitale videokonferanser,
forsvant den uformelle kommunikasjonen, og mgtene ble i stedet effektivisert ved at man
jobbet seg gjennom agendaen man hadde for mgtet, og deretter avsluttet mgtet. Dermed
skiller digitale videokonferanser seg fra fysiske mgter, hvor det ofte er uformell snakk i
begynnelsen og slutten av mgtene. Nar denne uformelle biten forsvant ble mgtene mer
effektive, fordi fokuset som nevnt kun var pa det formelle. Funnene denne oppgaven har gjort
pa dette feltet samsvarer med funn tidligere undersgkelser har gjort. Dette ser man dersom
man for eksempel sammenligner disse funnene med undersgkelsen Schneckenleitner gjorde,
da han ogsa intervjuet arbeidere som arbeidet pa hjemmekontor om hvordan
videokonferanser pavirket kommunikasjonen mellom dem. Man ser ogsa de samme
resultatene i Oslomet sin undersgkelse, hvor man pa hjemmekontor bruker mindre tid pa
uformell kommunikasjon, som farer til hgyere produktivitet. (Ingelsrud, et al, 2022)

Altsa ser man at gkt avstand farer til mindre uformell kommunikasjon. Sa kommer
spgrsmalet, er dette noe digitale kommunikasjons verktgy kan medvirker til & modifisere
effekten av? Her velger oppgaven a argumentere for at ja, det kan den. Dette kan muligens
virke som om ikke stemmer, fordi man ser av dataene at selv ikke digitale mgater, klarer &
opprettholde uformell kommunikasjon. Vel, dette er fordi matene som nevnes er formelle
mgter, som har formelle agendaer. Det begge arbeidsgruppene som i denne oppgaven ble
undersgkt, igangsatte for a beholde den uformelle kommunikasjonen, var a direkte sette
uformell kommunikasjon pa dagsordenen. Dette ble gjort ved a arrangere mgter hvor malet er
a ta for eksempel, en halvtime med uformell prat seg imellom, eller & arrangere quiz. Pa
denne maten hjelper digitale verktay til, med a fremme uformell kommunikasjon pa

hjemmekontor, og redusere effekten gkt avstand har pa kommunikasjonen. Dette er et funn
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tidligere undersgkelser ogsa har gjort, som man ser av Schneckenleitners undersgkelse, og i
Oslomet sin undersgkelse. | Oslomet sin undersgkelse kommer det frem at quizer, og
uformelle mgter for a holde pa det uformelle hovedsakelig skjedde tidlig i pandemien, og at
dette ble trappet ned etterhvert. De samme funnene gjorde man i denne oppgaven, da dette
ble nevnt av HR & radgivningsgruppen. Gruppen forklarte dette med at det fgltes slitsomt &
skulle bruke for mye tid pa uformelle mgter, og man matte finne en mer passende intervall pa
hvor ofte man kunne avholde slike mgater. Det ble ogsa nevnt av begge gruppene i denne
oppgaven, at mgtene for a holde pa det uformelle var ikke det samme som 4 sitte a snakke
sammen pa kontoret. Altsa kan man ikke argumentere for at disse mgtene er en fullgod
erstatning for det uformelle pa kontoret, men det er bedre enn ingenting. Nar det kommer til
relasjonene mellom de ansatte hadde begge gruppene som ble undersgkt, gode relasjoner fra
for etter & ha arbeidet sammen over lengre tid tidligere, men det ble nevnt av noen at
relasjonene dem imellom ble noe darligere i perioden pa hjemmekontor, men den kom seg
tilbake igjen i ettertid. Altsa, selv om det uformelle ble svekket pa hjemmekontor, selv med
digitale kommunikasjons verktay, er det mulig & ha en viss grad av uformell
kommunikasjons, hgy avstand til tross, takket veere digitale verktay.

Den formelle kommunikasjonen pa hjemmekontor, derimot forsvant ikke. Det virket som om
den var lik pa hjemmekontoret, som den hadde veert pa kontoret. Det nevnes av begge
gruppene at den ble mer effektiv. Dette er mye pa grunn av, som nevnt over at det uformelle
forsvant fra mgtene, s fokuset var mer pa den formelle biten. Formell kommunikasjon
mellom medarbeidere skjer dog ikke kun i mgter, men den kan ogsa kommer i form av
henvendelser fra en kollega til en annen, angaende jobb relaterte spgrsmal. Nar man beveger
seg over i denne delen av kommunikasjon, blir terskelen for & ta kontakt, men ogsa
kommunikasjons hyppighet relevant og her fant man som nevnt i analysen, forskjeller

mellom gruppene.

HR hadde ifglge flertallet i gruppen ingen gkning i terskelen for a ta kontakt, eller kun i
begynnelsen av pandemien ifglge noen medlemmer, mens politisk sekretariat opplevde en
hayere terskel. Disse forskjellene kan forklares ved at det er ulike kollegiale, som kan ha ulik
kultur for terskelen for a ta kontakt. HR avdelingen er mer vant til & direkte samarbeide om
de samme prosjektene, sa det kan ogsa vare noe av forklaringen for hvorfor de ikke opplevde

noen endring.
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Begge gruppene nevnte at de hadde sveert lav terskel for a ta kontakt nar de er pa kontoret.
Dette kan forklares ved at de har en god kultur, og et sterkt kollegial, men man kan ogsa her
trekke inn forskning som er gjort av pa avstands pavirkning pa arbeidsgrupper. Her kan man
trekke inn Olson et al, Krat et al, Cramton, og Gutwin & Greenbergs forskning, og teorier.

Disse gruppene tar for seg tre ulike faktorer ved viktigheten av naerhet for kommunikasjon.

Disse er bedre forstaelse for blant annet kollegaers stryke, og humgr som hjelper enn med a
tilpasse kommunikasjonen ovenfor kollegaer. Itillegg kreves det mindre innsats for a ta
kontakt med de kollegaene man gnsker a snakke med, nar man er fysisk narhverandre, enn
nar det er lengre avstander. Det er helt klart lettere & snakke til en kollega som sitter pa den
andre siden av bordet, enn & sende en epost, eller ringe opp en kollega. (Olson, et al,2002,
5.119-121) Dette kan for eksempel vere i den sammenheng at man gnsker a planlegge et
mgte hvor denne kollegaen skal delta, som Cramton nevner kan det gruppen ogsa bli mer
effektiv pa & dele informasjon. (Cramton, 2001)

Itilegg kan gruppen oppleve og bli mer sammensveiset nar det er mindre avstand, dette kan
fare til bedre gruppe kommunikasjon. (Gutwin & Greenberg, (i trykk) referert i Nova, 2007)
Itilegg kan fysisk neerhet fare til at en organisatorisk enhet blir bedre pa a gjgre taus
kunnskap til organisasjons kunnskap, ifglge Lombard og Dilton vil nerhet ogsa kunne fare til
at medarbeidere far falelsen av a sitte i samme bat, ogsa kalt co-presence. (Lombard &
Dilton, 1997 referert i Nova, 2007)

Dette er i stor grad tilfellet hos begge gruppene, i og med at de sitter samlet i apent
kontorlandskap. Man kan dermed argumentere for at gruppene hadde opparbeidet sterke
relasjoner i forkant av pandemien. Noe gruppene ogsa selv poengtere, at relasjonene mellom
gruppemedlemmene er gode. Sailer & Penn er ogsa relevant forskere her. Deres forskning
peker ogsa pa at korte avstander mellom medarbeidere farer til at medarbeidere snakker
oftere med hverandre, og bygger en sterkere felles forstaelse av problemer som skal Igses.
Dette er ogsa noe medlemmene i begge gruppene ogsa nevner selv, nar de forteller om hvor
lav terskelen er for a ta kontakt, og hvor lett det er  sparre en kollega om noe over bordet,
nar de fysiskt er pa kontoret sammen. Det kan virke som medlemmene i gruppene som ble
undersgkt hadde opparbeidet en felles forstaelsen fra tidligere samarbeid, og hadde den med
seg inn i pandemien, og inn pa hjemmekontoret og at dette var en sterk grunnstein i deres
kollegial og arbeidskultur.

Polany presenterer som taus kunnskap (Polany, 1958 referert til i Brenne, 2021), og som
Nonaka (Nonaka, 1994, referert i Boutellier, et al 2008) tar videre og bruker i sin SECI
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model, kan ogsa veere relevant. At arbeidsgruppene som er undersgkt, og kanskije spesielt HR
avdelingen har opparbeidet gode relasjoner, som farer til at taus kunnskap dem imellom,
overfares til kunnskap som er kjent innad i arbeidsgruppen, far den igjen blir taus kunnskap.
Det kan virke som om gruppene allerede hadde mye taus kunnskap om hvordan de lgser
oppgaver innad i gruppene sine. Dette kan man argumentere for utifra svarene som kom frem
under intervjuene, hvor gruppene virket selvsikre pa at de hadde et godt samarbeid med de
andre i gruppen pa hvordan de som en gruppe lgser arbeidsoppgaver. Det blir dog vanskelig
a forestille seg hvordan taus kunnskap vil deles med de andre i en gruppe, nar man ikke
mattes fysisk lenger, og mister evnen til & observere hvordan andre arbeider. HR gruppen
hadde muligens klart det, pa grunn av deres tette samarbeider om felles oppgaver, med hgy
kommunikasjons hyppighet, og lave terskel for a ta kontakt for stort og smatt. Andre
arbeidsgrupper, som samarbeider i lgser forstand som politisk sekretariat som delegerer ut
oppgaver som individer i gruppen lgser hver for seg, og kun har noen ukentlige mgater, hadde
muligens gatt glipp av mer taus/skjult kunnskap som gruppemedlemmer bygget opp, men
som ikke ble delt videre. Taus kunnskap er ifalge Polany vanskelig a videre formidle, nettopp
fordi den er “taus” eller skjult altsé er den &penbar kunnskap for de som har tilegnet seg

kunnskapen.

Begge gruppene svarte at det ble vanskeligere a ta kontakt med kollegaene sine pa
hjemmekontor. Dette er fordi det er mer innsats a sette opp et mgate, eller sende en epost om
noe, enn & sparre en kollega du sitter ved siden av om noe. Altsa kan man se pa dette som et
eksempel pa hvordan gkt avstand farer til at det kreves hgyere innsats for & kommunisere,
som igjen kan gjere det vanskeligere a videre formidle taus kunnskap. Det kom blandt annet
frem i politisk sekretariat at man var redd for & mase for mye. Enda et argument for at i noen
arbeidsgrupper vil deling av taus kunnskap synke, dersom man er redd for a veere for masete,
og dermed velger a ikke dele noe som man selv tenker er apenbart, fordi da er dette sikkert

apenbart for kollegaer ogsa. Nar det ikke er sikkert, at alt er like apenbart for alle.

Terskel for a ta kontakt, og kommunikasjons hyppighet, kan virke til & henge sammen, og det
kommer frem av intervjuene at politisk sekretariat opplevde en lavere hyppighet pa hvor ofte
de kommuniserte nar de var pa hjemmekontor, kontra hvordan hyppigheten var far
pandemien pa kontoret. HR gruppen derimot hadde vanskeligere for a svare pa
kommunikasjons hyppighet, i og med at den uformelle kommunikasjonen de hadde hatt
tidligere ansikt til ansikt ble flyttet til digitale platformer, i form av formelle
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oppklaringsmater, for a holde alle partene i et prosjekt oppdatert pa fremgangen. Dette betad
som nevnt tidligere i oppgaven at gruppen fikk en dagsorden som i stor grad besto av mater

med kollegaer. Altsa gikk ikke kommunikasjonens hyppigheten ned, men den ble flyttet over
til en annen kommunikasjonskanal pa grunn av gkt avstand, som en av medlemmene uttalte i

intervjuet, ble kommunikasjonen mer planlagt, og mer effektiv.

Dersom man ser pa tidligere forskning gjort pa arbeidsgrupper som er pa hjemmekontor,
som for eksempel Eurofounds undersgkelse som visste at den graden kollegaer opplevde at
de fikk hjelp og stette av kollegaene sin falt fra 72% fer pandemien i 2015, til 60% under
pandemien. (Eurofound, 2020) Dette kan ses pa som en betydelig nedgang og kan tyde pa at
kommunikasjon hyppigheten mellom medarbeidere sank, i og med at de opplevde mindre
hjelp og stette fra kollegaer. Oslomet sin rapport er ogsa innom denne tematikken, og den
viser, at informasjonsutvekslingen mellom kollegaer blir darligere pa hjemmekontor, fordi
man ikke forteller med-kollegaer om arbeidet man gjer, mens man er pa hjemmekontor. Dette
kan tyde pa en hgyere terskel for a ta kontakt med kollegaer for a holde de oppdatert pa
arbeidet man foretar seg, men ogsa lavere kommunikasjons hyppighet, i og med at denne
typen informasjon i mindre grad nar frem til kollegaer. | tillegg viser Oslomets rapport at
lagfalelsen forsvinner i stor grad pa hjemmekontor. Andre undersgkelser har dermed, ogsa
resultater som styrker argumentet for at arbeidere som har kort avstand mellom hverandre far
styrket lagfglelse, og at lang avstand mellom medarbeidere farer til svekket lagfelelse. Ved &
se pa politisk sekretariat, og tidligere forskning, kan det virke som om det er en link mellom
hayere terskel for & ta kontakt, og lavere kommunikasjons hyppighet. Ved a se pa tidligere
undersgkelser, ser man ogsa at resultatene fra HR avdelingen skiller seg ut. Dette kan for
eksempel tyde pa at arbeidskulturen til en arbeidsgruppe kan fortsette selv om man gker
avstanden mellom kollegaene, dersom den har sterke nok ratter fra far. Man kan ogsa
argumentere for at HRM arbeidets natur krever lav terskel for a ta kontakt. Dette kan vere
fordi HRM arbeid, ihvertfall slik den praktiseres i denne kommunen, baserer seg pa tett
samarbeid mellom flere HR arbeidere i innad i de samme prosjektene. Altsa kan det veere
kontekstuelle forklaringer bak hvordan terskelen for a ta kontakt, og kommunikasjons

hyppigheten pavirkes av gkt avstand.

Kommunikasjons hyppighet og terskelen for a ta kontakt, er noen av forskjellene mellom
gruppene, men pa forskjellene mellom & veere pa hjemmekontor, og a vere fysiskt pa
kontoret, er gruppene enige. Dette er et annet tema som ble tatt opp i intervjuene med
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gruppene er hva de sa pa som den starrste forskjellen mellom & veare pa hjemmekontor, og a
veere fysiskt pa kontoret. Dette spgrsmalet ble brukt sammen med spgrsmal om hva som
skjedde da pandemien traff kontoret, blant annet for a fa intervjuobjektene til & tenke tilbake
pa deres opplevelser av hjemmekontor og for & muligens komme pa noe de hadde glemt &
nevne tidligere. Spgrsmalene hadde ogsa som hensikt & plukke opp forskjeller mellom
medarbeiderne og gruppene, og for forsgke a finne ut om det var noe oppgaven ikke hadde
tatt utgangspunkt i, men som arbeiderne hadde fatt med seg. Som nevnt i analysen var begge
gruppene enige om flere forskjeller mellom fysisk kontor, og hjemmekontor. En av disse
forskjellene er hvordan man far konsentrert seg bedre om krevende oppgaver hjemme, enn pa
kontoret, fordi man far sitte mer i ro. Dette er ogsa noe tidligere forskning har funnet, for
eksempel hvis vi igjen ser pa Oslomets rapport, bemerker den funn om at det a arbeide pa
hjemmekontor passer godt for arbeid som krever hgy konsentrasjon, og for rutinearbeid. Det
kan peke mot at det & arbeide hjemmeifra passer godt for arbeid som ikke krever samarbeid,
eller kommunikasjon med andre, men mer at man far sitte i fred og jobbe med
arbeidsoppgavene sine. Dette kan man argumentere for at kan skyldes gkt privatliv, og
mangel pa forstyrrelser som reduserer konsentrasjonsevnen. Dette er noe blant annet Oldham,
Brass, Ratchford og Hatch argumenterer for i sin forskning. Mangel pa forstyrrelser og for

mye privat liv, kan dog ogsa bli problematisk for arbeidere pa hjemmekontor.

Dette kommer frem av en annen forskjell mellom & veare pa hjemmekontor og a vere fysisk
pa kontoret som gruppene bemerket, spesielt politisk sekretariat, nemlig hvordan man hadde
mindre energi til & jobbe nar man ikke s& medarbeiderne sine fysisk lenger. Det ble beskrevet
manglende input fra kollegaer, fra politisk sekretariat, og noen i HR avdelingen papekte
hvordan de er sosiale vesener som ikke syntes det var optimalt a ikke kunne mgte kollegaene
sine. Dette kan minne om det Kiesler & Cummings forskning, om hvordan narhet er viktig
for medarbeidere for kognetiv atferd, men ogsa for det falelsesmessig. Mangel pa narhet kan
virke negativt, og som nevnt tidligere er ansikt til ansikt kommunikasjon den beste maten a
oppna denne pa, noe man mister pa hjemmekontor. Det kan ogsa veere relevant a her trekke
inn Kraut og hans forskningsteams, forskning pa neerhet. De kom frem til at narhet gjer
samarbeid lettere, fordi det er lettere a starte samtaler med medarbeidere som man sitter
narme, og som man kan mgte fysiskt. Dette kan veere bade formelle og uformelle samtaler,
og virker til & stemme godt overens med realitet slik den utspiller seg i gruppene som er
undersgkt i denne oppgaven. Nar gruppene er pa hjiemmekontor derimot sa blir det en starre
innsats som kreves for 8 komme i kontakt med medarbeiderne, og for politisk sekretariat
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opplevdes det ogsa som en hgyere terskel, med lavere kommunikasjons hyppighet. Det virker

som at dette gjer arbeidstilvaerelsen mer slitsom, nar dette er normalen over lengre tid.

Det ble ogsa nevnt i HR at arbeidet opplevdes som mer slitsomt i begynnelsen, nar man ikke
var vant til & matte gjere litt mer innsats for & komme i kontakt med kollegaer. Altsa virker
det som at mangel pa neerhet hos kollegaer, farer til at arbeidet oppleves som mer slitsomt.
Her ser man som nevnt forskjeller mellom gruppene. Denne forskjellen kan skyldes
forskjeller i kommunikasjons hyppighet, i og med at HR hadde en hgyere kommunikasjons
hyppighet en politisk sekretariat, kan dette ha fart til at HR gruppen hadde en sterkere falelse
av fellesskap, enn det politisk sekretariat hadde under perioden pa hjemmekontor. Det kan
forsavidt ogsa veaere forskijeller pa hvilke preferanser de ulike medlemmene i gruppene har.
Det var tross alt ikke alle i politisk sekretariat som nevnte at de fglte seg tappet, nar de ikke
fikk den samme inputen fra kollegaene sine. Man ser dog som ble diskutert tidligere at det
var et savn etter & kunne mgte kollegaene, og at lagfelelsen til en viss grad forsvant, noe som
kan ses pa som et argument for at fysisk narhet er en viktig faktor for arbeidsgrupper, for at
de skal kunne operere optimalt, men hgy trivsel. Dersom man felger teorien til Gutwin &
Greenberg, er ikke digitale verktgy like godt egnet til & fremme en felles gruppebevissthet,
fordi den som kanal genererer mindre informasjon. Dette er knyttet til teorien om ulike
kanaler for kommunikasjon, som nevnt tidligere, hvor digitale verktay ikke er like rike pa
informasjon, som ansikt til ansikt informasjon. Det bgr dog nevnes at Gutwin & Greenberg
ikke nevner videokonferanser som en digital kommunikasjonskanal, altsa referer de kun til e
poster, og telefonsamtaler, som ikke er like rik pa informasjon som videokonferanser.
Forskerne Lombard & Dilton kommer med utsagnet om at arbeidsgrupper som arbeider, og
sitter sammen, oppndr noe som kalles “co-presence” eller med tilstedeverelse, vil si at man
har folelsen av “at man sitter i samme bét”. Altsd at man er i den samme situajonen, og er et
lag som ma lgse problemer samlet. Det kan dog virke som at denne med-tilstedevaerelsen som
Lombard & Dilton nevner, ikke er noe som forsvinner med det farste nar man gker avstanden
mellom kollegaer som er vant til & samarbeide, og sitte tett sammen. Bade politisk sekretariat
og HR avdelingen, har som nevnt, uttalt at de har sterke relasjoner innad i gruppene sine, og
det nevnes ogsa av politisk sekretariat at det i starten av pandemien, var en falelse av at dette
var en midlertidig situasjon som gruppen samlet vil komme seg igjennom. Altsa beholdt
gruppene fellesskapsfalelse, selv om relasjonene i gruppen ble svekket over tid gjennom
pandemien. Den tok seg dog tilbake igjen nar gruppene var tilbake pa kontoret, ifglge

intervjuene. Altsa kan det virke som om digitale verktgy virker som en motvekt mot den gkte
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avstanden, men det kan virke som om at uten hgy nok grad av kommunikasjon hyppighet, er
ikke digitale verktgy nok for 8 mate behovene til arbeiderne, nar det kommer til input fra
kollegaer og falelsen av samhgrighet. Det a studere ulike arbeidsgrupper som har vert pa
hjemmekontor gjennom pandemien og hvor hgy kommunikasjons hyppighet de hadde, opp
imot hvor god lag felelse de hadde, kunne veert et interessant forskningsprosjekt som kunne
tatt denne studien videre, med en hypotese som kan bekreftes eller forkastes av en kvantitativ

undersgkelse.

Tidligere forskning som har vert innom de samme feltet, lagfelelse under perioder med
hjemmekontor, har kommet frem til de samme funnene som man ser hos politisk sekretariat.
Dette ser man i undersgkelsen fra Eurofound, hvor det kom frem at 25% av de utspurte pa
hjemmekontor svarte at de fales seg emosjonelt tappet etter arbeidsdagen. Det var ogsa 12%
som svarte at de falte seg isolert pa jobb. Altsa er det langt ifra noe alle opplever, men
samtidig noe som forekommer hos flere. 1 Oslo Mets rapport, ser man ogsa at de utspgrte
opplever mangel pa lagfalelse. Det er dog ikke alle forskjellene som gruppene kom med, som

direkte handler om kommunikasjon.

Fleksibel arbeidstid, og lite med selvvalgte pauser, er ogsa noe som kommer opp som en av
de starre forskjellene mellom hjemmekontor og det a veere fysiskt pa kontoret av begge
gruppene. Dette er ikke noe som direkte har noe med kommunikasjon a gjare, og er ikke
derfor det mest interessante for denne oppgaven, men man kan allikevel argumentere for at
det kan pavirke kommunikasjonen med medarbeidere, nar man jobber over lang tid uten
pauser, og uten a spise. Det kunne for videre forskning ogsa veert interessant, a studere om
det var noen forskjeller pa digitale mgter som ble holdt tidlig pa dagen, vs senere pa dagen,
nar arbeiderne har arbeidet i en del timer uten a ha tatt noen form for pauser. Det kan ogsa
veere en sammenheng mellom falelsen av a bli utslitt fordi man ikke far noen input fra
medarbeidere, og hvorvidt man har arbeidet lenge i ett strekk uten pause. Denne fleksible,
argumenterbart uregelmessige arbeidstiden, er ogsa noe andre undersgkelser om det &
arbeide fra hjemmekontoret har sett. Eurofounds undersgkelse, som et eksempel, som viser at
arbeiderene de undersgkte svarte at de fglte at hverdagsaktiviteter og arbeidsaktiviter flgt
sammen, som gjorde det vanskelig a skille dem fra hverandre. Samtidig ble argumenterte
noen av de utspurte i Eurofounds undersgkelse for at hjemmekontor farte til kortere
arbeidsdager, fordi man sparte tid nar man slipper a reise til jobben. Det kan dermed virke

som om nar man jobber hjemmefra, krever det at man selv klarer & sette grensene, og holde
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kontroll pa hvor mye tid man bruker, og hvor mye arbeid man gjar ilgpet av den tiden man
“er pa jobb”. Hvor lang arbeidsdagen blir, kan dermed ende med & vare delvis opp til de

ansatte, hvor man star fritt til & arbeide nar det passer, med unntak av avtalte mgter.

Et viktig tema i intervjuene som ble holdt, var hvordan kommunikasjonen og samarbeidet
utviklet seg over tid. Dette er et tema som kan hjelpe til med a kaste lys pa hvordan gkt
avstand pavirket kommunikasjonen over tid, og om det kommer frem noe om digitale verktay
ble brukt annerledes underveis i hjemmekontor perioden, og om gruppene lzrte noe ilgpet av

perioden pa hjemmekontor, som ble brukt til & bedre samarbeidet dem imellom.

Gjennom oppgaven og diskusjonen har det blitt fokusert pa hvordan digitale verktgy kan
medvirke til & modifisere effekten gkt avstand har pa kommunikasjon, og i hvilke grad den er
klarer & kompensere. Gruppene ble direkte spurt om hva de syntes om digitale mgter som en
erstatning til fysiske mgter. Her var som nevnt begge gruppene enige om at dette kommer ann
pa hva slags mate det er som skal erstattes, og hva malet for matet er. Begge gruppene er
enige om at mgter med personer som er utenfor organisasjonen, passer som regel godt til &
holdes digitalt. Da sparer tid og ressurser fordi man slipper a reise, som gjer at man far mer ut
av arbeidsdagen. Det gar dog til dels utover muligheten til & bygge relasjoner med andre
organisasjoner, fordi mgtene kun blir formelle, uten den uformelle kommunikasjonen mellom
mgte medlemmene. Det nevnes ogsa fra HR sin side, hvilke mater som ikke egner seg sa godt
til & ga fra a veere fysisk, til digitalt. Dette er mgter som tar utgangspunkt i at man skal ha en
kreativ prosess, eller som handler om personalsaker, som for eksempel sykefraveer. Disse blir
sveert vanskelig over digitale mater. For en personalsak sa nevnes det at man ikke nar frem til
personen mgtet handler om pa sammemate digitalt, og det blir vanskelig & komme frem til en
Igsning digitalt. Dette kan man argumentere for at henger sammen med teori om
kommunikasjonskanaler, hvor videokonferanser, ikke klarer a formidle like rik informasjon,
som det ansikt til ansikt kommunikasjon gjer, og dermed nar man ikke frem til personen
mgtet handler om, som igjen farer til at en lgsning blir vanskelig a finne frem til. Det samme
er tilfellet nar det kommer til kreative mater, digitale videokonferanser, er her ikke en kanal
som oppfalger de kravene som stilles, for a ha suksessrike kreative mgter, hvor man kommer
frem til nye lgsninger. Man far ikke den samme lagfalelsen, som blant annet Lombard &
Dilton beskriver i sin forskning, som fglge av at man ikke er like sammensveiset som et lag
digitalt, som nar man er fysiskt samlet. Det nevnes i intervjuene, at det finnes verktay for &

holde mgter med en mer kreativ natur, men at dette ikke ble tatt i bruk i denne kommunen,
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samtidig er det usikkert, som selv disse verktgyene hadde klart & veere en fullgod erstatning
for fysiske mater. De mgtene som derimot kunne ga fra a vere fysiske til a bli digitale, uten
problemer er avklaringsmater, og mgter som har som mal om a informere. Her fungerer
digitale mgter bra, fordi man kjapt kan kalle inn til mgte, informere med kollegaer om for
eksempel en utvikling i et prosjekt, fa tilbakemeldinger, ogsa avslutte mgtet. Disse mgte
formene kan man argumentere at passer godt & ha digitalt, fordi det uformelle som hadde veert
tilstede i fysiskemgter forsvinner, og dette effektiviserer mgtene, ved at man kun star igjen
med de formelle delene. Den digitale kommunikasjonskanalen, er ogsa godt egnet, fordi man
ikke trenger sa rik informasjon, som man far ansikt til ansikt. De samme rammene for hvilke
mgter som egnes godt til & vaere digitale, stemmer ogsa for hybride mgter. Dette er som nevnt
mgter hvor deler av deltagerne i matet er tilstede fysiskt, mens andre er med digitalt. Det ble
nevnt av gruppene, at dette var det minst egnede mgteformen hos seg, fordi de ikke hadde det
tekniske pa plass. Dette resulterte i at det var vanskelig a hare hva de som fysiskt var tilstede
sa, for de som fulgte matet digitalt. Altsa fikk ikke de som fulgte mgtet digitalt, mye ut av
mgtet.

Hvis vi ser pa Oslomets rapport, og hvilke funn de gjorde, da de undersgkte det samme, ser
man at de har fatt det samme resultatet. 44% av de utspgrte svarte at digitale verktgy ikke
farer til like gode kreative prosesser for a feks utarbeide nye strategier nar man er pa
hjemmekontor, som nar man mgttes fysiskt. Deres undersgkelse har undersgkt langt flere
arbeidsgrupper, som benytter seg av en rekke ulike digitaleverktgy, og ingen av disse var like
gode som fysiske mgter, nar det kom til & skulle veere kreativ.

Nar det kommer til hvilke mgter som passer godt & holdes digitalt, har Oslomet, ogsa fatt de
samme resultatene. Rapporten deres viser at mgter som har eksterne deltagere, korte
avklaringsmgter, informasjonsmgter, formelle samarbeidsmater, og interneavdelingsmeter, er
mgter hvor bade digitale, og hybride mgter er godt egnet. Dette krever at det tekniske er pa
plass. Rapporten nevner pa nytt hvordan disse mgtene er sveert effektive nar de holdes
digitalt, fordi den uformelle biten, som nevnt forsvinner, og man sitter igjen med effektive
formelle mgter. Det vil her vere opp til en organisasjon vurdere opp sidene og ned sidene
ved a avholde mgater som digitale, eller fysisk. Man vinner noe, og taper noe ved begge
mgtetypene, nar det kommer til de mater hvor formalet fungerer nar de holdes digitalt. Man
ser dog av dette at det ifalge forskning til bade dette prosjektet og Oslomets rapport at det
ikke finnes et fullgodt digitalt alternativ nar man skal komme frem til nye kreative strategier
samlet i et mgte. Digitale verktay er heller ikke godt tilpasset mater av en mer personlig
karakter. Altsa kan man argumentere for at digitale verktay medvirker til & minske



71

pavirkningen gkt avstand har pa kommunikasjon og samarbeid, men det blir per dags dato
ikke like hgy kvalitet pa ulike typer kommunikasjon, nar det gjeres digitalt, som nar det
gjennomfares fysiskt. Selv om vi har sett tendenser til at digitale verktgy ofte ikke nar helt
opp til den standaren man oppnar nar man arbeider fysiskt samlet, er det intresant a se
hvordan gruppene svarte pa deres oppfatning om a samarbeide digitalt var en positiv eller
negativ opplevelse. Som man ser av analysen, svarte gruppene noe forskjellig. HR sa pa
digitalt samarbeid som helt uproblematisk, mens politisk sekretariat kan ses til a veaere noe
mer skeptiske til & samarbeide digitalt, men ikke direkte negative. Dette kan vare fordi de, de
i mindre grad enn HR avdelingen, samarbeider direkte om de samme oppgavene. Av svarene
fra intervjuet, kan det virke som om de svarte fra et mer teoretisk perspektiv, og ikke utifra
sine egene opplevelser under pandemien, pa dette sparsmalet. Det fremstar som om det er
vanskelig for denne gruppen a svare pa om de synes det er positivt eller negativt & samarbeide
om en felles oppgave. Sa for & vurdere dette, far man heller se pa gruppens svar pa tvers av
spgrsmalene som omhandler digitale verktay.

Pa om digitalt samarbeid er henholdsvis uproblematisk er noe andre forskningsprosjekt har
fatt ulike resultater pa. Et forskningsprosjekt som hadde som mal & undersgke er prosjekt
gjort av Nash, (Nash. 2020) som nevnt tidligere. Forskningsgruppen hun undersgkte hadde en
problemfri overgang fra fysiske mgater, og samarbeid, til digital mgter. Hovedarsaken, som
Nash legger til grunne for overgangen, er hvordan gruppen valgte a benyttet seg av et digitalt
verktgy som gruppen hadde benyttet tidligere. Det samme ser vi at var tilfellet for HR
avdelingen, som hadde forkunnskaper om teams, og hadde brukt tjenesten tidligere. Politisk
sekretariat derimot hadde ikke forkunnskaper om teams, og hadde en utfordrende start pa sin
periode pa hjemmekontoret, med en periode med lite kommunikasjon, etterfulgt av en
periode hvor gruppen matte leere seg mye nytt pa kort tid. Man har dermed et argument for at
man kan gjare prosessen med a flytte en arbeidshverdag over pa digitale plattformer, til en
lettere prosess for de ansatte, dersom de har blitt introdusert ,og fatt muligheten til & bruke
plattformene i forkant. Nash, sin undersgkelse tar kun for seg en gruppe, og det er dermed
stor sannsynlighet for at man kan fa andre resultater ved a gjgre en starre undersgkelse.
Derfor er det ogsa relevant for oppgaven a se pa to andre undersgkelser som ogsa har
undersgkt det samme, nemlig Oslomet, og Eurofounds undersgkelser. Eurofounds
undersgkelse viste at 70% av de utspurte var forngyd pa hjemmekontor, og 78% svarte at de
kunne tenke seg a fortsette til en viss grad & arbeide fra hjemmekontoret. Altsa er flertallet av
de utspurte positive til & jobbe hjemmefra. Det kommer dog ikke frem hva de utspurte direkte
synes om a samarbeide digitalt. Pa dette feltet, s man jo at man fikk mindre hjelp fra
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kollegaer og ledere. Oslomets undersgkelse fra 2022, visste, som nevnt hvordan
informasjonsflyten mellom medarbeidere ble darligere pa hjemmekontoret. Darligere
informasjonsflyt og mer dobbelt arbeid pa grunn av det, er et klart tegn pa at samarbeidet ble
darligere.

Denne oppgavens plassering i det fagliteraere miljeet, vil veere ved siden av starre
forskningsprosjekter som de utfgrt av Oslomet, og Schneckenleitner. Selv om denne
oppgaven ikke har det samme bredet utvalget som disse prosjektene, undersgkes det samme
phenomenet, nemlig arbeidernes erfaring med & jobbe pa hjemmekontor. Oppgaven tar for
seg den samme tidsepoken, nemlig Covid19 pandemien fra 2020-2022, nar arbeidere ble
sendt pa hjemmekontor. Denne oppgaven kan dog sies & ha noe mer spesifisert
problemstilling enn prosjektene den kan sammenlignes med. Med Oslomets rapports brede
problemstilling om & kartlegge omfanget, utviklingstrekk, og konsekvenser av
hjemmekontorsarbeid, og Schneckenleitners problemstilling om & undersgke hvilke endringer
covid pandemien hadde pa kommunikasjonen i en rekke selskaper. Denne oppgaven derimot
hadde en mer innsnevret problemstilling som hadde som mal & undersgke hvordan det a veere
pa hjemmekontor pavirker kommunikasjon og samarbeid mellom ansatte i samme
organisatoriske enhet. Som nevnt i oppgavens metode del, faller denne oppgaven kort pa a
kunne trekke egne konklusjoner etter funnene som blir gjort. Dette skyldes i stor grad at
oppgavens utvalg kun besto av to organisatoriske enheter i en organisasjon. Det vil dermed
veere en sannsynlighet for at funnene er spesifikke for denne ene organisasjonen, og man kan
ikke argumentere for at man kan generalisere de til en bredere befolkning. Man kan dog se
funnene opp imot tidligere lignende undersgkelser, som er det man har gjort i denne
oppgaven. Man ser at funnene i denne oppgaven i stor grad er lik det tidligere undersgkelser
har funnet. Dette styrker troverdigheten til de tidligere undersgkelsene. Man finner ogsa
andre funn, som ikke er gjort av tidligere undersgkelser. Disse ser man at kommer frem i
undersgkelsen av HR avdelingen, og kan inspirere til nye undersgkelser som for eksempel
ulike positive effekter av & introdusere en gruppe til digitale verktay i forkant av a bli sendt
pa hjemmekontor, kontra & ikke bli oppleert i bruken fgr man er pa hjemmekontor. Oppgavens
funn pa hvordan arbeidskultur pa kontoret overfares til hjemmekontoret, er ogsa noe som kan
veere interessant & undersgke videre. Om de kulturene som bade HR & politisk sekretariat
hadde bygget opp pa forhand, og i stor grad tatt med seg pa hjemmekontoret, er et case
spesifikt tilfelle, eller om dette er noe som kan inntreffe i flere organisatoriske enheter.
Dersom dette er noe som skjer i flere enheter, kan det tenkes at man kan opparbeide en
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arbeidskultur i en gruppe, og deretter ha muligheten til & benytte seg av hjemmekontor uten
for store konsekvenser pa samarbeidet og kommunikasjonen innad i gruppen. Med dette som
bakgrunn kan man argumentere for at denne oppgavens far en plass i det faglige miljget, bade
som en forsterker til tidligere undersgkelser for & gke troverdigheten til deres funn, men ogsa
som en oppgave som apner opp for nye sparsmal som kan undersgkes innen feltet

hjemmekontor, kommunikasjon, og arbeidskultur.

6. Avsluttning

Som nevnt i metodedelen av denne oppgaven, vil konklusjonene til oppgaven sta som
arbeidshypoteser som bgr studeres neermere, i studier som tar for seg et hgyere omfang av
arbeidsgrupper, med ulike bakgrunner.

Funnene i denne oppgaven bygger som nevnt opp under tidligere funn i tidligere
undersgkelser, som Oslomets (2022) Schneckenleitner, (2022) Nash, (2020) Eurofound,
(2020). 1 Tillegg til ulike teorier som handler om hvordan fysisk avstand pavirkning
kommunikasjon, hvilke kanaler for kommunikasjon som egner seg til hvilke formal, og
hvordan kommunikasjon pavirker produktivitet, for 2 nevne noen. Man hadde som mal a
ilapet av oppgaven a kunne svare pa hvordan det a veere pa hjemmekontor pavirket
kommunikasjonen mellom medarbeidere i samme organisatoriske enhet. Det ble i denne
sammenheng lagt ned to hypoteser. Hypotese 1a “Okt fysisk avstand vil fore til mindre
kommunikasjonen mellom medarbeidere i samme organisatoriske enhet.” Hypotese 1b: @kt
fysisk avstand vil ha en sterkere negativ effekt pa uformell enn formell kommunikasjon., og
hypotese 2: Hvordan har digitale kommunikasjonsverktay som Teams eller Zoom medvirket

til 2 modifisere eventuelle negative effekter av fysisk avstand?

Man ser av oppgaven at hypotese 1a om at den gkte fysiske avstanden mellom medarbeidere
i samme organisatoriske enhet vil fare til mindre kommunikasjon, mellom dem, virker til &
stemme basert pa funn fra intervjuene, og basert pa resultatene fra tidligere forskning. Dette i
oppgaven spesielt hos politisk sekretariat, som i deres tre farste uker pa hjemmekontor i liten
grad benyttet seg av digitale plattformer for 8 kommunisere, ble naermest isolert fra

hverandre. Dette bygger pa Kiesler og Cummings, samt Kraut som sier at fysisk nearhet vil
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fare til gkt uformell kommunikasjon, og bedre relasjoner som igjen farer til bedre samarbeid.
Nar avstanden gker, far man den motsatte effekten. De samme funnene finner man interessant
nok ikke i gruppen HR. Her opprettholdes den samme graden av formell kommunikasjon. Av
intervjuene med gruppemedlemmene, grunnes dette i gruppens arbeidskultur, og gode
relasjoner mellom gruppemedlemmene. Dette funnet skiller seg ut fra en del tidligere
undersgkelser pa feltet, og stiller spgrsmal om hva som skal til for & bygge opp en
arbeidskultur, og relasjoner som er sterke nok til a overleve den gkte avstanden som
introduseres med hjemmekontor. Det kan tenkes at den formelle kommunikasjonen overlever
pa grunn av naturen til arbeidet HR avdelingen gjar, krever at de opprettholder en like sterk
formell kommunikasjon som tidligere. Dette kan vare grunnlaget for en ny undersgkelse,
hvor man undersgker ulike HR avdelinger som havnet pa hjemmekontor, og ser om man
finner de samme egenskapene. En tidligere undersgkelse som finner frem til det samme er
Nash sin undersgkelse av et forskningsteam som gikk fra & mgttes fysisk, til & ha mgter
digitalt. De, som HR beholdt det samme nivaet av formell kommunikasjon, og samarbeid.

En annen type kommunikasjon, er den uformelle kommunikasjonen. Her hadde man i denne
oppgaven hypotese 1b, som gikk ut pa at den uformelle kommunikasjonen kom til & bli i
starre grad negativt pavirket av gkt avstand, enn den formelle kommunikasjonen. Dette ser
man at stemmer i begge gruppene, og i tidligere undersgkelser. Den uformelle
kommunikasjonen gar sterkt ned, eller forsvinner totalt, pa grunn av gkt avstand. Dette er i
samsvar med teorien til Man har dermed et sterkt argument for at gkt avstand generelt sett vil
minske hvor mye uformell kommunikasjon som er imellom medarbeidere. Dette ser man i
denne oppgaven at forte til mindre energi hos noen arbeidere, i politisk sekretariat, men
generelt et savn etter det sosiale hos begge gruppene. Dette har kan dermed sla inn pa
trviselen pa arbeidsplassen, fordi man mister muligheten til & vaere sosial med kollegaer pa
samme mate som tidligere.

Oppgaven hadde ogsa en annen hypotese om at digitale kommunikasjonsverktgy kunne
modifisere effekten gkt avstand har pa kommunikasjonen. Her tilsier funnene gjort i denne
oppgaven, men ogsa funnene i lignende undersgkelser, at dette er tilfellet. Man ser at digitale
kommunikasjonsverktagy, som i kommunen som er undersgkt sitt tilfelle er teams, reduserer
effekten gkt avstand har pa kommunikasjonen mellom medarbeidere i samme organisatoriske
enhet. Allikevel ser man at den dog ikke kan ses pa som en fullgod erstatning. Dette kommer
spesielt godt til syne nar man undersgker uformell kommunikasjon, hvor man ved hjelp av
digitale verkty som teams, kan ha mgter hvor malet er a veere sosiale med kollegaer, og
snakke sammen uformelt. Ifglge de som ble intervjuet i denne oppgaven, ser man at dette
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ikke var like bra som & kunne sitte sammen med kollegaer i for eksempel lunsjpausen a
snakke sammen. Pa den formelle fronten fungerte digitale verktgy for gruppene som ble
undersgkt i denne oppgaven, og man sa at informasjonsflyten holdt seg pa et niva som ikke
ble oppfattet som negativt av noen av gruppene. Normalen blant arbeidere pa tvers av
undersgkelser som den utferte av Oslomet, Eurofound og i denne oppgaven, viser at det er
normalt & fa hgyere terskel for a ta kontakt med kollegaer, og fa lavere kommunikasjons
hyppighet mellom medarbeidere. Altsa er man fremdeles offer for effekten av gkt avstand
selv med digitale kommunikasjonsverktay, men det tyder pa at hypotesen stemmer. Allikevel
sa man at HR avdelingen ikke opplevde noen gkning i terskelen for a ta kontakt, og
hyppigheten pa kommunikasjonen holdt seg pa samme niva som tidligere, med
informasjonen gruppen tidligere fikk gjennom uformell snakk pa kontoret, flyttet over til
planlagte teams mgter for a holde gruppen informert pa lik linje. Dette star i kontrast til funn
fra Oslomets undersgkelse, hvor flere rapporterte at arbeidere gar inn i sin egen boble, og blir
darligere til & holde hverandre informert, som ofte farer til at ungdvendig ekstraarbeid blir
gjort. Det tyder dermed pa at det er noen faktorer som man ikke har identifisert enna, som
pavirker hvordan en overgang til hjemmekontor med gkt avstand, men som delvis
kompenseres av digitale verktgy blir har en negativ pavirkning pa samarbeidet, eller ikke. En
av disse faktorene som oppgaven la merke til kan vaere relasjonene, og kulturen innad i
gruppen far de begynner a arbeide fra hjemmekontoret. Digitale verktay er heller ikke
perfekte nar det kommer til & erstatte fysiske, mater, og man ser at mgter med en agenda som
innebaerer & ta for seg personlige forhold, eller kreative prosesser, ikke egner seg a holdes
digitalt. Mgter som er mer rutinemessige, eller som har som mal a dele informasjon derimot
egner seg godt digitalt, og man kan spare ressurser nar man slipper a mgttes fysisk, nar
mgtemedlemmene er i ulike geografiske omrader. Forskningen pa digitale
kommunikasjonsverktgy og hvordan man best mulig kan bruke disse i det praktiske
arbeidsliv er et forskningsfelt som muligens er mer relevant na, enn noen gang, med en
arbeidskultur som har blitt preget av to ar med pandemi, og tvungen hjemmekontor. Som man
har sett ilgpet av oppgaven har arbeid hjemmefra ogsa sine oppsider, og det er mange
arbeidere som har et gnske om a fortsette a delvis vaere pa hjemmekontor. Dermed vil
oppgaven avslutte med noen forslag til fremtidige undersgkelser som kan gjennomfares for a
forske videre pa kommunikasjon og samarbeid pa hjemmekontor, ved hjelp av digitale
kommunikasjonsverktgy. Som nevnt tidligere er en av disse & undersgke sammenhengen
mellom a bli introdusert til digitale kommunikasjonsverktgy i god tid for de tas i bruk, og a fa
bedre utbytte av disse, som kan resultere i a bedre redusere effektene gkt avstand har pa
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kommunikasjonen. i tillegg kan en undersgkelse om hvordan ulike arbeids, og gruppe
kulturer overfares fra felles kontor, til hjemmekontoret vere interessant, hvor man bade kan
se pa hva som skal til for a fa til en vellykket overfaring, og hvilke som er mest produktive,
og resulterer i hgyest kvalitet pa arbeidet, og best arbeidsmiljg for arbeiderne. Oppgaven
velger & argumentere for at for a bedre kunne finne resultater som i stor grad gir legitimitet til
resultatene man finner, er det innenfor dette feltet viktig & ha et bredt representativ utvalg, fra
ulike sektorer for a kunne finne generelle slutnninger, samtidig kan det veere intresant og
fokusere pa en spesifikk yrkesgruppe, som f eks HR & radgivning, for a se pa tvers av
organisasjoner, hva som fungerer best for at for eksempel de skal fungere best mulig pa

hjemmekontor.
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