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Sammendrag

| denne oppgaven studerer vi kunnskapsdeling pa et coworking-senter. Coworking-sentre er
kontorlokaler som leies ut til, og deles av, ulike selvstendige organisasjoner. Coworking er i
kraftig vekst og det er en stor interesse rundt dette konseptet. Det er imidlertid lite forskning
pa hvordan kunnskapsdeling foregar i slike uformelle og fleksible organisasjoner.

Problemstillingen er som falger: Hvilke faktorer fremmer og hemmer kunnskapsdeling pa et

coworking-senter?

For a besvare problemstillingen har vi gjennomfart en casestudie pa coworking-senteret
MESH. Oppgaven er basert pa kvalitative data samlet inn med semistrukturerte
dybdeintervjuer. Vi intervjuet atte informanter fra seks ulike bedrifter og enkeltmannsforetak

som er medlem pa det aktuelle coworking-senteret.

Vare resultater indikerer at det er flere avgjerende faktorer som bidrar til & fremme
kunnskapsdeling p& MESH. En av de mest fremtredende faktorene er blant annet rettferdig
samarbeid, med fokus pa «pay it forward»-tankegangen. Videre er det essensielt med
utadvendte og initiativrike individer som sgrger for sosial interaksjon, hvilket er avgjgrende
for velfungerende kunnskapsdeling. De nevnte faktorene, samt organisatoriske faktorer som
arkitektur, verter og belgnning, kan bidra til & skape en apen kultur som igjen fremmer
kunnskapsdelingen. Sammen legger disse faktorene til rette for at kunnskapsdelingen kan
blomstre pa MESH.

Det er imidlertid noen faktorer som peker seg ut som hemmende for kunnskapsdelingen. Det
viser seg at individuelle faktorer utgjer den sterste barrieren for kunnskapsdeling mellom
medlemmene. Dette inkluderer manglende kunnskapsbehov, egeninteresse, innadvendte
personlighetstyper og tidspress. Individuelle faktorer er muligens spesielt viktige i coworking
ettersom all samhandling skjer pa medlemmenes initiativ, i motsetning til i tradisjonelle

organisasjoner hvor blant annet ledelse og systemer kan spille en stor rolle.

Gjennom intervjuene kom vi frem til fire idealtyper av medlemmer som finnes pa et
coworking-senter, basert pa deres atferd og holdninger til kunnskapsdeling. Tre av disse
medlemstypene har gode forutsetninger for a fremme kunnskapsdeling. Vi oppfattet at den

starste andelen av medlemmene befant seg i en av disse tre kategoriene. Den siste



medlemstypen var derimot ikke involvert i sosialisering og kunnskapsdeling, hvilket kan

virke hemmende for kunnskapsdelingen. Dette sa ut til & vaere et gkende problem pa MESH.

Coworking-sentre ble i utgangspunktet opprettet for a hjelpe sma oppstartshedrifter gjennom
a fremme kunnskapsdeling. Ettersom coworking-konseptet na har blitt sapass vellykket
gnsker imidlertid flere etablerte bedrifter a ta del i miljget. Dette kan paradoksalt nok ha
potensialet til & gdelegge kunnskapsdelingen og det dynamiske miljget som gjorde coworking
interessant i utgangspunktet. Vi sa tendenser til at en andel av medlemmene ikke
ngdvendigvis var genuint interessert i, eller avhengig av, denne kunnskapsdelingen, men kun
var der for a fglge trenden. Dersom medlemmene ikke ser fordelene ved a dele kunnskap, kan

coworking-sentrenes hovedformal svekkes.

Vi vil pasta at individuelle, mellommenneskelige og organisatoriske faktorer vil spille
sammen og pavirke kunnskapsdelingen i alle organisasjoner. De ulike faktorene interagerer
og bar derfor tolkes i sammenheng, ikke isolert sett. Hvilke faktorer som i sterst grad bidrar
til & fremme og hemme kunnskapsdelingen er avhengig av hva som er essensielt i den
aktuelle organisasjonen. Ved a se naermere pa samspillet mellom de ulike faktorene kan man

avslgre overraskende arsaker til hvorfor kunnskapsdelingen fungerer eller ikke.
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1. Innledning

Bakgrunnen for denne oppgaven har sitt utspring i en nysgjerrighet rundt «coworking-
spaces», heretter kalt coworking-sentre. Et coworking-senter er et kontorlokale som leies ut
til, og deles av, ulike selvstendige organisasjoner. Medlemmene pa slike coworking-sentre
kan eksempelvis leie enten en pult, et kontor eller et starre avgrenset omrade. Coworking-
sentre drives av aktarer som bade rekrutterer medlemmer og fyller opp lokalene. De har ogsa
ansvaret for driften av kontorlokalene og fasiliterer elementer som strgm, internett, mgterom,
kantine osv. Dette anses ofte som en fleksibel, stimulerende (Bueno, Rodriguez-Baltanas &
Gallego, 2018) og gkonomisk gunstig kontorlgsning for sma eller mellomstore organisasjoner
(Gruen, 2017, s. 238). Det er ogsa hevdet at kunnskapsdeling er en av kjernefunksjonene til et
coworking-senter (Bueno et al., 2018), i tillegg til at kunnskapsdeling er et mye omtalt tema
innen organisasjonsforskning (Anderson-Glenna, 2015; Asrar-ul-Haq & Anwar, 2016). Det er
imidlertid lite forskning pa hvordan kunnskapsdeling skjer i slike uformelle og fleksible
organisasjonsformer som coworking-sentre. Ettersom kunnskapsdeling er hevdet & vere

sapass Vviktig innenfor coworking, vil det veaere hensiktsmessig a forske mer pa dette feltet.

1.1 Coworking-sentre

Coworking-sentre kan defineres som arbeidsplasser som deles av individer som ikke er
medlemmer av samme organisasjon (Bueno et al., 2018, s. 452). Merkel (2015) beskriver
arbeidsmaten som «a jobbe side om side i en fleksibel, felles arbeidssetting, hvor pulter kan
leies pa daglig, ukentlig eller manedlig basis» (s. 122). Coworking integrerer forskjellige
elementer fra konsepter som blant annet hjemmekontor, kontorsamfunn, telesenter, virtuelt
arbeid, virtuelle team og inkubatorer. Det er spesielt fokus pa & jobbe pa tvers av sektorer for
a skape mer fleksibilitet, autonomi og muligheter for sosial interaksjon (Bouncken &
Reuschl, 2018, s. 318).

Grindermiljger og coworking-sentre stammer fra trender med opphav i Silicon Valley i San
Francisco, som er kjent for sin vitenskapspark og sitt oppstartssamfunn (Phan, 2016, s. 34).

Coworking ble etablert som et alternativ til hjemmekontor, ettersom en slik arbeidsmate kan
lede til isolasjon eller distraksjon (Bueno et al., 2018, s. 327). Dette er altsa et tiloud som gir

mulighet til a jobbe selvstendig, men i et fellesskap. Intensjonen til et coworking-senter er a



generere interaksjoner, forbedre kreativitet og gi en fglelse av fellesskap, uten at bedriftene
gar gjennom en strukturert prosess med radgivning, slik som i for eksempel en
inkubasjonsprosess (Mauseth & Alsos, 2017, s. 59). Dette fellesskapet danner medlemmene
sammen, noe som forsterkes ved at coworking-senteret gjerne har felles arrangementer for

medlemmer og andre interesserte (Mauseth & Alsos, 2017, s. 58).

Malgruppen for coworking-sentre er de som gnsker a arbeide pa et kontor sammen med
andre, men som ikke har muligheter for dette. Det er i hovedsak griindere, selvstendig
neeringsdrivende, frilansere eller andre mindre bedrifter som benytter seg av dette tilbudet.
Motivasjonen for & bli medlem pa et coworking-senter er ofte at det reduserer administrative
plikter, gker tilgang til gode lokasjoner, gir sosial interaksjon og inspirasjon, tillater deling av
synspunkt, muliggjer leering fra andre eller mulighet til & forme team og prosjekter
(Bouncken & Reuschl, 2018, s. 318).

Coworking handler altsa ikke bare om & jobbe side om side i et fleksibelt kontorlokale, det
handler ogsa om en kulturell modell som spesielt fremmer fem verdier: fellesskap, samarbeid,
apenhet, mangfold og bearekraft (Merkel, 2015). De som driver coworking-sentre
markedsfgrer det ofte som en mulighet til a fa et godt arbeidsmiljg, a bygge nettverk og for a
danne et samfunn pa arbeidsplassen for mennesker som ikke har mange kolleger (Hopland,
2018). 1 tillegg selges det ofte inn som en god lgsning uansett gkonomisk kapital, fordi det er
en stimulerende arena og en plattform for sosial interaksjon og nettverksbygging (f.eks. Mesh
Norway, 2020a).

Coworking-sentre har de seneste arene hatt en enorm vekst og stadig flere frilansere og
oppstartsbedrifter tar i bruk slike tilbud. | 2018 var det 18 700 coworking-sentre pa
verdensbasis, hvilket tilsvarer mer enn en fordobling av antallet fra 2015 (Foertsch, 2019). |
samme undersgkelse ble det estimert at antallet coworking-sentre i utgangen av 2019 ville
veere over 22 000, med over 2 millioner medlemmer til sammen (Foertsch, 2019). Denne nye
trenden har fart til at det blir etablert flere konsepter innenfor coworking ogsa i Oslo, og

mange nye coworking-sentre har blitt opprettet bare de siste to arene (Union, 2019).



1.2 Coworking i Norge

| en rapport fra 2019 kom det frem at coworking-sentre tar opp mer enn 125 000 m2 fordelt
pa omkring 80 sentre i Stor-Oslo, med til sammen 7 000 medlemmer (Vidhammer, 2019).
Dette tilsvarer en vekst i antall medlemmer pa rundt 86 prosent de siste to arene (Vidhammer,
2019). «Selv om coworking fremdeles utgjer en liten del av kontormarkedet i Stor-Oslo, har
den kraftige veksten og store interessen rundt segmentet gjort coworking til en viktig del av
kontormarkedet» (Aure, 2020). Det har apnet 35 nye sentre i Oslo-regionen siden starten av
2018. MESH var det farste coworking-senteret som ble apnet i Oslo (Mesh Norway, 2020a),
og senere har blant annet Spaces, StartupLab, Epicenter, WeWork og flere andre coworking-

sentre apnet (Hopland, 2018).
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Fig. 1: Grafen illustrerer veksten i kvadratmeter benyttet til coworking-sentre i Oslo, samt

fordelingen mellom de ulike coworking-sentrene i Oslo. «Volume of flexible office space in Oslo

(measured in m2)» av Union, 2019 (https://m2.union.no/en/office-rental-market).

1.3 Oppgavens tema og problemstilling

Coworking-sentre skiller seg fra arbeidsplasser hvor alle ansatte er en del av den samme
organisasjonen, deler felles mal og har samme leder. Vi fant det dermed spennende & studere
coworking-sentre nermere, i og med at de er sapass forskjellig fra den tradisjonelle

arbeidsplassen som organisasjonsteori ofte er basert pa. Siden coworking er et relativt nytt



konsept, er det begrenset hvor mange organisasjonsforskere som har beveget seg inn pa tema.
Likevel er det en voksende trend, noe som gir mulighet og behov for mer forskning innen
feltet.

Organisasjonsteori fokuserer ofte pa hvordan kulturelle mekanismer fungerer i en bestemt
organisasjon, der de ansatte jobber sammen for a na et felles overordnet mal. Videre
understrekes viktigheten av gode ledere for & danne og vedlikeholde en velfungerende
delingskultur. Schein (1987) uttrykker det pa denne maten: «organisasjonskulturer skapes av
ledere, og det er godt mulig at en av de viktigste ledelsesfunksjonene er a skape, administrere
— og hvis det skulle bli ngdvendig — gdelegge kultur» (s. 2). Det er ogsa argumentert for at
effektiv kunnskapsstyring fra ledelsen star helt sentralt for & oppna effektiv kunnskapsdeling
mellom ansatte i en organisasjon (Choudhary, Harding, Camarinha-Matos, Lenny Koh, &
Tiwari, 2013, s. 1954). For at en organisasjon skal lykkes og vere konkurransedyktig, er den
tungt avhengig av at kunnskap viderefgres (Asrar-ul-Hag & Anwar, 2016, s. 2), og
kunnskapsdeling er avgjgrende for at en organisasjon skal levere gode produkter og tjenester
(Anderson-Glenna, 2015, s. 6). Dette skaper et paradoks nar man snakker om
kunnskapsdeling pa coworking-sentre, der kunnskapsdeling og kultur er det faktiske

produktet som organisasjonen «selger».

Ettersom det pa coworking-sentre ikke finnes en felles leder for organisasjonen, faller ideen
om at ledere spiller en stor rolle i & fremme kunnskapsdeling bort. Det n&ermeste man
kommer en leder pa et coworking-senter er vertene, som skal sgrge for at alt det praktiske, fra
internett til kopimaskiner, samt det administrative, er pa plass. De kan forsgke 4 tilrettelegge
for et godt miljg og danne oppfatninger om hvordan ting helst skal veere. De kan imidlertid
ikke bestemme hva som foregar innad i de enkelte bedriftene eller hvordan bedriftene
samhandler med hverandre. Med andre ord en administrativ rolle i mye stgrre grad enn en
leder. Det er derfor rimelig a anta at forutsetninger for kunnskapsdeling pa et coworking-
senter dannes av medlemmene selv, altsa en rekke av enkeltstaende organisasjoner og
frilansere. Det vil dermed vare spennende & undersgke hvordan kunnskapsdelings-prosesser
foregar pa en slik arbeidsplass, med spesielt fokus pa hvorvidt det er rom for
kunnskapsdeling mellom ulike bedrifter. Vi vil undersgke hvilke faktorer som pavirker

kunnskapsdeling pa et coworking-senter, gjennom problemstillingen som lyder som falger:

Hvilke faktorer fremmer og hemmer kunnskapsdeling pa et coworking-senter?



2. Teoretisk bakteppe

| dette kapittelet vil vi ga gjennom det teoretiske bakteppe for temaene vi skal undersgke i var
studie. Vi vil farst forklare hva kunnskapsdeling er far vi gjennomgar hvilke faktorer som

fremmer og hemmer kunnskapsdeling i organisasjoner.
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Fig. 2: Figuren viser strukturen til teorikapittelet, og et veldig kortfattet utdrag fra hvert
delkapittel.

2.1 Hva er kunnskapsdeling

Kunnskap er livsnerven i en organisasjon, og har blitt identifisert som et avgjgrende element
for organisasjoners overlevelse i dagens dynamiske og konkurrerende tid (Asrar-ul-Haq &
Anwar, 2016, s. 2). Kunnskapsdeling kan defineres som erfaringer, verdier, kontekstuell
informasjon og ekspertise (Davenport & Prusak, 1998, s. 5) som kan flyte i begge retninger
mellom avsender og mottaker (Anderson-Glenna, 2015, s. 8) blant individer, grupper, team,
avdelinger og organisasjoner (Crossan, Lane & White, 1999). Andre definisjoner av
kunnskapsdeling fokuserer mer pa villigheten til a dele. Blant annet beskriver Gibbert og
Krause (2002, referert i Rutten, Blaas-Franken & Martin, 2016) kunnskapsdeling som viljen
enkeltpersoner i en organisasjon har til a dele kunnskapen de har tilegnet seg, eller skapt, med



andre (s. 200). | tillegg argumenteres det for at kunnskapsdeling ikke kan tvinges, men bare
kan bli oppfordret til og tilrettelagt for (Rutten et al., 2016, s. 200). Man kan pasta at villighet
er ekstra sentralt i forbindelse med kunnskapsdeling pa et coworking-senter, der ingen jobber
mot det samme malet eller har en formell relasjon til hverandre. | denne oppgaven vil
kunnskapsdeling ogsa referere til laering og andre begreper som er nart beslektet

kunnskapsdeling, da det kan veere vanskelig a skille begrepene i mange tilfeller.

Som papekt over, er en organisasjon tungt avhengig av at kunnskap viderefares hvis den skal
lykkes og veere konkurransedyktig (Asrar-ul-Hag & Anwar, 2016, s. 2) og kunnskapsdeling
er avgjagrende for at en organisasjon skal levere gode produkter og tjenester (Anderson-
Glenna, 2015, s. 6). Pa et coworking-senter kan man argumentere at «produktet» paradoksalt
nok er fellesskap og kunnskapsdeling, samt produktiviteten til hver enkelt bedrift som fglge
av de to fagrstnevnte (Bueno et al., 2018). Kunnskapsdeling er en viktig del av den ideelle
coworking-kulturen. Blant annet diskuterer Bouncken og Reuschl (2016) at coworking er en
form for delingsgkonomi (s. 319) og det hevdes at en av kjernefunksjonene til et coworking-
senter er kunnskapsdeling (Bueno et al., 2018). Kunnskapsgkonomien fremmer dpenhet,
samarbeid og effektivitet (Bouncken & Reuschl, 2016; Bueno et al., 2018; Mauseth & Alsos,
2017), pa samme tid som at apenhet, samarbeid og effektivitet er avgjgrende for at
kunnskapsdeling skal eksistere (Anderson-Glenna, 2015; Asrar-ul-Haq & Anwar, 2016;
Enehaug et al., 2015; Wang & Noe, 2010).

Likevel er det argumentert for at det kan veere innviklet a etablere en felles kultur som
motiverer for deling av kunnskap pa coworking-sentre ettersom medlemmene har sprikende
oppgaver, normer, atferd og prosjektstruktur (Bouncken & Reuschl, 2016, s. 320-21). Det er
ogsa hevdet at kunnskapsdeling er spesielt vanskelig i organisasjoner som er preget av
tidspress (Enehaug et al., 2015), og medlemmene pa et coworking-senter, som i hovedsak er
oppstartsbedrifter og selvstendig neeringsdrivende, lever konstant under press om a levere og
er alltid pa jakt etter nye kunder og prosjekter. Siden kunnskapsdeling er avgjgrende for
organisasjoner, og muligens ekstra utfordrende pa coworking-sentre, skaper dette en
kuriositet rundt hvilke faktorer som kan fremme kunnskapsdeling pa en slik arbeidsplass, og

hvilke faktorer som eventuelt virker hemmende.

Kunnskapsdeling gjer at individer kan laere av hverandres erfaringer og forbedre sine egne
prestasjoner som et resultat (Connelly, Ford, Turel, Gallupe & Zweig, 2014, s. 75). Dette er



en stor fordel for medlemmene pa et coworking-senter. Forskning har vist at det kan skje mye
kunnskapsdeling i organisasjoner, ogsa uavhengig av planlagte tiltak. Dette skjer i form av en
rekke uformelle samtaler som for eksempel nar en ansatt mgter pa et problem og strekker ut
handen for hjelp eller bistand (Svare, 2014, s. 576). Siden det er intrikat & utfere systematisk
og planlagt kunnskapsdeling pa coworking-sentre, er det denne daglige samhandlingen og
uformelle kunnskapsdelingen vi gnsker a fange essensen av. Uformell kunnskapsdeling kan
o0gsa argumenteres til & avhenge enda mer av kultur enn planlagte iverksatte tiltak (Enehaug
et al., 2015). Coworking-sentre hevdes a veere godt egnet for samarbeid og produktivt arbeid,
der kjernefunksjonene er sosial interaksjon, nye muligheter og kunnskapsdeling (Bueno et al.,
2018).

Kultur er identifisert som en av de viktigste faktorene som muliggjer eller vanskeliggjer
kunnskapsdeling, og en kunnskapssentrert kultur har blitt utpekt som en kritisk kilde til
suksess (Asrar-ul-Haq & Anwar, 2016, s. 9). Uformell kunnskapsdeling er altsa tungt
avhengig av kulturen, og et antall kulturelle dimensjoner som sannsynligvis pavirker
kunnskapsdeling har blitt identifisert (Wang & Noe, 2010, s. 118). Det hevdes at
velfungerende kunnskapsdeling er 90 prosent avhengig av den navearende
organisasjonskulturen, hvor blant annet tillit, samarbeid og apenhet er ngkkelen (Liebowitz,
1999). Pa bakgrunn av dette er det interessant & undersgke hvilke forutsetninger som ma ligge

til rette for at kunnskapsdeling skal oppsta og fungere pa et coworking-senter.

2.2 Faktorer som fremmer og hemmer kunnskapsdeling

Mange studier har fokusert pa trender innen vellykket kunnskapsdeling. Noen har valgt &
undersgke problemstillingen ved a se pa individuelle og sosiale faktorer (f. eks. Anderson-
Glenna, 2015), mens andre har hatt et stgrre fokus pa motiverende faktorer som blant annet
organisatorisk forpliktelse (f.eks. Wang & Noe, 2010). Likevel beerer mye av litteraturen preg
av a fokusere pa hvordan ledelse pavirker kunnskapsdelingen i organisasjoner (f. eks.
Anderson-Glenna, 2015; Asrar-ul-Haq & Anwar, 2016; Enehaug et al., 2015; Wang & Noe,
2010), heller enn hvordan individene i organisasjonen organisk driver med kunnskapsdeling,
og samspillet mellom disse individene og organisasjonen. Ledelse er en organisatorisk faktor
som uten tvil kan vaere avgjgrende for vellykket kunnskapsdeling. Likevel er det usannsynlig
at ledelse alene kan lgse mysteriet som kunnskapsdeling representerer. Vi har derfor tatt et

valg om a se pa hvordan individuelle, mellommenneskelige og organisatoriske faktorer



fremmer eller hemmer kunnskapsdeling pa et coworking-senter, men ogsa hvordan samspillet
mellom disse kan veere med pa a pavirke kunnskapsdelingen i organisasjonen. Likevel er det
viktig & notere seg at det ikke alltid er like dpenbart hvor de ulike faktorene bar plasseres, og i
mange tilfeller vil de kunne overlappe. Videre kan alle faktorene som blir nevnt vare bade
fremmende og hemmende, avhengig av hvilken ende av skalaen de befinner seg i. Dersom
det eksempelvis er mye apenhet pa et coworking-senter vil dette veaere en fremmende faktor,

mens fravaeret av dpenhet vil virke hemmende pa kunnskapsdeling.

Wang og Noe (2010) gjennomfarte en studie der de undersgkte hvilke faktorer som pavirket
kunnskapsdeling i organisasjoner. De kom frem til et komplekst rammeverk der omgivelsene
pavirket individuelle og motiverende faktorer som videre pavirket kunnskapsdeling. De fant
at omgivelsene i form av kultur, mellommenneskelige faktorer og organisatorisk kontekst
pavirket individuelle og motiverende faktorer (Wang & Noe, 2010, s. 116). Blant annet ble
det funnet at stattende ledelse og belgnning for a involvere seg i kunnskapsdeling var viktige
faktorer under organisatorisk kontekst. I tillegg ble det identifisert at mindre sentraliserte og
hierarkiske organisasjonsstrukturer fasiliterte kunnskapsdeling (Wang & Noe, 2010, s. 119).
Dette indikerer at coworking-sentre har noen fordeler nar det kommer til kunnskapsdeling
ved at organisasjonsstrukturen er horisontal. Bouncken og Reuschl (2016) argumenterer
videre for at mangelen pa hierarki pa coworking-sentre blir substituert med tillit og fellesskap
(s. 330).

Videre vil vi nd ga neermere inn pa de individuelle, mellommenneskelige og organisatoriske
faktorene som litteraturen ser pa som mest avgjerende for vellykket kunnskapsdeling, samt
de faktorene som er argumentert til a veere mest gdeleggende. Siden oppgaven omhandler et
coworking-senter, og ikke en tradisjonell organisasjon, vil «<medlemmer» brukes som begrep
pa det som vanligvis omtales som ansatte og «verter» om ledere, i overskriftene og i

litteraturen som omhandler coworking.

2.2.1 Individuelle faktorer

Personlighetstyper
Personlighet er funnet som den faktoren som best forutsier kvaliteten pa kunnskapsdeling,
sammenlignet med andre individuelle faktorer (Ismail & Yusof, 2010, s. 9). Mauseth og

Alsos (2017) argumenterer for at jo mer aktive medlemmene pa et coworking-senter er nar



det gjelder a involvere seg i det sosiale miljget og skape de relasjonene som bidrar til
utveksling av ressurser, desto stgrre nytte vil medlemmet eller bedriften ha av coworking-
senteret. For eksempel er det hevdet at utadvendte og selvsikre individer mer sannsynlig vil
dele kunnskap, sammenlignet med de som er innadvendte eller selvsentrerte (Ismail & Y usof,
2010, s. 5). Altsa ser det ut til at utadvendte personer involverer seg mer og er mer aktive i

kunnskapsdeling enn innadvendte.

Karakteristikker som kjennetegner utadvendte individer er blant annet at de er sosiale,
pratsomme, kontaktsgkende og liker variasjon (Skre & Kennair, 2019). Det er derfor rimelig
a anta at disse individene mer sannsynlig bidrar til kunnskapsdeling, ettersom de gnsker & ha
kontakt med andre og sgker nye innspill. Videre hevder Mauseth og Alsos (2017) at
sammensetningen av mennesker som finnes pa coworking-senteret kan spille en sentral rolle
(s. 66). I tillegg til at det er en fordel at store deler av medlemmene er utadvendte og gnsker a
delta i kunnskapsdeling, kan det veere en fordel a ha individer med forskjellig bakgrunn,

erfaringer og mater a tilneerme seg kunnskap pa.

Asrar-ul Hag og Anwar (2016) fant at apenhet for diversitet var en av de viktigste faktorene
som kultiverte kunnskapsdeling. Diversitet, i form av mangfold i aktgrer som er en del av
organisasjonen, er en avgjarende faktor for kunnskapsdelings-prosesser. Denne diversiteten
handler blant annet om hvordan mennesker tilneermer seg kunnskapsdeling. Gjennom a ha
ulike mennesker som handler pa ulike mater, skal angivelig kunnskapsdelingen forbedres
(Jacquier-Roux & Paraponaris, 2012, s. 345). Det er altsa viktig med diversitet i en
organisasjon for at kunnskapsdeling skal blomstre, pa samme tid som at det er viktig at
medlemmene er aktive og involverer seg i kunnskapsdelingen (Bouncken & Reuschl, 2016, s.
331).

Falelse av rettferdighet
Folelse av rettferdighet, og tillit til at denne rettferdigheten overholdes, er fenomener det er
vanskelig & kategorisere som enten en individuell eller en mellommenneskelig faktor. Vi har
likevel valgt & kategorisere det som en individuell faktor, fordi det i bunn og grunn handler
om medlemmenes falelse av rettferdighet. Kategoriene vil likevel overlappe, fordi dersom
denne falelsen av rettferdighet er gjensidig blant medlemmene vil det oppsta et tillitsforhold

som passer inn i den mellommenneskelige kategorien.



Ibragimova et al. (2012) undersgkte kunnskapsdeling gjennom linsen av rettferdighet og
likestilling for partene involvert. De studerte hvordan rettferdighet pavirket holdninger mot
kunnskapsdeling, som videre pavirker intensjonen til a dele kunnskap (s. 186). De fant at
rettferdighet var viktig for & forme holdninger og pavirket kunnskapsdelings-atferd. Ansatte
som generelt oppfattet kunnskapsdelingen som rettferdig hadde en tendens til & utvise
samarbeidsvillig atferd (Ibragimova et al., 2012, s. 184-186). Videre er det hevdet at individer
bidrar mer i kunnskapsdeling dersom de har tillit til at deres fremtidige kunnskapsforespgarsel
blir positivt mgtt av andre (Yu, Lu & Liu, 2010, s. 34). Dette kan bety at de ma ha en tillit til
gjensidigheten mellom partene involvert. | omfattende studier om kunnskapsdeling har det
blitt funnet at tillit er en av de mest avgjerende faktor for kunnskapsdeling (Anderson-
Glenna, 2015, s. 8; Bouncken & Reuschl, 2016, s. 331). Det vil si at de som deler kunnskap
har en forventning om at prosessen representerer en rettferdighet ved at de far igjen det de
gir, om de gnsker. Altsa kan det se ut som at rettferdighet og tillit er to nzrt relaterte begreper

i forbindelse med kunnskapsdeling, og de kan derfor veere vanskelige a skille.

Ergo, er det poengtert at rettferdighet er en viktig faktor for individenes motivasjon til a bidra
i kunnskapsutveksling. Rettferdighet i en kunnskapsdelingskontekst handler ofte om at
individene ikke oppfatter kostnadene ved & dele som starre enn fordelene, som i de aller fleste
tilfeller betyr at kunnskapsdelingen gar begge veier (Wang & Noe, 2010, s. 116). Innenfor
coworking er dette aspektet interessant, ettersom medlemmene pa et coworking-senter bruker
av tiden fra sin egen bedrift for & bidra i kunnskapsdeling. Rettferdighet kan derfor hevdes a
veere enda mer avgjerende pa et coworking-senter, der de profesjonelle bandene er svakere
enn i tradisjonelle organisasjoner, siden de rent formelt sett ikke samarbeider eller skylder

hverandre noe.

Videre er det funnet at et hgyt tillitsniva mellom ansatte farer til et hgyere niva av
kunnskapsdeling, pa samme tid som lavere tillitsniva fgrer til mindre kunnskapsdeling
(Rutten et al., 2016). Tillit og rettferdighet er ogsa identifisert som spesielt viktig pa et
coworking-senter der de tradisjonelle organisasjonsstrukturene ikke eksisterer og man er
avhengig av en mer frivillig tilnerming til kunnskapsdeling (Bouncken & Reuschl, 2016, s.
330). Hvis individer oppfatter kunnskapsdeling-prosesser som urettferdig kan de avsta fra a
bidra med kunnskapen sin, og dermed undergrave dens barekraft som en verdifull kilde til

organisasjonskunnskap (Fadel & Durcikova, 2014, s. 511). Av denne grunn er rettferdighet
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identifisert som en fremmende og hemmende faktor for kunnskapsdeling i organisasjoner, pa

hver sin ende av skalaen.

Siden uformell kunnskapsdeling er avgjgrende pa et coworking-senter, er man ngdt til a
forsta hvordan slik kunnskapsdeling kan forekomme. For & undersgke hvilke faktorer som
pavirker uformell kunnskapsdeling undersgkte VVan Tonder, De Beer og Kuyper (2018)
hvordan kunnskapsdeling fungerte blant kunder i et selvbetjeningsmilje. 702 kunder besvarte
en spgrreundersgkelse, der det ble undersgkte hvordan tillit, forpliktelse og kredibilitet var
knyttet til villigheten til & dele kunnskap. De fant blant annet at falelsen av tillit farte til
forpliktelse til et annet individ som resulterte i at de ogsa delte kunnskap. Dette indikerer at
tillit er en viktig faktor for uformell kunnskapsdeling, fordi det farer til en falelse av
forpliktelse (Van Tonder et al., 2018, s. 557). Den nevnte studien er spesielt interessant i
denne forbindelse fordi kunder, i likhet med medlemmene pa et coworking-senter, ikke har
en formell forpliktelse til hverandre, og det er opp til hver enkelt kunde & bestemme seg for a
bidra i kunnskapsdeling. Tillit og rettferdighet handler mye om hvilke individer som er
tilgjengelige for hverandre og hvordan disse samhandler (Mauseth & Alsos, 2017, s. 66). Det
er derfor avgjgrende at man har aktive individer som gnsker a bidra i kunnskapsdelingen som

foregar, uten a utnytte fellesskapet eller enkeltindivider.

Egeninteresse
Graden av egeninteresse er ogsa faktor som pavirker kunnskapsdeling. Bouncken og Reuschl
(2016) utviklet det de selv kaller for den farste konseptuelle modellen for coworking-sentre.
De fokuserer pa hvordan coworking er en form for delingsgkonomi, som i denne
sammenheng relaterer til at medlemmene har en folelse av eierskap til coworking-senteret og
oppfatter at dette eierskapet har en verdi (Bouncken & Reuschl, 2016, s. 331). Her presenterte
de blant annet at kunnskapsdeling pa et coworking-senter ble negativt pavirket av
opportunisme (Bouncken & Reuschl, 2016, s. 331). Mennesker som ikke fgler pa en form for
organisatorisk forpliktelse, men heller drives av motiver som egeninteresse, vil altsa hgyst

sannsynlig ha en negativ pavirkning pa kunnskapsdelingen pa coworking-senteret.

Egeninteresse, i form av egosentrisme, er identifisert som en faktor som reduserer
kunnskapsdeling i en organisasjon (Lu et al., 2006, s. 15). Egosentrisme viser til gnsket om &
oppna et best mulig resultat for seg selv (Kollock, 1998, s. 183) eller gnsket om a benytte seg

av andres bidrag uten kostnader, og er en viktig arsak til utilstrekkelig samarbeidsvillig
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oppfersel (Lu et al., s. 17). | forbindelse med kunnskapsdeling innebarer egosentrisme et
gnske om & benytte seg av andres verdifulle kunnskap uten gjenytelse (Lu et al., s. 17). For
eksempel indikerer eksperimentelle studier pa omradet at folk liker a ta uten a gi, fordi de
personlige kostnadene blir senket (YYamagishi & Sato, 1986, s. 72). Samtidig er kostnader ved
a dele identifisert som en hemmende faktor innen kunnskapsdeling (Wang & Noe, 2010, s.
116). Dette skaper et dilemma ved at de individene som er gratispassasjerer ikke bidrar fordi
de er redd for at kostnadene skal bli for store. Dette kan imidlertid fare til at andre individers
kostnader av a dele faktisk blir for store, og at de derfor velger a ikke bidra. En
likevektstilstand ville resultert i en organisasjon der ingen deler kunnskap og alle kommer
darligere ut (Lu et al., 2008, s. 17). Dette kan potensielt fare til at kunnskapsdeling ruineres

pa sikt.

Pa den andre siden argumenterer Niedergassel (2011) for at prosessen av sosial utveksling
potensielt stammer fra ren egeninteresse, og at denne egeninteressen kan genererer tillit i
sosiale relasjoner gjennom sin tilbakevendende og ekspanderende karakter (s. 96). Dette
tyder pa at uten egeninteresse i form av behov for & motta kunnskap, vil kanskje ikke sosial
interaksjon forekomme og falgelig heller ikke kunnskapsutveksling. Dette viser ogsa at
individuelle og mellommenneskelige faktorer henger tett sammen og er dypt avhengige av
hverandre. Egeninteresse er ikke ngdvendigvis skadelig for kunnskapsdelingen i seg selv
(Niedergassel, 2011, s. 96), men dersom egeninteressen gar over i egosentrisme kan det veere
veldig skadelig (Lu et al., 2006, s. 17). Dette kan derfor potensielt veaere en balansegang man

ma veere observant pa nar man undersgker kunnskapsdeling.

For at kunnskapsdeling skal forega optimalt fordrer det altsa at menneskene har en
egeninteresse i 2 motta kunnskap, uten at det gar over i egosentrisme ved at de ikke bidrar
tilbake. Begge parter i en kunnskapsdelings-prosess ma fgle at de far nytte av utvekslingen.
Pa et coworking-senter vil dette si at medlemmet fagler en nytteverdi av delingskulturen,

heller enn nytten i et spesifikt partnerskap, om kunnskapsdelingen fungerer ideelt.

Kunnskapsbehov
Egeninteresse kan ogsa handle om behovet individene oppfatter at de har av
kunnskapsdeling. Om de ikke faler behov gnsker de kanskje heller ikke a bidra kun for
andres vinning. Individene i en organisasjon ma se nytten i kunnskapen som utveksles, samt

ha behovet for den, for a delta i kunnskapsdeling (Niedergassel, 2011, s. 96). | denne
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forbindelse undersgkte Yu et al. (2010) faktorer som fasiliterer frivillig kunnskapsdeling i et
virtuelt samfunn. De kartla 442 medlemmer av tre internettmiljger og fant blant annet at
gleden av a hjelpe og behovet for ny kunnskap var sterkt knyttet til kunnskapsdelings-atferd
og gjorde at deltakerne var mer behjelpelige (Yu et al., 2010, s. 32). | tillegg fant
Niedergassel (2011) gjennom en kvantitativ undersgkelse av 600 forskere, at ansatte kun var
behjelpelige og villige til & dele sin kunnskap nar de kunne forvente noe verdifullt i gjengjeld
(s. 95). Altsa kreves det at individene i organisasjonen ser behovet for kunnskapsdeling og
har troen pa at de far det de forespar, for at de skal veere villige til & dele av sin kunnskap. |
forlengelse av dette mgtte Fadel og Durcikova (2014) et interessant dilemma da de
undersgkte kunnskapsdeling og oppfatninger knyttet til kvaliteten av kunnskapsbidrag. Pa
den ene siden ber det vaere et krav om at kvaliteten til kunnskapen er hgy. Pa den andre siden
kan for hgye krav til kvalitet ha en utilsiktet effekt ved at det kan kvele innspill fra ansatte
som ikke faler de har et meningsfylt bidrag (Fadel & Durcikova, 2014, s. 117).

Videre, gjennomfarte Lin (2007) en omfattende spgrreundersgkelse av toppledere i 50
organisasjoner, der han fant at individuelle faktorer, som gleden av a hjelpe og
mestringsfalelse var avgjerende faktorer som fremmet kunnskapsdeling (s. 315). En falelse
av mestring er ogsa funnet i andre studier som en av de viktigste faktorene som genererer
kunnskapsdeling (Lu et al., 2006, s. 26). Ved siden av at individer kjenner pa gleden av
hjelpe, er det ogsa viktig at de er engasjerte (Anderson-Glenna, 2015, s. 8), har et gnske om &
veere en del av kunnskapsdelingen som potensielt foregar (Asrar-ul-Hag & Anwar, 2016) og
selv oppfatter at de har et behov for kunnskapen som deles (Niedergassel, 2011, s. 96).
Videre er det blant annet identifisert at selv individer som er motiverte og har et gnske om a
delta i kunnskapsutveksling, ikke alltid far det til pa grunn av mangel pa tid (Asrar-ul-Haq &
Anwar, 2016, s. 12).

Tid
Mye forskning har fokusert pa hvordan man kan drive med systematisk kunnskapsdeling,
som innebzrer implementering av ulike strategier og metoder, som mer eller mindre er
bindende for de ansatte (f. eks. Anderson-Glenna, 2015; Enehaug et al., 2015). P4 et
coworking-senter der innfaring av slike tiltak ikke er mulig a gjere obligatoriske, er det et
stort press pa at medlemmene selv ma involvere seg i uformell kunnskapsdeling. Dette kan
veere utfordrende siden de fleste individene som jobber der er sveert preget av tidspress og
hgy arbeidsmengde.
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Enehaug et al. (2015) undersgkte kunnskapsdeling i ulike prosjektbaserte organisasjoner, som
kjennetegnes ved at de har fokus pa tidsfrister og fremdrift, gkonomisk usikkerhet og
utfordringer knyttet til langsiktighet. Prosjektbaserte organisasjoner kan argumenteres til a
veere den «tradisjonelle» organisasjonsformen som ligner mest pa coworking. Lederne, som
var deltakerne i studien, rapporterte at uformell kunnskapsdeling i form av daglig
samhandling var den viktigste arenaen for kunnskapsutveksling. P& den andre siden ble det
funnet at mangel pa tid var en av de starste hindringene for kunnskapsdeling. Hele 70 prosent
av bedriftene som var med i studien rapporterte at det var vanskelig & finne tid til
kunnskapsdeling (Enehaug et al., 2015, s. 18). Dette vitner om at organisasjoner under
tidspress kan mgte pa ekstra utfordringer nar det kommer til deling av kunnskap, ogsa selv

om motivasjonen er til stede (Asrar-ul-Haq & Anwar, 2016, s. 12).

Videre gjennomfgrte Connelly et al. (2014) en studie der de undersgkte hvordan opplevelsen
av tidspress pavirker kunnskapsdeling. De ga 403 studenter en problemlgsning-oppgave der
de fikk lov til & spgrre om kunnskap fra andre som gjorde samme aktivitet. Resultatene
indikerte at mennesker som opplever tilstrekkelig med tidspress er mindre villige til & dele
kunnskap (Connelly et al., 2014, s. 74). Likevel viser andre studier at jo sterkere relasjoner og
nettverk individer har, desto mindre pavirkning har tidspress pa kunnskapsdeling
(Poleacovschi, Javerni-Will & Tong, 2017; Thomas, Fugate & Koukova, 2011). I tillegg er
det funnet at jo sterkere relasjonene mellom individene er, desto mindre tid taper de pa a
drive med kunnskapsutveksling (Poleacovschi et al., 2017). Her ser vi altsa at individuelle
faktorer som tidspress blir pavirket av mellommenneskelige faktorer, som eksempelvis
sosiale relasjoner. Samtidig som at tidspress er med pa a pavirke mellommenneskelige

faktorer.

2.2.2 Mellommenneskelige faktorer

Sosial interaksjon
Niedergassel (2011) understreker at det er avgjarende a undersgke sosiale aspekter nar man
studerer kunnskapsdeling i organisasjoner (s. 93). I Anderson-Glennas (2015) oppsummering
av litteratur om kunnskapsdeling ble det ogsa klart at et kommunikativt miljg var en av de
beaerende faktorene som fremmet kunnskapsdeling (s. 8). Videre argumenterer Asrar-ul-Haq
og Anwar (2016) for at sosial interaksjon og nettverk er noen av de viktigste faktorene som

kultiverer kunnskapsdeling. Bouncken og Reuschls (2016) teoretiske modell om coworking
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fremhever ogsa fellesskap som en viktig faktor som pavirker kunnskapsdeling (s. 331) og

uten sosial interaksjon vil man kunne argumentere for at det blir intrikat & danne fellesskap.

En casestudie av syv oppstartshedrifter pa to ulike coworking-sentre, henholdsvis DICS og
Work-Work, fant at a tilrettelegge for sosiale interaksjoner mellom medlemmene pa et
coworking-senter i betydelig grad bidro til utvikling av grinderbedrifter (Mauseth & Alsos,
2017). Det kom ogsa frem at sosial interaksjon var en viktig faktor for hvorfor
oppstartsbedrifter valgte a benytte seg av coworking, fremfor a finne seg egne lokaler
(Mauseth & Alsos, 2017). En annen studie utfert av Garrett et al. (2017, s. 835) viste ogsa at
en viktig motivasjon for & benytte seg av coworking var mulighetene som kommer fra

interaksjon med andre mennesker og kunnskapsdeling.

Noorderhaven og Harzing (2009) fant ogsa en klar og konsekvent positiv relasjon mellom
sosial interaksjon og kunnskapsflyt i organisasjoner som defineres som «sosiale fellesskap»,
ogsa kalt «heteraki» (s. 719). Coworking-sentre beskrives ofte som sosiale felleskap (Mesh
Norway, 2020a), som altsa indikerer at det kan blomstre velfungerende kunnskapsdeling i
slike organisasjonsstrukturer. Dette fordrer at medlemmene evner a knytte sterke band
(Thomas et al., 2011, s. 22), ettersom pre-eksisterende relasjoner og gjensidig avhengighet

mellom partene er en drivende faktor for kunnskapsdeling (Niedergassel, 2011, s. 99).

Sosial interaksjon er altsa identifisert som en drivende faktor for kunnskapsdeling (Anderson-
Glennas, 2015; Asrar-ul-Haq & Anwar, 2016; Niedergassel, 2011; Noorderhaven & Harzing,
2009) og kanskje spesielt avgjerende pa coworking-sentre (Bouncken & Reuschls, 2016;
Bueno et al., 2018; Mauseth & Alsos, 2017), da det er argumentert for at sosial interaksjon
ogsa fremmer kunnskapsdeling spesifikt pa coworking-sentre (Merkel, 2015). Videre er pre-
eksisterende (Niedergassel, 2011, s. 99) og sterke relasjoner (Thomas et al., 2011, s. 22)
indikert til & veere ekstra fremmende faktorer for kunnskapsdeling i organisasjoner. Mangel
pa relasjoner og sosial interaksjon vil derfor sannsynligvis hemme kunnskapsdeling (Asrar-
ul-Hag & Anwar, 2016, s. 12-13). Har man bekjentskaper er det narliggende a tenke at det
fales lettere & spgrre om hjelp, enn om man ma sparre en man ikke kjenner. Da vet man heller
ikke hvem det er strategisk a sparre, og det vil ta lenger tid far man finner en aktuell kandidat
som har den kunnskapen man trenger. For & danne sterke band er man ngdt til & involvere seg
i sosial interaksjon, som fordrer en viss grad av apenhet.

Apenhet
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Det hevdes at apenhet er en av de viktigste kulturelle faktorene som bidrar til suksessfull
kunnskapsdeling (Liebowitz, 1999, s. 39). Apenhet er ogsé identifisert som en padrivende
faktor som fremmer kunnskapsdelingen pa et coworking-senter (Bouncken & Reuschl, 2016;
Bueno et al., 2018; Mauseth & Alsos, 2017). | tillegg har studier som bruker
personlighetstester vist at griindere scorer hgyere enn andre yrkesgrupper pa
personlighetstrekket apenhet (Carson, Peterson & Higgins, 2005), som tilsier at denne

karakteristikken kan veere vanlig i coworking-kulturer.

Yu et al. (2010) undersgkte faktorer som fasiliterer frivillig kunnskapsdeling i et virtuelt
samfunn. De sa blant annet pa hvordan apenhet pavirket kunnskapsdeling og fant at det hadde
en positiv effekt pa fellesskapets delingskultur (Yu et al., 2010, s. 32). Det vil altsa si at en
kultur som preges av apenhet og transparens fostrer kunnskapsdeling. Kunnskapsdelingens
frivillighet er et viktig element innen coworking, og dpenhet er, som nevnt ovenfor,

identifisert som en av de baerende faktorene for frivillig kunnskapsdeling.

Videre fant ogsa Cabrera, Collins og Salgado (2006) at apenhet er en av de mest
fremtredende psykologiske variablene som fremmer kunnskapsdeling (s. 259). Selv om dette
er en individuell faktor, er det narliggende a tenke at om individene er apne, gir det et starre
potensial for en kultur preget av apenhet. Organisasjoner som gnsker en kultur som fremmer
hay kunnskapsutveksling, bar derfor rekruttere sgkere som er apne (Cabrera et al., 20086, s.
260). Apenhet i en psykologisk sammenheng, som her, er knyttet til trekk som nysgjerrighet,
kunstnerisk falsomhet og originalitet (Cabrera et al., 2006, s. 248), og har mange like trekk
som utadvendthet. Her ser vi igjen hvor tett relasjon individuelle og mellommenneskelige
faktorer har, og hvor vanskelig det kan vaere & skille mellom dem. Apenhet kan ogsa generere

samarbeid.

Samarbeid
Pa et coworking-senter, og generelt i organisasjoner, kan det veare vanskelig a finne et tydelig
skille mellom samarbeid og kunnskapsdeling. I mange tilfeller vil det ogsa overlappe. Lav
tilknytning mellom fagfelt, eller sprikende bedrifter, kan hindre utviklingen av samarbeid, og
svekke en kunnskapsdelingskultur (Marra, Mazzocchitti & Sarra, 2018, s. 808). Pa den andre
siden kan ulike disipliner styrke utbytte av kunnskapsdeling ved at man kan lzre av
hverandre pa tvers (Marra et al., 2018, s. 809). Coworking-sentre er en arbeidsplass med en

rekke ulike bedrifter, med ulike oppgaver, prosjekter og disipliner, som kan gjere det
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utfordrende a samarbeide pa tvers (Bouncken & Reuschl, 2016, s. 320-21). Det har likevel
sine fordeler, ved at man har mennesker med ulik kompetanse, hvilket gir gode forutsetninger
for samarbeid innen mange ulike fagfelt. | tillegg hevdes det at hvor ny kunnskapen
oppfattes, pavirker beslutningen om & samarbeide, men ogsa selve prosessen av
kunnskapsdeling i seg selv (Niedergassel, 2011, s. 95). Hvor ny kunnskapen er har altsa mye
a si for om individene i organisasjonen er samarbeidsvillige. P4 grunn av coworking sin
mangfoldige karakter, kan det argumenteres at det finnes mye ny kunnskap for de ulike

bedriftene, som vil kunne veere med pa & fremme samarbeid.

Det hevdes at coworking-sentre er en arbeidsplass som fremmer samarbeid (Bueno et al.,
2018) og er designet for a gjare akkurat dette (Balakrishnan, Muthaly & Leenders, 2016,
referert i Bueno et al., 2018, s. 454). Det er mange faktorer som bidrar til & skape en
atmosfare som fremmer samarbeid. Blant annet kan samarbeid stimuleres gjennom den
arkitektoniske utformingen (Ondia, Hengrasmee & Chansomsak, 2018, s. 34), vertenes
tilretteleggelse (Merkel, 2015), den navarende organisasjonskulturen (Liebowitz, 1999, s. 39)
og hvordan den sakalte kunnskapsgkonomien fungerer (Bouncken & Reuschl, 2016; Bueno et
al., 2018; Mauseth & Alsos, 2017). Disse faktorene kan virke fremmende om det er en
hensiktsmessig arkitektur, og vertene legger til rette for fleksibilitet og samarbeid, samt at det
er kultur for a dele og samarbeide. Om de nevnte faktorene ikke er velfungerende, er det
narliggende a tenke at dette virker hemmende pa kunnskapsdelingen og samarbeidet pa

coworking-senteret.

2.2.3 Organisatoriske faktorer

Kultur
Det eksisterer kontroverser omkring hvorvidt et coworking-senter kan skape, etablere og
opprettholde en organisasjonskultur som gir rom for velfungerende kunnskapsdeling. Pa den
ene siden spekuleres det i om medlemmene pa et coworking-senter har forutsetninger for &
utvikle en felles kultur, fordi de har sprikende oppgaver, normer, atferd og en mulig
midlertidig karakter av team og prosjektstruktur (Bouncken & Reuschl, 2016, s. 320-21). Pa
den andre siden hevdes det at et sentralt trekk ved coworking er at det kan fremme et
samarbeidsvillig arbeidsmiljg og at coworking er designet for a skape en produktiv og sosial
atmosfaere (Bueno et al., 2018, s. 454).
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Schein (1987), en av pionerene innenfor temaet kultur (Bang, 2013), argumenterer for at
begrepet kultur kan brukes pa sosiale enheter av enhver starrelsesorden, med det eneste
kriteriet at medlemmene har fatt anledning til a lzere og stabilisere et syn pa seg selv og sitt
forhold til omgivelsene (Schein, 1987, s. 7). Innenfor dette perspektivet vil et coworking-
senter kunne etablere en felles kultur selv om medlemmene i utgangspunktet tilharer helt
forskjellige organisasjoner, og jobber mot ulike mal, fordi de er en avgrenset gruppe som
potensielt kan etablere felles erfaringer. Kulturen pa et coworking-senter kan ogsa til en viss

grad pavirkes av vertene som drifter organisasjonen.

Verter
Organisatorisk statte og stgttende ledelse er funnet som noen av de mest avgjgrende
organisatoriske faktorene som pavirker kunnskapsdeling (Lin, 2007, s. 326; Wang & Noe,
2010, s. 119). 1 tillegg er det hevdet at en mindre sentralisert og hierarkisk
organisasjonsstruktur fasiliserer kunnskapsdeling (Wang & Noe, 2010, s. 119). Dette kan
tyde pd at autoriteere ledere, der det utvises et tydelig hierarkisk skille, kan vare en
hemmende faktor for kunnskapsdeling. Videre er det funnet at kunnskapsdeling har en positiv
effekt pa arbeidsflyt i horisontale, men ikke vertikale, organisasjoner (Noorderhaven &
Harzing, 2009). Dette tyder pa at «ledelse» pa et coworking-senter kan ha en stor fordel i at
organisasjonen er horisontal og at det ikke finnes noen formelt hierarkisk skille mellom
vertene og medlemmene. Lin (2007) gjennomfarte en omfattende undersgkelse og fant at
organisatoriske faktorer, som toppledelsens statte, var en betydelig faktor som pavirket

kunnskapsdeling (s. 326).

Nar man studerer et coworking-senter kan det likevel vere utfordrende, eller i verste fall
misvisende, a belage seg for mye pa forskning innen ledelse. Vertene pa et coworking-senter
har ikke en lederrolle overfor medlemmene, i det minste ikke pa lik linje som i andre
organisasjonsformer. Mye av kulturen avhenger av medlemmene som er en del av den, og
sammensetningen av disse menneskene (Mauseth & Alsos, 2017, s. 66). Vertene har likevel
en viktig rolle i & rekruttere de riktige menneskene til coworking-senteret, og bidra til
redusere kostnader og fasilitere og tilrettelegge arbeidsplassen for medlemmene (Gruen,
2017, s. 238). Det er ogsa vanlig a rekruttere individer som passer inn i den gjeldende
kulturen i organisasjonen (Bang, 2011, s. 69-70). Vertene som driver coworking-senteret

spiller altsa en viktig rolle for kulturen og kunnskapsdelingen (Merkel, 2015), i form av &
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rekruttere utadvendte individer (Mauseth & Alsos, 2017) som har behov for kunnskapsdeling
(Niedergassel, 2011, s. 96).

For & undersgke hva slags rolle vertene hadde gjennomfarte Merkel (2015) 25 semi-
strukturerte intervjuer med verter pa coworking-sentre. Gjennom analysen ble det funnet to
type verter pa coworking-sentre, basert pa hvordan de forstod og tolket sin egen rolle. Den
ene typen, som ble kalt «tjenesteleverandgren», konsentrerer seg om arbeidet som er knyttet
til & tilrettelegge for et godt arbeidsmiljg og tilby tjenester. Den andre, «den visjonare
verteny, er opptatt av & aktivere ‘co’-aspektene ved coworking, som kommunikasjon,
fellesskap og samarbeid mellom kollegene (Merkel, 2015). Vertene pa et coworking-senter
har ogsa en viktig rolle i a tilby fleksibilitet pa ulike mater (Gruen, 2017, s. 238) og belgnne
medlemmer som involverer seg i kunnskapsdeling og er engasjert i det sosiale miljget (Bang,
2011, s. 50).

Belgnning
Atferd som verdsettes i organisasjonen, er ogsa ofte den atferden som blir belgnnet (Bang,
2011, s. 50). Denne atferden representerer verdier som organisasjonen anser som riktig
(Hofstede, 1993, referert i Bang, 2013). Det er derfor narliggende a tenke at dersom et
coworking-senter gnsker a fremme kunnskapsdeling, bar det belgnnes nar kunnskapsdeling
faktisk forekommer. Individer som er spesielt gode bidragsytere til delingskulturen bgr derfor
0gsa fa vite dette gjennom ulike insentiver. A handle i trad med den atferden som blir
verdsatt, i dette tilfellet kunnskapsdeling, gir angivelig gkt selvfalelse hos medlemmene
(Bang, 2011, s. 50), som kan gi tilbakevendende positiv effekt pa kunnskapsdeling. Gjennom
belgnningssystemer viser organisasjonen hva som verdsettes, og hva som ikke er gnskelig,
hvilket kan veere med pa a forme kulturen i den retningen man gnsker. Disse belgnningene
kan bade veere formelle i form av for eksempel lgnn, eller uformelle i form av ros (Bang,
2011, s. 69-70).

Belgnning for & involvere seg i kunnskapsdeling har ogsa blitt identifisert som en viktig
faktor for & fremme kunnskapsdeling (Wang & Noe, 2010, s. 119), og det blir argumentert for
at ledere bgr innfgre belgnning for verdifull kunnskapsdeling for a sikre kvaliteten i
kunnskapen som deles (Fadel & Durcikova, 2014, s. 117). Om individer far for lite belgnning
eller oppnar for fa fordeler ved a dele kunnskap, kan dette ogsa virke hemmende pa

kunnskapsdelingen i organisasjonen (Asrar-ul-Hag & Anwar, 2016, s. 12-13). Dette indikerer
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at belgnning er et viktig aspekt for a sikre kunnskapsdeling i organisasjoner. | tradisjonelle
organisasjoner kan man eksempelvis gi kompensasjon i form av forfremmelse, bonus eller
Ignn til ansatte som utmerker seg. Pa et coworking-senter, der forfremmelse ikke er en
mulighet og lann ikke utbetales av coworking-senteret, ma man finne alternative metoder for
a belgnne bidrag til kunnskapsdelingen. En alternativ mate a belgnne kunnskapsdeling pa
coworking-sentre kan veere i form av fleksibilitet, som gir ytre motivasjon. Fleksibilitet er
o0gsa argumentert til & veere en av de viktigste egenskapene til et coworking-senter (Bueno et

al., 2018, s. 454), som gjar det til en hensiktsmessig belgnning.

Studier har imidlertid vist at belgnninger i form av ytre motivasjon ikke alltid er like
effektive. Sajeva (2014) diskuterer at ytre motivasjon, i form av gkonomisk kompensasjon,
ikke har noen effekt pa kunnskapsdeling (s. 132). Videre fant Bock, Zmud, Kim og Lee
(2005) at ytre motivert belgnning kunne ha en negativ effekt pa holdningene til
kunnskapsdeling. Det kan derfor se ut som at ytre motivasjon ikke bidrar til gkt
kunnskapsdeling alene, og at man ikke kan belage seg kun pa dette. Det er ogsa hevdet at
atferd drevet av ytre motivasjon er best egnet for oppgaver som er trivielle, enkle og
standardiserte, der det viktigste bare er & fa jobben gjort (Kuvaas, 2005, s. 34). Indre
motivasjon pa sin side er best egnet for oppgaver som krever kvalitet, leering, utvikling og
kreativitet (Kuvaas, 2005, s. 34). | en kunnskapsdeling-sammenheng refererer indre
motivasjon til gleden eller tilfredsheten som stammer fra kunnskapsdeling (Sajeva, 2014, s.
131). Dette indikerer at kunnskapsdeling ber drives av indre motivasjon. Indre motivasjon, i
form av psykologiske fordeler som blant annet en falelse av tilhgrighet, nytteverdi,
anerkjennelse og tillit er kjent for & veere viktig for & fremme kunnskapsdeling blant ansatte
(Sajeva, 2014, s. 133).

Arkitektur
Det er flere materielle uttrykk som kan pavirke kulturen i en organisasjon, blant annet
objekter, ting, fysisk struktur og arkitektur (Bang, 2011, s. 67-69). Arkitektur og fysisk
struktur kan altsa brukes som et verktay for & fremme kunnskapsdeling. For eksempel er det
foreslatt at sma kontorer og kontorlandskap har potensialet i & skape en bedre dynamikk som
er fruktbart for kunnskapsdeling. Bekledning er ogsa et materielt uttrykk som kan bzre et
budskap om organisasjonen (Bang, 2011, s. 67-69). Det er viktig at organisasjonen har et

bevisst forhold til dette, slik at de kan uttrykke sine verdier.
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Ondia et al. (2018) gjennomfarte en studie om arkitektonisk utforming pa coworking-sentre
og sa pa hvordan arkitektur kan pavirke atferd. De argumenterer blant annet for at bruk av
vinduer og glassflater som vegger er mer selektive nar det gjelder a skille og forbinde
mennesker enn vanlige vegger. For eksempel gir glass taktil separasjon mellom mennesker pa
et sted, men det tillater visuell forbindelse mellom dem (Ondia et al., 2018, s. 22). De fant at
a bruke glassvegger for a separere en avdeling fra resten av omgivelsene, var assosiert med

samarbeid, sosialisering, leering og fokus (Ondia et al., 2018, s. 34).

Gjennomsiktige vegger kan vare hensiktsmessig pa et coworking-senter fordi hovedformalet
til en slik organisasjon er & fremme fellesskap, samarbeid og kunnskapsdeling gjennom
apenhet (Liebowitz, 1999, s. 39). Bildet pa transparensen som glassvegger maler vil derfor
kunne skape en atmosfare som representerer at man skal samhandle og dele. | andre type
organisasjoner kan det hende at glassvegger hadde virket upassende. Bang (2011) referer
blant annet til at banker ofte er tunge, store og solide bygninger og tolker dette som at de er
solidariske, serigse og til 4 stole pa (s. 67). Dette er verdier som banker ofte vil forbindes
med, og der ville glassvegger veert uaktuelt siden mye av informasjonen som jobbes med er
konfidensiell. Coworking-sentre pa sin side gnsker ofte a fremme andre verdier, og da er det
mer naturlig at de velger glassvegger og apne landskap med sma kontorer som sitt
arkitektoniske uttrykk. Dette viser pa mange mater hvordan arkitektur og andre materielle
uttrykk som er relativt konkrete, og kan fremsta trivielle, kan veere viktige for & skape den

kulturen man gnsker.

Interaksjonen mellom disse individuelle, mellommenneskelige og organisatoriske faktorene
som vi na har gatt igjennom vil kunne vare med a fremme eller hemme kunnskapsdelingen i
organisasjoner. | neste kapittel vil vi gjennomga den metodiske tilneermingen vi har valgt for
a besvare problemstillingen om hvordan denne prosessen foregar pa et spesifikt coworking-

senter.
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3. Metode

| dette kapittelet vil vi ga i detalj pa hvordan vi metodisk har tilnaermet oss oppgaven pa veien

mot & besvare var problemstilling. Vi vil forklare bakgrunnen for ulike veivalg og fortelle om

utfordringer vi har mgtt pa underveis i prosessen med a samle inn og analysere data. Vi vil

o0gsa ga inn pa hvilke styrker og svakheter som har vist seg underveis i prosessen.

Z SRR

METODISK TILNARMING CASE DATAINNSAMLING
Fenomenologisk tilnserming Coworking-senteret MESH 8 individer fra 6 forskjellige bedrifter
med et eksplorativt design og enkeltmannsforetak ble intervjuet

_. K
- — S
—
TRANSKRIBERING DATABEHANDLING KRITISK REFLEKSJON
Transkribering av lydopptak tatt Dataen ble kodet i NVivo 12 i Validitet, reliabilitet og
opp pa Diktafon og lagret i Nettskjema forskjellige kategorier etiske betraktninger

Fig. 3: Figuren viser strukturen av metodekapittelet, og et veldig kortfattet utdrag fra hver

underkategori

3.1 Metodisk tilngerming

Det vitenskapsteoretiske grunnlaget i denne oppgaven er en fenomenologisk tilneerming, med

et eksplorativt design. Fenomenologi er et sosiologisk perspektiv som gir en ramme for
hvilke fenomener som finnes i samfunnet og hvordan man utvikler kunnskap om disse
fenomenene. | fenomenologi ligger fokuset pa hvordan vi forstar og opplever verden rundt

oss (Tjora, 2018, s. 11). Fenomenologi har potensialet til a etablere nye teorier innenfor

samfunnsvitenskap (Gorman, 2014, s. 143). En fenomenologisk tilnerming kunne hjelpe oss

med & studere de dype, komplekse og vanskelige fenomenene organisasjonskultur og

kunnskapsdeling er argumentert til & veere (Schein, 1987, s. 4).
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| starten av prosessen hadde vi et stort fokus pa kultur, og brukte Bang (2011) som
hovedkilde til & innhente informasjon og utvikle intervjuguiden. Dette var en fordel i
datainnsamling ettersom det ga et godt og detaljert bilde pa kulturen. Underveis i
datainnsamlingen oppdaget vi at kunnskapsdeling var en av de mest fremtredende og
spennende delene av kulturen. Vi valgte derfor a snevre inn problemstillingen til & kun a
fokusere pa kunnskapsdeling, med mal om a fa innsikt i hvilke faktorer som fremmer og

hemmer kunnskapsdeling i organisasjonen.

3.2 Casestudie

Forskningsdesignet utgjer et rammeverk for gjennomfgring av en studie, og legger faringer
for hva som skal undersgkes, hvem som skal undersgkes og hvordan undersgkelsen skal
utfares (Johannessen, Tufte og Christoffersen, 2016, s. 73). For & fa en dypere forstaelse for
sosiale fenomener ma man se naermere pa én eller fa enheter, gjennom innsamling av
«fyldige data om personer og situasjoner» (Thagaard, 2018, s. 11). Forskningsdesignet i
denne oppgaven tar utgangspunkt i en casestudie, da dette muliggjer undersgkelser av sosiale
fenomener i sin kontekst i den virkelige verden (Yin, 2014). Ifglge Yin (2014) er casestudier
relevant som metode dersom problemstillingen tar sikte pa a forklare hvordan eller hvorfor et
sosialt fenomen fungerer, og dersom man vil gi en omfattende og dyptgaende forklaring pa
dette fenomenet. Videre peker Yin (2014) pa at et single-case er egnet til a belyse
sammensatte forhold. Vi har valgt a fokusere pa en enkelt enhet for a fa en dyp forstaelse av
hvordan kunnskapsdeling oppfattes pa ett enkelt coworking-senter (Bang, 2011, s. 178).

Coworking-senteret vi har valgt a fokusere pa er MESH.

3.2.1 Presentasjon av MESH

MESH ble grunnlagt i Oslo av Audun Ueland og Anders Mjaset i 2012, som det farste
coworking-senteret i Norge (Amelie, 2015). | tillegg til Mjaset og CEO Karl Kristian
Wickstrgm, er det i dag fem personer som er ansatt pa MESH sitt team (Mesh Norway,
2020c). MESH har 300 bedrifter som medlemmer, som tilsammen utgjer rundt 1400 personer
(Holm, 2019), og bestar altsa av mange, relativt sma bedrifter og enkeltmannsforetak. Pa sine
egne hjemmesider beskriver de seg som «The leading independent coworking hub in Oslo. A
community for creatives, entrepreneurs and founders» (Mesh Norway, 2020a). MESH tilbyr

forskjellige typer av medlemskap, sakalte «<community memberships» med den hensikt at
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medlemskapet kan bidra til & pleie, utvide og ekspandere nettverk (Mesh Norway, 2020c).
Medlemmene kan velge mellom 4 leie tilgang til loungen, en pult i kontorlandskapet eller et
privat kontor. Med medlemskap kan man ogsa leie eventrom og mgterom, delta pa manedlige
arrangementer eller tilbringe tid i «The Backyard» som er MESH sitt cafétilbud. MESH sier
selv at de leder an i & bringe viktige, aktuelle og relevante diskusjoner, samtaler og
konferanser til de som benytter seg av tjenesten. Selv hevder de ogsa at de er et vertskap kjent
for & veere aktive og alltid klare til & hjelpe andre grunnleggere og medlemmer (Mesh
Norway, 2020c). Under vises en oversikt over de forskjellige medlemskapene MESH tilbyr

til ulike priser.

Lounge Flex or fixed Private office
Work Lounge Desk Office
Full flexibility. A place to work and The perfect option if you are looking for For teams looking for the best setting for
network when you need it with all a stable place to work. Focus on your their people. Let us take care of the
services included. business and work around like-minded practicalities while you focus on what
people. you do best.

From 790 NOK
2190/ 4 490 NOK Price upon request

Fig. 4: Figuren viser en oversikt over de ulike medlemskapene MESH tilbyr, og er en skjermdump
fra nettsiden til MESH (Mesh Norway, 2020b).

3.2.2 Valg av case

Coworking-senteret MESH ble valgt som den spesifikke enheten vi gnsker & undersgke av
flere grunner. For det farste er de regnet som det farste coworking-senteret som ble etablert i
Norge (Mjaset, 2018), og ettersom det na er atte ar siden de startet er det rimelig & anta at det
har rukket & etablere seg en kultur der. Schein (1987) beskriver kultur som et lert resultat av
tilstrekkelig felles erfaringer som etableres over tid i en gruppe (s. 6). Vi sa det derfor som
usannsynlig at andre relativt nyetablerte coworking-sentre i Oslo hadde en etablert kultur, da
de ikke har rukket a ha tilstrekkelig med felles erfaringer enda. 1 tillegg argumenterer Spadley

(1979, referert i Bang, 2011) at en av kravene man bar stille til informanter er at de er
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ordentlig «kultivert», som etter hans definisjon vil si at personen kjenner kulturen godt fra
innsiden slik at den har blitt selvfaglgelig. Dette vil si at personen ideelt sett har jobbet der
minst ett ar (Bang, 2011, s. 180).

For det andre driver MESH kun med coworking, i motsetning til flere andre coworking-
sentre, som ogsa opererer innenfor andre business-omrader. For eksempel har Thon Gruppen,
som i hovedsak driver eiendoms- og hotellvirksomhet, nylig apnet et nytt coworking-senter
kalt Thon Flex (Thon Flex, 2020). Ettersom det sannsynligvis allerede finnes en etablert
organisasjonskultur hos Thon Gruppen kan det tenkes at denne viderefgres til det nye
senteret. Dermed kan medlemmene av Thon Flex ha forutinntatte forventninger eller
oppfatninger om kulturen de er en del av, og dermed handle, tenke og fele deretter. Vi gnsket
a studere en organisasjonskultur som var upavirket av kulturen i andre organisasjoner eller av

kommersielle faktorer.

For det tredje har MESH hatt stor suksess og banet vei for dette konseptet i Norge. Andre
coworking-sentre hadde stor suksess i utlandet, men det var ingen som hadde lyktes med noe
lignende i Norge far MESH ble etablert. Dette vekket var interesse. | et intervju fra 2012
beskriver Co-Founder, Anders Mjaset, hvordan de dekket et behov blant griindere: «Vi har
truffet veldig bra bade med behovet og timingen. Det var veldig mange som hadde sittet
hjemme pa kjokkenene sine som ville finne et sted hvor de kunne jobbe sammen» (Ertsas,
2012). Etter rundt seks maneder i drift hadde MESH rukket & bli en sentral samarbeidsarena
for norske innovatarer og etter det har de fortsatt & utvide (Ertsas, 2012). Ettersom MESH har
lyktes sapass lenge i Norge vil det veere et hensiktsmessig sted a starte for 4 besvare noen av

spgrsmalene vi stiller oss om coworking.

3.3 Datainnsamling med intervjuer

Vi hentet inn kvalitativ data ved hjelp av semistrukturerte dybdeintervjuer. Dybdeintervjuer
gir rom for a fa frem gode refleksjoner fra informantene, gjennom en relativt avslappet og fri
samtale rundt det aktuelle temaet (Tjora, 2018, s. 93). Vi valgte intervju som metode av
spesielt to grunner: (1) For det farste ansa vi det som ngdvendig med en apen tilnaerming til
et stort sett uutforsket tema. Dette fordi coworking-sentre er et relativt nytt fenomen i seg

selv, og fordi organisasjonskultur i en slik kontekst derfor, empirisk sett, er et relativt ungt
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felt. En kvalitativ tilnaerming gi mulighet til & oppdage uventete faktorer underveis i

intervjuene og utforske dette nermere.

(2) Intervjuer gir ogsa mulighet til & undersgke opplevelser pa mikroniva, som gir dypere
innsikt i mekanismene kulturen hos MESH besitter og hvordan disse pavirker
kunnskapsdelingen. Gjennom kvalitative studier forsgker man a fa innsikt i hvorfor og
hvordan det aktuelle fenomenet oppstar og hvordan menneskene som interagerer med
fenomenet oppfatter det (Jacobsen, 2015). Kulturens innhold kan i stor grad kartlegges ved
hjelp av kvalitative metoder (Bang, 2011, s. 180) og er et godt eksempel pa et sosialt
fenomen som krever at man tar i bruk kvalitative studier for & forsta hvordan mennesker
oppfatter kulturen. Vi sa det derfor som hensiktsmessig & anvende denne metoden for &
belyse var problemstilling. Det er ogsa vanlig a benytte seg av semi-strukturerte intervjuer
nar man undersgker oppfatninger, holdninger og motiver (Bang, 2011, s. 180). Dette fordi det
gir mulighet for apne svar og man vil kunne fa bedre innblikk i hvilken terminologi som
brukes for & beskrive kulturen og hvordan informantene selv velger a konseptualisere sin

egen oppfatning av kulturen og kunnskapsdelingen (Bang, 2011, s. 180).

3.3.1 Intervjudesign

For & undersgke kultur som er et sapass komplekst og til dels ubevisst tema for informantene
(Bang, 2011, s. 178), forsgkte vi a stille spgrsmal som ga oss svar pa de underliggende
egenskapene kulturen besitter, uten a direkte sparre om akkurat det vi gnsket a fa svar pa, se
intervjuguide i Vedlegg 2. Dels fordi informanten ikke skulle vite helt konkret hva vi var ute
etter, og fordi store deler av kulturen er ubevisst for informanten. Derfor ble det blant annet
stilt spgrsmal om: Hvilke relasjoner og forventninger de hadde til de andre som jobber pa

senteret; hva slags atferd som blir verdsatt, og; fordeler og ulemper ved a jobbe der.

Det hevdes at bruk av metaforer og projektive sparsmal nar man kartlegger
organisasjonskultur kan bidra til at kulturen lettere kommer til syne (Edgen, 1985, referert i
Bang, 2011, s. 181). Derfor valgte vi a inkludere noen spgrsmal av slik karakter,
eksempelvis: «Hvis du skulle ssmmenlignet MESH med et dyr, hvilket dyr ville det vaert?».
Gjennom a stille slike spagrsmal gnsket vi a fa svar pa de dypere og mer emosjonelle sidene
ved informantenes oppfatning av kulturen, som sjeldent kommer til uttrykk direkte i et
intervju (Bang, 2011, s. 181).
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Videre stilte vi oppfelgingsspersmal og bad informantene a gi eksempler og fortelle historier,
slik at vi fikk muligheten til & ga i dybden pa de fenomenene eller egenskapene ved kulturen
som dukket opp underveis i samtalen. Det er sannsynlig at det er i disse historiene og
eksemplene den virkelige kulturen potensielt ligger. Gjennom disse samtalene med
enkeltindivider gnsket vi a fa en dypere forstaelse av hvordan de som jobber pa MESH
oppfatter kulturen, for a kunne avdekke hvilke elementer ved kulturen som fremmer og

hemmer kunnskapsdeling.

3.3.2 Informanter

Ved a sgke opp adressen til MESH pa Gule Sider fant vi bedriftene som var registrert pa den
aktuelle adressen, og fant sa mailadressen eller annen kontaktinformasjon til noen av
medlemmene. Videre sendte vi ut en mail der vi spurte om de gnsket a delta pa et intervju
vedrgrende hvordan det er a jobbe pa et coworking-senter, se Vedlegg 1. En informant ble
ogsa funnet ved hjelp av sngballmetoden, ved at vi spurte en av informantene vi allerede
hadde intervjuet om forslag til noen andre personer som kunne vare interessant for oss a

snakke med.

| utgangspunktet gnsket vi a intervjue bedrifter med fa ansatte eller enkeltmannsforetak fordi
vi hadde en antakelse om at de var mer avhengige av sosial interaksjon og kunnskapsdeling
pa tvers og derfor hadde sterre innblikk i kulturen. Vi tenkte ogsa at store bedrifter i starre
grad hadde sin egen kultur, heller enn a aktivt vare en del av en eventuell MESH-kultur.
Likevel ble en person fra en stgrre bedrift intervjuet, da kun noen av dem jobbet pa MESH,
mens resterende var konsulenter som jobbet ute hos kunde. Vi antok derfor at de som satt pa
MESH med starre sannsynlighet hadde samveer med andre medlemmer, i motsetning til om
bedriften hadde alle ansatte lokalisert pa MESH. En annen starre bedrift ble ogsa intervjuet
for & fa et innblikk i hvordan ansatte i en stor bedrift oppfattet kulturen pa MESH. Nar dette
er sagt trodde vi det var en betydelig mindre bedrift da vi satt opp intervjuet. Likevel kom det

frem underveis at de hadde ekspandert med omtrent 50 prosent i lgpet av den siste tiden.

Andre krav vi stilte til informantene var basert pa anbefalinger fra Spradley (1979, referert i
Bang, 2011, s. 180-181). (1) Informanten matte ha jobbet der minst ett ar, ettersom at han
eller hun bar veere skikkelig «kultivert», som vil si at personen har jobbet pa arbeidsplassen

tilstrekkelig lenge til & kjenne kulturen fra innsiden slik at den har blitt selvfalgelig for
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personen. Vi gjorde likevel et unntak fra dette kriteriet og intervjuet en person som nylig
hadde startet & arbeide pa MESH. Vi sé pa dette som en mulighet for & fa frem
selvfglgeligheter fra medlemmer som har jobbet der lenge, ved at nye gyne ser ting som de
mer kultiverte kanskije ikke ser. Vi gnsket ogsa a fa et perspektiv pa hvordan det var a starte i
en slik kultur og hvor lett det var 8 komme inn i den. Det kom imidlertid frem under
intervjuet at informanten kun hadde jobbet pa MESH i en maned, og vi innsa at det 1 lite
verdi i informasjonen og perspektivene informanten kunne gi 0ss. Responsen bestod for det
meste i enstavelsesord, korte setninger og var preget av lite innblikk i kulturen. Dette farte til

at vi besluttet & ekskludere intervjuet fra var analyse og oppgave.

(2) Informanten matte jobbe pA MESH i dag, fordi personen per dags dato matte vere en del
av kulturen. Dette fordi minner fort kan veere glemt eller forvrengt etter a ha veert borte fra
kulturen en stund (Bang, 2011, s. 180-181). Vi ekskluderte derfor de potensielle informantene
som sa at de enten ikke jobbet der lenger, eller var i utlandet over en lengre periode.

(3) Informanten matte ha nok tid og ikke bli avbrutt. Her er det et par svakheter ved noen av
intervjuene vi gjennomfarte. Et intervju ble gjennomfert i kafeen til MESH, som derfor
inkluderte en del bakgrunnsstay og en servitgr som kom bort til bordet ved én anledning, som
resulterte i en kort distraksjon. Likevel opplevde vi det ikke som at disse distraksjonene
hverken gdela flyten i samtalen eller gikk utover kvaliteten pa intervjuet. Videre hadde to av
intervjuene en trang tidsramme pa 30 minutter. Disse to informantene kom fra samme bedrift,
og hadde dessverre ikke mer tid til radighet. Vi sa det likevel som interessant & hare deres
synspunkter pa kulturen og brukte den tiden vi hadde til radighet sa godt vi maktet. Et av

disse sistnevnte intervjuene ble ogsa ekskludert fra oppgaven, ved begrunnelsen ovenfor.

For & oppsummere, intervjuet vi 8 medlemmer fra 6 ulike bedrifter eller enkeltmannsforetak
som benytter seg av coworking-senteret MESH. Figuren under, Fig. 5, viser de ulike
bedriftene informantene jobber i, og gir en oversikt over bedriftens bransje, antall ansatte og
antall ar de har veert medlem pa MESH. Navn pa bedrift og ngyaktig antall ansatte er

ekskludert for & bevare personvernet til bedriftene og informantene.

28



M—E

| x|
DESIGN INFORMATIKK ~ ENKELTMANNS ~ UTVIKLING SPORT HELSE
-FORETAK
¥ <10 ¥ >10 ¥ <10 ¥<10 <10 ¥>10
—0 Rlmm's — —0 0—0- 0—0-
3ar 4+ ar 25ar 4ar 3ar 1,5ar

Fig. 5: Figuren viser en oversikt over de forskjellige bedriftene informantene jobber i. Fra gverst
til nederst viser figuren: Hvilken bransje bedriftene er i, hvorvidt de har mer eller mindre enn 10

ansatte, og hvor mange ar de har veert medlem pa MESH.

3.3.3 Gjennomfgring av intervjuene

Intervjuene varte mellom 30-50 minutter, med unntak av et intervju som varte rett under 30
minutter. Intervjuene ble gjennomfart i MESH sine lokaler og vi var begge tilstede pa alle
intervjuene. Vi holdt syv intervjuer pa mgterom i de forskijellige byggene, og ett i kafeen pa

MESH.

| utgangspunktet gnsket vi & intervjue enkeltpersoner, for a fa en forstaelse av hvordan
individet oppfatter kulturen og kunnskapsdelingen pd MESH. Et intervju ble likevel
gjennomfgrt med to informanter sammen, hvor begge var fra samme bedrift. En av fordelene
med & intervjue flere personer samtidig er at det apner for diskusjon og kan stimulere
deltakerne til & formulere det som vanligvis er skjult, i tillegg til at man kan observere hva
som er delt kunnskap i gruppen (Schein, 1992, referert i Bang, 2011, s. 182), i dette tilfellet
en liten gruppe. Vi sa derfor pa dette som en fordel for a se om man kunne fa noen

interessante synspunkter ved a intervjuene flere samtidig.
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En av fordelene som kom frem i intervjusituasjonen med to informanter samtidig var at de
kunne minne hverandre pa ting. Et eksempel pa dette var da vi spurte om de omgikk noen av

personene fra MESH pa fritiden.

Informant 1 svarte:

«lkke noe utover det som er i regi av stedet her»
Da sa informant 2:

«Men [navn] og sann da?»
Hvorpa informant 1 svarte:

«Ja, det er jo litt, [...] altsa det er jo at man kan bli invitert til fest [...]»

Gjennom at de var to informanter sammen kunne de minne hverandre pa slike smating, og
bidro med kommentarer til hva den andre sa som ogsa gjorde at samtalen ble fert videre av
informantene selv. Vi kom derfor inn pa temaer som ga informasjon vi kanskje ellers ikke

ville fatt innsikt i.

3.4 Transkribering

Vi valgte a transkribere alle intervjuene til bokmal for a sikre oppgavens leservennlighet. |
tillegg @nsket vi a beskytte personvernet til informantene, da vi ikke hadde oversikt over hvor
mange fra forskjellige deler av landet som benyttet seg av MESH, og derfor ikke hadde
kontroll pa sannsynligheten for gjenkjenning av personer basert pa dialekt og sosiolekt.
Likevel bevarte vi mye av det verbale spraket, slang og engelsk ordbruk for a gjengi
informantenes utsagn sa ngyaktig som mulig og sikre meningsinnholdet. Et intervju ble
gjennomfart pa engelsk, og videre transkribert og oversatt simultant til norsk. Dette kan fare
til at noe informasjon har blitt «lost in translation», da sitatene ikke er direkte fra
informanten, men er blitt tolket i oversettelsen av den ene forfatteren. Dette er en svakhet ved

oppgaven.

Transkriberingsprosessen ble gjennomfart av begge forskerne, og ble fordelt i lik mengde
mellom de to s& neert det lot seg gjgre, basert pa minutter intervjuene varte. Far
transkriberingen ble satt i gang hadde vi en samtale og diskusjon om hvordan vi skulle gjere

det, og hvilken struktur vi foretrakk, slik at formen pa dokumentene ble sa lik som mulig, for
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a gjare resten av analyseprosessen ryddig. Ingen navn eller bedrifter ble nevnt i
transkriberingen, men erstattet med enten «[navn]» eller «[bedrift]». Der andre ikke-verbale
uttrykk virket ngdvendige for budskapet valgte vi @ kommentere dette i parentes ogsa. Om
informanten lo eller gestikulerte skrev vi for eksempel: «[ler]» eller «[peker ut mot
kontorlandskapet]». Sistnevnte krevde at vi transkriberte intervjuene kort tid etter
gjennomfaringen av intervjuet, for & huske hva informanten mente nar han eller hun
eksempelvis sa «der er det [peker ut mot kontorlandskapet] flere medlemmer som sitter». | de

tilfellene tonefallet var avgjerende for a fa frem poenget, valgte vi a sette disse ordene i

kursiv.
TORDENSKIOLDSGATE 2
THE BACKYARD CAFE ; Her ble tre av informantene
intervjuet der de ogsa
Her ble to av hadde kontorer eller «fixed
informantene intervjuet desks»
og en annen informant
hadde kontor her.

Her ble to intervjuer
— gjennomfert og fire av
informantene hadde kontorer
her.

Fig. 6: Figuren gir en oversikt over MESH sine lokaler i Tordenskioldsgate. Figuren er basert pa

en skjermdump av et kart fra Google Maps.

3.5 Databehandling

Vi brukte programmet NVivo 12 for & kode dataene i sakalte «noder», kan ogsa kalles
kategorier. All data ble kodet av 0ss begge separat, med minst mulig diskusjon rundt hvordan
det skulle gjares i forkant. Forsker 1 tok utgangspunkt i teori da hun valgte noder og
strukturerte intervjuene i kategorier innenfor kulturuttrykk og kulturinnhold (Bang, 2011), i

tillegg til noen noder som stammet fra litteratur om coworking som blant annet omhandlet
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fleksibilitet og kunnskapsdeling (f.eks. Bouncken & Reuschls, 2016; Bueno et al., 2018).
Forsker 2 strukturerte det mer tematisk, ved at hun kodet i nodene «endring», «interaksjon»,
«image» 0g «verter», med underkategoriene «legender», «subkultur», «delingskultur» og
«atferd». Selv om vi hadde forskjellig utgangspunkt, hadde vi mange av de samme trendene i
kodingen og endte opp med flere noder med relativt likt innhold. De nodene som hadde
spesielt likt innhold med samme tema og tilnaermet identiske sitater var; atferd, subkultur,

verter og kunnskapsdeling/delingskultur.

Resten av nodene var under ulike navn og inneholdt ulike sitater og tema, men mange
overlappet likevel pa flere omrader. Et eksempel pa dette er at forsker 1 kodet en historie om
«vaffelfredag» under noden «strukturelle kulturuttrykk», mens forsker 2 hadde kodet dette
under «subkultur». Siden strukturelle uttrykk omhandler ritualer sa passer «vaffelfredag»
godt inn i denne noden, men den passer ogsa inn under subkultur fordi det kun var enkelte
medlemmer i etasjen som var en del av dette ritualet. Et annet eksempel er at forsker 2 kodet
data som omhandlet utvidelsen av MESH og vertenes samhandling med medlemmer under
noden «verter», mens forsker 1 kodet dette under «fleksibilitet». Fleksibilitet henger sammen
med hvordan vertene tilrettelegger for ulike ting, og i ettertid hadde vi vanskeligheter med a
bestemme hvilken av disse to kategoriene det skulle falle inn under. Et siste eksempel vi har
valgt a trekke frem i denne sammenhengen er utsagn om suksesshistorier. Forsker 1 kodet
disse historiene under «verbale uttrykk» da de omhandler historier og legender, mens forsker
2 hadde en egen node for legender og kodet derfor suksesshistorier under denne kategorien.
Som vi ser gjennom disse eksemplene har vi tenkt relativt likt under kodingsprosessen, men

vi valgte a kategorisere dataene pa forskjellige mater.

Videre hadde vi et ulikt antall noder. Forsker 1 hadde 15 noder, som var basert pa det
teoretiske rammeverket som var noksa detaljert og til tider uforenlig med dataene. Dette farte
til at noen av nodene ikke hadde noe innhold, mens andre hadde mye innhold. Forsker 2
hadde pa sin side noksa fa noder som inneholdt mange ulike temaer. Et eksempel pa dette er
noden for «atferd», som begge forskerne hadde brukt mye i farste runde. Ettersom dette
begrepet er veldig bredt, inneholdt denne noden data om mange ulike temaer. Store deler av
dataene kunne kategoriseres som atferd, men dette bidro ikke til & strukturere dataen
ytterligere. Innholdet i noden ble for generelt, og sa lite spesifikt om hva slags type atferd

som finnes blant medlemmene.
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Etter et forsgk pa a strukturere dataene sammen etter Bangs (2011) teori om kulturinnhold-
og uttrykk, sa vi at mye av dataen mistet verdi ved a tvinge de i baser. Ved a falge det
teoretiske rammeverket slavisk ble det mange noder som var relativt like, og det ble
vanskelig a plassere dataen i «riktig» node. I tillegg var det flere sitater som ikke passet i
noen noder. Vi ville ikke risikere a ga glipp av interessante diskusjoner fordi noen historier

og temaer ikke passet inn i det teoretiske rammeverket.

Det var viktig for oss a ha en diskusjon om hvordan man pa best mulig mate kunne
strukturere dataene. Vi valgte til slutt & kategorisere dataen etter ulike typer av atferd som
faktisk finnes i organisasjon. For eksempel laget vi en node som het «innafor» som
omhandlet forventninger og hva som er greit a gjare og ikke; noden «kunnskapsdeling»
handlet om hva man samarbeider om og noden «sprak og humor» handlet om ulik sjargong,
hvordan ting kommuniseres, og hva man tuller og snakker om. Noden «dgra pa glatt»
representerer en metafor vi fort sa at gikk igjen blant informantene, der kontordaren blir brukt
som metafor pa apenhet, som ogsa er en form for atferd. Da vi kom frem til de endelige
nodene, ble det mye tydeligere for oss hvilke noder de forskjellige dataene skulle kodes i.

Disse nodene ga et mye bedre utgangspunkt for a strukturere dataene.

Til slutt fant vi det altsa mest hensiktsmessig a omstrukturere kodingen, slik at dataene ble
kodet etter ulike temaer innenfor kultur. Vi tok utgangspunkt i interessante komponenter i
kulturen som var gjennomgaende temaer i intervjuene og lagde noder som «dgra pa glatt» og
«dyr». Dette ga mulighet for a identifisere de saeregne karakteristikkene ved kulturen som kan
gi en grobunn for interessante diskusjoner. Noen noder var basert pa litteratur om den typiske
kulturen pa coworking-sentre som er utbrodert i teorikapittelet ovenfor. Vi visste allerede fra
intervjuene at flere av disse trekkene var relevante for kulturen pad MESH, slik som

«kunnskapsdeling».

Vi valgte ogsa a basere noen av nodene pa Bangs (2011) teori, slik som «arkitektur» som er
en del av materielle uttrykk, og «legender» som er et verbalt uttrykk. Ved & ha denne teorien i
bakhodet fant vi verdi i dataene som vi kanskje ellers ikke ville sett pa som verdifull. Et
eksempel pa dette er hvordan medlemmene blir belgnnet i organisasjonen, som ifglge Bang
(2011) inngar i «levde verdier» og er en viktig del av kulturen. Uten det teoretiske bakteppet
hadde vi imidlertid kanskje oversett dette. Rammeverket for nodene ble altsa strukturert med

inspirasjon fra begge forskernes farste forsgk, i tillegg til litteraturen vi hadde lest om
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coworking og kultur. De endelige nodene ble som fglger: (1) «Kultur» som inneholdt
underkategoriene «Arkitektur», «Dyr», «Dgra pa glgtt», «Innafor», «Kunnskapsdeling»,
«Sosialisering», «Sprak og humor», og «Subkultur»; og (2) «Verter» som inneholdt

underkategoriene «Image og legender» og «Siling og belgnning».

Styrken ved a kode intervjuene hver for oss var at vi sa at hovedkategoriene,
kunnskapsdeling, atferd, subkultur og verter var kodet sa og si identisk. Siden vi gjorde dette
likt underbygger dette at vi sa de samme trekkene i hvordan kulturen oppfattes pa MESH. Vi
fikk ogsd muligheten til & diskutere rundt valgene vi hadde gjort, som ga oss et bedre bilde av
hvordan vi tenker. Begge kjente ogsa materialet veldig godt etter & ha kodet det, og hadde
derfor samme utgangspunkt nar vi diskuterte rundt det. Om vi skulle delt materialet i to ville
svakheten veert at ikke begge ble like godt kjent med dataene som ogsa kunne gitt eierskap til
deler av materialet, og vi ville lettere assosiert forskjellige temaer med det materialet den
enkelte selv hadde behandlet. Om vi skulle kodet intervjuene sammen ville svakheten kunne
veert at vi hadde blitt offer for gruppetenkning. Gruppetenkning er «at vurderingen og
avgjarelser i en gruppe styres av et enske om harmoni og enighet (konformitet) innad i
gruppen snarere enn av realistiske vurderinger av alternativer, ofte med den konsekvens at

beslutningene blir darligere» (Svartdal, 2019).

For & oppsummere er styrkene ved denne maten a gjennomfare kodingen pa: (1) Begge
forskere fikk godt innblikk i materialet. (2) Det ble en fruktbar diskusjon rundt dataene vi
hadde samlet inn. (3) Vi fikk lgst opp i utfordringer begge forskerne hadde mgtt pa hver sin
kant under den separate kodingsprosessen. (4) Den endelige kodingen ble gjennomfart med
to perspektiver i bakhodet, som ga rom for bade et teoretisk bakteppe og fokus pa
sartrekkene ved den respektive kulturen som ble undersgkt. (5) Vi fikk bekreftet at vi hadde
samme forstaelse for noen av karakteristikkene ved kulturen, som eksempelvis der-
metaforen, kunnskapsdelingen og subkulturene som viste seg. Dette styrker validiteten og

reliabiliteten til funnene.
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3.6 Kritisk refleksjon

Underveis i metodekapittelet har vi kommentert og beskrevet noen av styrkene og svakhetene
ved denne studien. Noe som kan ha svekket det teoretiske perspektivet gjennom oppgaven er
begrensningene vi mgtte ved manglende tilgang til bgker og annen litteratur, som fglge av at
biblioteket ble stengt grunnet Covid-19. Et avtalt intervju med en av vertene ble ogsa avlyst
av samme grunn. Videre vil vi ga mer i dybden pa hvilke elementer som styrker og svekker
validiteten og reliabiliteten til oppgaven. Reliabilitet referer til om resultatene er replikerbare,
mens validitet henviser til om forskningen virkelig maler det den er ment til & male
(Golafshani, 2003, s. 598-599).

3.6.1 Validitet

«Validiteten i en undersgkelse ligger i hvorvidt det som undersgkes virkelig gir informasjon
om det forskeren egentlig gnsker a studere» (Arntzen & Tolsby, 2010, s. 69). Altsa om man
kan trekke gyldige slutninger av informasjonen som respondentene har formidlet og om dette
gir en representasjon av det tilsiktede fenomenet (Jacobsen, 2015, s. 230). For a sikre
validiteten ble intervjuguiden, problemstillingen og analysen basert pa tidligere empirisk
forskning. Intervjuguiden inneholdt ogsa noen spgrsmal fra Bang (2011), anbefalt for a fa
bedre innsikt i kulturen i organisasjoner. Vi hapet med dette a sikre at det vi gnsket &
undersgke faktisk ble undersgkt. Siden bade kunnskapsdeling og kultur er komplekse
begreper, var vi i tillegg ngye med a falge opp informantenes utsagn nar de nevnte
forskjellige begreper. For a sikre at begreper ble korrekt forstatt spurte vi ofte for eksempel

«nar du sier kunnskapsdeling, hva legger du i det ordet?»

Vi ma likevel vere bevisste pa at studien er begrenset til var case og at caset kan ha ulike
forutsetninger og karakteristikker enn andre, lignende case, slik at de ikke kan sammenlignes.
I tillegg er det sannsynlig at det er begrensninger innad i caset fordi vi kun har et fatall
informanter. For & unnga at dette skal bli et altfor stort problem har vi prgvd a sikre
validiteten ved & intervjue medlemmer fra forskjellige deler av organisasjon. Vi har undersgkt
informanter fra et bredt spekter av; arbeidsomrader, bedriftsstarrelse, alder, hvilken etasje de
jobber i og hvor lenge de har veert medlem. I tillegg intervjuet vi bade menn og kvinner. Vi
fulgte ogsa intervjuguiden under alle intervjuene og stilte derfor de samme spgrsmalene til

alle, med unntak av oppfalgingsspgrsmalene som til en viss grad varierte. Selv om dette er
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med pa a sikre validiteten er det viktig a presisere at resultatene kun gjelder akkurat denne
casen og de menneskene vi har snakket med, pa det tidspunktet vi gjennomfarte intervjuene.
Dette betyr likevel ikke at dataene er mindre verdifulle, da de avdekker informantenes
perspektiver, slik vi har tolket dem i konteksten de ble gitt og bearbeidet (Arntzen & Tolsby,
2010, s. 70).

Casestudier har ofte matt kritikk for a ha en tendens til & gi brede fortellinger som er
vanskelige & oppsummere og har derfor matt problematikk i sin generaliserbarhet. Pa tross av
dette argumenterer Flyvbjerg (2006) at disse tykke narrativene heller er et tegn pa at studien
har avdekket en spesielt rik problematikk (s. 237). Likevel intervjuet vi bare atte informanter,
og jo mindre gruppen med informanter er, desto vanskeligere vil det vaere a generalisere
(Arntzen & Tolsby, 2010, s. 69). Det gar ikke an & generalisere vare resultater til andre
coworking-sentre, eller til andre medlemmer pa MESH enn de vi har intervjuet. Akademikere
har ogsa et ulikt syn pa om det er mulig & generalisere i kvalitativ forskning og det er
uenighet om dette er malet i det hele tatt (Nadim, 2015, s. 144). Vi tror likevel at den
innsikten vi har fatt om hvordan kunnskapsdeling foregar basert pa funnene i denne studien
har en generaliseringsverdi. Denne innsikten kan veere interessant og relevant i andre
sammenhenger, og kan sammen med annen tidligere forskning bidra til a forsta

kunnskapsdelings-prosesser i organisasjoner.

Videre har det faktum at vi farte dobbel kodepraksis, der vi utfordret hverandre, vaert med pa
a styrke validiteten ved at vi mer sannsynlig undersgker det vi forsgker a fa svar pa. I tillegg
er denne kode-praksisen med pa a styrke reliabiliteten ved at vi kan stole pa at var tolkning av

resultatene er palitelig, ettersom vi separat kom til samme konklusjon.

3.6.2 Reliabilitet

Reliabiliteten til en studie handler om hvorvidt maleinstrumentet som er brukt er entydig og
tilforlatelig, som vil si at undersgkelsen vil gi samme svar dersom den gjentas, uavhengig av
hvem som maler (Arntzen & Tolsby, 2010, s. 68). For at en studie skal kunne reproduseres,
ma man altsa kunne gjengi resultatene med samme metodikk (Golafshani, 2003, s. 598-599).
Reliabilitet er altsa basert pa hvor troverdig og palitelig datainnsamlingen er (Jacobsen 2015,
S. 241).
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Siden undersgkelsen var er kvalitativ er ikke ngdvendigvis intervjuene reproduserbare fordi
var tolkning av hva informantene sa og sammenhengen vi tolket det i, vil pavirke funnene. |
tillegg stilte vi oppfalgingsspgrsmal som ikke var de samme for alle informantene fordi ulike
individer kom inn pa ulike tema underveis i samtalen. Vare oppfelgingsspersmal vil ogsa
veere formet av hva vi gnsket a fokusere pa. Pa den andre siden holdt vi oss sa nare
intervjuguiden som mulig, og alle intervjuene bestod av mer eller mindre de samme
spgrsmalene. Formalet er likevel & veere apen om egen forskning slik at andre kan replisere
forskningen eller teste funnene (Golafshani, 2003, s. 598-599), og dette har vi forsgkt a gjere
gjennomgaende i oppgaven. Vi har ogsa diskutert utfordringer og uforutsette aspekter
underveis i metodekapittelet. Pa tross av dette er noen elementer ved intervjusituasjonen og
vare tolkninger av informasjonen vanskelig & dokumentere. Et eksempel pa dette er at
personlige karakteristikker ved oss og hvordan vi er i mgte og interaksjon med andre

mennesker, blant annet kan ha pavirket informantenes apenhet.

Siden vi valgte intervju som metode for & avdekke oppfatninger og opplevelser hos
medlemmene pad MESH, argumenterer Arntzen og Tolsby (2010) at disse neppe kan veere
reliable i den forstand at de kan gjentas og fa ngyaktig samme uttrykk (s. 68). Formalet med
denne oppgaven har likevel ikke veert & overfare funnene til andre coworking-sentre, men
heller fa en innsikt gjennom funnene. Vi har holdt et eksplorativt design hele veien og veert
interessert i hvordan kultur og kunnskapsdeling fungerer akkurat pa MESH. Likevel vil man
kunne fa helt andre resultater om man intervjuer atte andre individer pa samme arbeidsplass,

da vi kun har undersgkt de personlige erfaringene til informantene vi snakket med.

Intervjuer er ogsa sarbare for pavirkning i interaksjonen mellom forsker og intervjuobjekt.
Dette betyr at var tilstedevaerelse som intervjuere kan ha pavirket resultatene. Likevel prgvde
vi a opptre ngytralt og innta en lytterposisjon, i stedet for a veere ledende (Jacobsen 2015, s.
241-242). Arntzen og Tolsby (2010) presiserer at det er viktig a ta informantenes forstaelse
av situasjonen pa alvor, uten intervjuerens bevisste pavirkning (s. 69). Dette kan likevel veere
en utfordring, og det kan veere vanskelig a ikke avslgre sine hypoteser. Selv om vi har prgvd
a holde oss sa ngytrale som mulig, er det ikke utenkelig at vi kan ha pavirket informantene til
a svare i den ene eller andre retningen uten a vere klar over det, og blitt offer for det Bang
(2011) kaller «experimenter bias effect» (s. 183).
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For a styrke denne studiens reliabilitet ble alle intervjuene tatt opp pa «Diktafon» og
transkribert i sin helhet den samme, eller pafglgende, dagen intervjuet ble gjennomfart.
Fordelen ved a transkribere kort tid etter intervjuet var at vi hadde alt friskt i minne og husket
hva informantene eventuelt pekte pa eller hvordan de gestikulerte i forskjellige
sammenhenger. Fordelen ved a transkribere intervjuene i sin helhet er at vi lett kunne
navigere oss frem og tilbake i materiale og fikk muligheten til  benytte oss av direkte sitater.
Bruk av direkte sitater styrker paliteligheten ved at informantens stemme holdes synlig for
leseren (Tjora, 2018, s. 147).

Vi valgte ogsa a notere latter og gestikuleringer som forekom i samtalene for & sikre at
informantens utsagn ble gjengitt i riktig kontekst og med riktige poenger. En svakhet ved
oppgaven er likevel at en av informantene var engelskspraklig, som farte til at
transkriberingen ble oversatt og noen av sitatene kan i denne forbindelse ha blitt noe endret
eller mistet poenger i oversettelsen. For & unnga for mange feiltolkninger i oversettelsen ble
alt oversatt samtidig som det ble transkribert, slik at man harte tonefall og konteksten mer
levende enn om det kun hadde statt nedskrevet far vi oversatte. Vi ser det som sannsynlig at
poengene til informantene ble gjengitt mer korrekt ved a gjere det pa denne maten, enn a
oversette et ferdig transkribert dokument i ettertid. Likevel er ingen av sitatene en fullstendig

gjengivelse av det denne informanten formidlet, som svekker reliabiliteten til oppgaven.

Alle informantene ble informert pa forhand, og fikk tilstrekkelig informasjon om
forskningstemaene og formalet. Dette for a sikre at deltakerne hadde tid til & forberede seg for
intervjuene, slik at de ikke ble overrasket over spgrsmalene, da temaene som ble reist krevde

en viss grad av refleksjon (Jacobsen 2015, s. 244).

En styrke ved var oppgave er at vi har notert underveis i prosessen og skrevet pa oppgaven og
metodekapittelet, for at all informasjon skal kunne gjengis sa ngyaktig som mulig. Denne
dokumentasjonen og beskrivelsene av ulike veivalg og beslutninger underveis har vi gjort for
at andre forskere skal kunne fglge logikken og danne seg en oppfatning av hvordan arbeidet
vi har utfgrt har blitt gjort, slik at de skal kunne vurdere troverdigheten i resultatene, som vi
presenterer i neste kapittel (Arntzen & Tolsby, 2010, s. 89-90).

38



3.6.3. Etiske betraktninger

Far dette prosjektet ble igangsatt ble formalet og metoden innsendt til og godkjent av Norsk
samfunnsvitenskapelige datatjeneste, se Vedlegg 3. Vi fikk ogsa godkjent
samtykkeerkleeringene vi skulle bruke under intervjuene, som inneholdt informasjon om
formalet med studien, taushetsplikt, frivillig deltakelse, opptak og anonymisering, se Vedlegg
4., Disse ble gjennomgatt og signert av alle informantene fer intervjuene startet og
opptakeren ble satt pa. Opptak av intervjuene ble gjort gjennom appen «Diktafon» som
anbefales av UiO sine hjemmesider og ble lastet ned fra AppStore. Diktafon lagrer ingen data
pa telefonen, men sender det direkte til «Nettskjema» pa UiO sine passordbeskyttede sider.

Dette ble gjort for a sikre personvernet til informanten.

Videre, for a ivareta personvernet, er informantene og bedriftene de arbeider i anonymisert.
Informantene fikk tildelt hvert sitt nummer far intervjuene som ble brukt i databehandlingen,
og vi har dermed unngatt & nevne informantenes navn. Vi har ogsa valgt a utelate enkelte
sitater som avslgrte for mye personlig informasjon, i tillegg til a fjerne alder, bosted og
lignende identifiserende faktorer fra sitater. For & anonymisere andre medlemmer og vertene
pa MESH har vi erstattet alle bedrifts- og personnavn med [bedrift] og [navn]. For ytterligere

a sikre personvernet til informantene ble det ngytrale pronomenet «hen» anvendt i teksten.

For & ivareta prinsippet om korrekt gjengivelse ble alle intervjuene som nevnt tatt opp og
transkribert i sin helhet. Sitatene i analysen er sitert ngyaktig og er en korrekt gjengivelse av
det informanten sa. | noen sitater er likevel sma deler fjernet for & gjare sitatet mer
leservennlig. Dette ble erstattet med [...]. Ved et par tilfeller har vi ogsa lagt inn fyllord med

[ord] for at sitatet skal gi mening nar man ikke leser intervjuet i sin helhet.

| neste kapittel vil vi fremlegge resultatene fra intervjuene. Vi har valgt spesielt & synliggjere
hvilke faktorer som er med pa a fremme og hemme kunnskapsdeling pa MESH. Disse
faktorene kommer til uttrykk gjennom kulturen i organisasjonen og atferden informantene

beskriver pa coworking-senteret.
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4. Resultater

| dette kapittelet vil vi formidle resultatene vare med fokus pa kunnskapsdeling. Dette er for &
fare oss naermere en besvarelse av problemstillingen: «Hvilke faktorer fremmer og hemmer
kunnskapsdeling pa et coworking-senter?». Vi vil derfor legge frem de resultatene vi ser pa
som relevante fra intervjuene vi har gjennomfgrt med medlemmer pa coworking-senteret
MESH. Vi haper med dette at man far et starre innblikk i hvordan kunnskapsdelingen pa
MESH foregar og hvilke faktorer som er med pa a fremme og hemme kunnskapsdelingen i
organisasjonen. Basert pa var gjennomgang av intervjuene og litteratur pa omradet har vi
kommet frem til fire kategorier som vi ser som hensiktsmessig a dele resultatene inn i. Vi vil
derfor dele inn i fire delkapitler, henholdsvis; individuelle faktorer, mellommenneskelig
faktorer, organisatoriske faktorer og hemmende faktorer. Under disse kapitlene har vi ogsa

noen underkategorier for a strukturere materialet ytterligere.

- — & — 3

FREMMENDE OG HEMMENDE INDIVIDUELLE FAKTORER MELLOMMENNESKELIGE FAKTORER
FAKTORER FOR Personlighetstype utadvendt og Samarbeid, sosial interaksjon
KUNNSKAPSDELINGEN PA MESH falelse av rettferdighet og apenhet

ORGANISATORISKE FAKTORER HEMMENDE FAKTORER
Kulturen pa MESH, arkitektur, Manglende kunnskapsbehov, egeninteresse,

verter og belenning personlighetstype innadvendt og tidspress

Fig. 7: Figuren illustrerer gangen i resultatkapittelet og presenterer de fire delkapitlene.

Overordnet fant vi at informantene selv syns kunnskapsdeling var en stor del av kulturen pa
MESH, enten de uttrykte at den var tilstedeveerende og velfungerende; at den var for

fraveerende; eller at de selv ikke tok del i kunnskapsdelingen.
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Som nevnt er kunnskapsdeling pavirket av en rekke ulike faktorer; individuelle,
mellommenneskelige og organisatoriske. Disse faktorene er tett knyttet sammen og
samhandler hele tiden. Velfungerende mellommenneskelig dynamikk og gode relasjoner
avhenger av menneskene som finnes i organisasjonen, som igjen blir pavirket av
organisatoriske faktorer (Wang og Noe, 2010, s. 116). Sammensetningen av individer pa et
coworking-senter vil altsa pavirke de mellommenneskelige faktorene og kulturen (Mauseth &
Alsos, 2017), sa vel som at kulturen vil pavirke de menneskene som er en del av den.
Kunnskapsdelingen pA MESH avhenger derfor av en rekke faktorer. De faktorene som kom

frem gjennom intervjuene vil bli beskrevet under.

4.1 Individuelle faktorer

4.1.1 Utadvendt personlighetstype

Farst og fremst ma vi nevne at vi ikke med sikkerhet kan si at noen er utadvendte eller
innadvendte basert pa vare funn. Dette er personlighetskarakteristikker som ofte krever
psykologiske instrumenter (Ismail & Yusof, 2010). Likevel gjorde vi oss noen tanker bade
underveis og i etterkant av intervjuene, som gjorde at vi valgte a se na@rmere pa
personlighetstyper. Blant annet uttrykte en av informantene at hen var del av en bedrift som
bidro til at mennesker sosialiserte seg pa MESH: «Vi har ganske god peiling [...], vi har sittet

her ganske lenge, og vi er ogsa egentlig litt ekstra engasjert i det sosiale vil jeg si.» - 12

Slike utsagn stetter oppunder det vi betegner som en utadvendt personlighet i denne
oppgaven. A engasjere seg for det sosiale er alts& noe som kan virke viktig pd MESH. Videre
virker det fremmende for kunnskapsdelingen at medlemmene er pne og avslappet, i form av
at det er lav terskel for a ta kontakt og snakke med andre. Flere av informantene uttrykker at
det er veldig avslappet stemning pa coworking-senteret. | en samtale om hvilke mennesker

som passet inn pa MESH svarte en informant dette:
A ikke gd i dress pd en méte, hvert fall, vi satt ved siden av [bedriftsnavn] het de, som

er jo en del av [bedriftsnavn] eller ja, samme opplegget liksom, og da brukte jeg

veldig mye tid pa & mobbe de for «ah dere gar i dress» for det er liksom ... - 12
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| denne uttalelsen ligger ogsa informasjon om sjargongen som finnes pa MESH. Det virker
som det er greit & ha en humoristisk tone med hverandre, noe som reflekterer at kulturen ikke
er sa formell. Slike kommentarer om bekledning var noe som gikk igjen som et bilde pa hva
som var utypisk MESH. Blant annet uttrykte en informant at det var befriende a slippe a ga

med dress, og fortalte videre:

Sa det er litt mer sann akseptert & bare «come as you are», det er det du gjar, jobben
din, som betyr noe. Det reflekterer egentlig veldig godt hele bygget, du ser veldig fa

som flyr inn og ut her i dress. - 16

Altsa virker det som at man pa MESH uttrykker seg gjennom hva man gjer mer enn hvordan
man gar kledd, som kan veere tilfellet i andre tradisjonelle organisasjoner. Det kan tolkes som
at man beveger seg utenfor normen ved a kle seg i dress (Bang, 2011, s. 63). Gjennom at
medlemmene uttrykker at det er uvanlig & ha pa dress, sier de ogsa at MESH er en avslappet
og uformell organisasjon. Bekledning kan si mye om en kultur, og kan veere et uttrykk for
kulturen (Schein, 1987). Basert pa disse utsagnene ser det ut som personene pa MESH er

uformelle, bade i form av bekledning, samt at de taler litt tullete kommentarer.

Pa samme tid som at det er et hap om at de andre medlemmene skal vere sosiale og
uformelle, poengterer flere av informantene at man far lov til & vaere akkurat den man er.
Informant 6 uttaler at det er «Masse A-mennesker og masse B-mennesker i et hus og alt
fungerer og det ser ut til at det gar veldig greit.» Pa sparsmalet om hvilke mennesker som
passer inn pa MESH ramser informant 1 det opp slik: «Smarte, positive, liberale og litt kule
pa en mate, litt sann den MESH viben som er her nede er sann man kanskje ser for seg at folk

skal veere da egentlig.»

Videre nar vi spgr hva som skal til for a stikke seg ut sier en av informantene dette:
Det tror jeg ikke er mulig, da ma du aktivt ga inn for det, og da er du ikke autentisk, sa
jeg tror ikke du klarer & vaere autentisk her og fale at du ikke passer inn pa en mate

[...], men det er coworking spacet som har plass til alle, og som gnsker at du lykkes. -
14
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Det ser altsa ut til at de aller fleste passer inn og at vertene, altsa de som driver MESH,
gnsker at medlemmene skal lykkes og dette far de dem ogsa til a fale. Det er flere av
informantene som nevner at du ikke ma passe inn i en spesiell boks for a trives pa MESH.

Blant annet sier en informant det pa denne maten:

Nei, nei det er alt, «anything goes». Kom akkurat som du gjer, sann som du er
komfortabel, men det er mye mer, holdt pa a si, det er mye mer sann fritidsklubb-

aktig, at man er her for a gjere noe man brenner for, noe man syns er gay. - 16

Videre beskriver en av informantene at det er lov til & ha store dremmer og ambisjoner, og at

janteloven ikke er like tilstedevaerende pa MESH som andre steder:

[...] her er det ikke noen som lar seg trykke ned fordi du sier at du har en global visjon,
sa det er mer akseptert, og kanskje til og med litt sann gnsket da, det er jo det [vertene
pa MESH] vil, & ha folk som far det til - 14

Dette sier informanten i forbindelse med at hen nevner andre coworking-sentre bedriften har
veert medlem av. Informanten mener altsa at MESH har en kultur som apner for a ha
ambisjoner og at dette er en viktig faktor for de som er medlemmer der. Selv om det ved
forste gyekast ser ut som du far veere den du er, og at de aller fleste mennesker passer inn sa
lenge de er genuine, var det en informant som mente det ikke var sa stor variasjon. «Er vel

kanskje at det er ikke sa mange andre skal vi si, skikkelig minoriteter her da [...].» - 14

Basert pa sitatene ovenfor virker det som at det er viktig for informantene at medlemmene er
imgtekommende og sosiale. Videre ser det ut som at det er viktig for dem at de faler at

kunnskapsdelingen er rettferdig.

4.1.2 Falelse av rettferdighet

Noen av informantene nevnte at det ma veere et bytteforhold for at man skal fele at det er
verdt a dele informasjon: man skal kjenne pa falelse av at man far noe tilbake, og at det er en

rettferdighet i prosessen av a hjelpe andre. En av informantene uttrykte det pa denne maten:
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Det skal jo pa en mate til en viss grad ga begge veier, man vil jo ikke fgle seg utnyttet
[...], man skal jo pa en mate forvente det, det er jo ikke alltid det passer ikke sant, hva
skal denne [bedriften] kunne hjelpe oss med ngdvendigvis da ... det er jo ikke alltid

det er realistisk. - 11

Som informant 1 nevner, er det ikke alltid det er realistisk at den eller de som har behov for
din kompetanse og hjelp kan hjelpe deg direkte tilbake. P4 denne maten ma det ligge en form
for tillit til at delingsekonomien fungerer slik den skal. Dersom du hjelper noen, hjelper noen
andre deg, uten at kunnskapsdelingen ngdvendigvis gar frem og tilbake mellom samme
individer eller grupper. Det er altsa vanlig at kunnskapsdeling blir gjengjeldt av en tredjepart,
istedenfor direkte fra mottakeren (Wang og Noe, 2010, s. 118). Dette er kjernen i den sakalte
«pay it forward» tankegangen. | denne sammenheng er «pay it forward» er et uttrykk som
beskriver en situasjon hvor en person mottar en tjeneste av noen, og betaler tilbake ved &
hjelpe noen andre («Pay it Forward», 2020). Det er flere informanter som kommer inn pa
dette temaet. P4 MESH benyttes blant annet appen Slack som er en chattetjeneste hvor det
kan opprettes ulike kanaler. En av disse kanalene heter nettopp «pay it forward» og brukes av
medlemmene for a be hverandre om tjenester. Flere informanter nevner Slack-kanalen, eller
snakker om denne tankegangen, og det virker som dette er en felles oppfatning blant mange
medlemmer. Pa spgrsmal om det er en felles tankegang pa a hjelpe hverandre svarer en

informant:

Det ligger litt sann, assa det der er jo sann Silicon Valley kulturgreie sa du trenger
ikke ngdvendigvis a hjelpe tilbake den personen som har hjulpet deg, du ma bare
skrive litt sann bak gret at «okay, na har jeg fatt noe fra systemet sa da ma jeg prove a
gjare et eller annet tilbake til systemet» sa da gjerne et annet selskap eller en annen
person igjen du hjelper der, sa gar liksom den baller pa at alle hjelper litt til. S4 man
skylder ikke noe direkte tilbake til den man kanskije har fatt hjelp av, man gir videre til

neste person som eventuelt spar. - 16

En av forutsetningene for at kunnskapsdeling skal fungere er blant annet at man faler at ikke
kostnadene ved a dele er for store og at man faler en viss form for rettferdighet, altsa at man
far igjen det man gir (Wang og Noe, 2010, s. 116). Pa den ene siden kan det veere slik at noen
gir veldig mye og far lite igjen, mens andre motsatt. Man kan ogsa se pa det som at man far

tilbake det man gir. Informant 5, som selv sa hen ikke var sa delaktig i det sosiale eller
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kunnskapsdelingen som fantes pa MESH, var veldig klar over dette selv og sa «du far ut det
du putter innx». Informanten uttrykte sin forstaelse for at grunnen til at hen ikke hadde sa stort
sosialt nettverk var mangel pa initiativ til a delta pa grunn av mangel pa tid. Tid er ogsa
hevdet & veere en av de mest fremtredende faktorene som pavirker kunnskapsdeling innen

forskningen pa omradet (Enehaug et al., 2015), noe vi kommer tilbake til senere i kapittelet.

Pa et coworking-senter er man avhengig av at det finnes mennesker som gir av seg selv, og
basert pa det som er nevnt ovenfor kan det se ut som det er de som gir som far noe igjen. En
annen forutsetning er at terskelen for & dele ikke er for hgy. Mange av informantene uttrykte
at det var lav terskel for a dele, og at dette var en god kvalitet hos MESH. Basert pa de
individuelle faktorene beskrevet ovenfor ser det ut til at det ikke er en spesiell ramme du ma
passe inn i for a trives eller fungere som en del av kulturen pa MESH. Likevel virker det
avgjerende at medlemmene er utadvendte og imgtekommende i tillegg til at det er viktig at
ting fales rettferdig. Videre finnes det noen forventninger til hvordan man skal oppfare seg i

mgte med andre, som ligger i de mellommenneskelige faktorene.

4.2 Mellommenneskelige faktorer

Mauseth og Alsos (2017) argumenterer for at jo mer aktive medlemmene pa et coworking-
senter er nar det gjelder a involvere seg i det sosiale miljget og skape relasjonene som bidrar
til utveksling av ressurser, desto starre nytte vil medlemmene ha av coworking-senteret. Som
nevnt tidligere, argumenterte informant 5 for at dersom man ikke bidrar sa mye til
delingskulturen vil man heller ikke fa sa stort utbytte av den, og omvendt. Innenfor
mellommenneskelige faktorer har vi identifisert tre kategorier som var fremtredende i a
pavirke kunnskapsdelingen pA MESH, men ogsa innen litteraturen pa omradet. Disse er

sosialisering, sosial interaksjon og apenhet.

4.2.1 Samarbeid

Pa spgrsmalene om informantene er engasjert i de andre bedriftenes arbeid og hvorvidt de gir
tilbakemeldinger pa hverandres arbeid kom de fleste fort inn pa temaet om kunnskapsdeling.
Da informantene ble bedt om & gi eksempler pa hva de hjelper hverandre med kom det mange

konkrete eksempler. Bedriften til informant 1 og 2 sitter pa et eget kontor, men har jevnlig
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kontakt andre bedrifter som sitter i deres etasje. De fortalte at de spar om hjelp til smating fra

de andre medlemmene.

Det er en fyr som sitter ved siden av oss som er IT-konsulent, og noen ganger nar jeg
er stuck med et eller annet problem sa er han tilgjengelig for a sparre om hijelp til det,

med sanne smating, sa det er veldig greit. - 11

Og han ene som sitter ved siden av oss 0gsa, er god pa sprak, sa han er sann, kan lese
gjennom teksten min og kommer med tilbakemelding, og han er nesten skuffa over

meg, at jeg ikke ber om mer hjelp liksom. - 12

Dette vitner om at noen av medlemmene har et stort gnske om a dele, og gjerne mer enn de
far gjort. @nsket om & dele er en av de individuelle faktorene som hevdes a veere avgjerende
for velfungerende kunnskapsdeling i organisasjoner (Asrar-ul-Haq & Anwar, 2016).
Medlemmene driver med sa mye forskjellig, og som vi far inntrykk av fra sitatene ovenfor ser
det ut som at kunnskapen de forskjellige besitter er verdifull for andre. Informant 8 er
selvstendig neeringsdrivende, og sitter pa et kontor med tre andre personer fra hver sin bedrift.
Informanten forteller at de fire samarbeider mye og ofte spgr hverandre om hjelp: «Sa alle vi,
vi har jo nytte av hverandres tjenester, ikke sant. Rett og slett. Sa vi spgr hverandre pa kryss

og tvers hele tiden. Sa det er kjempesmart.»

Det blir ogsa nevnt at mange av bedriftene er i oppstartsfasen og kan trenge ekstra hjelp, og at

man kan hjelpe hverandre selv om man er i samme bat.

Assa de ferreste her konkurrerer egentlig sann direkte og alle er liksom pa vei ut av
startgropa i et sant start-up miljg. Sa da er det sann man har mer igjen for a hjelpe
hverandre sa kan man plutselig ende opp med a vaere kunden til hverandre eller noen

har en kunde til deg fordi at det er en god referanse etterpa. - 16
En informant legger spesielt vekt pa at det er vanlig & hjelpe hverandre med a fa ulike

kontakter. Pa spgrsmal om informanten har et eksempel pa en historie eller en situasjon hvor

noen har spurt om en slags tjeneste, svarer informanten:
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Ja da gar det mest pa nettverk egentlig, [...] sann «kjenner du noen i den bransjen,

kjenner du noen som jobber med dette», [...] sa setter jeg de i kontakt, og sa seiler det
videre. Og det er jo noen av de tingene vi har satt i kontakt som jeg vet har gitt de for
eksempel nye kunder, eller gitt de en ekspert som hjalp de & lgse en floke, eller sanne

typer ting da, sa det skjer ganske ofte. - 14

Denne enkle delingen av kontakter kan altsa lede til starre samarbeid i senere tid, og det

informanten ovenfor forteller vitner om verdifull kunnskapsdeling som har foregatt pa

MESH. Medlemmene hjelper hverandre imidlertid ogsa med mer trivielle ting. Flere

informanter gir eksempler pa sma, enkle tjenester de ber hverandre om, som a fa hjelp til

problemer med PC og programvare eller kopimaskinen. Likevel er det kanskje de mer

omfattende tjenestene eller samarbeidene som bidrar til at bedriftene far sterst utbytte av

kunnskapsdelingen. Informant 6 uttalte at «det er jo mulighet for & brainstorme med andre

selskaper som er det som er kjekt her». Pa sparsmal om eksempler pa hvordan dette utspiller

seg svarte informanten:

Ja, altsad sann som med, ta et selskap som na har forsvunnet herfra, sa jobbet vi og
sonderte en del sammen pa hvordan de drev markedsfgring for eksempel og de var
veldig gode pa det digitalt og da hjalp de oss med «mindsettet» pa det og hvordan man
skal sette det opp. Og regnskapsteknisk hvis man lurer pa det, sa sitter de pa huset her

0g jobber og da kan man ga ned og snakke med de. - 16

[...] sa satt vi og lurte pa hvordan vi skulle kjgre digital kampanjen, da gikk vi til et
selskap [...] som satt her pa bygget, og da jobbet jeg da litt sammen med de pa
prosjektmater pa liksom for a fa riktig «mindset» pa hvordan man skal starte
kampanjen da, og det sparte oss for vanvittig med tid og ressurser og tok de en dag og
et par timer og vaere med pa det mgtet og det var jo egentlig kjempefint, og sa hadde
vi da diskusjoner om hvordan de skulle lgse online salg og transaksjonsbiten oppe hos

seg. Sa det var litt sann likt for likt tankegang da. - 16

Her kommer det ogsa frem at det foregikk kunnskapsdeling som kom begge partene til gode.

For & oppsummere ser det ut til at kunnskapsdeling forekommer i stor grad pd MESH, hvert

fall blant de informantene vi intervjuet, og at det er lavterskel for & spgrre om hjelp og hjelpe.
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Likevel kan det veere at det er en grense for hvor mye man kan, eller bar, dele. Vi var veldig

nysgjerrig pa hvor denne grensen gikk.

Kunnskapsdelingen pa MESH fremstar som relativt enkel og fleksibel, og mange informanter
nevnte at de ofte stilte andre enkle spgrsmal og ba om sma tjenester. Vi stilte da spgrsmal om
hvor grensen gikk mellom slike enkle tjenester og starre oppgaver som det er naturlig a ta
betalt for. Informant 8 forteller at & gi hjelp med en PC som har last seg eller andre enkle
tjenester og tips blir ansett som vennetjenester, mens dersom man hjelper andre med et

oppdrag skriver man timer. En informant forteller at det er uskreven regel pa hvor grensen

gar.

Nar det begynner a materialisere seg et prosjekt ut av en sann samtale som det gjer av
og til, s& er man ganske klar pa at na gar vi over pa enten konsulentvirksomhet eller
noe annet, na er ikke vi pa en kaffeprat lenger. Det tror jeg alle merker veldig fint nar

vi begynner med det. - 16

Informant 1 og 2 forteller en historie om en gang de hjalp en annen med en enkel tjeneste,
hvor situasjonen utviklet seg og den andre parten forventet mer hjelp enn informantene folte
kunnes gis uten a ta betalt. Informant 2 forteller: «[...] til slutt matte jeg ghoste han ene fordi
han ble veldig masete». Hvorpa informant 1 legger til: «Det er da vi egentlig vanligvis sier

yes, timeprisen var er bla bla bla, bare ring oss.»

Videre spurte vi om de kunne utdype nar man gar fra a gi rad til a fa en ny kunde, hvorpa

informanten svarte:

Det er magefalelse pa en mate, men ofte for var del sa er det, vi tar pa en mate ikke og
fakturerer for sanne rad med mindre det plutselig skulle bli masse mas da. Men for var

del sa er det ofte at det blir et prosjekt da. - 12

Det er altsd vanskelig & tolke akkurat hvor grensen gar, og det virker som det heller er en
falelse eller en felles forstaelse. Mange av informantene nevner at det ikke gar an a dele for
mye, men pa samme tid nevner flere ogsa at det er mye tidspress. Det kan derfor virke som at
grensen gar der hvor tiden ikke strekker til og hjelpen du yter blir for tidkrevende. Som

informant 6 ogsa nevner, gar grensen der hvor hjelpen gar fra rad og tips til produkter og
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lgsning av oppgaver. Informant 8 fortalte en historie der hen falte grensen hadde blitt trakket
over. Det startet med at informanten ga noen et forslag til et produktnavn, noe informanten
beskriver som en «ren vennetjeneste». Dette produktnavnet ble imidlertid senere brukt til et
annet formal enn hva det opprinnelig var ment til. Da de ikke hadde en formell avtale pa
bruken av produktnavnet, ble det vanskelig a fa en kompensasjon for denne jobben i

etterkant. Videre fortalte informanten:

Sa det er faktisk en sann grenseoppgang hvor det kan bli litt, plutselig litt vanskelig
da. En uforutsett vanskelighet. S& noen ganger vennetjenester og andre ganger «her
burde jeg egentlig satt meg ned og sagt at hvis det brukes pa sann og sann sa vil jeg
kanskje ha betalt for det». Kanskje jeg var litt uforsiktig, jeg har blitt litt mer forsiktig
etter dette her. - 18

Her ser vi et eksempel pa sarbarheten ved a ikke ha klare grenser mellom vennetjenester og
jobb. 1 tillegg ser vi baksiden av tankegangen som har gatt igjen hos informantene, nemlig at
det ikke gar an a dele for mye. Faren vi ser ved slike hendelser er at om dette gjentar seg hos
flere kan folk kvie seg for & bidra i kunnskapsdeling, som kan vere skadelig for MESH i
lengden. Derfor hadde det kanskje i noen tilfeller ogsa vert hensiktsmessig a ha klarere
grenser enn det som er i dag. Slike hendelser kan veere skadelige for kunnskapsdelingen og
kulturen i en organisasjon, fordi for at kunnskapsdeling skal veere tilstedeveerende i en
organisasjon er man avhengig av at menneskene i organisasjonen har et gnske om a dele
(Asrar-ul-Hag & Anwar, 2016).

4.2.2 Sosial interaksjon

Videre er det ikke bare forventninger til at folk er imgtekommende og apne nar det kommer
til jobb, men ogsa bidrar til det sosiale. Sosial interaksjon er bevist til & veere en av de
viktigste faktorene som gir grobunn for kunnskapsdeling (Wang og Noe, 2010, s. 116). Dette
er en ting mange av informantene pa MESH ogsa eksplisitt uttrykker at de verdsetter og

gnsker av de andre medlemmene:

Nei altséa jeg haper jo at folk tar del i community da egentlig, at de blir litt med pa ting

nar det er andre som arrangerer. [...] det er jo initiativ da, veere med pa ting. [...] det er
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jo den sosiale biten da, resten er jo bare jobb og folk driver med sa mye forskjellig. -
11

Det ligger altsa en forventning i at folk engasjerer seg i det sosiale, som ogsa er en
forutsetning for at et coworking-senter skal fungere optimalt (Merkel, 2015). En informant
beskriver ogsa hvordan man kan komme i kontakt med andre. Informanten beskriver at hen
ofte introduserer medlemmer til hverandre for & fa de til & begynne & snakke og at dette er noe

informanten gjer bevisst for a skape et bedre sosialt miljg.

Informant 8 sa at hen tar stor del i det sosiale og far folk til & mates. Informanten nevner ogsa
senere at hen er en av de som har bidratt til det sosiale miljget pa etasjen som er spesielt
velfungerende og bra. Informanten nevner ogsa at dette er noe vertene har lagt merke til og
setter pris pa. Det ble ogsa nevnt at dette var noe som ble satt pris pa av de andre
medlemmene i samme etasje, og ble belgnnet deretter. Det a engasjere seg i det sosiale
miljget virker til & veere noe som blir verdsatt i organisasjonen, og kan derfor tolkes som en

viktig verdi for organisasjonen (Bang, 2011, s. 50).

Et eksempel pa dette engasjementet er at en av informantene arrangerer vaffelfredagen hver
uke. En informant nevner ogsa at de som sitter sammen pa et kontor noen ganger spiller gitar
eller musikk med apen der slik at alle i etasjen far seg et lite avbrekk i jobbingen. Dette er
ogsa et bilde pa hvilken sjargong som finnes i deler av MESH, samtidig som det igjen viser
hvordan den uformelle atmosfaren kan utspille seg i organisasjonen. Det er ogsa andre

informanter som selv utnevner seg som bidragsytere til det sosiale:

Men vi faktisk, altsa akkurat vart byra har faktisk tatt ganske mye personlig initiativ
selv da [...] ogsa har det veert litt sann, det har veert noe som MESH har provd a fa i
gang, men som medlemmene gjar selv er jo at man har sann floor party da, sa man

sier at na er det en etasje som skal ha fest. - 12

Videre diskuterer en informant at det & ta del av det sosiale er frivillig og derfor ogsa mer

lystbetont:

Ja det er veldig fint, og det er ikke, ja, vi har jo jobbet sammen i en sann mellomstor

bedrift for som var veldig corporate og det ja, er en helt annen fglelse, her gjgr man
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ting fordi det er gay, og det er ikke sa mye selvironi involvert da, fordi det faktisk er
litt mer sann det er et community og man tar det litt mer serigst da pa en mate fordi

det er jo frivillig a veere her i stgrre grad - 12

Dette kan pa den ene siden veere veldig positivt, ved at de som er med pa det sosiale er
engasjerte i det. Pa den andre siden setter det coworking i en veldig sarbar posisjon ved at de
er avhengige av at folk er engasjerte. Informant 2 beskriver blant annet en tradisjon de har
hatt pa at hver etasje inviterer til fest. Informant 1 forteller imidlertid: «Det er ikke noe sann
veldig regelmessig greie, det krever jo at noen i en etasje tar initiativ da, men det er veldig

hyggelig og da blir man jo kjent med andre folk under gledelige lag.»

For det farste tyder dette pa at et coworking-senter er avhengig av mennesker som tar
initiativ, som er en individuell faktor. For det andre, ser det ut til & veere en positiv del av
kulturen at ting er frivillig. Likevel byr det pa utfordringer ved at det krever at alle er
engasjerte og inviterer inn. Her er det ogsa mulighet for konflikt ved at noen bidrar mer enn
andre og det derfor fgles ut som en stgrre kostnad for noen. Likevel blir det nevnt at det

sosiale som skjer organisk settes mest pris pa.

Selv om «after work» og fredagspilsen i utgangspunktet er arenaer for sosial interaksjon og
ikke en plattform spesifikt laget for kunnskapsdeling, uttrykkes det at det ogsa deles

kunnskap og erfaringer mellom medlemmene pa slike arrangementer:

Sa mgates man litt i offentlig rom og sa er det jo fredagspils hver fredag og da prever
man jo a komme seg dit og det passer jo stort sett darlig sann pa en fredag men av og
til sa gar det sa treffer man nye selskap og nye mennesker og sa begynner man a

diskutere litt sann hva de driver med og hvordan de lgser ting - 16

Nar vi videre spgr om hvem som pleier a veere med pa disse fredagskveldene svarer

informanten:

Eeeh, alle. Det er veldig sann fluktuerende hvem som er der og ikke er det.
Selvfglgelig litt flere som er der mot sommeren, men det er alle fra de som sitter pa
sann hot desks nede til etablerte selskaper. Sa stikker de innom og snuser rundt og sier

hei og hgrer hva de driver med og ... - 16
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Som vi ser ovenfor er det ikke et klart skille mellom hva som bare er sosialt og hva som er
ren kunnskapsdeling. Det virker som de sosiale arenaene ogsa er arenaer for
kunnskapsdeling. Noen av informantene nevner likevel at det for eksempel i lunsjen kan vare
deilig & snakke om noe annet enn jobb. En av informantene nevner ogsa at en av fordelene
ved a sitte pa et coworking-senter er den psykologiske statten man far fra folk i samme

situasjon som en selv:

Det er veldig nyttig & kunne snakke med andre som er pa samme niva som det du er
selv som bedrift. Sa folk som aldri har drevet med start-up og jobbet i det kjenner ikke
ngdvendigvis den psykiske pakjenningen det er & drive & holde pa med disse greiene
her. Og hvis man bare har jobbet i fast trygg jobb hele livet sa vil du ikke skjgnne
problemstillingene som kommer opp nar man sitter og skal lage ting fra null. Sa det er
veldig kjekt a kunne hgre at andre har de samme issuene og at du ikke er helt idiot
selv og at man da kan fa litt tips og triks til hvordan man kan komme seg ut av det, sa

det er veldig bra - 16

Videre nevner informant 6 at det er «ganske lystbetont og samtidig ris til egen raev a drive
med start-up» ved at det er mye som er ggy, nytt og spennende, pa samme tid som det er
stram gkonomi og oppstartsproblematikk. Informanten omtaler det & drive oppstartsbedrifter
som «schizofrent» ved at man annenhver dag har kontroll pa kunder og gkonomi eller er redd
for & ga konkurs. Dette ser informanten pa som en av tingene de som jobber der har til felles,
bare at det skjer pa forskjellige dager for alle. Informanten uttrykker at hen har en oppfatning

om at dette er noe som skjer i hele bygget.

Flere av informantene ga inntrykk av at de har en avslappet og ungdommelig sjargong med
hverandre, og dette kan man se pa sitatene gjennomgaende i analysekapittelet. Som nevnt
tidligere tullet informant 2 blant annet med at noen hadde pa dress. Fra intervjuene fremstar
det at kulturen er preget av humor. Informant 8 fortalte flere historier om hvordan de tuller pa
kontoret. Pa spgrsmal om det er en grense for hva man kan tulle med svarer informanten:

«Nei, den strikken kan tgyes ganske langt altsa.»

Jeg kan jo tayse og tulle i den grad av at i lunsjen kan det bli sann latterkaskade. Jeg

kan dra i gang en latter slik at andre folk sitter og hyler. Det er ggy. Noen sitter da og
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filmer meg og legger det ut [ler]. Det er sant. Det er litt kult det altsa. Jeg byr pa det
0g jeg, jeg gir fullstendig f. - 18

Bade informant 1 og 2 fortalte ogsa at de hadde en god tone med de andre medlemmene. De
synes det er helt greit a tulle med hverandre og det virker som det er ganske hgyt under taket
nar det kommer til humor. Ved a ha en egen sjargong eller humor blant seg, kan
medlemmene fale en form for gruppetilhgrighet, og det blir klarere hvem som er en del av
kulturen og forstar spraket, og hvem som ikke henger med og dermed ikke er en del av
kulturen (Bang, 2011, s. 63). Altsa, virker det som det er lite man ikke kan tulle med, og vi
har tidligere ogsa diskutert litt rundt hva som kan deles. Dette er ogsa en mellommenneskelig
faktor og vi skal na legge frem litt mer om hva som kan deles p& MESH og hvor apne

medlemmene og kulturen er.

4.2.3 Apenhet

Pa spersmal om hva de forventer av andre medlemmer pa MESH, svarte informant 6:

Ja, assa det er apenheten og nysgjerrigheten. At folk spar «hva driver du med?
Hvorfor driver du med det? Hva er malet? Hva er tanken? Hvordan lgser du det? Hva
har du gjort? Hvorfor gjorde du det? Hvordan?». Det er, det er veldig, veldig gay, sa
far man en helt annen dialog enn det man far i store selskaper som sitter helt alene, at
du kanskje kan ga og snakke med regnskap. Det er stort sett sa langt du kommer, eller
du kan ga til salgsavdelingen men her kan du ga og snakke med selskaper som sitter i
helt andre siloer. Og det er veldig kjekt. - 16

Her nevner informanten ogsa at det er en vesentlig forskjell mellom et coworking-senter og
en tradisjonell organisasjon. Det er argumentert for at coworking er designet for a skape en
sosial atmosfzere (Balakrishnan, Muthaly & Leenders, 2016, referert i Bueno et al., 2018,

454), og basert pa utsagnet over ser det ut til at MESH har fatt til dette, hvert fall fra denne

informantens perspektiv.

Det virker som at det er apent for de fleste samtaleemner pa MESH. Informant 2 uttaler at:
«[...] faler folk er veldig apne her egentlig, apne for forskjellige typer og forskjellige

samtaleomrader. Hjelpe hverandre, om noen kan tipse. Jeg fgler her kan man prate om alt.»
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Informant 3 beskriver apenheten ved a si at: «Det er nesten vanskelig syns jeg, a dele for

mye. Faktisk. Det er mer sann: nar blir folk drittlei av a hgre deg prate?».

Pa sparsmalet om hva som forventes av medlemmene svarte en annen informant:

Det er den her gjennom den delingskulturen og ogsa forventningene til det, jeg vil
heller kalle det forhapninger om at det er mye fine folk som det er hyggelig a bli kjent
med som man kan dele erfaringer med da. Det, det er det jeg haper pa og det ser jeg

jo, det ser jeg hele tiden. - 13

Det er mange som nevner deling av tips og triks og eksplisitt bruker ordet delingskultur for &
beskrive kulturen pd MESH, helt uten at vi var inne pa tema om kunnskapsdeling. En
informant nevner ogsa at det ikke bare er faglig utveksling, men ogsa at de stgtter hverandre i

den situasjonen de star i.

Alle her har darlig gkonomi sa det er egentlig veldig enkelt a snakke om det. Alle her
har de samme tekniske utfordringene pa forskjellige plan og det er farlig & holde pa &
bygge noe nytt og det er veldig gay a ta dialoger rundt det. [...] Sa det er egentlig
veldig lite [vi ikke kan dele]. - 16

Informant 6 nevner at man far mer igjen for a hjelpe hverandre enn a se pa det som en
konkurranse. Det er flere informanter som mener det kun kommer gode ting ut av a snakke

med folk og veere imgtekommende.

Det er ikke sa farlig a si hei til noen og. Ja og sa da, ikke sant. Eller «har dere hilst pa
hverandre». Det er ikke noe farlig a si det i det hele tatt, s det kommer bare gode ting

ut av det - 18

Som vist ovenfor er det en forventning om at folk er apne og hjelper til om man har faglige
utfordringer, problemstillinger knyttet til oppstart og at folk hjelper til med mer praktiske
eller trivielle ting. I tillegg forventes det at folk generelt er imgtekommende og vennlige ved

at de hilser og sper hvordan det gar.
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Flere informanter ga uttrykk for at det er enkelt 8 komme i kontakt med andre pa MESH og at

det er en lav terskel for & sparre hverandre om hjelp.

[...] bare ta en kaffeprat, det er veldig lavterskel for & hgre litt hvordan de opererer, sa
vi har folk som kommer til oss av og til og lurer pa hvordan de skal lgse noe teknisk
med den type produkter vi har og hvordan vi tenker rundt det, og sa sant gar jo vi

andre veien og. - 16

En informant forteller at de gjerne tar en prat med alle som kommer innom kontoret for &

stille et spgrsmal. Informanten uttaler videre at:

[...] det er liksom ikke noen grense for hva man kan sparre om innenfor sann business
development eller tech development eller noen ting som helst. Du ma bare prave a

finne noen som gidder & hare pa deg og gidder og svare deg. - 16

Pa spgrsmal om det er lett & finne noen a sparre om hjelp svarer informant 6: «Ganske lett.
Assa lavterskel, det er bare a fyre ut et sparsmal pa Slack ogsa se om det er noen som biter pa

0g sa ta og spgrre om de har tid til en kaffe.»

Det virker som informanten har inntrykk av at mye skjer over en kaffe, som kan tolkes som et
bilde pa at det er uformelt og apent og lett a dele kunnskap og erfaringer, ved a bare sette seg
ned en kort stund sammen. Informant 5 forteller om et samarbeid bedriften har hatt med en
annen bedrift pa MESH, og pa spersmal om hvordan det startet svarer informanten at de
megttes pa after work og at det utviklet seg derfra. Dette indikerer at det er gjennom de

uformelle mgtene at mye av kunnskapsdelingen foregar.

| det ene intervjuet snakket informant 1 og 2 om at deres bedrift hadde dgra pa glatt. Det var
noe vi bet oss merke i, ettersom det var en fin metafor for hvor apne medlemmene var og

hvordan kunnskapsdeling muligens foregar pa MESH.

12:
Men det er veldig kultur for &, liksom det er veldig lov, det er typisk at vi sitter og
jobber ogsa kommer det noen inn dgra og skal snakke med oss liksom, og da blir det

gjerne en sann plenum-samtale der hvor kanskje den personen egentlig skal ha tak i

55



[navn], men sa blir alle med i samtalen pa en mate. Og de vi sitter ved siden av har

dera dpen hele tiden, og det er sdnn velkommen hit pé en mate ...

Intervjuer:

Banker man pa eller gar man bare rett inn?

12:
Man bare gar inn, eller man kan jo, man banker, det kommer an pa, dgra er jo litt sann

hvor ...

11:
Vi har dera pa glett liksom.

12:
Vi har dgra pa glatt ja, det er sann, ja du kan komme inn, men gjerne bank pa, eller det
er litt sann du kan komme inn men ikke helt inn typ da, eller sdnn som nabokontoret

vart hvor det er helt fri flyt da, det er jo en indikasjon da.

Ogsa informant 6 sa seg enig i at & ha dgren dpen var et tegn pa at man var apen for a ha en

dialog med andre medlemmer.

Jeg forventer ikke noe av [de andre medlemmene pa MESH], men det er veldig kjekt
at man stiller opp og tar seg tid til & svare pa spersmal og «brainstorme» litt. Vi har en
veldig sann apen dar policy pa det og nar folk kommer og sper og det er kjekt hvis

andre gjer det og. Det ligger i den «pay it forward» kulturen. - 16

Dette temaet kom vi ogsa inn pa i et senere intervju, hvor det viste seg at det var litt ulike
tanker om dette temaet blant medlemmene. Informant 8 var apenbart negativ til de som ikke

hadde apne darer, og tok det som et tegn pa manglende samarbeidsvillighet.
Assa folk flest kommer inn pa kontoret mitt og jeg er jo, vi har alltid dera dpen. Noen

stenger dgra, sa det kan du se veldig mange ute. Det kan du se her, stengte darer,

stengte darer [peker ut mot landskapet]. Det blir ikke noen samhandling av det. Vi har
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dara var apen, taler a bli forstyrra litt, syns det er mye hyggeligere. Far mer enn vi

taper syns jeg. - 18

| intervjuet med informant 7 ble det bekreftet at noen stengte deren med vilje. Informanten
nevnte flere ganger i lgpet av intervjuet at deres bedrift ikke hadde tid til «skravling» og
forbeholdt snakking med andre medlemmer til lunsjen. Informant 7 var ogsa klar pa at de
ikke hadde noe behov for samarbeid med andre bedrifter, hvilket gir mening i denne
sammenheng. Informanten var klar pa dette og uttalte: «[...] men jeg synes hvis noen hadde
kommet inn dgra og satt seg ned og skulle skravle, det hadde jeg synes hadde vert irriterende

rett og slett.»

Uttalelsene ovenfor kan tolkes som at det er en noksa samlet tankegang pa dette temaet, hvor
de som er opptatt av kunnskapsdeling synes man skal ha dgren apen eller pa glgtt, men de
som ikke har behov for & samarbeid med andre heller ikke ser poenget med a ha apen dar.
Det var en informant som ikke kom inn pa dette temaet i det hele tatt, selv om informanten
var veldig opptatt av kunnskapsdeling. Denne informanten satt imidlertid i dpent landskap, en
sakalt «fixed desk», hvor dette ikke en problematikk. Hvordan man har dera er ogsa et
materielt uttrykk som kan si noe om kulturen (Bang, 2011, s. 67) pa MESH. Videre vil vi nd
ga over til & snakke om organisatoriske faktorer som pavirker kunnskapsdeling, der kultur
blant annet er en av faktorene som er med pa a fremme og hemme kunnskapsdelings-

prosesser.

4.3 Organisatoriske faktorer

4.3.1 Kulturen pa MESH

For & fa bedre innblikk i organisasjonskulturen pa MESH stilte vi samtlige informanter
sparsmalet: «<Hvis MESH var et dyr, hvilket dyr ville det veert?», se kapittel 3.3.1. Dette ga
mange innholdsrike beskrivelser og et godt bilde av hvordan medlemmene oppfatter MESH
som en helhet. Noen av informantene valgte a svare pa spgrsmalet ved a beskrive
medlemmene i sin helhet, mens andre valgte a beskrive de som driver MESH, altsa vertene.
Informant 4 fokuserte pa vertene og sa: «Matte veert et stort stattende dyr da, ehm, kanskje
en, ja en blahval». Informanten resonnerte litt videre, og uttalte sa: «[...] en delfin, fordi den

bryr seg om flokken sin, og er ganske stor, og den kommuniserer ganske godt, [...] vi er en
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skikkelig dyrehage da.» - 14. Vertene pa MESH ble her omtalt som stgttende og
omtenksomme, i tillegg til at MESH blir beskrevet som mange ulike type mennesker ved at

det omtales som en dyrehage.

Andre informanter valgte a beskrive MESH med medlemmene og kulturen i tankene.
Informant 2 resonnerte en stund for a finne et godt bilde pa miljget pA MESH: «Jeg ble
liksom litt stuck pa kameleon jeg da, sann jeg vet ikke, litt sann ape [...] det er ikke et veldig
maskulint dyr pa en mate [...] det er lov for mange forskjellig typer mennesker her pa en
mate.» Kameleon i dette tilfellet referer til at mange forskjellige mennesker passer inn pa
MESH, i tillegg til at en ape kan brukes som et bilde pa at det er en leken kultur. Informant 3
nevner ogsa kameleon som et dyr som kan sammenliknes med MESH: «Det farste som slo
meg det var kameleon, men jeg vet ikke om det blir helt riktig, for det er jo ikke sa eeeh, men
det er noe sann, det noe med det her, det apne og det skiftende og sant da.» Her brukes
kameleon som et bilde pa at det er et apent og skiftende miljg. Dette kan tolkes som et bilde
pa at MESH er tilpasningsdyktig. Enten refereres det til at medlemmene der er
tilpasningsdyktig, eller sa kan det veere at de som driver MESH er flinke til & tilpasse seg

medlemmene.

Videre uttalte informant 7 at et «kattedyr» kunne beskrive miljget som finnes i
organisasjonen ved at: «Det er litt sant ungt, innovativt, dynamisk miljg, ogsa er det urbant
..». Informant 8 fokuserte ogsa pa det ungdommelige miljget pA MESH og landet pa denne

beskrivelsen: «Jeg tror jeg ma pa oter som er en veldig livskraftig og leken, ja.»

Informant 5 la vekt pa at alle medlemmene jobber med a bygge noe fra bunn, og sa: «Jeg
tenkte pa en bever fordi de er opptatt og prever a bygge ting.» Det a starte noe nytt kan ogsa

ses pa som en usannsynlig drem som de alle jobber mot, noe informant 6 ogsa understreket.

Jeg gar for «unicorn» [...] det er derfor vi er her. [...] Det symboliserer hele den
Silicon Valley start up greia, «chasing the unicorn». Det er jo egentlig en helt
uoppnaelig drem, stort sett sa er det 10 til 12 selskaper worldwide i aret som klarer

det, sd da ma man preve. - 16

For & oppsummere hvordan medlemmene beskriver det er MESH stort, stattende og

omtenksomt med et innovativt, dynamisk, lekent, feminint, dpent og skiftende miljg.
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Medlemmene som sitter pA MESH er en gjeng med forskjellige mennesker, som jobber mot

en uoppnaelig drgm om a bygge noe nytt.

Figuren under, Fig. 8, er en illustrasjon som sammenstiller metaforen om at det a ha dgren pa
glatt er et bilde pa apenhet, samt dyrene som informantene beskrev MESH som. Figuren
illustrerer at MESH er en organisasjon med mange ulike mennesker som samhandler og
uttrykker apenhet gjennom & ha dgren pa glett. Det vil ikke si at det er et ngyaktig bilde pa
hvordan alle informantene oppfattet kulturen og kunnskapsdelingen, men det er en refleksjon

av det inntrykket vi satt igjen med etter & ha gjennomfart alle intervjuene.

KAMELEON

Kameleonen er et bilde pa at det
er et apnet og skiftende miljg
med plass til mange forskjellige
type mennesker.

APE

Ape er et bilde pa at det er lov a
vaere «litt apekatt».

DELFIN
0 Delfin er et bilde pa vertene. De bryr
B LAH\/A[_ seg om flokken sin og kommuniserer
Blédhvalen er et bilde pa stotten fra godit.
vertene.
KATTEDYR
BEVER Kattedyret er et bilde pa at det er et

: . . t,i tivt og d isk milje.
Bever er et bilde pa at alle prover a ungt, INnovativt og dynamisk milje

bygge noe og er veldig opptatt.

Enhjerningen er et bilde pa
fantasien om «den uoppnaelige
dremmen» som alle medlemmene
soker.

OTER

Oter er et bilde pa at medlemmene
er livskraftige og lekne.

Fig. 8: Figuren illustrer metaforen om at medlemmene pa MESH har dgren pa glatt, samt de ulike
dyrene informantene beskrev MESH som.

Kulturen pa MESH, beskrevet gjennom figuren ovenfor, har ogsa endret seg med tiden.
Samtidig som MESH som organisasjon har vokst har ogsa kulturen endret seg, noe som kan
ha veert med pa a pavirke kunnskapsdelingen. Da MESH startet var det betydelig feerre
medlemmer, rundt 100, basert pa det informantene har nevnt. Dette gjorde at det var mulig a
bli kjent med alle, og hvis det kom et nytt medlem ble det presentert for alle. Nar MESH
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utvidet lokalene og kapasiteten ble det plass til flere, og de er na rundt 1400 medlemmer
(Holm, 2019). Med denne forandringen har muligens en del av kulturen endret seg og
medlemmene har ikke lenger like god mulighet til & bli kjent med alle, hvilket informant 3
uttrykker: «Ja, jeg syns fortsatt det er veldig lav terskel pa [a ta kontakt med andre]. Men det

var nok enda lavere fagr nar vi var mindre».

MESH har altsa vert gjennom en transformasjon som kan ha pavirket kulturen og

menneskene som arbeider i den.

[den starste forskijellen er at] folk hadde mye mer tid til & sitte og mingle far, enn det
er nd. Na har det blitt mer serigse og starre bedrifter og det er flere starre aktgrer som
er etablerte bedrifter som har flyttet inn og de har ikke samme behovet eller noe. Ogsa
er det jo veldig sann, nar man starter sa er liksom det forste halvannet aret, det er
veldig sann «okay, faen, hvor skal jeg? Hva gjer jeg? Er dette riktig?» og sa begynner
man & fa litt validering pa det man driver med og sa begynner man pa en mate a ha
fokus pa det. Sa det endrer seg over tid det behovet fra nettverket, s& ma man pa en
mate preve & ikke glemme at det har hjulpet deg underveis og prgve da a gi tilbake til

det ndr man har ... i en hektisk hverdag. - 16

Her beskriver informanten ogsa en annen viktig endring. Siden mange av bedriftene og
enkeltpersonene som sitter pa MESH har klart seg i mange ar, er det narliggende a anta at de
er mer etablert og har et starre nettverk enn tidligere. For a fremme kunnskapsdeling, er det
derfor viktig at man husker den drahjelpen man har fatt pa tidligere stadium og gi tilbake til
de som kanskje er i startfasen den dag i dag. Om alle som har kommet seg litt ovenpa trekker
seg ut fra delingskulturen og kun fokuserer pa det nettverket de har opparbeidet seg, kan dette

fort bli en hemmende faktor for kunnskapsdeling i organisasjonen.

| forbindelse med utvidelsen av MESH, og at flere stgrre bedrifter har blitt medlem, nevner
en av informantene ogsa at mange gnsket a kaste seg pa coworking-trenden. Ettersom mange
praver a involvere seg i dette miljget, kan det se ut til at det har gjort kulturen noe mindre

dynamisk og uformell:

Assa MESH var litt kjent for a vaere ogsa litt for ustrukturert. At det var mye folk som

bare hang rundt her og som nok hadde noen, hadde lyst til & kaste seg pa det her
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griinder kjendis greia, men som kanskje ikke ... Assa det, jeg husker vi sa det pa fire-
ars dagen her at nar vi starta, nar MESH starta opp, sa det a veere griinder var nesten
som a veere Kjeltring, mens na var det, det a veare griinder var nesten rockestjerne [ler].
Og det, i det da sa er det blitt mange som har oppsgkt miljget her fordi det er et kjent
grinder miljg. Og som liksom henger litt her og som skal bare vere litt kul fordi det
er MESH liksom. Og det, det var nok litt mer sanne folk for noen ar siden og na er
det, har det blitt litt mer strigla her, og da ble litt av det tatt bort da. - 13

Kulturen har altsa endret seg noe etter at MESH utvidet lokalene sine. Dette har fart til en
hayere terskel for & snakke med folk, samt at organisasjonen i sin helhet har blitt mer
strukturert pa godt og vondt. At MESH har blitt starre har ogsa fart til at den fysiske
strukturen har endret seg. Fysisk struktur, ogsa kalt arkitektur, er en annen organisatorisk

faktor som kan vere avgjgrende for kunnskapsdeling i en organisasjon.

4.3.2 Arkitektur

Arkitektur er en organisatorisk faktor som kan ha stor betydning for atmosfaeren i en bygning.
Arkitektur kan ogsa pavirke samhandlingen mellom mennesker, enten ved a begrense eller
legge til rette for interaksjon. Dette kan ogsa gjgre noe med dynamikken i en organisasjon og
dermed ha konsekvenser for hvordan kunnskapsdelingen foregar (Ondia et al., 2018). Flere
informanter uttrykte at det var stor forskjell mellom etasjene. Etter at MESH har blitt stgrre
og utvidet er det ogsa etasjer som kun bestar av én bedrift. En av informantene uttrykker

utfordringene med dette:

Det er jo ogsa noen etasjer i Tordenskioldsgate 2 da, som er rett pa andre siden, som
er, altsa det er, far sa har det veert en stor bedrift, [bedrift] sitter liksom og har en
etasje, sa er det jo vanskelig a fa kontakt med mange av de da, mens sann som sjette
etasje, der er det nesten bare sma kontorer, sann at ... men ogsa her, der det er mindre
kontorer blir det gjerne mer dynamikk da, fordi da har man ikke sin egen ‘in-group’

da. - 11

Her uttrykker informanten at store grupper gjerne ikke tar like stor del i kulturen, som ogsa
kan fare til at de ikke er bidragsytere til kunnskapsdelingen pa huset. Informant 5 nevner i

tillegg at pa de mindre kontorene er medlemmene vanligvis ogsa pa et tidligere stadium i
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utviklingen av sin bedrift. Dette viser tydelig hvordan individuelle, mellommenneskelige og
organisatoriske faktorer henger tett sammen. De organisatoriske faktorene i denne
sammenheng er arkitekturen og hvordan den tilrettelegger for kunnskapsdeling. De
mellommenneskelige faktorene avhenger av menneskene som er i bygget, og hvilken
situasjon de star i. At det er en annen fglelse i et bygg i forhold til et annet kan altsa skyldes
at medlemmene som sitter der er pa et litt annet sted i oppstartsfasen enn de over gaten, som

informant 5 nevner at skaper en annen dynamikk og kultur.

Videre finnes det andre faktorer innen arkitektur som kan veere med pa & skape en dynamisk
og sosial atmosfere. Disse faktorene er knyttet til apenhet og transparens. Pa MESH
observerte vi at de hadde glassvegger og glassdgrer pa mange av kontorene, slik at alle kunne
se inn og ut. Dette kan vaere med pa a skape en transparent kultur og en «apen der policy»
som mange av informantene refererte til. En av informantene nevner dette som en faktor som

bidrar til dpenhet og interaksjon:

Det at det er glassvegger pa kontorene sa du ser andre mennesker. Du sitter ikke i din
egen silo, det blir automatisk at det skjer noe og det er veldig artig. Og det er flere
ganger at andre selskaper som har hatt kunder inne som vi kjenner som plutselig «3, er
det der dere sitter» og sa ender det med at vi tar en prat etterpd og. Og det er pa grunn

av at alt er gjennomsiktig her. - 16

Glassvegger og glassdarer kan altsa gi et tydelig arkitektonisk bilde pa dpenhet, at det alltid
er lov @ komme innom og spgrre om noe, og at lite skal holdes hemmelig. I tillegg gjer det at

medlemmene ser hva som foregar utenfor, som kan generere spontan interaksjon.

Nedenfor, i Fig. 9, kan man se noe av glassveggene og glassdarene som finnes i landskapet
pa MESH pa bilde nummer 5 og 7. Vi observerte ogsa at ingen av mgterommene eller
fellesomradene var helt like, men at alle hadde sitt personlige preg. Dette kan ogsa bidra til &
skape et mer dynamisk miljg. Flere av informantene nevnte at vertene pa MESH var flinke til
a oppdatere mgterom og andre omrader ved & male og pusse de opp. Bilde 7 viser ogsa et
spiseomrade, hvor vi kom i snakk med en av informantene vare for farste gang, mens en

gjeng medlemmer satt og spiste lunsj i et lystig selskap.
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Fig. 9: Her vises en kollasj av ulike bilder som ble tatt p& MESH i forbindelse med intervjuene.

En av informantene beskriver den transparente kulturen som gjeldende gjennomgaende i hele

organisasjonen:

Det er jo pa en mate de smatingene, som at det er tradlgst nett overalt, det er samme
nett her hvis ikke man er pa sitt eget private bedriftsnett sa du kan jo sitte hvor som

helst du vil og jobbe. Du har tilgang pa alt av printere i alle etasjer sa lenge du er
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medlem her. Uansett. Og det, da gjar det at de barrierene for a bare ga og sette seg et

annet sted a jobbe kjempeenkelt - 16

Dette viser pa mange mater hvordan arkitektur og andre materielle uttrykk som er relativt
konkrete og materialistiske, og kan fremsta trivielle, kan vere viktige for a skape den
kulturen man gnsker. Bang (2011) referer blant annet til at banker ofte er tunge, store og
solide bygninger og tolker dette som at de er solidariske, serigse og at de er til a stole pa (s.
67). Dette er egenskaper som ofte gnskes av banker. Coworking-sentre pa sin side gnsker ofte
a fremme kunnskapsdeling, sosialisering og fellesskap, og da er det naturlig at de velger

glassvegger og apne landskap med sma kontorer som sitt arkitektoniske uttrykk.

Det er ogsa andre elementer ved arkitekturen som kan bidra til & fremme kunnskapsdeling pa
MESH. Blant annet observerte vi dpne landskap med sofakroker og bord, samt planter, som
vises pa bildene ovenfor, se Fig. 9. Dette kan vere et uttrykk for det organiske ved MESH,
eller bare en mate a skape en hjemmekoselig atmosfaere. Det virker som flere informanter ser

verdien i disse apne fellesomradene. Blant annet uttrykker en informant:

De apne lounge omradene som er her, fellesloungene som er bade ute i trappen og i
hver etasje. Og takterrassen om sommeren er jo helt super. Vet ikke om dere har sett
den? Stor takterrasse med kunstgressplen og der star det griller man kan grille hele
aret hvis man har lyst. Veldig fint der oppe. Sa der sitter folk og jobber og, nar det er

fint veer og da kan man prate med folk der og. - 16

Her ser vi igjen hvordan arkitekturen kan bidra til sosial interaksjon. Et annet interessant
mgbel ble ogsa nevnt ved flere anledninger, og det kom frem litt ulike holdninger til dette fra
informantene. MESH har nemlig et bordtennisbord i farste etasje i et av byggene, der hvem
som helst kan spille en kamp. En av informantene fortalte entusiastisk om hvordan dette

kunne fremme deling av kunnskap:
Ogsa bare de sma idiotiske tingene som at tennisbordet i gangen der nar du kommer

inn dgren. Der mates jo folk til match pa tvers av selskapene og bare sanne ting far

ned de tersklene til & faktisk vite hvem folk er og stille sparsmal - 16
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Informant 6 beskriver dette bordtennisbordet som en faktor som bidrar til at folk blir kjent,
som igjen vil kunne fremme kunnskapsdeling. Informant 4 pa sin side var ikke like imponert
over dette aktivitetsmgbelet og uttrykker at «det er det ingen som bryr seg om egentlig, selv

om det ser kult ut.»

Arkitektur virker altsa til & vaere en fremtredende faktor som sier noe om kulturen pa MESH
og kan veere en fysisk metafor pa hvordan kunnskapsdeling enten foregar, eller gnskelig skal

forega pa et coworking-senter.

4.3.3 Verter

En annen sentral organisatorisk faktor som er viktig for medlemmenes tilfredshet er vertene
som drifter MESH. Generelt snakker informantene veldig fint om vertene. Flere legger vekt
pa at de er fleksible og enkle & samarbeide med. Informantene fremhever ogsa at vertene bryr
seg om medlemmene, noe som blir satt stor pris pa. Informant 4 nevner vertene paA MESH

som en av de stgrste fordelene med & vaere medlem der.

[...] nér du har tusen medlemmer og allikevel klarer & gi folk inntrykk av at du stetter
dem og at du bryr deg om dem, sa er jo det en achievement i seg selv, fordi det er
faktisk tusen medlemmer her, og jeg tror de fleste av de tusen har en eller annen form

for opplevelse av at MESH gnsker at de skal fa det til. - 14

Informantene papeker ogsa at vertene er fleksible og forsgker a gi gode lgsninger til

medlemmene, i tillegg til at de er flinke til 4 stille opp og stette medlemmene.

Vi har vokst sammen med MESH, vi har veert her omtrent like lenge som MESH [...]
det har veert en veldig sann organisk utvidelse, og vi trenger plass og MESH pregver a

lgse problemene med a gi oss mer plass hver gang. - 16

Informant 1 og 2 gir inntrykk av at de har et godt og neert forhold til vertene og en av de
uttrykker at «det er veldig kort til toppen da, og den ekte toppen liksom» - 11. Videre forteller
en av informantene at det er enkelt a snakke med dem og at de er fleksible pa a for eksempel
leie ut kontorer til lavere pris nar medlemmene er i en vanskelig periode. Videre forteller

informanten at dette gir en fglelse av de bryr seg:
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Altsa MESH er veldig fleksible og de, du far fglelsen av at de gnsker at du skal
lykkes, og at de til og med er villige til a ofre litt gkonomi for at du skal lykkes, og da

far du, du far jo noen som vil veere her. - 14

Informant 8 omtaler ogsa vertene sveert positivt.

De er veldig hyggelige folk. Skikkelig hyggelige og kule kiser altsa. Helt sann
avslappa og masse humor og leker seg frem til lasninger har jeg inntrykk av. Og
samtidig har de dgdspeiling pa hva som er inn og kult og hva som funker og ikke
funker. De er veldig effektivitetsstyrt, men pa en sann leken og avslappa mate. Veldig
bra. - 18

Selv om informantene er forngyd med vertene er det flere som nevner at de savner en sakalt
«community manager», som flere forteller at MESH hadde far. Typiske oppgaver i en slik

stilling er & ha ansvar for det sosiale, ulike faglige arrangementer og lignende.

Assa det var, fgr var det en dedikert community manager her som virkelig jobbet med
eventer og krysse selskaper og alt mulig sant. Det mangler litt na, sa det er jo faktisk
noe som kunne veert tatt opp igjen da. En som faktisk har full koll pa hvem, hvor og

hvorfor og prave a folk til & mates da. - 16

Som informanten uttrykker vil en slik «<community manager» kunne fremme kunnskapsdeling
ved a knytte kontakt mellom medlemmer som potensielt kunne fatt utbytte av hverandre.
Likevel nevner en annen informant at grunnen til at ting ikke kommer pa beina ikke er

vertene sin feil, men heller medlemmene.

[...] du opplever at de som driver stedet vil det og at de absolutt jobber for det, men du
opplever kanskje ikke at medlemmene tar det pa alvor, sa jeg vil skylde mer pa
medlemmene enn pa MESH for at det ikke fungerer sann som jeg tror det kan, men
jeg tror ogsa at MESH kunne prgvd andre ting, men jeg tror farst og fremst at de
tingene MESH praver pa aldri kommer opp pa beina av seg selv, og da blir det liksom

til slutt at «vi prevde men det fungerte ikke. - 14
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Alt i alt har informantene vi har snakket med utelukkende positive ting a si om vertene, og
som god ledelse, kan dette potensielt veere med pa a fremme kunnskapsdeling pa et
coworking-senter. En annen oppgave som vertene star for, og som ogsa er argumentert til a
veere en viktig faktor for kunnskapsdeling pa et coworking-senter (Mauseth & Alsos, 2017) er
a sile hvilke individer og bedrifter som far bli medlem, og hvem som eventuelt ikke er

kvalifisert.

Flere av informantene som har veart medlem pa MESH en stund beskrev hvordan prosessen
for & bli medlem foregikk. De forteller at det for noen &r siden var mer prestisje forbundet
med & komme inn pa MESH. Flere var pa intervju med vertene og matte selge seg inn. Videre
forteller de at denne ordningen har blitt endret de siste arene og at prosessen for & bli medlem
er enklere na enn far, delvis fordi MESH har vokst og derfor har starre kapasitet. Informant 2
forteller litt om denne endringen: «[...] det har skjedd nok en liten kulturforskjell, og MESH
har nok fatt en litt sann, fordi for sa var det mye mer eksklusivt, og vi var pa sant intervju for

& sgke for @ komme oss inn her.»

Videre da vi spurte hvilke kriterier det var for & bli medlem svarte informanten at det er viktig

a prioritere de som kan vaere det de kaller «community byggere».

[...] hvert fall i oppstarten av MESH sa var, det var ganske vanskelig & fa komme inn
her i det hele tatt. Det var ganske sann siling pa profil pa firma. At du skal fa lov til &
veere med fordi de var veldig opptatt av den her start-up kulturen. At du pa en mate
har firmaer og mennesker som var interessert i & veere med a dele og skape noen helt
spesielle atmosfaerer rundt det a starte og vaere griinder da. [...] det er litt sann
personkjemi ogsa. Han som var pa en mate sann kultursjef som pa en mate skulle
sgrge for kulturen pa MESH, han var veldig streng pa liksom sann at han matte fgle at
det her var mennesker som kom til & bidra. Sa i det da, det tror jeg har vert veldig

smart. - 13

For at kunnskapsdeling pa MESH skal veere velfungerende er det altsa viktig at individene
som er en del av organisasjonen er villige til & bidra. Nar denne silingsprosessen ikke er like
streng lenger og flere medlemmer far plass, kan dette gjgre noe med kulturen og
kunnskapsdelingen pa MESH. Dette kan vi blant annet se tendenser til ved at starre bedrifter

opptar hele etasjer. Endringen som MESH har veert igjennom, som fglge av utvidelsen, kan
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derfor ha hatt konsekvenser for kunnskapsdelingen. For a fremme kunnskapsdeling kan det
derfor veere hensiktsmessig & innfare belgnning for a involvere seg og bidra, bade sosialt og

faglig.

4.3.4 Belgnning

Det er naerliggende & tenke at kunnskapsdeling er en viktig verdi p& MESH. Informantene
forteller flere eksempler pa at vertene pA MESH setter pris pa de som engasjerer seg i

kunnskapsdeling og sosiale arrangementer.

[Navn pa en av vertene] er en av dem og han har sagt det rett til oss at han har skjgnt
at vi er en, at vi er en sann miljedrivende faktor da. Sa det liker vi jo. Ikke minst fordi
vi, en periode sa har en av plassene vare vart ledig og da har ikke de veert sann
superngye med a si at «ja, da ma dere inn og betale for den ledige plassen med en
gang» fordi de skjgnner at de vil veldig gjerne ha oss der fordi vi har den effekten da.

Sa de [vertene] er opptatt av det. - 18

Bang (2011) argumenterer for at belgnning er en vesentlig del av kulturen i en organisasjon,
og at den atferden som belgnnes reflekterer de virkelige verdiene i organisasjonen (Bang,
2011, s. 48). Videre poengterer han at a handle i trad med verdiene kan bidra til gkt
selvfglelse hos medlemmene (Bang, 2011, s. 50). Dette kan man se tendenser til hos
informant 8, som har god selvtillit pa at hen er en viktig bidragsyter til kunnskapsdelingen og
sosialiseringen pA MESH. Videre er det ogsa flere informanter som utnevner seg som ekstra

bidragsytere til kulturen.

Vi har jo vaert med pa a lage en del events og sanne ting da, og tatt initiativ til mye
greier, og det gjar jo ogsa at vi, vi pleier & bruke ordet makt, eller innflytelse da som
er et litt penere ord men betyr akkurat det samme, til & komme med innspill og
innflytelse og litt sann, det har jo vaert sann at, man ma jo egentlig betale penger for a
booke rom her, men vi kan fa det gratis fordi det er ekstra mye kjerlighet til oss fordi
vi har veert med pa & bygge community da, sa jeg faler jo det er mye av det de ser
etter. - 12.
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Det virker som at atferd som fremmer kunnskapsdeling blir belgnnet med fleksibilitet pa
MESH. Fleksibiliteten vises blant annet gjennom gratis booking av mgtelokaler og at man

slipper a betale for en tom pult. I tillegg belgnnes individene som bidrar med ros fra vertene.

For a oppsummere de fremmende faktorene ser det ut til at det foregar mye kunnskapsdeling
pa MESH, og at informantene har en godt forholdt til det & dele med hverandre. Innenfor
individuelle faktorer er det viktig med aktive og utadvendte individer, samt at medlemmene
faler at kunnskapsdelingen er rettferdig. Under mellommenneskelige faktorer er samarbeid,
sosial interaksjon og dpenhet identifisert som viktige faktorer som pavirker
kunnskapsdelingen. Til slutt, under organisatoriske faktorer pavirker kultur, arkitektur, verter
og belgnning kunnskapsdelingen pa MESH. Likevel er det ikke all atferd som blir oppfattet

som fremmende for kunnskapsdelingen.

4.4 Hemmende faktorer

4.4.1 Manglende kunnskapsbehov

Det er tydelig at noen av informantene velger a ikke ta del i kunnskapsdelingen. Det er ulike

grunner til dette, men en av fellesnevnerne er at de selv ikke fgler behov for det.

[...] vi har ikke sa stort behov for, holdt pa si, tjenestene til de andre som er her, og vi
har sa stort nettverk i kundene vare da og de leverandgrene vi har, at vi nok blir mer

opptatt av det. - 17

En annen informant gjar det klart at hen er lite aktiv i det som foregar pa MESH. Pa sparsmal

om det er vanskelig & snakke med de andre som jobber pa MESH svarer informanten:

Jeg praver ikke a snakke med folk. Men det er fordi, du vet, jeg har masse a gjere og
jeg er i en ordentlig organisasjon og er i utfgrelsesmodus og ikke nettverksbygging
modus og sann. Hvis jeg ... Du vet, salgsfolkene vare, er helt klart mer involvert og

holder gynene apne og sanne ting. - 15

Her ser vi at informanten personlig ikke har behov for kunnskap og derfor ikke involverer

seg, mens andre i samme bedrift er mer engasjerte. Informant 4 forteller at deres bedrift ikke
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involverer seg i kunnskapsdelingen, og at det generelt er for lite kunnskapsdeling pa MESH.
Likevel bekrefter informanter at bedriften deres noen ganger hjelper andre. Pa spgrsmal om
de gir noen tilbakemeldinger pa andres arbeid svarer informanten: «Vi er ikke sa veldig

involvert, men det skijer at du blir spurt om, vi for eksempel, har hjulpet noen andre pa huset

her med a gi feedback [...].»

Etter at MESH har utvidet har det blitt vanligere for starre bedrifter & jobbe pa MESH
fremfor pa sine egne kontorer. Noen av informantene mener grunnen til dette er fordi det er
bra for imaget til bedriften, ikke ngdvendigvis fordi de er avhengig av, eller vil benytte seg

av, mulighetene for kunnskapsdeling:

Det er mer branding-messig for dem, fordi de [bedrift] folka de, den avdelingen som
sitter her er en liten del av [bedrift] som er liksom de unge og kreative og sant, og sa

fales det jo sikkert mer riktig sann branding-messig a sitte her da - 12

Dette kan pa mange mater tolkes som en strategi noen bedrifter har, med mal om &
markedsfare seg selv. Det kan virke provoserende for andre medlemmer pa coworking-
senteret, fordi de ikke bidrar sa mye til det sosiale aspektet eller kunnskapsdelingen, da de

ikke er like avhengig av det som andre bedrifter i organisasjonen.

4.4.2 Egeninteresse

Videre kan en falelse av urettferdighet veere en hemmende faktor. Denne falelsen kan oppsta
ved at noen av medlemmene kun handler av egeninteresse, som kan fare til at andre foler de
gir mer enn det de far igjen, eller identifiserer at andre er gratispassasjerer. Selv om dette ikke
var en fremtredende faktor hos MESH, kom det frem et par situasjoner som noen av
informantene sa pa som urettferdig. Dette var ogsa knyttet til endringene som har skjedd de
siste arene, ved at flere starre bedrifter har etablert arbeidsplassen sin pA MESH. En

informant blant annet forteller om en jobbfest hvor en bedrift ikke deltok.

«Ja det kjentes litt sann, ikke noe mot de personene, men det kjentes litt sann
svikefullt ut at her er det en gigantisk bedrift som utnytter litt dette her, de fattige
grinderne liksom, og sa skal ikke dere vaere med a bidra liksom, det er litt sann

hvorfor sitter dere her da liksom. Ogsa er jo ikke de folka som jobber her sann
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egentlig, men det er mer den ideen om at hvorfor skal dere, [bedrift], sitte her da, hvis

dere ikke skal bidra pa en mate, sa ...» - 12

Det ser altsa ut som at det ikke blir godt tatt imot dersom man vanligvis unngar a delta pa
arrangementer, og det blir oppfattet som at man ikke bidrar til fellesskapet. I tillegg kan man
tolke mellom linjene at det ligger en misngye i at starre bedrifter «snylter» pa coworking-
konseptet. | utgangspunktet var coworking et sted for griindere, men etterhvert som det ble
mer trendy vil mange inkluderes i dette miljget. Nar sterre bedrifter blir medlem for & «ta en
del av kaken», blir det sett pa som et svik dersom de ikke bidrar til & opprettholde et godt
milje. Det er imidlertid ikke bare sterre bedrifter som ser fordeler ved a vare forbundet med
MESH. En informant fra en mindre bedrift som vi fikk inntrykk av at ikke tok sa stor del i

kunnskapsdelingen, fortalte at de sa stor verdi i imaget MESH representerer.

Og at MESH ogsa da er et hipt og trendy sted, det smitter jo av pa var bedrift og pa
oss [...] jeg tror ikke det hadde veert det samme hvis vi hadde sittet pa et kjipt lite
lofts-lokale ett eller annet sted, [...], sa det gir liksom et inntrykk av at var bedrift er

mye stgrre 0gsa, ja det er image rett og slett. - 17

Nar noen medlemmer handler av egeninteresse, ser vi at dette skaper en fglelse av

urettferdighet hos andre.

Jeg tror ikke folk genuint tror pa synergien, fordi hvis du ikke ser at alle bidrar sa blir
det jo litt klassisk den at det er en som bidrar masse ogsa er det en som bidrar null
ikke sant, og da er jo vi mennesker raske til a fgle pa det rettferdighets-kompasset ikke

sant, fordi til slutt sa bare gidder du ikke for du far jo aldri noe tilbake. - 14

Egeninteresse ser altsa ut til a veere en hemmende faktor for kunnskapsdeling, og som nevnt
tidligere sa informant 1: «Det skal jo pa en mate til en viss grad ga begge veier, man vil jo
ikke fale seg utnyttet». Om det ikke gar begge veier skaper dette en skjevhet som
medlemmene etter hvert oppdager, og kan i verste fall fgre til at man blir selektiv med hvem

man velger & dele med og dermed svekker kunnskapsdelingen i organisasjonen.
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4.4.3 Innadvendt personlighetstype

En annen hemmende faktor for kunnskapsdeling er om medlemmene ikke er aktive og
oppsekende. Informant 2 uttalte at «marerittet er jo et sted hvor alle gar i dress og ingen
snakker med hverandre pa en mate». Dette blir altsa sett pa som det mest skadelige som
kunne skjedd pa et coworking-senter, eller i det minste pA MESH. Pa spgrsmal om hva som
forventes av andre medlemmer svarer informant 5: «Det jeg forventer er at de smiler litt og
ikke ga forbi og aldri snakker». Dersom man ikke bidrar til det sosiale, for eksempel ved &
ikke mate opp eller ikke veere imgtekommende, kan det potensielt veere hemmende for
kulturen og kunnskapsdelingen pa MESH. En av informantene uttalte at hen savnet at folk
var litt mer omgjengelige: «Folk er litt reservert kanskje» - 15. Nar vi spurte om det var hgy

terskel for & ga bort til noen og sla an en prat svarte en av informantene dette:

Na er jo ikke jeg helt A4 s for meg er det ikke noe problem i det hele tatt men for,
holdt pa si «vanlige folk» hva na enn det betyr, s vet jeg jo det, at det er det. Det er
det veldig fa som gjar, selv her i etasjen hvor vi kjenner hverandre kjempegodt, det er

veldig mange som ikke tgr & si hei liksom, til folk de ikke kjenner. - 14

Redselen for & ga bort til medlemmer man ikke kjenner kan derfor virke hemmende, fordi
man er avhengig av at folk samhandler for & dele kunnskap og skape en sosial atmosfere.
Noen av informantene nevner at det ikke alltid er like enkelt & ga bort til folk & prate, fordi
man ikke vet om det er medlemmer pa MESH eller en kunde til en av bedriftene. Informant 6
nevner at det hadde veert rart & «<hoppe pa alle i heisen» fordi du ikke er helt sikker pa hvem
som er en del av MESH og ikke. Informant 8 forteller ogsa at man ikke ngdvendigvis hilser
pa alle man mgter fgrste gangen, og sier: «Jaja, det er sa mange som ikke ter [ hilse pa
hverandre].» Slik informant 8 forteller det, er det ikke vanskelig for hen a8 komme i kontakt
med nye mennesker. Likevel virker det som at ikke alle er like tgffe og ter a ta imot nye

mennesker, fordi de er redde for a virke for offensive.

En siste hemmende faktor som vi har identifisert pa MESH er tid. Mye av den organiserte
sosialiseringen pA MESH skjer pa kvelden, og mange av informantene nevnte at de ikke
hadde tid til & delta, blant annet pa grunn av familie. Dette kan fare til at noen av
medlemmene ikke far anledning til a bli kjent med sa mange andre, som kan svekke

kunnskapsdelingen.
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4.4.4 Tidspress

Det er argumentert for at kunnskapsdeling er spesielt vanskelig i organisasjoner som er preget

av tidspress (Enehaug et al., 2015). En informant beskriver det pa denne maten:

Ja det er kanskje litt poeng da, det er ikke en ulempe men det er noen ganger hvor jeg,
man er keen pa & fa mange ting gjort ogsa er det litt mye kultur for sann «hei, kan jeg
ta en prat med deg om det», og liksom noen ganger er det bare sann faen na skal jeg

jobbe og ha en normal jobb - 12

Basert pa dette utsagnet virker det som at medlemmene pa MESH har motsatt problem enn
hva litteraturen tilsier. Organisasjoner under tidspress har mangel pa kunnskapsdeling fordi
folk ikke har tid til & sla an en prat (Asrar-ul-Haq & Anwar, 2016, s. 12), mens slik som
informant 2 forklarer virker det som man ikke alltid far gjort den jobben man har planlagt
fordi det er forventet at man tar en prat. Likevel nevner informant 3 at grunnen til at det har
blitt mindre mingling na enn det det var tidligere er fordi folk har mer a gjare. «[...] ja jeg
savner jo den tiden men samtidig sa er det jo litt greit at vi far rydda opp i litt av det her at det
bare er kult & henge. Vi skal jo fa gjort ting.» Pa samme tid som at man gnsker a dele
kunnskap, og ser verdien av det, er alle der for & gjgre en jobb og det blir ikke mye
produktivitet ved & bare drive med kunnskapsdeling og ikke gjennomfgre de oppgavene
bedriften er avhengig av. Likevel er det andre som mener at problemet ikke er at folk ikke har
tid, men at de innbiller seg at de ikke har det. Informant 4 uttaler: «Nei, nummer en sa er det

at alle innbiller seg at de ikke har tid.»

En annen informant nevner ogsa at bedriften setter pris pa at de har en viss form for privatliv

pa sitt eget kontor, og at det hadde veert slitsomt om folk rant ned dgra. Videre ble det sagt:

Det handler nok om tiden, altsa jeg tror ikke det er sa mange som er det, for det er jo
noe med at du jobber sa intenst s& hvis noen skulle skravle sa mye, det hadde ... det er
kanskje andre som er mer sann relasjonsorienterte som synes det, ja at det er kjipt a

ikke kunne snakke mer med folk. - 17

Selv om kunnskapsdeling kan bli nedprioritert i perioder med mye tidspress, er det likevel

noen som ser verdien a dele kunnskap i slike situasjoner, slik som informant 6 uttrykker.
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Det er jo sann at folk har darlig tid og ting skjer. Hvert fall nar folk holder pa med
funding runder sa er det ikke veldig mange som har sa mye tid til & snakke med deg.
Og i et startup miljg sa er det veldig mye funding runder. Det gar veldig mye pa a fa
tak i cash. Og da er folk litt, litt stressa. Og da er det og veldig fin sann dialog pa det,
veldig dpenhet rundt det & hente penger og hvordan man gjer det og «pitch dec» og

tankegang og hvilke investorer & ga etter og sann og det er helt topp. — 16

Som informanten nevner kan kunnskapsdeling, selv under tidspress, lette pa situasjoner og
lgse noen av problemene bedriftene star i. Dette viser at dersom troen pa kunnskapsdeling
star sterkt og er gjennomgaende velfungerende, vil ikke slike faktorer som tidspress, kunne
gdelegge eller bremse kunnskapsdelingen i like stor grad, selv om det i utgangspunktet er

klassifisert som en hemmende faktor.

4.5 Oppsummering

* Folelse av rettferdighet

+ Utadvendt personlighetstype Mellommenneskelige
faktorer

» Samarbeid

y ° Sosial interaksjon

+ Apenhet

KUNNSKAPS-

DELING

A

o Hemmende faktorer

&N * Manglende
kunnskapsbehov

* Egeninteresse

* Innadvendt
personlighetstype

* Tidspress

e Kultur
» Arkitektur
* Verter
* Belgnning

illustrerer en sirkulaer prosess der individuelle, mellommenneskelige og organisatoriske faktorer

hele tiden interagerer.

Fig. 10: Figuren viser en modell utviklet basert pa resultatene presentert i dette kapittelet. Sirkelen
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| lapet av dette kapittelet har vi tatt opp fremmende og hemmende faktorer basert pa
informantenes utsagn. De fremmende faktorene ble delt inn i individuelle,
mellommenneskelige og organisatoriske faktorer. Pa figuren over, Fig. 10, kan man se en
oppsummering av resultatene. Under individuelle faktorer fant vi at en utadvendt
personlighetstype, samt en fglelse av rettferdighet, var viktige faktorer for kunnskapsdelingen
pa MESH. Videre, under mellommenneskelige faktorer, ble det identifisert at samarbeid,
sosial interaksjon og apenhet var avgjerende faktorer for kunnskapsdeling. Til slutt fant vi at
kultur, arkitektur, verter og belgnning var de organisatoriske faktorene som var mest

fremtredende innenfor kunnskapsdeling pa MESH.

Under hemmende faktorer for kunnskapsdeling fant vi at manglende kunnskapsbehov,
egeninteresse, en innadvendt personlighetstype, samt tidspress var med pa a svekke
kunnskapsdelingen. Et interessant element vi bet oss merke i etter & ha analysert resultatene
var at de hemmende faktorene utelukkende kan plasseres under individuelle faktorer, som
indikerer at det er hos individene utfordringene ved kunnskapsdeling pA MESH potensielt

starter.

5. Diskusjon

Gjennom informantenes utsagn kommer det frem at kunnskapsdeling star sentralt i
organisasjonen MESH. Blant annet forteller de at medlemmene snakker sammen og utveksler
kunnskap i uformelle settinger, og at mye av samarbeidet inngas pa sosiale arenaer. Det er
ogsa noen som kun involverer seg i kunnskapsdeling gjennom a blant annet gi
tilbakemeldinger pa andre bedrifters prosjekter og arbeid. Pa en annen side er det noen som
ikke involverer seg i kunnskapsdelingen i det hele tatt. | dette kapittelet vil vi diskutere
hvordan de ulike individuelle, mellommenneskelige og organisatoriske faktorene interagerer
og bidrar til & fremme eller hemme kunnskapsdeling. Underveis i diskusjonen vil vi trekke
linjer mellom de ulike faktorene og vise hvordan de spiller sasmmen. Vi vil begynne med a
presentere fire idealtyper av medlemmer pa coworking-sentre, og videre beskrive rollen disse

ulike medlemmene har i kunnskapsdeling underveis i diskusjonen.
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5.1 Fire medlemstyper

Gjennom intervjuene kom det frem at individuelle faktorer var spesielt avgjgrende for
kunnskapsdelingen. For a undersgke dette naermere utviklet vi fire ulike «medlemstyper» som
finnes pa et coworking-senter, basert pa deres atferd og holdninger til kunnskapsdeling. Disse
medlemstypene er sakalte idealtyper, hvor vi trekker frem og samler typiske egenskaper i
kategorier, og i virkeligheten kan enkeltindivider ha trekk fra flere av kategoriene (Skirbekk,
2014). Dette er ikke ment for & gi en generell beskrivelse av individenes personlighet, men
heller et bilde pa hvordan individer eller bedrifter kan vaere med pa a fremme og hemme
kunnskapsdelingen pa et coworking-senter. Medlemstypene kan dermed brukes som et
kategoriseringsverktay for & beskrive de tendensene i kunnskapsdelings-prosesser som vi

observerte gjennom intervjuene. Disse medlemstypene kan beskrive atferden til bade

individer og bedrifter.

INNADVENDT UTADVENDT KUNNSKAPSDELER COWORKER

— hoder seg til sitt og sine - sosial og initiativrik - kan ikke dele for mye — den ultimate coworker
Lite engasjert i andre Engasjerer seg for det Har stor tro pa deling av Kombinasjonen av
medlemmer utenfor sin sosiale, arrangerer kunnskap og hjelper utadvendt og

egen bedrift pa sammenkomster og andre medlemmer med kunnskapsdeler.
coworking-senteret kjenner mange pa stort og smatt

coworking-senteret

Fig. 11: Figuren illustrerer de fire idealtypene av medlemmer pa coworking-sentre, fra venstre

innadvendt, utadvendt, kunnskapsdeler og coworker.

Medlemstype nummer 1 er innadvendt, og kan beskrives som selvstendig og tilbaketrukket. |
en tradisjonell bedrift er man avhengig av bade innadvendte og utadvendte individer.
Innadvendte personer jobber ofte veldig godt alene og kan veere en verdifull ressurs for sin
bedrift. Ettersom denne medlemstypen ikke involverer seg i sosialisering eller
kunnskapsdeling, er de imidlertid ikke ngdvendigvis en ressurs for kunnskapsdelingen pa et

coworking-senter. Medlemstype nummer 2 er utadvendt og er nysgjerrig, initiativrik, apen og
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har mange relasjoner i organisasjonen som resulterer i fordeler for bade seg selv og
coworking-senteret. Medlemstype nummer 3 er kunnskapsdeler og har en oppfatning av at
man ikke kan dele for mye. Det er lite som holdes hemmelig for slike medlemmer, og de har
stor tro pa at det bare kommer gode ting ut av a dele ideer, erfaringer, ekspertise og
kompetanse. Til slutt har vi medlemstype nummer 4 som er coworker. Dette er det ideelle
medlemmet pa et coworking-senter, som bade er engasjert i det sosiale og den faglige
kunnskapsdelingen. Disse medlemmene har dgren dpen og er alltid klar for en samtale om
stort og smatt. De er ogsa godt synlige, og vet hvilke personer som bgr snakke sammen og
sgrger for a sette disse i kontakt med hverandre. Videre vil vi g igjennom hvordan ulike
faktorer samhandler om a fremme eller hemme kunnskapsdeling, samt hvilken rolle de ulike

medlemstypene spiller innenfor de ulike faktorene som pavirker kunnskapsdelingen.

5.2 Rettferdighet og samarbeid

Den individuelle faktoren rettferdighet og den mellommenneskelige faktoren samarbeid er
sveert avhengige av hverandre og interagerer hele tiden i kunnskapsdelings-prosesser. Basert
pa vare informanter, virker det som rettferdighet er en viktig faktor for kunnskapsdelingen pa
MESH. Dette i form av at man ikke vil fgle seg utnyttet ved at man bidrar mer enn man far
igjen. Pa MESH, der Silicon Valley kulturen og «pay it forward» tankegangen er et ideal,
ligger mye av motivasjonen til & dele kunnskap i tilliten til at andre medlemmer gjar det
samme. Dette vil altsa si at kunnskapsdelere forventer at de far hjelp av noen neste gang de
trenger det. Studier har ogsa indikert at individer bidrar i kunnskapsdeling med en
forventning om at deres fremtidige forespgrsler om kunnskapsdeling blir positivt mgtt av
andre (Yu et al., 2010, s. 34). Rettferdighet pa et coworking-senter handler ikke ngdvendigvis
om a gi og ta mellom individer, men om en sirkulaer prosess der du gir til noen medlemmer
og kanskije far tilbake fra andre medlemmer. Pa mange mater kan man si at de har tillit til

fellesskapet heller enn til enkeltindivider.

Det virker avgjerende for informantene at denne tankegangen er felles. Tidligere studier har
ogsa funnet at rettferdighet pavirker kunnskapsdeling, og at de som oppfatter
kunnskapsdelingen som rettferdig har en tendens til & veere samarbeidsvillige (Ibragimova et
al., 2012, s. 184-186), ogsa pa coworking-sentre (Bouncken & Reuschl, 2016, s. 330). Om

«pay it forward» tankegangen ikke er felles kan det vare gdeleggende. Oppfattes
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kunnskapsdeling-prosesser som urettferdig kan individer avsta fra a bidra med kunnskapen
sin, og dermed undergrave dens barekraft som en verdifull kilde til organisasjonskunnskap
(Fadel & Durcikova, 2014, s. 511). Dette vil vere skadelig for coworking-sentre, da
organisasjonskunnskap i en slik organisasjon paradoksalt nok kan argumenteres til a veere
fellesskap og kunnskapsdeling. Om medlemmene ikke ser fordelene ved a dele kunnskap
mister organisasjonen et av sine hovedformal. Den ytterste konsekvensen er da at

organisasjonens ambisjon svekkes.

Om kunnskapsdelingen er rettferdig kan baerekraftige samarbeid inngds. Samarbeid er veldig
viktig for medlemmene pa et coworking-senter fordi det fremmer tillit, som igjen kan skape
en folelse av forpliktelse i konteksten av uformell kunnskapsdeling (Van Tonder et al., 2018,
s. 557). Det er hevdet at ansatte som generelt oppfatter kunnskapsdelingen som rettferdig har
en tendens til & veere samarbeidsvillige (Ibragimova et al., 2012, s. 184-186) og bidra til
kunnskapsdeling (Rutten et al., 2016), og vice versa. Likevel fant vi gjennom vare
informanter at de som hadde opplevd urettferdighet fortsatt ville bidra til kunnskapsdeling.
Blant annet nevnte en informant at det faltes urettferdig at stgrre etablerte bedrifter utnyttet
coworking-senteret, men uttrykte ogsa at deres bedrift var spesielt gode bidragsytere til
sosialisering og kunnskapsdelingen pA MESH. Dette kan vise at rettferdighet pa et
coworking-senter skiller seg fra tradisjonelle organisasjoner, ved at man har tillit til at
fellesskapet vanligvis gir tilbake og at dersom noen ikke bidrar blir de betraktet som en
utstikker fra fellesskapet. Likevel vil det veaere narliggende a anta at dersom denne falelsen av
urettferdighet blir overveldende, vil medlemmene trekke seqg tilbake fra kunnskapsdelingen
de en gang hadde troen pa. Wang og Noe (2010) argumenterer for at rettferdighet i
forbindelse med kunnskapsdeling handler om at individene ikke oppfatter at kostnadene ved a
dele blir starre enn det de far igjen (s. 116). Dermed vil kanskje balansegangen vere at den

dagen medlemmene opplever at kostnadene blir starre enn fordelene, vil de avsta fra a dele.

Gjennom intervjuene oppfattet vi fort at medlemmene hjalp hverandre med stort og smatt, og
delte den kunnskapen og ekspertisen de satt pa. IT-problematikk, korrekturlesing, kunder,
gode referanser, nettverk og regnskap er blant noen av eksemplene som ble nevnt. Det var
altsa stor bredde i hva de hjalp hverandre med, alt fra trivielle ting som hjelp med
kopimaskinen til ideer rundt digital markedsfering. For det forste skaper dette et bilde av
hvor mange ulike bedrifter og ekspertise som kan finnes pa et coworking-senter, pa tross av

at dette sannsynligvis bare er en brgkdel av den bredden som reelt eksisterer pa MESH.
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For det andre viser det hvor stort utbytte medlemmene kan fa av a drive med
kunnskapsdeling pa tvers i en slik organisasjon. Likevel er det argumentert for at lav
tilknytning mellom fagfelt, eller sprikende bedrifter, kan hindre utviklingen av samarbeid, og
derfor kan svekke en kunnskapsdelingskultur (Marra et al., 2018, s. 808). To informanter,
som kunne passet i medlemstypen innadvendt, nevnte at de ikke sa det store behovet i a fa
innsikt i andre medlemmers kompetanse, som viser at sprikende bransjer kan veere en
hindring for noen. Likevel fikk vi inntrykk av at den generelle tendensen var at medlemmene
sd en fordel i denne lave tilknytningen faglig sett, sa lenge den mellommenneskelige
tilknytningen var tilstedeveerende. 1 tillegg hevdes det at kunnskap som oppfattes som ny er
med pa & fremme kunnskapsdeling og beslutningen om & samarbeide (Niedergassel, 2011, s.
95), og det kan argumenteres for at ulike fagfelt bidrar til at kunnskapsdelings-prosessene pa
MESH byr pa et bredt spekter av ny kunnskap. Ulike disipliner kan ogsa styrke utbytte av
kunnskapsdeling ved at man kan lere av hverandre pa tvers (Marra et al., 2018, s. 809), som i
stor grad var tilfellet blant informantene. Det er ogsa hevdet at coworking-sentre er en
arbeidsplass som fremmer samarbeid (Bueno et al., 2018) og er designet for a gjere akkurat
dette (Balakrishnan et al., 2016, referert i Bueno et al., 2018, s. 454). Likevel kan
egeninteresse og tidspress svekke utviklingen av samarbeid pa et coworking-senter.

5.3 Egeninteresse og tidspress

Egeninteresse og tidspress er to individuelle faktorer som kan veere hemmende for
kunnskapsdeling (Lu et al., 2006, s. 15), ogsa spesifikt pa coworking-sentre (Bouncken &
Reuschl, 2016, s. 331). Disse to faktorene forsterker hverandre og interaksjonen mellom de
kan hevdes a vere spesielt skadelig for kunnskapsdeling. Grunnen til at individer drives av
egeninteresse kan blant annet veere at de personlige kostnadene blir senket (Yamagishi og
Sato, 1986, referert i Lu et al., 2006, s. 17), blant annet gjennom at de sparer tid. For
informantene vi snakket med virket det som at dette handlet mer om egeninteresse pa
bedriftsniva enn pa individniva. For a bruke en av informantenes eksakte ord fgles det som et
svik nar «en gigantisk bedrift utnytter [...] de fattige griinderne». Basert pa vare informanters
utsagn drives noen av de sterre bedriftene av egeninteresse ved at de sitter pa et coworking-
senter for a fa styrket imaget sitt og for & henge med pa trender, men de tar ikke initiativ eller

deltar i sosialiseringen eller kunnskapsdelingen som foregar pA MESH. Utbyttet de far ved &
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sitte der blir dermed ikke gjengjeldt, noe som kan vaere med pa a hemme kunnskapsdelingen.
Om mange store bedrifter gjor dette kan det fare til at kunnskapsdelingen utslettes ved at

ingen deler kunnskap, hvilket farer til at alle kommer darligere ut (Lu et al., 2006, s. 17).

Likevel er det ikke bare store bedrifter som drives av denne egeninteressen. Dette fikk vi
bekreftet av en informant i en liten bedrift, som kan beskrives som innadvendt. Informanten
nevnte at det var styrkende for imaget deres & sitte pA MESH ved at det ga et bedre inntrykk
til kunder, enn om de hadde sittet pa et eget kontor. Samme informant presiserte at bedriften
deres ikke deltok i kunnskapsdeling. Egeninteresse, i dette tilfellet ogsa kalt egosentrisme,
viser til gnsket om a oppna et best mulig resultat for seg selv gjennom a benytte seg av andres
bidrag uten gjenytelse (Kollock, 1998, s. 183). Bade i tilfellet med den store og den lille
bedriften ser det ut som at dette er den motiverende faktoren for at de sitter pA MESH fremfor
egne kontorer. Det er sannsynlig at MESH har oppnadd stor suksess pa grunn av kulturen og
kunnskapsmiljget som finnes der, og derfor har de ogsa fatt et godt rykte. Pa grunn av dette
gode ryktet ser altsa mange fordeler ved & sitte der, da det gjer noe med inntrykket kunder far
av deres egen bedrift. Risikoen ved at mange som drives av denne typen egeninteresse velger
a benytte seg av coworking-tjenesten er at miljget, som gjorde det attraktivt i utgangspunktet,

blir gdelagt.

Pa den andre siden er det rimelig & anta at de som aktivt bidrar i kunnskapsdelingen ogsa
drives av en form for egeninteresse. Dersom man ikke ser fordelen ved a delta i
kunnskapsdeling, vil man antageligvis heller ikke utvekslet kunnskap. Niederkassel (2011)
hevder ogsa at prosessen av sosial utveksling potensielt stammer fra ren egeninteresse (s. 96).
Forskjellen er at det preges av en form for gjensidig avhengighet blant de involverte partene,
som er en drivende faktor for kunnskapsdeling (Niedergassel, 2011, s. 99). P4 et coworking-
senter kan dette bety gjensidighet mellom fellesskapet og enkeltpersoner eller bedrifter. De
informantene som uttrykte at de hadde bidratt i kunnskapsdelingen, fortalte ogsa at de selv
hadde mottatt hjelp. Dette tyder pa at uten egeninteresse, i form av at verdien av
kunnskapsutveksling blir identifisert, vil kanskje ikke kunnskapsdeling forekomme. Altsa er
ikke egeninteresse ngdvendigvis skadelig for kunnskapsdeling i seg selv (Niedergassel, 2011,
s. 96), men det kan imidlertid veere veldig skadelig dersom egeninteressen gar over i
egosentrisme (Lu et al., 2006, s. 17). De som drives av en egeninteresse fordi de ser verdi i
kunnskapen andre kan bidra med, og derfor velger a bidra med sin egen kunnskap i gjengjeld,

er de medlemmene som kan klassifiseres som kunnskapsdelere. De individene og bedriftene
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som kun sitter pa MESH for & bygge et image og innta informasjon om trender, uten a bidra

tilbake, vil kunne klassifiseres som innadvendte.

Flere av informantene nevnte tid som en utfordring og dette gjelder selv de som bidrar i
kunnskapsdelingen. Selv om uformell kunnskapsdeling, som i hovedsak er det de driver med
pa MESH, er identifisert som den viktigste arenaen for kunnskapsutveksling, er ogsa denne
formen for kunnskapsdeling preget av hindringer pa grunn av tidspress (Enehaug et al., 2015,
s. 18). Organisasjoner under tidspress kan mgte ekstra utfordringer i forbindelse med
kunnskapsdeling, selv om motivasjonen er tilstede (Asrar-ul-Haq & Anwar, 2016, s. 12).
Dette kan vare tilfellet pa MESH, ettersom informantene uttrykte at de har mye a gjere og
generelt darlig tid til & fa alt gjort. | tillegg er det spesielt tidspress under finansierings-runder,
kalt «fundingrunder» av informanten, altsa nar bedriftene blant annet skal finne investorer. |
oppstartsbedrifter investeres det mye tid i a finne mater a finansiere prosjekter, og i disse
periodene har medlemmene lite tid til & snakke med hverandre. I tillegg har over to
tredjedeler av prosjektbaserte organisasjoner, som ligner pa coworking-sentre i arbeidsmate,
rapportert at det er vanskelig a finne tid til kunnskapsdeling (Enehaug et al., 2015, s. 18). Det
er ogsa identifisert at individer som opplever tilstrekkelig med tidspress er mindre villige til &
dele kunnskap (Connelly et al., 2014, s. 74).

Pa tross av dette uttrykker flere av kunnskapsdelerene at det er mye kultur for smaprat selv
nar de har mye a gjere. Kunnskapsdelingen virker altsa til & sta sterkt selv i tidspressede
perioder. Videre kommer det frem at finansierings-runder apner for a dele erfaringer om
hvordan man far tak i penger og hvilke investorer det er hensiktsmessig a kontakte. Dersom
man har bekjentskaper a sparre vil heller ikke tid ha en like negativ pavirkning pa
kunnskapsdeling. Dette kan tyde pa at for de medlemmene som har sterke relasjoner i
organisasjonen, vil ikke kunnskapsdelingen svekkes i like stor grad under tidspress. Studier
har ogsa vist at jo sterkere relasjoner og nettverk individer har, desto mindre pavirkning har
tidspress pa kunnskapsdeling (Poleacovschi et al., 2017; Thomas et al., 2011). Sterkere
relasjoner bidrar ogsa til at individer taper mindre tid pa & drive med kunnskapsutveksling
(Poleacovschi et al., 2017). For kunnskapsdelerene pa MESH kan dette veere tilfellet. Selv i
perioder med mye arbeid, eksempelvis under finansierings-runder, tar de seg tid til utveksling
av kunnskap med andre. Innadvendte individer, som ofte drives av egeninteresse, vil hgyst
sannsynlig tape mer tid pa kunnskapsdeling, som vitner om en prosess som er

tilbakevendende, forsterkende og svekkede for kunnskapsdeling
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En arsak til at kunnskapsdelingen fortsatt er tilstedevaerende under perioder med tidspress kan
veere at ikke alle gar gjennom de samme stadiene samtidig pa et coworking-senter. Dette
nevner en av informantene at er tilfellet. Informanten forteller at medlemmene pa mange
mater er i samme situasjon og steter pa de samme problemene, men ikke pa samme tid. Det
kan vere slik at nar en bedrift er i en periode preget av mye tidspress, kan medlemmene
henvende deg til andre som har lignende kompetanse og heller fa hjelp der. Ergo, vart
forsiktige postulat er at kunnskapsdeling pa et coworking-sentre ikke blir preget like mye av

tidspress som andre organisasjoner, pa tross av at de har mye a gjere i perioder.

Det kan se ut som at dersom egeninteresse, i form av egosentrisme, og tidspress preger
kunnskapsdelingen kan det veere gdeleggende for et rettferdig samarbeid og dermed hemme
kunnskapsdeling. Om egeninteressen imidlertid drives av et gnske om gjensidighet og man
ikke nedprioriterer kunnskapsdeling i perioder preget av tidspress, vil det rettferdige
samarbeid fortsatt kunne leve i beste velgaende. Personligheten til individene i en
organisasjon spiller en sentral rolle for den sosiale interaksjonen. Pa samme tid er individene
avhengig av at det finnes en kultur som apner for sosial interaksjon. Dette viser hvordan

individuelle og mellommenneskelige faktorer er gjensidig avhengige av hverandre.

5.4 Sosial interaksjon og personlighetstyper

For at samarbeid pa tvers og kunnskapsdeling skal vere tilstede i en organisasjon er man
avhengig av sosial interaksjon. Niedergassel (2011) argumenterer for at & studere sosiale
aspekter er det mest avgjerende nar man skal undersgke kunnskapsdeling i organisasjoner (s.
93). Sosial interaksjon (Anderson-Glennas, 2015; Asrar-ul-Haq & Anwar, 2016;
Niedergassel, 2011; Noorderhaven & Harzing, 2009; Wang & Noe, 2010, s. 116),
kommunikativt miljg (Anderson-Glennas, 2015, s. 8) og nettverk (Asrar-ul-Haq & Anwar,
2016) er noen av de viktigste faktorene som gir grobunn for kunnskapsdeling. Sosial
interaksjon (Bouncken & Reuschls, 2016; Bueno, et al., 2018; Mauseth & Alsos, 2017,
Merkel, 2015) og fellesskap (Bouncken & Reuschls, 2016, s. 331) er ogsa identifisert som

avgjarende faktorer pa et coworking-senter.
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En av de mest fremtredende forventningene informantene hadde til andre medlemmer pa
MESH var nettopp at de bidro til fellesskapet og deltok pa arrangementer. Det er hevdet at
tilretteleggelse for sosial interaksjon pa et coworking-senter i betydelig grad bidrar til
kunnskapsdeling (Mauseth & Alsos, 2017). Dette er ogsa en av de starste grunnene til at
griindere velger & benytte seg av tjenesten (Bueno et al., 2018; Mauseth & Alsos, 2017). Pa
MESH arrangeres det blant annet fredagspils og «after work» der medlemmene far mulighet
til & bli kjent med hverandre pa tvers av etasjer og bygg. Videre sa en av informantene at det
varierer hvem som mgter opp pa fredagspilsen, som gjar at man alltid kan mgte noen nye
mennesker ved & delta. Det ble ogsa uttrykt at fredagspils og «after work», som i
utgangspunktet er en sosial greie, ogsa er en arena for kunnskapsutveksling. Mange av
informantene nevnte at det var gjennom sosiale arrangementer og uformell sosial interaksjon
at kunnskapsdeling fikk rom til & blomstre. Informantene uttaler at mange samarbeid har blitt
inngatt blant annet gjennom samtaler over en kaffe, en gl pa «after work» eller tilfeldige
mater. Noen nevner ogsa at det er gjennom bekjentskap man vet hvem man kan sparre. Ved a
delta pa sosiale sammenkomster far man ogsa muligheten til & kartlegge hva de ulike
medlemmene og bedriftene er gode pa. Allerede eksisterende relasjoner er angivelig en
drivende faktor for kunnskapsdeling (Niedergassel, 2011, s. 99), og de informantene som
deltok pa sosiale arrangementer uttrykte ogsa mer kunnskapsdelings-atferd, sammenlignet

med de som ikke var like aktive.

Det var ogsa noen av informantene som utnevnte seg selv til spesielle bidragsytere til
sosialisering ved at de selv arrangerer sammenkomster og mgter opp pa andre arrangementer,
i tillegg til at de generelt er imgtekommende og flinke til a sette folk i kontakt. Dette er
mennesker som kan defineres som utadvendte, som er individer det er viktig a ha pa et
coworking-senter. Disse medlemmene bidrar til at kulturen fremmer sosialisering og

kunnskapsdeling, pa tross av de uformelle relasjonene som befinner seg i organisasjonen.

En av informantene nevner at sosialiseringen pa MESH er mer lystbetont enn i tradisjonelle
organisasjoner, fordi alt er frivillig. Informantene nevnte at dette imidlertid krever at
medlemmene selv er motiverte for a bidra til fellesskapet og tar initiativ. Mye av det sosiale,
som med kunnskapsdelingen, skjer altsa gjennom initiativ fra medlemmene selv. Blant annet
nevner noen av informantene at det har blitt arrangert vaffelfredag, juleverksted og «floor
party» i regi av medlemmene. Dette er arenaer de omtaler som hyggelige, der det er lett & bli

kjent med nye mennesker. Videre er det flere som gir uttrykk for at det er rom for a tulle, og

83



sjargongen virker gjennomgaende uformell, hvilket kan bidra til at det er enkelt & ta kontakt
med andre. Dette kan vaere med pa a styrke kunnskapsdelingen pa MESH, da studier har
funnet en Kklar relasjon mellom sosial interaksjon og kunnskapsflyt i organisasjonsformer som
ligner coworking-sentre (Noorderhaven & Harzing, 2009, s. 719). Medlemmene som tar
initiativ og lager arrangementer, samt bidrar til at hverdagen preges av et godt og sosialt
arbeidsmiljg, gir grobunn for a danne relasjoner som er avgjgrende for kunnskapsdeling
(Niedergassel, 2011, s. 99; Thomas et al., 2011, s. 22).

Gjennom vare intervjuer kom det frem at de informantene som deltok pa sosiale
sammenkomster og engasjerte seg i uformell sosialisering, ogsa var de informantene som
uttrykte kunnskapsdelings-atferd. De uttrykte at de bade hadde mottatt hjelp eller tips, i
tillegg til & ha delt erfaringer og kunnskap. De informantene som ikke interagerte sa mye med
medlemmer fra andre bedrifter mer enn korte samtaler i lunsjen, sa heller ikke verdien eller
ngdvendigheten av a veere en kunnskapsdeler eller & leere av andre. Fraveret av sosial
interaksjon ser altsa ut til & pavirke kunnskapsdelingen pa MESH i en negativ grad. Av den
grunn er det viktig at individene i organisasjonen er sosiale og initiativrike for a fremme

kunnskapsdelingen.

Personlighet er funnet som den viktigste forutsetningen for kvaliteten pa kunnskapsdeling,
sammenlignet med andre individuelle faktorer (Ismail & Yusof, 2010, s. 9). Mauseth og
Alsos (2017) hevder at jo mer aktive medlemmene pa et coworking-senter er nar det gjelder a
involvere seg i det sosiale miljget og skape relasjoner som bidrar til utveksling av ressurser,
desto starre nytte vil medlemmet eller bedriften ha av coworking-senteret. | tillegg til & veere
imgtekommende, sosiale og initiativrike ytret en av informantene at «Smarte, positive,
liberale og litt kule» mennesker passet inn pa MESH. Likevel presiserte flere av informantene
at man kan veere akkurat den man vil. Noen beskrev det som en dyrehage med forskjellige
mennesker som fungerte godt sammen, og sa at det var jobben du gjorde som betydde noe.
Det er hevdet at sammensetningen av mennesker som finnes pa et coworking-senter ogsa kan

spille en sentral rolle i forbindelse med kunnskapsdeling (Mauseth & Alsos, 2017, s. 66).

Selv om diversitet og sammensetningen av individer er viktig og kan fremme
kunnskapsdeling (Mauseth & Alsos, 2017, s. 66) ved at man far ulike innspill fra forskjellige
hold (Asrar-ul Hag & Anwar, 2016; Jacquier-Roux & Paraponaris, 2012, s. 345), var det

likevel viktig for informantene at medlemmene i hovedsak var uformelle, apne og sosiale.
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Det I en forventning om at andre var imgtekommende og hilste nar man gikk forbi. Basert
pa informantene virket det som at en lav terskel for & snakke med folk var en fremmende
faktor for kunnskapsdelingen. Sosiale personlighetstyper, ogsa kalt utadvendte, er ventet a
dele mer kunnskap enn innadvendte personer (Ismail & Yusof, 2010, s. 5). Utadvendte
individer er ofte karakterisert som sosiale, pratsomme, kontaktsgkende og apne for nye
impulser og variasjon (Skre & Kennair, 2019), som er egenskaper som virker viktige for

medlemmene pad MESH.

Det hevdes at innadvendte og selvsentrerte individer kan veere med pa a begrense
kunnskapsdeling (Ismail & Yusof, 2010, s. 5). Informantene som ikke deltok i
kunnskapsdelingen var ikke ngdvendigvis innadvendt, men pa mange mater kan det
argumenteres for at de var selvsentrerte. En av de innadvente medlemmene sa blant annet:
«Jeg tror nok [var bedrift] er mye mer inspirerende enn MESH sann for & vere arlig». En
annen innadvendt som ikke gnsket samhandling med andre medlemmer, var mer opptatt av
sine egne kunder enn andre bedrifter p& huset. A ha en lidenskap for den bedriften man selv
driver er nok ikke disse informantene alene om, men de har en mer selvsentrert tilnaerming til
det 4 sitte pa et coworking-senter enn det inntrykket vi fikk av andre informanter. Dette farer
oss tilbake til gjensidighet, som ble diskutert under kapittel 5.3. De drives av en egeninteresse
som gjer at de ikke har de utadvendte personlighetstrekkene (Skre & Kennair, 2019) som er
gnskelig pa et coworking-senter. Fraveer av utadvendte personlighetstrekk kan altsa hemme

kunnskapsdelingen pa et coworking-senter.

Gjennom vare informanter fant vi altsa at sosial interaksjon var en fremmende faktor for
kunnskapsdelingen, og sosialisering ble i stor grad styrket gjennom utadvendte individer som
tok initiativ til & arrangere sosiale sammenkomster, samt sgrget for at andre medlemmer ble
kjent med hverandre. Sosial interaksjon kan videre vaere med pa a fremme apenhet som er en
annen viktig faktor for kunnskapsdeling pa et coworking-senter (Bouncken & Reuschl, 2016;
Bueno et al., 2018; Mauseth & Alsos, 2017), der innadvendte individer kan vaere med pa a

svekke den gnskelige sosialiseringen og kunnskapsdelingen (Ismail & Yusof, 2010, s. 5).
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5.5 Apenhet og arkitektur

Den mellommenneskelige og individuelle faktoren apenhet blir pavirket av den
organisatoriske faktoren arkitektur. Basert pa informantenes utsagn, er var oppfatning at
kulturen pA MESH i all hovedsak er apen og at medlemmene drives av en nysgjerrighet rundt
hva andre gjer og hvordan de gjer ting. A snakke om nysgjerrigheten og penheten som
fantes blant medlemmene skapte stor entusiasme hos flere av informantene, som vitner om at
dette er en kvalitet som er tilstedeveaerende og verdsatt pa MESH. Studier viser ogsa at
apenhet er en personlighetskarakteristikk som er fremtredende hos griindere, sammenlignet
med andre grupper (Carson et al., 2005). Dette stgtter vare funn og indikerer at det er hgyst
naturlig at kulturen pA MESH preges av apenhet, gitt personlighetstypene blant griindere.

Det er argumentert for at organisasjoner som gnsker en kultur med hgy kunnskapsutveksling
bar rekruttere sgkere som er nysgjerrige og apne for nye erfaring (Cabrera et al., 20086, s.
260). Siden apenhet i en psykologisk sammenheng er knyttet til trekk som blant annet
nysgjerrighet (Cabrera et al., 2006, s. 248), er det naturlig at medlemmene sgker denne
kvaliteten hos andre. Gjennom at individene er apne vil dette ogsa kunne bidra til en mer

apen organisasjon, som vi sa klare tendenser til gjennom vare intervjuer.

Som en av informantene nevnte, er det en stor fordel at man kan komme i kontakt med andre
mennesker pa tvers av fagfelt og bransje pa et coworking-senter. Dette skiller seg fra starre
selskaper der avdelinger er mer klart definert. Det hevdes at dpenhet er en av de viktigste
kulturelle faktorene som bidrar til suksessfull kunnskapsdeling (Liebowitz, 1999, s. 39).
Apenhet er ogsé identifisert som en padrivende faktor som fremmer kunnskapsdelingen pé et
coworking-senter (Bouncken & Reuschl, 2016; Bueno et al., 2018; Mauseth & Alsos, 2017).
En av informantene nevnte at det var veldig apent for forskjellige typer mennesker og ulike
samtaleemner pa MESH, som kan vere en viktig arsak til at flere av medlemmene mente det
ikke gikk an a dele for mye. I tillegg til & veere apne om faglige utfordringer, og hjelpe
hverandre med disse, nevner informantene at det eksisterer en psykologisk stgtte gjennom at
medlemmene er apne om blant annet gkonomiske utfordringer. Basert pa dette virker det som
at MESH har en tydelig apen kultur hvor det er rom for a dele, som viser tendenser til & veere

institusjonalisert i organisasjonen (Crossan et al., 1999).

Denne dpenheten kommer blant annet til uttrykk gjennom at det er en lav terskel for & sparre

om en samtale over en kaffe, der man blant annet kan diskutere hvordan man opererer og
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lgser tekniske problemer. Den lave terskelen kan fremme tillit blant medlemmene, som videre
kan fare til en mer apen kultur dersom trenden er gjennomgaende i organisasjonen. Blant
annet ble den digitale kanalen Slack nevnt som en faktor som var med pa a fremme den lave
terskelen for a dele ting, samt at det fremmet apenhet ved at mange strakk ut en hand, og
hjalp hverandre, gjennom den kanalen. En kultur preget av apenhet og transparens er

avgjerende i en organisasjon fordi det kan fremme kunnskapsdeling (Yu et al., 2010, s. 32).

En annen interessant observasjon vi gjorde var hvor mye som Ia i hvordan medlemmene
valgte & ha kontordgren sin. Dgren fungerte som en metafor pa hvor apne medlemmene pa
hvert enkelt kontor var for samhandling. Gjennom intervjuene fant vi at dersom man hadde
daren pa glett var dette en indikator for at andre kunne komme inn, men det ga imidlertid
ikke ubegrenset adgang. Om man hadde dgren apen tilsa det at det er fri flyt, og indikerte at
andre kunne komme og ga som de ville. Informanten som nevnte at dgren til kontoret deres
var apen la mye verdi i akkurat dette, og uttrykte en misngye mot de som hadde dgren stengt.
Informanten hadde en oppfatning om at man tjente mer pa sosialiseringen og
kunnskapsdelingen ved & ha den apen, enn hva man tapte i tid. En annen informant nevnte
ogsa en forventning til at andre medlemmer hadde en «apen dgr policy». Selv om dette ikke
ngdvendigvis henviste til der i bokstavelig forstand, gir det et bilde pa at det er gnskelig med
apenhet. Informantene som la vekt pa fordelene med en apen dar, kan alle klassifiseres som
kunnskapsdeler eller utadvendte. Pa den andre siden nevnte en av innadvendt at de bevisst
holdt dgren til kontoret lukket fordi samhandlingen man ville fa ved & ha den apen ikke var
gnskelig for deres bedrift, da de sa ikke behovet i andres tjenester eller kompetanse. Siden
samme informant uttrykte at bedriften deres ikke deltok i kunnskapsdelingen kan dette
potensielt veaere en bekreftelse pa at fraveer av apenhet kan vaere hemmende for

kunnskapsdeling.

Hvordan medlemmene valgte a ha kontordgaren er et tydelig fysisk uttrykk for hvor delaktige
de gnsker a vere i kunnskapsdelingen. Dette betyr ikke at alle som har dgren stengt ikke
samhandler med andre eller gnsker a gjare det. Fysisk struktur kan likevel veere en viktig
faktor som pavirker kulturen i organisasjoner (Bang, 2011, s. 67-69). Altsa kan arkitekturen
veere med pa a fremme apenhet i en organisasjon om man velger a tilrettelegge for det (Bang,
2011, s. 67-69). Fysisk struktur innebaerer ogsa bygningens arkitektur, og gjennom
intervjuene kom det frem at det var forskjellig arkitektonisk utforming i de ulike etasjene og

byggene, som var med pa a skape ulik dynamikk. Etasjer med sma kontorer og apne landskap
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hadde et mer dynamisk miljg. Bang (2011) hevder at sma kontorer og kontorlandskap har
potensialet til & skape en bedre dynamikk som er fruktbart for kunnskapsdeling (Bang, 2011,
s. 67-69), som ogsa virket a veere tilfellet pa MESH.

Andre elementer ved arkitekturen som var med pa & fremme apenhet var at det var tradlegst
nett og printere over alt, noe som gjorde terskelen lavere for a sette seg et annet sted & jobbe.
Dette kan gi nye impulser og bekjentskaper, samt fremme apenhet ved at flere individer i
organisasjonen omgas. Loungene, bordtennisbordet og takterrassen ga ogsa denne effekten,
ifglge flere av informantene. Dette viser at fysisk utforming kan tilrettelegge for den kulturen
man gnsker i en organisasjon, som pa et coworking-senter vil vere apenhet og

kunnskapsdeling.

Videre observerte vi at det var glassderer og glassvegger mellom nesten alle kontorer og
fellesomrader, noe som kan skape en falelse av apenhet ved at man ser andre og ikke isoleres
pa sitt eget kontor. Glassdarer kan gi en felelse av separasjon mellom mennesker pa et sted,
samtidig som det tillater visuell forbindelse mellom dem (Ondia et al., 2018, s. 22).
Glassvegger er ogsa assosiert med samarbeid, sosialisering og kunnskapsdeling (Ondia et al.,
2018, s. 34). Bildet pa transparensen som glassvegger maler vil derfor kunne skape en
atmosfeare som representerer at man skal dele. En av informantene fortalte nettopp dette, at
glassveggene oppfattes som en fremmende faktor for @ mgte andre. Altsa kan det
argumenteres for at glassveggene og annen arkitektur pA MESH, er med pa a fremme

apenhet, som videre gir grobunn for kunnskapsdeling.

Informantene gir et bilde av MESH som en apen og transparent organisasjon som verdsetter
nysgjerrighet, sosialisering og kunnskapsdeling. Dette vises blant annet gjennom at de har en
felles forstaelse om at det ikke gar an a dele for mye, hvordan de velger a ha dgren, samt
gjennom den arkitektoniske utformingen av lokalene som tilrettelegger for apenhet. Her ser
vi tydelig hvordan individuelle, mellommenneskelige og organisatoriske faktorer interagerer
og pavirker hverandre. Personlighetstypen innadvendt skilte seg imidlertid klart ut, og delte
ikke denne forstaelsen for verdien i kunnskapsdeling. Dette kom til uttrykk gjennom at de
bevisst hadde daren lukket, eller ved a utvise skepsis til arkitekturens pavirkningskraft.
Medlemmer som har denne oppfatningen vil kunne virke hemmende, eller er i beste fall veere
en likegyldig faktor for kunnskapsdelingen. Likevel er den generelle oppfatning at MESH

tilrettelegger for dpenhet, samt at dpenheten kommer til uttrykk blant medlemmene.
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5.6 Verter og belgnning

Vertene pa et coworking-senter har trolig ikke like stor innflytelse pa kunnskapsdeling,
sammenlignet med lederes pavirkningskraft i tradisjonelle organisasjoner. Ledere kan innfgre
systematiske tiltak (Anderson-Glenna, 2015; Enehaug et al., 2015), noe som er mer
utfordrende for vertene pa et coworking-senter. 1 tillegg har vertene ingen utgvende makt
over medlemmene, som gjer obligatoriske tiltak vanskelig a innfgre. Paradoksalt nok kan
denne utradisjonelle relasjonen mellom vertene og medlemmene veere en fordel ved at det
ikke er et hierarkisk skille mellom dem (Noorderhaven & Harzing, 2009; Wang & Noe, 2010,
s. 119). Hierarki er nemlig argumentert til & vaere en hemmende faktor for kunnskapsdeling
(Wang & Noe, 2010, s. 119). Flere av informantene uttrykte at de hadde en god relasjon til
vertene og at det var kort til toppen, i tillegg til at de folte vertene brydde seg og gnsket at de
skulle gjere det bra. Statte fra toppledelsen hevdes a veere en betydelig faktor for
velfungerende kunnskapsdeling (Anderson-Glenna, 2015, s. 8; Wang & Noe, 2010; Lin,
2007), og sett pa som den viktigste faktoren innenfor organisatorisk kontekst (Wang & Noe,
2010, s. 119).

Selv om ikke kunnskapsdeling kan palegges medlemmene pa et coworking-senter, kan det
tilrettelegges for. Dette er muligens det mest ideelle i alle organisasjonsformer, ettersom
kunnskapsdeling ikke kan tvinges, men kun kan bli oppfordret og tilrettelagt for (Rutten et
al., 2016, s. 200). Vertene spiller altsa en sentral rolle i a tilrettelegge for kunnskapsdeling
gjennom a vere fleksible og imgtekomme medlemmenes behov. Vi fant det vanskelig a
beskrive vertene pa MESH basert pa Merkel (2015) sine to typer verter,
«tjenesteleverandgren» og «den visjonare verten», se kapittel 2.2.3. Pa den ene siden fikk vi
inntrykk av at de tilrettela for et godt arbeidsmiljg og tilbed tjenester som en
tjenesteleverandar, mens pa den andre siden virket det som de var veldig opptatt av fellesskap
og samarbeid slik som den visjonare verten, ved at de arrangerer ulike arrangementer for
medlemmene. De belgnnet ogsa medlemmene basert pa sosialiserende og samarbeidende

atferd, som bekrefter verdsettelsen av kunnskapsdeling (Bang, 2011, s. 50).

Bang (2011) understreker ogsa viktigheten av a belgnne gnskelig atferd i en organisasjon (s.
50). Dette vil si at MESH eksempelvis bgr belgnne kunnskapsdeling og sosialisering ettersom
dette er to verdier de setter hgyt (Mesh Norway, 2020a), samt at informantene uttrykker dette
som viktige faktorer i kulturen. Vi sa tegn til slik belgnning, blant annet gjennom at vertene
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ga medlemmer som bidro til delingskulturen starre kontorer eller gratis leie av materom. En
annen viktig oppgave vertene har er a rekruttere individer med kvaliteter som sgrger for
gnskelig atferd. De riktige menneskene for a fremme kunnskapsdeling, basert pa litteraturen,
er utadvendte individer (Ismail & Yusof, 2010, s. 5) som har behov for kunnskapen som deles

i organisasjonen (e.g. Niedergassel, 2011, s. 96).

Informantene uttrykte at det tidligere hadde vert en strengere silingsprosess enn den som
eksisterer per i dag. Tidligere hadde vertene intervjuet individene eller bedriftene for a sikre
at profilen passet organisasjonskulturen og den atferden som var gnskelig. Det er ogsa vanlig
a rekruttere individer som passer inn i den gjeldende kulturen i organisasjonen da det sikrer
en god dynamikk mellom medlemmene (Bang, 2011, s. 69-70). Silingsprosessen pa MESH
har ikke overraskende sluppet opp etter at organisasjonen fikk starre plass. Selv om dette
kanskje har vert ngdvendig for organisasjonen sin overlevelse, kan det ha vert med pa a
gdelegge noe av det som gjorde MESH til en attraktiv arbeidsplass i utgangspunktet.
Gjennom informantene fikk vi et inntrykk av at dette hadde veert med pa a prege
organisasjonskulturen. Blant annet ble det nevnt at det var lavere terskel for a dele ting far,
som noen av informantene mente kunne vare en konsekvens av at oppstartsbedriftene hadde
blitt mer etablerte. Bedriftene star mer pa egne ben enn det de gjorde i oppstarten av MESH.
MESH har ogsa fatt muligheten til 2 modnes, noe som har resultert i bedre struktur i
organisasjonen. En av informantene uttrykte at det i starre grad var mange ulike motiver for &
sitte pa MESH far, og noen satt der bare for a vaere i miljget. Na er det de som virkelig har
troen pa noe som jobber der. Likevel har det strammet pa med starre, etablerte bedrifter som

kanskje har andre motiver enn oppstartsbedriftene.

5.7 Kunnskapsbehov og kultur

Behovet bedrifter og enkeltindivider har for kunnskap kan veere med pa a prege kulturen i
organisasjonen. Kulturen kan ogsa fremme en oppfatning om kunnskapsbehov. Dette viser
igjen hvordan mellommenneskelige og individuelle faktorer spiller pa hverandre og ma ses i
sammenheng. Vi fikk fort inntrykk av at behov for ny kunnskap var en viktig faktor for
kunnskapsdeling p& MESH. Kunnskapsdelerene omtalte deling av kunnskap som en positiv
faktor og uttrykte at det var «kjempesmart», «supert» og «nyttig». De viste ogsa stor

entusiasme nar de snakket om tilfeller der de hadde hjulpet andre. De innadvendte
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medlemmene sa ikke relevansen eller nytten av kunnskapsdeling og var hverken apne for a
dele eller motta kunnskap fra andre. Blant annet nevnte disse informantene at de ikke hadde

behov for de andre bedriftenes kunnskap.

Siden MESH har utvidet med nye lokaler og fatt stgrre kapasitet, har ogsa flere store og
etablerte bedrifter blitt medlem der, og noen av disse tar opp store deler av etasjene. |
litteraturen har ogsa sma kontorer og apne kontorlandskap blitt fremholdt som viktig for &
legge til rette for kunnskapsdeling (Park & Kim, 2015, s. 774), en dynamikk som forsvinner
nar en bedrift tar opp en hel etasje alene. At starre bedrifter gjerne vil ta del i coworking-
miljget, kan paradoksalt nok ha potensialet til & gdelegge det dynamiske miljget og
kunnskapsdelingen som er noe av det som har gjort coworking interessant i utgangspunktet.
Disse bedriftene kan ha starre behov for kunnskapsdeling mellom sine egne ansatte for a
sikre konkurransefortrinn (Collis & Montgomery, 2008, s. 145), og vil derfor ikke bidra like
mye til det sosiale og kunnskapsdelingen pa MESH, som ogsa informantene bekreftet at var
tilfellet.

De etablerte bedriftene som kaster seg pa coworking-trenden er muligens ikke genuint
interessert i kunnskapsdeling, fordi de ikke ser behovet. Disse starre bedriftene kan drives av
egeninteresse, i egosentrisme form, ved at de gnsker a utnytte coworking-senteret sine
fordeler for a fremme sitt eget image, men ikke gnsker a gi et bidrag tilbake (Kollock, 1998,
s. 183). Dette kan fare til at andre medlemmer faler det er urettferdig og kjenner seg utnyttet.
| tillegg kan dette vaere med pa a edelegge «pay it forward» kulturen som er dypt forankret i
grindermiljgets historie fra Silicon Valley, samt visjonen informantene har om coworking

slik det er i Norge.

MESH har altsa veert igjennom en kulturendring, som bade virker hemmende og fremmende
pa kunnskapsdelingen. Pa den ene siden har kulturen modnet og blitt mer strukturert, ved at
ustrukturerte individer uten en genuin tro pa sitt eget prosjekt, har falt av. Pa den andre siden
har utvidelsen av MESH fart til at det er plass til flere bedrifter som er der for profilering og
ikke kunnskapsdeling, hvilket gjegr at andre medlemmer faler pa en urettferdighet pa grunn av
at disse bedriftene kun drives av egeninteresse, uten gjenytelse. Oppstartsbedriftene faler seg
da utnyttet siden coworking i bunn og grunn var deres arena som na har blitt invadert av

etablerte bedrifter.
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Siden coworking er en voksende trend (Aure, 2019), og ulike coworking-sentre vokser fortere
enn forskningen kan fglge, kan dette veere en skadelig utvikling. Det kan veere en fare i at det
vokser fordi bedrifter som ikke er genuint interessert i kunnskapsdelingen og sosialiseringen
som foregar i organisasjonen blir medlem og vanner ut konseptet. Selv om utvidelser skaper
starre kapasitet og mulighet for flere medlemmer, er silingsprosessen i disse situasjonene
viktigere enn noen gang, for & gi plass til de medlemmene som i sterst grad kan bidra til &
skape en god kultur for kunnskapsdeling. Nar et miljg vokser sa fort ma man kjempe for a
bevare det originale konseptet, som i utgangspunktet er at sma bedrifter trenger fellesskap og
kunnskapsdeling. Her ser vi ogsa at ytre pavirkninger, som trender, er med pa a endre
dynamikken og samspillet mellom de individuelle, mellommenneskelige og organisatoriske

faktorene, og falgelig pavirker kunnskapsdeling.

5.8 Konseptuelt rammeverk

Gjennom denne studien har vi funnet at individuelle, mellommenneskelig og organisatoriske
faktorene henger tett sammen. De ulike faktorene interagerer pa tvers av kategoriene og bar
derfor tolkes i sammenheng og ikke isolert sett. For at de utadvendte personlighetstypene,
som er individuelle faktorer, skal kunne uttrykke seg, ma det finnes en viss apenhet, som er
en mellommenneskelig faktor. Videre har vi sett at apenhet er tett knyttet med den
organisatoriske faktoren arkitektur. Arkitekturen legger til rette for at dpenheten skal kunne
blomstre. Vi valgte a trekke frem dette eksempelet fordi arkitektur og apenhet helt opplagt er
to forskjellige elementer, men som fortsatt har mye med hverandre a gjgre. Dette indikerer at
man er avhengig av a studere disse faktorene i sasmmenheng med hverandre, da mye av
kunnskapsdelingen ligger i samspillet mellom de og ikke ngdvendigvis i faktorene isolert

sett.

Vi vil pasta at individuelle, mellommenneskelige og organisatoriske faktorer vil spille
sammen og pavirke kunnskapsdelingen i alle organisasjoner. Hvilke spesifikke faktorer som
gjer seg gjeldende, og hvor stor rolle de spiller, vil imidlertid avhenge av den aktuelle
organisasjonen som studeres. Hvilke faktorer som i starst grad bidrar til & fremme og hemme
kunnskapsdelingen er ogsa avhengig av hva som er essensielt i den aktuelle organisasjonen. |
noen organisasjoner, som coworking-sentre, vil individuelle faktorer ha starst betydning,

mens i andre tilfeller kan eksempelvis organisatoriske faktorer vaere mer sentralt. Dette vil si
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at det er tilnzermet umulig a skape en universell praksis som kan brukes for & fremme

kunnskapsdeling i alle organisasjoner (Wang & Noe, 2010, s. 127).

Imidlertid vil det i alle organisasjoner vaere nyttig a undersgke de individuelle,
mellommenneskelige og organisatoriske faktorer for & kartlegge hva som bidrar til a fremme
og hemme kunnskapsdeling. I tillegg vil ytre faktorer ogsa spille en rolle. Ved a se nermere
pa samspillet mellom de ulike faktorene kan man avslgre overraskende arsaker til hvorfor
kunnskapsdelingen fungerer eller ikke. Ved farste gyekast kan organisasjoner eksempelvis
anta at den stgrste hindringen for kunnskapsdeling er mangel pa tid, mens det reelle
problemet kan vere svake mellommenneskelige relasjoner. Videre kan man anta at
kunnskapsdelingen stagnerer fordi ansatte ikke har et gnske om a dele, mens arsaken kan
veere at ansatte sitter adskilt i ulike avdelinger og er uvitende om hverandres kompetanse.
Disse eksemplene viser hvor viktig det er & ha et helhetlig bilde av hva som kan pavirke

organisasjonens kunnskapsdeling.

oy Mellommenneskelige faktorer

KUNNSKAPS-
DELING

\\

@ Ytre faktorer

Fig. 12: Figuren viser et konseptuelt rammeverk for kunnskapsdeling, der individuelle,
mellommenneskelige og organisatoriske faktorer henger tett ssmmen og ma behandles i sin helhet,
ikke som separate enheter. | tillegg viser modellen hvordan ytre faktorer kan veere med pa a

pavirke den sirkuleaere prosessen mellom de ulike faktorene.
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Etter & ha studert kunnskapsdeling pa et coworking-senter, kan vi bidra med et konseptuelt
rammeverk som illustrer hvordan disse prosessene fungerer i organisasjoner generelt, se Fig.
12. Dette rammeverket understreker viktigheten av samspillet mellom de ulike faktorene.
Gjennom denne oppgaven gir vi et unikt bidrag til forskning innen kunnskapsdeling, ved at
den trekker linjer mellom individuelle, mellommenneskelig og organisatoriske faktorer. For
fullt og helt & kunne undersgke kunnskapsdeling er man ngdt til a studere hvordan disse
faktorene interagerer. Det er denne interaksjon mellom alle faktorene som videre forskning
bar fokusere pa. | tillegg har vi identifisert at ytre faktorer kan bidra til & endre dynamikken
mellom de ulike faktorene. Coworking som trend pavirket hele den sirkuleare prosessen. |
andre organisasjoner vil ogsa ytre miljg, som eksempelvis markedet og konkurranse, spille en

stor rolle pa de ulike faktorene innen kunnskapsdeling, samt samspillet dem imellom.

6. Konklusjon

Gjennom denne oppgaven har vi forsgkt & besvare problemstillingen «hvilke faktorer
fremmer og hemmer kunnskapsdeling pa et coworking-senter?». Ved a gjennomga litteratur
om kunnskapsdeling og coworking, samt gjennom 4 intervjue atte informanter som er
medlem pa coworking-senteret MESH, har vi fatt god innsikt i hvilke faktorer som er med pa
a pavirke kunnskapsdelingen i en slik organisasjon. Vre resultater indikerer at det er flere
avgjerende faktor som bidrar til 2 fremme kunnskapsdeling pa MESH. En av de mest
fremtredende faktorene er rettferdig samarbeid, med fokus pa «pay it forward» tankegangen.
Videre er det essensielt med utadvendte og initiativrike individer som sgrger for sosial
interaksjon mellom medlemmene for a knytte relasjoner, hvilket er avgjgrende for
velfungerende kunnskapsdeling. De nevnte faktorene, sammen med organisatoriske faktorer
som arkitektur, verter og belgnning, kan bidra til & skape en apen kultur som igjen fremmer
kunnskapsdelingen. Sammen legger disse faktorene til rette for at kunnskapsdelingen kan
blomstre pa MESH.

Det er imidlertid noen faktorer som peker seg ut som hemmende for kunnskapsdelingen. Det
viser seg at individuelle faktorer utgjer den starste barrieren for kunnskapsdeling mellom
medlemmene. De hemmende individuelle faktorene er manglende kunnskapsbehov,
egeninteresse, innadvendt personlighetstype og tidspress. Individuelle faktorer er muligens

spesielt viktige i coworking ettersom all samhandling skjer pA medlemmenes initiativ, i
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motsetning til i tradisjonelle organisasjoner hvor for eksempel ledelse og systemer spiller en
starre rolle. Likevel er det ingen tvil om at de individuelle faktorene kan bli pavirket av
mellommenneskelige og organisatoriske faktorer, samt vice versa. Blant annet kan mange
innadvendte individer i samme organisasjon skape en mer lukket kultur, i motsetning til

mange utadvendte personer som kan bidra til & fremme apenhet.

Ettersom vi har funnet at de individuelle faktorene er avgjerende, kan vi bruke idealtypene av
ulike medlemmer til & predikere hvilke individer som passer best inn pa et coworking-senter.
Gjennom vare informanter fant vi alle idealtypene av medlemmer. Faktorene som fremmer
kunnskapsdeling kan man finne i de tre av medlemstypene. De utadvendte medlemmene er
det hensiktsmessig & ha pa et coworking-senter fordi de er aktive og engasjerte i den sosiale
interaksjonen, hvilket kan bidra til & fremme kunnskapsdeling. Kunnskapsdelere er
naturligvis gnskelige medlemmer pa et coworking-senter, fordi disse er genuint interessert i a
hjelpe andre og bidrar direkte til & fremme kunnskapsdeling. Det ideelle medlemmet pa et
coworking-senter er de som kombinerer & vaere utadvendt og a vare kunnskapsdeler. Denne
medlemstypen kalles coworker, og vil gjare sitt ytterste for a bidra til mest mulig
sosialisering og kunnskapsdeling. Det kom tydelig frem at utadvendte, kunnskapsdelere og
coworkere fikk starst utbytte av kunnskapsdelingen pA MESH. Likevel oppfattet vi gjennom
intervjuene at en andel av medlemmene tilhgrte kategorien innadvendte. Disse kan virke
hemmende for kunnskapsdelingen fordi de utnytter den eller ikke deltar i den, noe som sa ut

til & vaere et gkende problem.

De innadvendte medlemmene sa pa kvaliteter som lokasjon og profilering andre fysiske
elementer som mer avgjerende for valg av arbeidsplass, og fikk dermed ikke sa mye igjen i
form av kunnskapsdeling. Disse medlemmene kan ogsa virke hemmende pa
kunnskapsdelingen fordi de ikke bidrar til hverken sosialiseringen eller kunnskapsdelingen pa
MESH. De starre bedriftene som blir medlem for a bygge image tilhgrer ogsa denne
kategorien. De med innadvendte personlighetstrekk vil virke hemmende pa
kunnskapsdelingen fordi disse medlemmene ofte er mest interessert i sin egen bedrift, og vil
derfor ikke bidra til fellesskapet. De har ikke det kunnskapsbehovet som er gnskelig, samt at
de fort kan drives av en egeninteresse som kan virke skadelig pa delingskulturen. I tillegg kan
de la tidspress veere en faktor som farer til at de ekskluderer seg ytterligere fra

kunnskapsdelingen.
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Coworking-sentre ble i utgangspunktet opprettet for a hjelpe sma oppstartshedrifter gjennom
a fremme kunnskapsdeling. Vi ser na tendenser til at en andel av medlemmene ikke
ngdvendigvis er genuint interessert i, eller avhengig av, denne kunnskapsdelingen, men kun
er der for a falge trenden. Starre bedrifter kjgper seg blant annet inn i en delingskultur for a
markedsfare seg selv. Det er naturlig at coworking-sentre vil utnytte denne trenden og selge
inn delingskulturen som et tilbud til flere bedrifter. Som falge av dette vil coworking-sentre i
starre grad bli kommersialisert og drives av gkonomiske motiver. Dette ser ut til & veere en
generell trend pa coworking-sentre ettersom trenden har ekspandert kraftig de siste arene
(Aure, 2019). Flere coworking-sentre har dermed gjort store utvidelser, hvilket har gitt starre
kapasitet og mer apne silingsprosesser pa coworking-sentre, som igjen tillater flere bedrifter a

bli medlem.

Likevel vil ikke denne ideen kunne opprettholdes fremover om ikke kunnskapsdelingen reelt
er tilstede. Flere personer med individuelle karakteristikker som ikke passer inn pa et
coworking-senter vil hemme kunnskapsdelingen og pa lengre sikt vil ideen om

delingskulturen vannes ut pa samme mate som den reelle kunnskapsdelingen.

Vare funn, viser at den ekspanderende trenden for coworking-sentre kan fare til et veiskille
som kan fa alvorlige konsekvenser. «Pay it forward» tankegangen, som ser ut til & vaere dypt
forankret i coworking-konseptet kan forsvinne og coworking-konseptet star derfor i fare for a
utvanne sitt eget formal. Dette kan resultere i at oppstartsbedrifter og griindere ikke lenger
ser, eller reelt far, verdien og utbyttet av a sitte der. Dersom de far inntrykk av at
kunnskapsdelingen ikke er gjensidig vil de slutte a dele. Dette kan undergrave
kunnskapsdelingens bzrekraft som en verdifull kilde til organisasjonskunnskap (Fadel &
Durcikova, 2014, s. 511), som kan veere svart skadelig for coworking.
Organisasjonskunnskap i en slik organisasjon er paradoksalt nok fellesskap og
kunnskapsdeling. Dersom medlemmene ikke ser fordelene ved a dele kunnskap, mister altsa

coworking-sentrene sitt hovedformal.

Selv om vi har studert et coworking-senter, mener vi kunnskapsdeling er avgjerende for
organisasjoner generelt. Avslutningsvis, vil vi derfor presisere at disse funnene antyder at alle
organisasjoner bar fglge naye med pa ulike faktorer som kan fremme eller hemme
kunnskapsdelingen. Det er avgjerende at man ikke ser pa faktorene isolert sett, men

behandler de som del av en sirkulaer prosess som kontinuerlig pavirker hverandre. Ettersom
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det er mangel pa empiriske forskningsbidrag innenfor coworking-feltet, gir var studie ogsa et
unikt og nytt perspektiv pa hvordan kunnskapsdeling fungerer i en slik organisasjonsform.
Gjennom a studere et coworking-senter har vi fatt innblikk i hvordan frivillig
kunnskapsdeling foregar mellom individer uten formell tilknytning. Dette skiller seg fra
hvordan man bedriver kunnskapsdeling i tradisjonelle organisasjonsformer. Det har veert
interessant a se hvordan slike prosesser handteres i en fleksibel og uformell
organisasjonsform. Ettersom det er lite forskning innenfor coworking, og andre nyere
organisasjonsformer, kunne det veert fruktbart for fremtidige studier a ga videre inn pa
hvordan kunnskapsdeling og andre kulturelle prosesser foregar og utvikler seg i slike

organisasjoner.
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Vedlegg

Vedlegg 1: Brev til informantene
Vi er to masterstudenter ved Universitetet i Oslo som skriver masteroppgave om coworking
med MESH som case. Vi gnsker a gjgre et kort intervju med (bedriftsnavn), fordi vi er
interessert i & vite hvordan dere opplever a jobbe pa MESH. Er en eller fler av dere interessert

i a stille opp pa et individuelt intervju?

Vi er veldig fleksible og vil forholde oss til deres timeplan. Dette vil ikke kreve mye fra dere,

men vil veere veldig verdifullt pa veien var mot a forsta coworkingens mekanismer.

Ser frem til & hgre fra dere :)

Med vennlig hilsen,

Elise Humlegard og Heidi Vogt-Svendsen
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Vedlegg 2: Intervjuguide

TEMA SP@RSMAL EVENTUELT
Intro Hvor lenge har du benyttet deg Hvordan er en vanlig
av coworking tjenesten? arbeidsdag for deg?
Hvor ofte benytter du deg av Sitter dere i et avlukket rom
coworking spacet du/dere leier? | eller sammen med andre i
landskapet?
Relasjoner I hvilken grad vet du hva de Hvilke personer omgas du i

andre bedriftene jobber med?
- Kan du gi et eksempel pa
en situasjon hvor dere har
involvert hverandre?

Hva forventer du av de andre
som jobber pa MESH?

- Har du et eksempel pa en
situasjon hvor disse
forventningene ble innfridd
eller ikke ble innfridd?

lgpet av en dag pa MESH?

Gir dere tilbakemeldinger pa
arbeidet til andre pa MESH?
- Hvordan blir denne
kritikken eller rosen
formidlet og tatt
imot?

Hva slags atferd blir
anerkjent pa MESH?

Fordeler og ulemper

I hvilken grad feler du at
arbeidsplassen din er
inspirerende?

- Hva bidrar til det?

- Kan du gi noen eksempler
eller historier som
beskriver det du sier
akkurat na?

Var det noe som overrasket
deg da du begynte & jobbe
her?

Hva er de starste fordelene
med a benytte seg av
coworking tjenesten?

Hvilke utfordringer er det
med a jobbe i et slikt miljg?

Eksempel

Hvis du skulle sammenlignet
MESH med et dyr, hvilket dyr
ville det da ha veert?
- Kan du gi et eksempel som
beskriver hvorfor MESH er
akkurat dette dyret?

Se for deg at du leser avisen og
du ser en artikkel om MESH.

Om vinklingen pa artikkelen
var negativ, hva ville
overskriften da ha veert?

Om vinklingen pa artikkelen
var positiv, hva ville den da

ha veert?

(avhenger av hva de svarte)
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Hva star det i overskriften og
artikkelen?

ICE

Hva kjennetegner en typisk
person som sitter pa MESH?
- har du et eksempel pa det
du beskriver akkurat na?

Hva skal til for & etablere et
sosialt nettverk her?

Hva skal til for a skille seg ut
her?

Hvis du kunne forbedret en
ting her, hva ville det ha

vert?

Er det noe du savner her?
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Vedlegg 3: Godkjennelse fra NSD

NSD Personvern
28.01.2020 13:57
Det innsendte meldeskjemaet med referansekode 857155 er nd vurdert av NSD.

Felgende vurdering er gitt:

Det er vir vurdering at behandlingen av personopplysninger i prosjektet vil vaere i samsvar med personvernlovgivningen sa fremt den
gjennomferes i trdd med det som er dokumentert i meldeskjemaet den 28.01.2020 med vedlegg, samt i meldingsdialogen mellom
innmelder og NSD. Behandlingen kan starte.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER

Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det veere nedvendig 4 melde dette til NSD ved &
oppdatere meldeskjemaet. Fer du melder inn en endring, oppfordrer vi deg til 4 lese om hvilke type endringer det er nedvendig &
melde:

nsd.no/personvernombud/meld_prosjekt/meld_endringer.htmi

Du ma vente pa svar fra NSD fer endringen gjennomferes.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 30.06.2020.

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Var vurdering er at prosjektet legger opp
til et samtykke i samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at det er en frivillig, spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse som kan
dokumenteres, og som den registrerte kan trekke tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed vzere den registrertes
samtykke, jf. personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.

PERSOMNVERNPRINSIPPER
NSD vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil felge prinsippene i personvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og dpenhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte far tilfredsstillende informasjon om og samtykker til
behandlingen

- form&lsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke, uttrykkelig angitte og berettigede formal, og
ikke viderebehandles til nye uforenlige formal

- dataminimering (art. 5.1 c), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante og nadvendige for formalet med
prosjektet

- lagringsbegrensning (art. 5.1 e}, ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn nadvendig for & oppfylle formalet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER

Sa lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha felgende rettigheter: &penhet (art. 12), informasjon (art. 13), innsyn
(art. 15), retting (art. 16), sletting (art. 17}, begrensning (art. 18), underretning (art. 19), dataportabilitet (art. 20).

NSD vurderer at informasjonen som de registrerte vil motta oppfyller lovens krav til form og innhold, jf. art. 12.1 og art. 13.

Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarlig institusjon plikt til & svare innen en maned.
FE@LG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER

NSD legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen om riktighet (art. 5.1 d}, integritet og

konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32).

For & forsikre dere om at kravene oppfylles, ma dere felge interne retningslinjer og eventuelt rédfere dere med behandlingsansvarlig
institusjon.

OPPF@LGING AV PROSJEKTET
NSD vil felge opp ved planlagt avslutning for & avklare om behandlingen av personopplysningene er avsluttet.

Lykke til med prosjektet!

Kontaktperson hos NSD: Simon Gogl
TIf. Personverntjenester: 55 58 21 17 (tast 1)
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Vedlegg 4: Samtykkeerkleering

Vil du delta i forskningsprosjektet Coworking og kultur?
Dette er et spgrsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er a fa bedre
innsikt i hvordan det er a jobbe i et coworking space. | dette skrivet gir vi deg informasjon

om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebere for deg.

Formal

Formalet med prosjektet er & fa bedre innsikt i hvordan det er a jobbe i et coworking space og
hvilke fordeler og ulemper dette arbeidsmiljget innbefatter. Forskningsspgrsmalet er a
undersgke hvordan kulturen utformes pa en slik arbeidsplass. Informasjonen som samles inn
vil bli brukt til en masteroppgave pa studieprogrammet Organisasjon, ledelse og arbeid ved

Universitetet i Oslo.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Universitetet i Oslo er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?
Utvalget er trukket ut med kriteriene om at deltakerne ma vaere medlem av MESH og veere en

del av en liten bedrift/organisasjon med fa ansatte.

Hva inneberer det for deg a delta?

Ved a delta pa dette forskningsprosjektet sier du ja til at vi gjennomfarer et intervju med deg
pa omkring 30-50 minutter. Sparsmalene vil i hovedsak omhandle hvordan det er for deg a
jobbe pa et coworking space. Intervjuet vil bli tatt opp med en opptaker om du samtykker til
dette og senere transkribert. Lydopptakene og transkripsjonen vil bli slettet etter

forskningsprosjektets slutt.

Det er frivillig a delta
Det er frivillig a delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke
samtykke tilbake uten grunn. Alle opplysninger om deg vil da bli anonymisert. Det vil ikke

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

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
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Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi

behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

De som vil ha tilgang pa dataen ved behandlingsansvarlig institusjon er studentene som
skriver masteroppgaven (Elise Humlegard og Heidi Vogt-Svendsen). Navn og
kontaktopplysningene dine vil vi erstatte med en kode som lagres pa egen navneliste adskilt
fra pvrige data. Lydopptaket vil kun bli lagret pa bandopptakeren og transkriberingen vil blir

kun bli lagret pa vare datamaskiner.

Du vil ikke kunne bli gjenkjent i publikasjonen, og kun sitater vil bli publisert i

masteroppgaven uten noen mulighet for & identifisere hvem du er.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?
Prosjektet skal etter planen avsluttes senest 30.06.20. Lydopptak, transkripsjoner og

personopplysninger vil slettes ved avslutning av prosjektet.

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

personopplysninger.

Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke. Pa oppdrag fra Universitetet i
Oslo har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at behandlingen av

personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.
Hvor kan jeg finne ut mer?

Hvis du har spersmal til studien, eller gnsker a benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt

med:
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e Elise Humlegard (tlf. 47 34 35 11/elisshum@gmail.com) eller Heidi Vogt-
Svendsen (tlf. 99 46 43 06/heidivogts@gmail.com).

e UiO ved Lars Erik Kjekshus, pa epost: l.e.kjekshus@sosgeo.uio.no eller telefon:
22 85 05 30.

» Vart personvernombud Roger Markgraf-Bye, pa epost personvernombud@uio.no
eller telefon: 90 82 28 26.

» NSD - Norsk senter for forskningsdata AS, pa epost personverntjenester@nsd.no

eller telefon: 55 58 21 17.
Samtykkeerklzring
Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet Coworking og kultur, og har fatt
anledning til a stille sparsmal. Jeg samtykker til:

- adeltai et intervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet, ca. 30.06.20.

(Signatur)
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