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Abstract

For businesses that operate in rapidly changing markets, does development strategies become
more important. An innovation focus has become essential to meet the demand for
development, at the same time new forms of innovation have progressed. Employee-driven
innovation can contribute to solving the challenges in the business landscape where there is no
general and final development strategy. Based on this situation, this thesis will examine how
Finn.no utilizes its organizational culture as a strength in their work with employee-driven
innovation. By defining which components make up the organization culture I'll be able to

understand how they contribute to promoting employee-driven innovation at Finn.no.

To order to answer the thesis question I have utilized a qualitative approach. I have conducted
five interviews with employers at Finn.no during the research process. In addition to this, a
document analysis of three articles, one podcast interview, and a book on Finn.no's

organization culture in 2019 has been conducted.

The thesis is based on a theoretical framework including driving forces of an organizational
culture that cultivates employee-driven innovation. Based on the empirical evidence, the thesis
concludes that Finn.no's work on employee-driven innovation is affected by the organization
culture through the driving forces leader support, autonomy, collaboration, and the internal
organizational climate. Despite an evident correlation between the driving forces, does the
study show that each driving force is consists of individual components. The results indicate
that Finn.no's organization culture is made up of all four driving forces, even in the times when

they're not practicing each distinct component to the fullest.
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Sammendrag

I organisasjoner som i dag opererer i markeder i kontinuerlig endring, blir utviklingsstrategiene
stadig viktigere. Et fokus pd innovasjon har vert viktig for 4 mete utviklingskravet, samtidig
som nye former for innovasjon har kommet til. Medarbeiderdrevet innovasjon kan vaere med &
mote utfordringene som oppstdr i et forretningslandskap hvor det ikke finnes én sikker
utviklingsplan. Med dette som utgangspunkt, vil denne studien se nermere pa hvordan Finn.no
bruker organisasjonskulturen som en styrke i deres arbeid med medarbeiderdrevet innovasjon.
Gjennom & definere hvilke komponenter organisasjonskulturen deres bestér av, ensker jeg 4 se

pa hvordan de bidrar til & fremme medarbeiderdrevet innovasjon hos Finn.no.

For & besvare studiens problemstilling har jeg benyttet meg av en kvalitativ tilnerming i
datagenereringen. Underveis i forskningsprosjektet har jeg gjennomfert fem intervjuer med
ansatte hos Finn.no. I tillegg baseres studien pd en dokumentanalyse av tre artikler, et
podcastintervju med HR direkteren 1 Finn.no og bok som har analysert Finn.no sin

organisasjonskultur i 2019.

Oppgaven baseres pd et teoretisk rammeverk som omhandler organisasjonskulturelle
drivkrefter som fremmer medarbeiderdrevet innovasjon. P4 bakgrunn av de empiriske funn har
jeg kommet frem til at Finn.no sitt arbeid med medarbeiderdrevet innovasjon pavirkes av
organisasjonskulturen, gjennom drivkreftene lederstotte, autonomi, samarbeid og internt
organisasjonsklima. Til tross for at det er en tydelig sammenheng mellom drivkreftene,
kommer det frem i studien at hver drivkraft bestar av komponenter som er individuelle. Disse
funnene viser at organisasjonskulturen bestir av alle drivkreftene, selv om ikke Finn.no

nedvendigvis praktiserer hver komponent fullt ut.
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Forord

Denne masteroppgaven er den avsluttende delen av mitt masterstudium i entreprenerskap,
innovasjon og samfunn ved Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet. Oppgaven er
skrevet 1 lopet av varen 2020 og utgjer 30 studiepoeng. Gjennom mine &r pd universitetet har
jeg fatt muligheten til & fordype meg akademisk innenfor ulike temaer, og fatt verdifull

kompetanse innen innovasjon og entreprenerskap.

Allerede 1 forste klasse pa bachelorstudiet ble jeg med i en studentorganisasjon, Start, for &
vaere med a styrke entreprenegrskapsanden blant studenter. Dette markerte startskuddet péa en
fortsatt ekende interesse for innovasjon og entreprenerskap i praksis. Derfor er jeg takknemlig
for at jeg har hatt muligheten til & skrive om et tema jeg brenner for. Det har vert en innholdsrik
prosess, hvor jeg har lert mye av faglitteraturen og om meg selv. Til tross for enkelte
utfordringer, har jeg stortrivdes under prosessen. Etter 18 ar pd skolebenken er jeg fortrolig
med det som har vart mine folgesvenner hele veien; bekene og tastaturet — vi skilles nok ikke

med det forste.

Arbeidet har fort til en selvstendig oppgave, som jeg er stolt av. Samtidig har jeg hatt en
stottende gjeng rundt meg, som alle fortjener mer ros enn det kommer frem av 4 bli nevnt i et
forord. Ferst og fremst ensker jeg & takke veilederen min, Asbjern Karlsen, for god hjelp og
stotte underveis i prosessen. Deretter ensker jeg a takke derdpneren og informantene hos

Finn.no for at dere har tatt dere tid til 4 delta i studien.

Samtidig fortjener venner, medstudenter og familie en stor takk. Dere har hjulpet meg & holde
motivasjonen og humeret oppe. Sist, men ikke minst, en sarlig takk til deg, Kb. For gode

diskusjoner, tilbakemeldinger og en upaklagelig interesse for studien.

Innholdet i denne oppgaven er mitt ansvar alene.

God lesning!

Asker, Mai 2020
Helene Grova
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1 Introduksjon

I dette kapittelet vil jeg presentere bakgrunn for studien, med et innblikk i hvordan krav til
endringer blir mett av det private naringslivet. Dette leder inn pa studiens tematikk, hvor jeg
presenterer hvordan man kan ta i bruk medarbeiderdrevet innovasjon som utviklingsstrategi,
for jeg presenterer studiens formél og problemstilling. Avslutningsvis for kapittelet, runder jeg

av med oppgavens struktur.

1.1 Bakgrunn for studien

I et samfunn 1 utvikling, blir organisasjoners evne til omstilling og endring stadig viktigere.
Fremtidsrettet, proaktiv og dynamisk drift av et selskap kan vere avgjerende for
organisasjonen. I de mest ekstreme tilfellene kan utviklingsstrategien deres avgjore
organisasjonens overlevelsesmuligheter. Endringskravet til enkeltindivider, organisasjoner og
samfunnet blir stadig sterkere (Jacobsen, 2005), og dette gjor at selskaper er pd kontinuerlig

utkikk etter nye lesninger som kan bidra til & sikre organisasjonens relevans i deres marked.

I det private neringslivets jakt pa “gode” lasninger, dukker det ogsa opp enkle utveier som kan
love raske resultater for endringsledelse. Det har oppstétt konsepter som “the one minute
manager” og “straight from the gut”, som tilbyr kunnskap om hvordan man raskt kan bli en
god endringsleder som er klar for & takle morgendagens utfordringer (Blanchard & Johnson,
1982; Welch, Byrne & Barnicle, 2005). Til tross for sine lgfter om lovende resultater, oppnadd
med begrenset innsats, har disse lgsningen tydelige svakheter. Ifolge Klev og Levin (2012)
burde man styre unna slike losninger, ettersom det har vist seg at de har et tynt empirisk
grunnlag. I tillegg har konseptene fragmentert data i form av aviser og uformelle samtaler som
base, og det er manglende redegjorelse for metodologi og metode (ibid.). Samtidig forholder
losningsforslagene seg lite til annen forskning ved a ha fa referanser. Pa denne maten kommer

begrunnelsene og de faglige argumentene til kort, og konseptene “holder ikke det de lover”.

For at organisasjonene skal forbi relevante i deres marked, er det nedvendig & folge med pa
endrings- og utviklingskonsepter som kan bidra til & lese deres utfordringer. Samtidig blir det

viktig & finne en balanse mellom hyppig utskiftning av strategi, og en statisk fremtidsplan som



til slutt vil bli klassifisert som “utdatert” fordi den ikke passer til dagens situasjon (Agarwal &

Islam, 2016).

I tillegg kan det vaere vanskelig & implementere en strategi som teoretisk sett skal legge til rette
for en bedre fremtid for organisasjonen. I praksis, kan situasjonen vere annerledes. Samtidig
er det bred enighet om at et grunnleggende syn pd organisasjonsutvikling inneberer at
endringsprosesser kan planlegges, men resultatet kan ikke bestemmes péa forhand (Klev &
Levin, 2009). Det er en rekke faktorer som spiller inn, og som eker kompleksiteten av utvikling
1 praksis. Forst og fremst ma organisasjonene vare klar over at det ikke finnes en
fremgangsmaéte som passer for «alle», men at de ma utarbeide en strategi som er tilpasset deres

situasjon (Naerings- og handelsdepartementet, 2011).

Behovet for endring, sammen med utfordringene ved gjennomfering av endringsstrategiene,
setter innovasjon pa dagsordenen. Organisasjoners evne til & innovere prosesser, produkter og
tjenester, kan virke som livbgyen deres i stormen av endringer markedet befinner seg i. For
organisasjoner kan det handle om 4 legge til rette for nytenkning, og & gi rom til 4 preve og
feile, for & finne en mate & lykkes pd. Utvikling gjennom innovasjon gjor det mulig 4 bade
realisere endringer, samtidig som man hever blikket for & se fremtidige muligheter. De siste
arene har det vert en sterk okning i vitenskapelige artikler som understreker betydningen av
innovasjon. Innovasjon som satsingsomradde bidrar bade til bedrifters utvikling og
overlevelsesevne, det skaper ringvirkninger som pévirker regionens, og nasjonens,
konkurranseevne, og bidrar dermed til slutt til hele samfunnets velstand (Serensen & Torfing,
2011).

1.2 Medarbeiderdrevet innovasjon som utviklingsstrategi

Kompetansekilden til innovasjon kan oppsté fra flere hold. En organisasjon kan for eksempel
ta 1 bruk teknologidrevet eller brukerdrevet innovasjon, for a gi retning til utviklingsarbeidet
sitt (von Hippel, 1995). I et teknologidrevet tilfelle er det fagpersoners kunnskap som ligger til
grunn for nytenking og innovasjon (ibid.). Hvis organisasjonen velger a utvikle seg gjennom
brukerdrevet innovasjon, stir kunden i fokus, og man legger deres behov til grunn. I praksis er
det ofte sammensatte losninger som tas i bruk. Et bredt innovasjonsfokus kan gi en mer
helhetlig utviklingsstrategi. I utarbeidelsen av en utviklingsstrategi blir det viktig a tenke over

alle kompetansekildene til innovasjon som organisasjonen har.
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I folge Hoyrup (2012) far teknologidrevet- og brukerdrevet innovasjon stor oppmerksombhet.
Samtidig blir ikke medarbeiderdrevet innovasjon trukket frem pa samme mate 1 forskning
(Byrne, Mumford, Barrett & Vessey, 2009). Denne formen for innovasjonsprosess vektlegger
medarbeidernes aktive deltakelse i utviklings- og innovasjonsarbeid (St.meld. nr 7, 2008-
2009). Landsorganisasjonen i Norge (LO), som har vart en padriver for & sette
medarbeiderdrevet innovasjon pa en forskningsmessig og politisk dagsorden, legger denne

definisjonen av begrepet til grunn i sitt arbeid:

“Medarbeiderdrevet innovasjon er innovasjoner (nye produkter, prosesser eller
tjenester) som er frembrakt gjennom en &pen og inkluderende innovasjonsprosess,
basert pa en systematisk anvendelse av medarbeidernes ideer, kunnskap og erfaring -
som er utviklende for virksomhetens totale innovasjonsevne.”

(Amundsen, Gressgard, Hansen, & Aasen, 2011, 5.213)

En bred involvering av medarbeidere i organisasjonens utviklingsarbeid, gir rom for nye former
for kreativitet, nye idéer og nye tilnaerminger til innovasjon og endring. Hoyrup (2012) papeker
i tillegg at man ma ta i bruk alle kompetansekildene for & skape de beste innovasjonene. Pé
denne méten har man blitt mer oppmerksom pa medarbeiderne som en viktig og effektiv ressurs
til organisasjonens innovasjonsarbeid, og som en kilde til innovasjon i sterre grad enn i tidligere
forskning. Det er mange ansatte som har potensial til & bidra i innovativt arbeid, og
organisasjonene ber mer systematisk benytte seg av muligheten de ansatte representerer
fremfor 4 bare sette ut innovasjonsarbeid til eksperter eller spesialiserte avdelinger, som for

eksempel bedriftens forsknings- og utviklingsavdeling (ibid.).

A inkludere medarbeiderne bidrar ikke bare til bedre utviklingsstrategier for organisasjonen,
men gjor ogsa endringsprosessene enklere (Gagné & Deci, 2005). Nar enkeltpersonene far
storre deltakelse i1 prosessene, foler de sterkere samhold, de opplever hoyere mestringsgrad, og
det oker motivasjonen for & engasjere seg i utviklingsarbeid 1 fremtiden (Deci & Ryan, 2000).
Fokus pd medarbeiderdrevet innovasjon, motvirker dessuten flere av de vanlige og uenskede
effektene som kan oppstd i endringsprosesser med lav medarbeiderinvolvering, slik som

utbrenthet og frustrasjon (Kotter, 2012).



Medarbeidernes unike dobbeltrolle er noe av den medarbeiderdrevede innovasjonsprosessens
styrke. Medarbeiderne er ikke bare interessenter i organisasjonen, men de er ogsd potensielle
kunder, som gjor at de kan se med bdde et tilbyder- og et kundeperspektiv. Det har blitt stor
interesse for & finne ut av hvordan man kan lykkes med medarbeiderdrevet innovasjon i praksis.
Det er ingen oppskrift som kan sies & virke for alle, men tidligere forskning har kommet frem
til at det finnes noen kulturelle fellestrekk hos organisasjonene som lykkes (Neaerings- og

handelsdepartementet, 2011).

1.3 Tema og case

«Sammen skaper vi verdens beste arbeidsplass»

Det foregdende sitatet star skrevet over resepsjonen til Finn.no sitt hovedkontor i Oslo. Det er
et ordspill pa bedriftens visjon «Sammen skaper vi Norges bese markedsplass», som skal
gjenspeile Finn.no sin organisasjonskultur. Basert pd bakgrunnen for studien og
medarbeiderdrevet innovasjon som utviklingsstrategi, vil denne studien se pa hvordan Finn.no

jobber med medarbeiderdrevet innovasjon i praksis.

Finn.no ble opprettet i 2000 og er i dag Norges storste markedsplattform for privatpersoner og
bedrifter (Finn.no, 2020). P4 hjemmesiden deres tilbys et produktutvalg innenfor de ulike
markedsplassene. P4 markedsplassene «eiendomy, «reise», «leiebil», «bil og naringy, «MC»,
«torget» og «baty, kjeopes og selges det varer av privatpersoner og bedrifter. I tillegg tilbyr
Finn.no markedsplassene «kart», «meateplassen», «jobb» - en markedsplass for
stillingsannonser, «oppdrag» hvor hdndverkere kan komme 1 kontakt med privatpersoner som
skal pusse opp, og «ekonomi» hvor man kan fa finansiell hjelp til blant annet 14n og forsikring.
12018 brukte i gjennomsnitt hver nordmann i1 overkant av 29 timer pa nettstedet Finn.no eller

1 applikasjonen, fordelt pa et gjennomsnitt pa 203 besek per person (Finn, 2020).
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Figur 1: Skjermdump som illustrerer de ulike tjenestene nettstedet tilbyr (Finn.no, 2020)

Finn.no har definert fire bedriftsverdier, sult, presisjon, takhoyde og humeor, som indikerer hva
organisasjonen anser som viktig i deres arbeidshverdag (Finn.no, 2020). Gjennom verdien sult,
har organisasjonen som mal & utvikle seg kontinuerlig og stadig laere mer. De premierer gode
prestasjoner, men understreker samtidig at de ikke ensker at suksess skal vere en hvilepute,
det skal heller virke motiverende (ibid.). Verdien presisjons belyser viktigheten av heoy kvalitet
i alle ledd i verdikjeden, hvor de trekker frem tydelig kommunikasjon, punktlighet og gode
forberedelser som konkrete eksempler. Verdien takhoyde understreker at de ensker & utnytte
mangfoldet blant de over 400 ansatte i Finn.no (ibid.): Ulike bakgrunner, kompetanser og
meninger kan til sammen skape nye forretningsidéer. Det skal vaere lov til & prove og feile: De
papeker at nye initiativ og produkter verdsettes ogsa de gangene det ikke skulle lykkes (ibid.).
Til slutt handler det om at det skal vere godt humer blant de ansatte, hvor ledelsen gjerne ma

fore an, og det skal vere rom for latter pd arbeidsplassen (ibid.).

1.4 Formal og problemstilling

Det overordnede malet med denne oppgaven, er & underseke organisasjonskulturen til en
bedrift som det sies at lykkes med medarbeiderdrevet innovasjon i praksis. Finn.no har et
engasjement for medarbeiderdrevet innovasjon i organisasjonens utvikling, og de har fatt
eksterne utmerkelser for sin organisasjonskultur og sitt arbeidsmilje. Dette ligger til grunn i
min vurdering av om Finn.no kan sies & ha lykkes med medarbeiderdrevet innovasjon.
Begrunnelsen for valget av en casestudie-tilneerming og Finn.no som case, utdypes i metode-

kapittelet (3.1.1).



Formalet med denne studien er & fa en forstdelse av hvordan Finn.no sitt arbeid med
medarbeiderdrevet innovasjon har blitt pavirket av deres organisasjonskultur. Av den grunn

har jeg valgt felgende &pne hovedproblemstilling:

Hvordan blir medarbeiderdrevet innovasjon i praksis hos Finn.no pdvirket av deres

organisasjonskultur?

For & svare pa problemstillingen kreves det en dypere forstdelse av begrepet
organisasjonskultur. Derfor har jeg utarbeidet fire underproblemstillinger, som konkretiserer
ulike organisatoriske forhold som kan sies & utgjere en bedrifts organisasjonskultur.
Forholdene er basert pa Smith, Kesting og Ulhei (2008) sin forskning péd tematikken. Dette
utgangspunktet er valgt pd bakgrunn av et storre litterert sok. Fremgangsméten for
litteraturseket begynte med at jeg gikk igjennom relevant pensum fra tidligere fag jeg har deltatt
1 pd NTNU, sarlig VL3011 - Endring, utvikling og innovasjon i organisasjoner. Videre sokte
jeg pa Google Scholar med en kombinasjon av sekeord som «organisasjonskultury,
«innovasjony, «innovasjonsarbeid», «innovasjonskultur», «medarbeiderdrevet innovasjony,
«mdi», «medarbeiderinvolvering». Sekene ble forst gjort pa norsk, sa pa engelsk, for & se om
det var et bedre littereert utvalg blant internasjonale fagmiljoer. Etter & ha gjennomgatt egne
notater rundt hvilke teorier som kunne vere relevante for studien, falt valget pd Smith et al.
(2008) fordi den i1 hovedsak virker som en oppsummering av innholdet fra de andre teoriene
og annen forskning pd medarbeiderdrevet innovasjon, samtidig som teorien knytter dette opp

til organisasjonskultur.

Det finnes mye forskning pd hva som utgjer en organisasjons kultur. Denne teorien knytter
organisasjonskultur sammen med medarbeiderdrevet innovasjon, og konkretiserer fire
kulturelle drivkrefter for arbeid med medarbeiderdrevet innovasjon i praksis (ibid.). Basert pa

Smith et al. (2008) sine drivkrefter har jeg utformet folgende underproblemstillinger:

Hvordan pévirkes arbeidet med medarbeiderdrevet innovasjon av lederstotte?
Hvordan pévirkes arbeidet med medarbeiderdrevet innovasjon av autonomi?

Hvordan pévirkes arbeidet med medarbeiderdrevet innovasjon av samarbeid?

el N

Hvordan pévirkes arbeidet med medarbeiderdrevet innovasjon av internt

organisasjonsklima?



En undersgkelse av disse problemstillingene vil gi en beskrivelse av ulike sider av
organisasjonskulturen til Finn.no, og jeg vil se pd hvordan hver enkelt av dem pévirker

bedriftens arbeid med medarbeiderdrevet innovasjon.

1.5 Oppgavens struktur og oppbygging

Oppgaven bestar av fem hovedkapitler. Til & begynne med viser jeg oppgavens dagsaktualitet
ved en gjennomgang av bakenforliggende utvikling og arsaker (kapittel 1). Det overordnede
temaet innovasjon presenteres kort, etterfulgt av oppgavens fokus pa underkategorien
medarbeiderdrevet innovasjon. S& felger den overordnede problemstillingen og de fire
medfelgende underproblemstillingene som presenteres for & konkretisere studien. Videre
presenterer jeg oppgavens teoretiske rammeverk (kapittel 2), inkludert definisjon av sentrale
begreper. Dette utgjor grunnlaget for analyse og diskusjon. Oppgavens metodologi og metode
(kapittel 3) redegjores for, og jeg forklarer hvilke valg jeg har tatt i lopet av prosessen, og

hvordan valgene har pavirket resultatene i studien.

Videre folger kapittelet som tar for seg studiens empiriske analyse og diskusjon (kapittel 4).
Det empiriske grunnlaget, analysen og diskusjonen er strukturert etter den tidligere angitte
rekkefolgen pd de fire underproblemstillingene. For hvert tema (lederstette, autonomi,
samarbeid og internt organisasjonsklima) presenteres funnene i studien, som sa blir analysert.
I analysen blir funnene knyttet til studiens teoretiske rammeverk, etterfulgt av en diskusjon av
de analyserte funnene. Avslutningsvis presenterer studiens konklusjon som svarer pé

hovedproblemstilling (kapittel 5). Oppgaven avsluttes med forslag til videre forskning.



2 Teori: Faktorer som utgjer en

organisasjonskultur

Organisasjonskultur er et begrep som brukes ofte. Basert pé seks ulike definisjoner av begrepet,

har Bang (2013) oppsummert innholdet i en omfattende definisjon som:

“De sett av felles normer, verdier og virkelighetsoppfatninger som utvikles i en
organisasjon ndr medlemmene samhandler med hverandre og omgivelsene, og som

kommer til uttrykk i medlemmenes handlinger og holdninger pd jobben.” (s.327).

Ved a soke etter tidligere forskning pa studiens tematikk og relevante teoretiske rammeverk,
fant jeg flere studier som tar for seg ulike deler av organisasjonskultur og hvordan dette skaper,

fremmer og eventuelt hemmer innovasjon.

Smith et al. (2008) presenterer fire drivkrefter, eller faktorer, for medarbeiderdrevet
innovasjon: lederstotte, autonomi, samarbeid og internt organisasjonsklima. Til sammen
representerer de fire drivkreftene flere deler av en organisasjons kultur, samtidig som teorien
ser pa hvordan de ulike faktorene er drivkrefter for medarbeiderdrevet innovasjon. Teorien
inkluderer store deler av ulike definisjoner pa begrepet organisasjonskulturs innhold, og pé

denne bakgrunn har jeg valgt 4 legge denne teorien til grunn i denne oppgaven.

Videre presenteres de fire drivkreftene som jeg har benyttet for & belyse studiens funn.
Kapittelet er strukturert slik at jeg innledningsvis presenterer lederstotte, sd autonomi, etterfulgt
av samarbeid og internt organisasjonsklima. Hver drivkraft presenteres i trdd med Smith et al.
(2008) sin teori, etterfulgt av annen forskning pa temaet. Avslutningsvis tar jeg for meg en kort
oppsummering av hvordan drivkreftene henger sammen med hverandre og begrepet

organisasjonskultur.

2.1 Lederstogtte

Smith et al. (2008) trekker frem lederstotte som den mest betydningsfulle enkeltfaktoren for

medarbeiderdrevet innovasjon. Lederens evne til & vise stotte til sine medarbeidere er viktig av
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flere grunner, og henger ofte sammen med hvor i innovasjonsprosessen (figur 2) man befinner

seg.

Fase 5:

Fase 1: Fase 2: Fase 3: Fase 4: Effekt/
Idegenererin; Prioriteringer Utviklin, Implementerin

g g g g p g Gevinst

Figur 2: Illustrering av de ulike stegene i en innovasjonsprosess (Narings- og

Handelsdepartementet, 2011, s.9)

For & illustrere hvordan kravene til en leder endrer seg, kan man se pd hva medarbeiderne har
mest behov for i starten og slutten av prosessen. Funnene understettes i studier av norske
bedrifter (Engen, Hatteland, Kvadsheim, Nybg & Tveteraas, 2004). I starten av
innovasjonsprosessen, i en idégenereringsfase, er det viktig at lederen har en balanse av faglig
kompetanse og medmenneskelige egenskaper (Smith et al. 2008). Som sparringspartner har
ledere mulighet til & komme med gode tips, samtidig som de har muligheten til 4 “se
mennesket” 1 situasjonen. P4 denne maten folger de opp de ansatte pa et personlig niv4, i tillegg

til & ha et overblikk pa innovasjonsutviklingen.

Mot slutten av en innovasjonsprosess, ndr man n@rmer seg et implementeringsstadium, er det
viktig med lederens ressursallokering (ibid.). En leder har storre myndighet til 4 ta avgjorelser
pa arbeidsplassen enn en medarbeider. Det vil si at vedkommende kan legge til rette for at
medarbeiderne far den hjelpen de trenger for & gjennomfere innovasjon. Ett eksempel pa dette
kan veare at lederen setter av tid til 4 kurse de ansatte slik at de kan lere det som trengs for &
gjennomfore en id¢. Eller at vedkommende gir tillatelse til, og muligens etablerer, en moteplass
for de ansatte som trenger 4 vaere med pd et prosjekt i kjolvannet av et innspill om en idé.
Lederen sitter pa flere ressurser som kan deles med de ansatte, og okt myndighet gjor at ledere

har sterre spillerom ndr man skal lykkes med medarbeiderdrevet innovasjon.



Lederstatte har lenge vert et aktuelt tema innenfor forskning pa organisasjonskultur. Allerede
1 1956 trakk Pelz frem at fenomenet kan komme til syne gjennom at lederen er oppmuntrende
og tilgjengelig. I dette tilfellet ser vi at lederens atferd avgjer hvordan medarbeiderne oppfatter
vedkommende. A vare oppmuntrende og tilgjengelig krever at lederen setter av tid til 4 hjelpe
sine ansatte. Det igjen kan bety at lederen ma prioritere & dele av tiden som var tenkt & bruke

pa andre arbeidsoppgaver med & gi ansatte muligheter til & ta kontakt.

Gjelsvik (2007) papeker at lederen ma ha klare forventninger til medarbeiderne for at
lederstotte skal fungere best mulig. Det vil si at selv om lederstotte handler om lederens atferd,
sa pavirkes fenomenet av samspillet mellom leder og medarbeider. I utgangspunktet mé lederen
kommunisere hva som forventes av den ansatte, slik at medarbeiderne vet hva som kreves av
dem. Ndr kommunikasjonen er etablert, vet medarbeiderne hva som er deres ansvar og hvordan

de kan ta kontakt med lederen om de skulle enske & sette i gang en innovasjonsprosess.

2.2 Autonomi

Med autonomi mener Smith et al. (2008) at medarbeiderne far handlingsrom til & fatte egne
beslutninger og utfere arbeidsoppgavene sine uten utstrakt kontroll eller overvékning.
Autonomi er essensielt i tidlige stadier 1 en innovasjonsprosess (figur 2) fordi det anses & vaere
en faktor som muliggjer innovasjon. Medarbeiderens kreativitet kan virke som grunnsteinen
for innovasjon, og uten mulighet for selvbestemmelse kan kreativitetsgraden svekkes. Kontroll
og overvaking fra ledere kan oppfattes som mistillit og g& utover ansattes enske om & tenke

innovativt.

I 2011 publiserte Nerings- og fiskeridepartementet en hindbok i medarbeiderdrevet
innovasjon (Narings- og handelsdepartementet, 2011). Boken er utarbeidet av Research
Institute of Stavanger (IRIS) og NTNU Samfunnsforskning i1 samarbeid med
Landsorganisasjonen i Norge (LO) og Nearingslivets hovedorganisasjon (NHO). Handboka er
ment for ledere, medarbeidere og tillitsvalgte som ensker & utvikle virksomhetens
innovasjonsevne ved & inkludere medarbeiderens erfaring, kunnskap og ideer pd en mer
systematisk méte (Regjeringen, 2011). Autonomi, tillit, toleranse og trygghet, i tillegg til fem
andre kulturelle kjennetegn trekkes frem som fellestrekk hos virksomheter som sier & ha lykkes

med medarbeiderdrevet innovasjon (Nerings- og handelsdepartementet, 2011).
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For at medarbeiderne skal fatte egne beslutninger og oppleve autonomi, er det viktig at lederen
og andre kolleger har tillit til at man klarer oppgaven. P4 den méten unngdr man detaljstyring
og kontroll, som er et viktig aspekt for arbeidskontekst som fremmer kreativitet (Cummings &
Oldham, 1997). Toleranse og trygghet bygger pd hverandre, og ma ligge til grunn for at
medarbeideren skal fole seg komfortabel til 4 ta pd seg ansvar. Trygghet inneberer at man har
toleranse for at medarbeidere, ledere og en selv kan begé feil. Hvis en avgjerelse viser seg & gi
et darligere resultat enn antatt, er det essensielt for fremtidige prosjekter at man har forstéelse
for at ting kan ga galt. Frykt for & gjere feil kan virke som en hindring for at medarbeidere skal
komme med nye forslag eller ideer. En organisasjonskultur som fremmer forstdelse for at ikke

alt nedvendigvis gir som planlagt, er derfor grunnleggende for opprettholdelse av autonomi.

Frihet er et annet kulturelt kjennetegn for autonomi (Pelz, 1956). Frihet gir medarbeidere
mulighet til & vere kreative og & komme pé nye ideer og lesninger. Hvis man ser dette i trdd
med tillit, toleranse og trygghet, ser man at det er en enighet om at dette er faktorer som danner
en organisasjonskultur hvor medarbeidere ensker 4 uteve autonomi gjennom & ta ansvar.
Ansvaret kan g ut pd & komme med ideer, bidra i diskusjoner rundt andres innspill, og

iverksetting og gjennomfering av nye aktiviteter og initiativer.

2.3 Samarbeid

Nér Smith et al. (2008) presenterer samarbeid, legger de en generell antakelse om at sosial
innflytelse gjennom interaksjon i1 grupper er en forutsetning for kreativitet og innovasjon. De
adresserer at samarbeid er relevant pd bakgrunn av annen forskning. Blant annet viser de til
Paulus og Yang (2000), og Perry-Smith og Shally (2003) hvor man kan se at samarbeid, altsa
gruppekontekster, oker idégenerering og idéutvikling. I tillegg til samarbeidets relevans,
presenterer de hvordan gruppene burde settes sammen for & fa mest utbytte av samhandlingene.
Nér man skal sette sammen en gruppe ma man legge oppgavens behov til grunn. I en tidlig fase
av innovasjonsprosessen (figur 2), slik som idégenereringsfasen, anses heterogenitet 4 vaere en
fordel. I dette tilfellet utgjor gruppemedlemmenes forskjeller deres styrke. Ulike erfaringer,
kompetanse og interesser gjor at man genererer ideer som i sterre grad tar hensyn til ulike
perspektiver. Senere i innovasjonsprosessen, slik som implementeringsfasen, vil en homogen
gruppe vere mer foretrukket. I en slik fase vil en “likere” gruppe jobbe mer effektivt og det

kan kreve mindre ressurser ettersom de kan forsta oppgavene mer likt.
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Interaksjoner i grupper skaper en sosial dimensjon i arbeidsdagen som kan eke frivselen blant
medarbeiderne. Scott og Bruce (1994) presenterer at medarbeidere med hey trivselsgrad pa
jobb, er mer interessert i, og tilbayelige til & komme med forslag til forbedringsmuligheter.
Samtidig vil de i sterre grad stette implementering av nye ideer (ibid.). Trivsel pavirker andre
deler av ansattes hverdag, som for eksempel hvor motiverte de er. Motivasjon kan derfor bidra
til mer flyt og bedre resultater i en medarbeiderdrevet innovasjonsprosess. I Miller og Monge
(1986) sin metaanalyse av studier som fokuserer pd jobbtilfredshet og inkluderende
arbeidsmilje, var konklusjonen lik; det ser ut til & vaere en sammenheng mellom klima for

deltakelse 1 innovasjon og ansattes tilfredshet i virksomheter.

Samtidig kan trivsel eke engasjementet og samarbeidsorienteringen til hver medarbeider. I
Handbok for medarbeiderdrevet innovasjon forklares engasjement som “viljen til 4 ta i et ekstra
tak for sin egen arbeidsplass” (Nerings- og handelsdepartementet, s.21). Ved a soke i
faglitteratur kom begrepet “engasjert forpliktelse” opp. Begge tilnermingene viser at folelsen
av eierskap til egen organisasjon er et sentralt kulturelt kjennetegn. Eierskapsfolelsen blir
essensielt for medarbeiderdrevet innovasjon, hvor engasjement stottes av tillit, trygghet og
ansvar. Samarbeidsorientering handler om at man er enige om & samarbeide, fordi det vil gi
best kvalitet pa aktivitetene i organisasjonen. | jakten pd de beste losningene, kan en gruppe
vaere bedre rustet enn et individ. Samarbeidet kan vare vertikalt, mellom eiere, ledere og

medarbeidere, eller horisontalt, mellom ulike avdelinger.

I tillegg til & pavirke menneskene, henger samarbeid — altsd maten & lose en oppgave pa —
sammen med selve oppgaven. Nér en organisasjon tar i bruk samarbeid, kan man anta at det er
fordi det er nedvendig med flere medarbeidere som jobber med samme oppgave. Ofte kan det
handle om mer enn at arbeidsoppgaven er stor, at man i tillegg ser nodvendigheten av & se etter
losninger fra flere perspektiver. Amabile (1988) argumenterer for at utfordrende
arbeidsoppgaver er fundamentalt for & utvikle medarbeidernes kreativitet. Gjennom samarbeid
meter medarbeiderne pa mer utfordrende oppgaver enn de ville gjort om de skulle jobbet alene,

i tillegg til at de far muligheten til & utvikle seg i et arbeidsmiljo med konstruktive interaksjoner.

12



2.4 Internt organisasjonsklima

Nér det kommer til den fjerde faktoren, sper Smith et al. (2008) om det interne klimaet fremmer
medarbeiderdrevet innovasjon. Grunnlaget for denne faktoren er studier basert péa
organisasjonskultur og identitet. Medarbeidernes identitet kommer til syne ved at de er pa
utkikk etter det som anses som “riktig” atferd. Hva som regnes som “rett” finner man ofte i de
implisitte og eksplisitte normene pa arbeidsplassen. Identitet, sammen med en storre

organisasjonskultur, kan sies a utgjere det interne klimaet.

Tidligere i kapittelet har jeg presentert engasjement, samarbeidsorientering, tillit, autonomi,
trygghet og toleranse som kulturelle kjennetegn for virksomheter som lykkes med innovasjon.
Sammen utgjor de forskjellige deler av en organisasjonskultur. I tillegg presenterer Amundsen
etal. (2011) dpenhet, stolthet og utviklingsorientering som viktige deler av et internt klima som

fremmer medarbeiderdrevet innovasjon.

Apenhet trekkes frem som det aller viktigste kjennetegnet for 4 lykkes med 4 involvere
medarbeidere i1 innovasjonsprosessen (ibid.) (figur 2). Med &penhet menes det at informasjon
og tidligere diskusjoner er tilgjengelig for medarbeiderne, slik at de som ensker det far innsyn.
I andre tilfeller handler det mer om at medarbeiderne opplever at det er en generell dpenhet
blant de ansatte. I dette tilfellet stilles det krav om at lederne gar foran som et godt eksempel,
hvor de praktiserer og legger til rette for mer &penhet pé arbeidsplassen. Tidligere studier viser
at apenhet har gitt positivt engasjement blant medarbeiderne (ibid.). Samtidig kan mangel pé
apenhet heve terskelen for innspill fra ansatte, og dermed reduserer innovasjonsevnen i

organisasjonen.

I stolthet, legger Amundsen et al. (2011) at medarbeiderne er stolte av & jobbe 1 organisasjonen.
Da identifiserer man seg i storre grad med arbeidsplassen, og man vil yte mer. Stoltheten kan
oppsta som en sum av ulike deler av jobben som man er forngyd med. Blant annet kan det
komme av hey sosial trivsel, eller av at man har en faglig interesse for arbeidsoppgavene. Et
godt omdemme utad kan skape positive ringvirkninger innad i organisasjonen. I sa fall kan
bade ledere og medarbeidere fole en glede og stolthet knyttet til det & jobbe 1 akkurat den

organisasjonen.
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En annen viktig del av et godt internt klima, er at medarbeiderne og ledelsen deler en felles
utviklingsorientering. Det vil si at de integrerer nytenking og forbedringer i arbeidshverdagen.
For a skape en felles orientering ma en bred involvering av medarbeiderne til. Dette forer til
eierskap av utviklingsverdien, som 1 ettertid kan fungere som en stotte i arbeidet med
nyutvikling. En utfordring for en felles utviklingsorientering, er medarbeidernes forhold til
endringer generelt. Jobbsikkerhet, trygghet og tillit, m4 ligge til grunn for at folk ikke skal fole

seg mer utsatte hvis de foreslar en endring.

De Jong og Kemp (2003) viser til sin studie av kunnskapsintense virksomheter innenfor
tjenesteytende naeringer, ndr de snakker om det interne organisasjonsklimaet. I deres
presentasjon trekker de frem ulike forhold som virker positivt for utvikling av innovativ atferd.
Ett av forholdene som legges frem er “opplevelsen av et stottende klima” (ibid.). Her
understreker de at ledelsen og kolleger, sammen med utformingen av prosedyrene pa

arbeidsplassen, er viktige for & skape en god organisasjonskultur.

2.5 Oppsummering

I begynnelsen av dette kapittelet presenterte jeg Bangs (2013) definisjon av begrepet

organisasjonskultur:

“De sett av felles normer, verdier og virkelighetsoppfatninger som utvikles i en
organisasjon nar medlemmene samhandler med hverandre og omgivelsene, og som

kommer til uttrykk i medlemmenes handlinger og holdninger pé jobben.” (s.327).

Denne definisjonen reflekterer Smith et al. (2008) sine fire drivkrefter. Samtidig som
drivkreftene utgjor store deler av organisasjonskulturen, er de faktorer for mer vellykket arbeid

med medarbeiderdrevet innovasjon i praksis.

Lederstatte kommer til uttrykk gjennom handlingene til lederne pé arbeidsplassen. Konseptet
oppstar mellom lederen og medarbeideren og blir en form for samarbeid som tuftes pa
autonomi som styrker det interne klimaet. Samtidig handler lederstotte om at lederen fremstar

som oppmuntrende og tilgjengelig. En slik lederholdning vil ha en positiv effekt pa
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organisasjonskulturen. I tillegg er klare forventninger fra lederens side en del av lederstotten.

Disse forventningene kan resultere i & gi medarbeideren heoy grad av selvstyring.

Autonomi kommer til uttrykk gjennom ansattes, bade ledere og medarbeidernes, holdninger til
at man ma gi og ta ansvar for 4 eke graden av selvstyring i jobbsammenheng. I dette tilfellet
blir tillit, toleranse, trygghet og frihet viktig, fordi det sammen skaper en arena hvor
medarbeiderne er komfortable med & ta ansvar, og ta del i & bestemme hvordan
arbeidsoppgavene skal utferes. Autonomi avhenger til dels av lederstotte og samarbeid, fordi
medarbeiderne ma ta hensyn til lederen og kollegene nér de praktiserer autonomi. Samtidig er
autonomi en pddriver for kreativitet blant medarbeiderne, noe som kan fore til hoyere

innovasjonsgrad i organisasjonen.

Samarbeid kommer til uttrykk gjennom at det konkretiseres at medarbeiderne samhandler med
hverandre. Denne maten & jobbe sammen pa, fremfor individuelt, bidrar til at arbeidsplassen
blir en sosial arena. Gjennom den sosiale relasjonen gker trivsel, motivasjon, engasjement og
samarbeidsorienteringen blant medarbeiderne. Samarbeidet kan fortsatt kreve autonomi fra de
ansatte, og stette fra lederen, men det kan skape heyere involvering av medarbeiderne i

organisasjonens innovasjonsarbeid.

Internt organisasjonsklima kommer til uttrykk i begynnelsen av definisjonen, hvor Bang
(2013) papeker at organisasjonen har felles normer, verdier og virkelighetsoppfatninger.
Klimaet baseres blant annet pd apenhet, stolthet over & jobbe pa arbeidsplassen, og en felles
utviklingsorientering. Tillit og trygghet blir nok en gang viktig i utformingen av et stottende,
internt klima. Tilliten gir medarbeideren mulighet til & samarbeide, og drive med selvstyring,

samtidig som et godt internt klima inkluderer en stettende ledelse.

Alle faktorene pavirker hverandre og er nedvendige deler av en fullstendig innovasjonsprosess
(figur 2). Selv om de tar for seg ulike deler av en organisasjonskultur, ser vi at de bygger pa
hverandre ettersom at det er flere kjennetegn som gar igjen. Tillit og kreativitet er eksempler
pa dette. Det er to kjennetegn ved en organisasjonskultur som fremmer innovasjon, som trengs
for 4 jobbe med medarbeiderdrevet innovasjon i praksis. Smith et al. (2008) sine fire faktorer

illustrerer ogsé at behovet for ulike deler av kulturen pavirkes av hvor i innovasjonsprosessen
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man befinner seg. Dette understreker at kontekst er relevant, ettersom de ulike stadiene i

prosessen vil kreve ulike sider av organisasjonskulturen.

3 Metodologi

I dette kapittelet presenterer jeg den kvalitative forskningsprosessen. Dette inkluderer hvilke
avveininger og metodiske valg jeg har tatt i lopet av studien. Jeg ensker & gi leseren et
tydeligere bilde pa hvilke aktiviteter og hendelser som foregikk i studiens tidsperiode, i henhold
til Tjora (2012). Derfor har jeg i de kommende kapitlene forsekt & presentere prosessen pa en
transparent méte. Formalet er & vise hvordan jeg har gatt frem for & kunne svare pé studiens

problemstilling, inkludert mulighetene og utfordringene som har oppstétt i lapet av prosessen.

I kapittel 3.1 presenterer jeg studiens metodiske tilnaerming, og caset som er tatt i bruk i studien.
I kapittel 3.2 gar jeg i dybden pé datainnsamlingsmetodene som er benyttet. Her presenterer
jeg intervju og dokumentstudie som innhentingsmetode. Kapittel 3.3 omhandler
forskningsetikk knyttet til studien, hvor jeg ogsé reflekterer over egen rolle. Kapittel 3.4 tar for
seg studiens kvalitet, gjennom & vurdere studiens palitelighet, gyldighet og overferbarhet.

Avslutningsvis presenteres studiens metodiske avgrensninger i kapittel 3.5.

3.1 Kvalitativ tilnaerming

Valget av metodisk tilnerming i en studie pavirker resultatene av forskningsprosessen og det
metodiske valget er viktig for & svare pa studiens problemstilling (Yin, 2014). Hensikten med
denne studien er & se pa hvordan organisasjonskulturen i Finn.no pévirker deres arbeid med
medarbeiderdrevet innovasjon, og hvordan kulturen samsvarer med Smith et al. (2008) sine

fire faktorer for arbeid med medarbeiderdrevet innovasjon 1 praksis.

Problemstillingen krever at jeg gir i dybden pa organisasjonskulturen og bygger en storre
forstaelse for denne, og jeg har derfor valgt en kvalitativ tilneerming i min studie. Denne
tilnermingen tar heyde for at menneskers opplevelser ikke kan generaliseres fordi man er en

del av en kompleks og dynamisk virkelighet (Baxter, 2010). I en kvalitativ studie har man
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forstaelse for at én situasjon ikke nedvendigvis oppleves likt av alle, og man fokuserer pé

enkeltindividets opplevelse og de sosiale sammenhengene, Winchester og Rofe (2010).

3.1.1 Casestudie

For & g i dybden av studiens tematikk, har jeg benyttet meg av casestudie-metode, som
fokuserer pa a besvare hvordan noe henger sammen (Yin, 2009). En casestudie er enten en
studie av en singel enhet (single case study), eller en studie av flere enheter (multiple case
study) (ibid.). Denne studien baseres pa et singel case, hvor jeg ensker & se pd nyanser av et
fenomen, for & fa en dypere forstaelse av hvordan Finn.no sitt arbeid med medarbeiderdrevet

innovasjon i praksis blir pavirket av organisasjonskulturen.

Casestudier ofte brukes nir man ensker & forstd en konkret utfordring (Baxter, 2010), og kan
bekrefte eller avkrefte eksisterende teorier (Yin, 2009). Altsa finnes det to tilnaerminger: Den
ene er en teoriskapende, induktiv studie, mens den andre tilneermingen er en teoritestende,
deduktiv studie (ibid.). For a kunne svare pé problemstillingen her, er det hensiktsmessig med
en deduktiv studie. Jeg har tatt for meg Smith et al. (2008) sin teori som konkretiserer de fire
drivkreftene, lederstotte, autonomi, samarbeid og internt organisasjonsklima, som ligger til
grunn for og stetter arbeid med medarbeiderdrevet innovasjon i praksis. Samtidig som teorien
presenterer fire drivkrefter som pévirker innovasjonsarbeidet, representerer drivkreftene store

deler av Finn.no sin organisasjonskultur.

3.1.1.1 Case: Finn.no

Med utgangspunkt i Smith et al. (2008) sin teori om drivkrefter for medarbeiderdrevet
innovasjon, har jeg sett pd hvordan organisasjonskulturen i Finn.no pavirker deres arbeid med
medarbeiderdrevet innovasjon i praksis. Valget av case var i utgangspunktet basert pa et enske
om a komme i kontakt med en organisasjon som «var kjent for» & vaere gode pa a praktisere
medarbeiderdrevet innovasjon. Grunnen til dette ensket var en antakelse om at organisasjonen
da matte ha tatt tematikken pa alvor. Utfra egne refleksjoner, var tanken at organisasjonen maétte
ha kommunisert fokuset deres pa medarbeiderdrevet innovasjon godt over tid, hvis mennesker
som verken jobber der, eller har en egen interesse for tematikken, har lagt merke til at nettopp

de var gode pa medarbeiderdrevet innovasjon.
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Etter tips fra en kollega i Oslos innovasjonsmilje om at Finn.no fokuserte pa medarbeiderdrevet
innovasjon, fulgte jeg med pé relevante aktiviteter hos bedriften, og gjorde flere litteratursek
rundt temaet medarbeiderdrevet innovasjon 1 Finn.no sine databaser (hjemmeside, blogg og
sosiale medier). Det andre kriteriet for valg av case, var at det fantes interne og sarlig eksterne

vurderinger av at organisasjonen faktisk lykkes med medarbeiderdrevet innovasjon.

I Finn.no sitt tilfelle eksisterer det mange interne vurderinger som konkluderer med at
organisasjonen lykkes med medarbeiderdrevet innovasjon. Dokumenter som er skrevet av, for,
eller i samarbeid med Finn.no, kan generelt ha et mindre objektivt innhold. Men samtidig viste
de interne dokumentene til helt konkrete eksempler pé tiltak som Finn.no har satt i gang, for &
fremme medarbeidernes innovasjonsevner. Tiltakene, uavhengig av hvem som skriver om dem,
kan sees pa som mer troverdige «bevis» pd at Finn.no praktiserer medarbeiderdrevet

innovasjon pa en god mate.

Likevel onsket jeg ogséd en uavhengig analyse av Finn.no, hvor informasjonen ble hentet uten
at den var ment for publisering pé, eller med styring fra, Finn.no sine egne plattformer. Da vil
ikke noen 1 organisasjonen kunne holde tilbake eller endre pé data som eventuelt er kritiske til
organisasjonen. I denne studien har jeg benyttet meg av to eksterne vurderinger; Equality

Check og Great Place To Work.

Equality Check er en ekstern, digital plattform hvor medarbeidere kan vurdere hvor «likestilt»
de opplever arbeidsplassen sin. De har som mal 4 skape bedre arbeidsplasser ved a skape mer
apenhet (transparency) og ansvarlighet blant medarbeiderne og ledelsen (Equality Check,
2020). Resultatet til Finn.no er relevant for studien fordi medarbeiderne anonymt besvarer
spersmal knyttet til organisasjonskulturen og medarbeidernes medbestemmelsesrett. Finn.no

sin overordnede score per mai 2020 er 4.6 av 5 (Equality Check, 2020).

Great Place To Work er en global sertifiseringstjeneste som vurderer om organisasjoner er gode
arbeidsplasser basert pd anonyme undersgkelser blant medarbeiderne, ngkkelinformasjon om
organisasjonen, og analyse og innsikt i data om organisasjonen (Great Place To Work, 2020).
Sertifiseringen varer i ett ér, slik at alle eventuelle utmerkelser er oppdaterte. Great Place To

Work har arbeidet med a utvikle, bevare og anerkjenne gode organisasjonskulturer i 15 ar, noe
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som kan indikere at de har hatt gode rutiner i vurderingen av Finn.no (ibid.). I tillegg vurderer
Great Place To Work hvilke bedrifter som er Norges beste arbeidsplasser hvert ar. I 2019 kom
Finn.no pa tredjeplass i sin kategori «Mellomstor bedrift», med 200-499 ansatte. 217 bedrifter
deltok i fire kategorier: Under 50 ansatte, sméabedrift, mellomstor bedrift, og storbedrift (Great
Place To Work, 2020).

Equality Check og Great Place To Work vurderer begge Finn.no sin organisasjonskultur, men
pa ulike méter: Equality Check tydeliggjor hvordan medarbeiderne opplever spesifikke deler
av organisasjonskulturen til Finn.no. Verkteyet er utformet slik at medarbeiderne kan legge
igjen en kommentar hvor de forklarer hva de synes om arbeidsplassen. P4 denne méten kan de
forklare fritt, hvis temaene de eonsker & belyse ikke inngdr i sperreundersokelsen.
Datainnsamlingen fra disse eksterne plattformene er hensiktsmessig i studien som supplerende

kilder til Finn.no sine egne interne vurderinger.

Videre ble innsikten i organisasjonskulturen og arbeidet rundt medarbeiderdrevet innovasjon
vurdert som tema for mitt masterstudium, og jeg sé pa i hvilken grad jeg mente jeg ville ha
mulighet til & benytte min kompetanse i studien. Etter denne totalvurderingen ensket jeg &
benytte Finn.no som case, og kontaktet dem 1 hap om at de ville delta i studien. Gjennom chat-
funksjonen péd Finn.no sine nettsider fikk jeg kontaktinformasjonen til en HR-ansvarlig som
jobber med rekruttering, som senere ble studiens derfpner til organisasjonen, og min
kontaktperson igjennom prosessen. Jeg kontaktet vedkommende pé e-post, for at det skulle bli

en oversiktlig forespersel om deltagelse i studien, og etter kort tid fikk jeg positiv respons.

3.2 Datainnsamlingsmetoder

Denne studien er basert pa data fra to ulike typer kilde. Den forste typen er informasjon hentet
gjiennom individuelle intervjuer med ulike informanter. Den andre kilden har vart mer
omfattende dokumentstudier, for & finne frem til relevante data i artikler, blogginnlegg,
podcaster og lignende. Intervjuene har fungert som primerdatakilde, mens dokumentanalysen
har vart et supplement som en sekundzr datakilde. A kombinere metodene, sikalt
metodetriangulering (Bryman & Bell, 2011), gir bade potensielt mer relevant data, men gir

ogsa funnene mer troverdighet. Nedenfor beskriver jeg fremgangsméten for begge
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datainnsamlingsmetodene, bdde hvordan jeg har gjennomfert dem, hvordan materialet er

bearbeidet, og hvilke svakheter som folger de ulike metodene.

3.2.1 Intervju

I denne studien har jeg fordypet meg i et sosialt fenomen jeg ikke kjente til, derfor har jeg
benyttet meg av intervju. I vurderingen av hvilken type intervju jeg skulle benytte meg av, falt
valget pa individuelle intervjuer at ulike arsaker. For det forste er det veldig krevende &
gjennomfoere datainnsamling gjennom fokusgrupper (Tjora, 2012). Til tross for at fokusgrupper
og gruppeintervjuer kunne gitt meg mange svar fra ulike synsvinkler, valgte jeg ikke metoden
etter & ha vurdert det som utfordrende, gitt mine tidsforutsetninger. For det andre onsket jeg
kritiske syn og @rlige meninger, noe som muligens kommer bedre frem om informantenes svar
ikke blir hert av andre kolleger. Derfor valgte jeg & gjennomfere individuelle intervjuer, fordi
det ville gi meg bedre mulighet til & forstd kompleksiteten og nyansene innenfor min tematikk

(Frey & Fontana, 1991).

Det er flere styrker ved valg av intervju som datainnsamlingsmetode. Blant annet gir det
mulighet til 4 samle inn et mangfold av meninger, erfaringer og oppfatninger, samtidig som det
gir forskeren mulighet til & underseke kompleks atferd og motivasjon blant informantene
(Dunn, 2010). I tillegg er det knyttet flere styrker til de tre ulike hovedformene for intervjuer;
strukturert, semi-strukturert og ustrukturert intervju (Winchester & Rofe, 2010). Denne studien
er basert pa semi-strukturerte intervjuer. Alle intervjuene har tatt utgangspunkt i en
intervjuguide, som har gitt rom for & felge opp de ulike svarene som ble gitt. P4 denne maten
fikk hvert intervju en unik vinkling, og det ble nedvendig & gjere noen tilpasninger under
intervjuene. Noen ganger besvarte for eksempel informantene kommende speorsmal i
resonnementene deres. Da var det lite hensiktsmessig 4 stille spersmél som de hadde svart pa
som en del av et foregdende spersmél. Jeg noterte meg for eksempel «Spersmal 8: har svart pa
tidligere, 1 spersmal 7». I slike tilfeller fungerte intervjuguiden som hjelpemiddel for &

kontrollere at viktige spersmal ble dekket.
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3.2.1.1 Utvalg

I den perfekte undersgkelse, intervjuer forskeren alle som kan bidra med relevant informasjon
til studiens tematikk (Tjora, 2012). A gjennomfore en slik studie blir vanskelig bide med tanke
pa ressursmangel og tidsbegrensninger, men ogsa fordi en kvalitativ studie er avhengig av
informanters involvering, og dermed ogsa deres tid. En casestudie begrenser sterrelsen av
populasjonen, altsa antallet i det fullstendige utvalget, fordi det er en grense for hvor mange og
hva undersgkelsen omfavner (Gripsrud, Silkoset & Olsson, 2010) (Tjora, 2012). I mitt tilfelle
var tiden jeg hadde til rddighet en storre utfordring, fremfor at casestudier begrenser hvor
mange mulige informanter studien har. I Finn.no jobber det i overkant av 400 medarbeidere
(Finn.no, 2020), som alle sikkert kunne uttalt seg om kulturen de opplever pé arbeidsplassen. I
slike tilfeller vil det bli en avveiing av ndr det er tilstrekkelig med intervjuer, nir det pd et

tidspunkt nds en metning av informasjon som tilferes studien (Jacobsen, 2015).

A intervjue over 400 medarbeidere var aldri en del av gjennomforingsplanen, men pa utkikk
etter et representativt utvalg bestemte jeg meg for & benytte et strategisk utvalg (purposive
sampling), som er en kjent utvalgsprosess innenfor kvalitativ forskning (Bradshaw & Stratford,
2010). Det eksisterer syv utvalgsmetoder innenfor et strategisk utvalg, og i begynnelsen av
denne studien benyttet jeg meg av et kriterieutvalg. Denne utvalgsmetoden gar ut pé a sette
kriterier for hvem som kan vere en del av utvalget (Lockwood, Davidson, Curtis, Griffith &
Stratford, 2007). Etter & ha utarbeidet en informasjonsmail til kontaktpersonen min i Finn.no,
hvor jeg etterspurte informanter fra forskjellige avdelinger, med ulik fartstid 1 organisasjonen,
fungerte hun som en «derapner» ved 4 introdusere meg til to informanter. En svakhet ved 4 ha
en derapner, er at det kan skape en skjevhet i utvalget. Ved & benytte meg av hennes
introduksjoner, har jeg har kommet i kontakt med medarbeidere hun har valgt ut. P4 denne
méten oker risikoen for eksempel for a ikke treffe medarbeidere som er mer kritiske til sin egen

organisasjon.

Etter & ha gjennomfort intervju med de to ferst informantene, benyttet jeg meg av en annen
utvalgsmetode kalt snoballmetoden, hvor tidligere informanter kan fortelle om andre mulige
informanter (Kirby & Hay, 1997). En mulig svakhet ved & ha brukt snegball-metoden i denne
studien, er at informantene jeg ble henvist til, videreforer utfordringen knyttet til skjevhet i
utvalget. Alle informantene i studien er kontaktet gjennom en henvisning. Det vil si at utvalget

er pavirket av tidligere deltakeres henvisninger. En mate & bryte dette mensteret pa, kunne veert
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a annonsere for hele, eller noen avdelinger i Finn.no, at studien er pa utkikk etter informanter
som kan uttale seg om Finn.no sin organisasjonskultur og deres arbeid med medarbeiderdrevet
innovasjon. Da ville det ikke vert slike «mellommenny», som kan pavirke hvem som deltar i
studien. I mitt tilfelle var det vanskelig & fa tilgang til et sterre utvalg hos Finn.no, og med
tanke pad studiens tidsbegrensninger, falt valget pd sneballmetoden. Etter begge
utvalgsmetodene hadde jeg et utvalg pa 5 informanter. Alle jobbet i ulike avdelinger i Finn.no,
innenfor produkt, salg, teknologi, og strategi og forretningsutvikling. Denne tverrfagligheten
bidro til en mer omfattende beskrivelse av fenomenet, enn om informantene kom fra samme

avdeling (Jacobsen, 2015).

For gjennomfoeringen av hvert intervju fikk informantene tilsendt et informasjonsskriv og et
samtykkeskjema (vedlegg 1). De fikk god tid til & lese gjennom dokumentene, og til 4 stille
sporsmél. Informasjonsskrivet ga en introduksjon til studiens tematikk slik at de hadde
mulighet til & vurdere om de ensket & delta. I tillegg tydeliggjorde dokumentene hvilke
rettigheter informantene hadde hvis de takket ja til & vaere med i studien, og hvordan dataene

ville bli samlet og lagret.

Informant | Avdeling Fartstid i organisasjonen | Lederansvar
1 Utvikler av markedsplasser 2 ar Ja

2 Forretningsutvikler 6 méneder Nei

3 Salg 4 &r Nei

4 Programvareutvikler 3ar Nei

5 Kundeansvarlig 4 ar Nei

Tabell 1: Informantliste

3.2.1.2 Intervjuguide

For & bevare struktur og en red trdd under gjennomforingen av intervjuene, benyttet jeg meg
av en intervjuguide (Tjora, 2012) (vedlegg 2). Dette ga en tydelig oversikt over tematikken jeg
onsket & belyse. Jeg har benyttet meg av en semi-strukturert guide fordi det ble ansett som mest
hensiktsmessig for studien: For det forste gir det meg mulighet til 4 samle inn svar pa
forhandsbestemte spersmal rundt temaer som det er viktig at blir belyst. For det andre &pner en

semi-struktur opp for at intervjuet blir mer fleksibelt (Dunn, 2010). Utvalget bestod av fem
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medarbeidere i Finn.no, som jobbet i ulike avdelinger. En av dem hadde lederansvar, og
spersmalene ble tilpasset deretter. 1 disse tilfellene var det hensiktsmessig & here om

informantens erfaringer i de ulike rollene som medarbeidere og ledere.

Intervjuguiden var strukturert i seks deler: innledning, internt klima (tema 1), autonomi (tema

2), samarbeid (tema 3), lederstotte (tema 4) og avslutning.

I innledningen ensket jeg & vite informantens bakgrunn og naverende stilling hos Finn.no.
Hensikten med dette var todelt: Forst og fremst anga svarene hvilken rolle (leder og/eller
medarbeider) informanten hadde, som ville pavirke senere spersmal. For det andre var det
spersmal som etablerte informantens bakgrunn (George & Stratford, 2010). Det vil si at
sporsmélene var relativt lette 4 svare pd. A stille slike sporsmél kan ogsd virke som en

“oppvarmingsrunde” hvor informanten fér kjenne pa hvordan det er & bli intervjuet.

Hoveddelen av intervjuet bestod av spersmél knyttet til de fire temaene. Alle intervjuene ble
gjennomfort 1 henhold til rekkefolgen i intervjuguiden. Forst stilte jeg et fellessporsmal, altsa
et sparsmaél alle informantene fikk, for jeg ved ulike anledninger benyttet meg av muligheten
til 4 stille oppfolgingsspersmal til svarene som ble gitt. P4 denne méten fikk jeg mer utdypende
svar, bedre forstielse, og jeg fikk hentet inn nedvendig data rundt temaene til studien (ibid.).
Samtidig ble det variasjon i alle intervjuene pa grunn av oppfelgingsspersméilene.
Informantene hadde ulike erfaringer og meninger, og gjennom oppfelgingsspersmalene ble
disse perspektivene trukket frem. I disse tilfellene fulgte jeg intervjuguidens rekkefolge av

spersmél, men med noen avsporinger og oppfelgingsspersmal der det var relevant.

I avslutningen av intervjuguiden ga jeg informantene mulighet til & legge til mer informasjon
om det var noe de mente de ikke hadde fatt sagt, eller om det var noe de hadde svart pa tidligere
som de ensker & utdype. For de fikk muligheten til dette, stilte jeg er apent spersmal: “Hvorfor
tror du Finn.no lykkes med innovasjon?”. Dette var ment som et reflekterende spersmal, basert
pa temaene vi hadde vart igjennom tidligere. I tillegg er dette spersmélet en konkret méte &
sperre om hva de vil legge til, fremfor om det er noe de vil legge til. Spersmalet er mer aktivt i
den forstand at det krever et mer utdypende svar, fremfor et passivt og lukket spersmal hvor

informanten enkelt kan svare “nei, det er ikke noe jeg onsker & legge til”.
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3.2.1.3 Gjennomfgring av intervjuene

Alle intervjuene ble holdt i Finn.no sine lokaler i Oslo sentrum, og varte fra 40-70 minutter.
Metodelitteratur viser til fordeler og ulemper ved & velge informantenes arbeidsplass som
intervjulokale. I dette tilfellet ensket jeg 4 ta hensyn til informantenes tidsbruk samtidig som
lokalvalget ville gi dem en tryggere setting (Tjora, 2012). I etterkant av intervjuene har jeg
opplevd det som et heldig valg, fordi det resulterte i at informantene tok meg med til ulike

avdelinger for a vise meg hvordan de har gjort ting i praksis, noe som var svert nyttig.

I hvert av intervjuene begynte jeg med & fortelle kort om studien slik at de fikk en oppfriskning
av tematikken. Jeg understreket rettighetene deres som deltakere i studien, og spurte om
godkjennelse til & ta opp intervjuene med bandopptaker. P4 denne méten hadde jeg mer frihet
til & ta del i1 diskusjonen, og jeg hadde bedre tid til & formulere og stille oppfelgingsspersmél
(Jacobsen, 2015). Jeg ga informantene mulighet til & stille spersmdl rundt studien og egen
deltakelse for de signerte samtykkeerklaeringen som bekreftet at det var frivillig & delta, og at

de pé et hvert tidspunkt kunne trekke seg fra intervjuet.

Studien er ikke av sensitiv natur, men nar en informant er sikret anonymitet kan det gi mer
erlige svar (ibid.). Derfor har jeg ikke ensket & benytte meg av informantenes navn, men heller
avdelingen de jobber i, slik at jeg enklere kan skille mellom dem i oppgaven. Samtidig synes
jeg valget av anonymiseringen av navnene samsvarer med resonnementet bak valget av
individuelle intervjuene. [ underkapittel 3.2.1 forklarte jeg at individuelle intervjuer kunne fore
til eerligere svar fordi kollegaene ikke var i samme rom og kunne here pa hva informanten delte.
A anonymisere navnene er en forlengelse av dette i den forstand at kolleger ikke kan oppseke
informantene i etterkant av studien for a stille spersmal rundt deres deltagelse. Samtidig var
opptakene en sikring, hvor jeg senere kunne g igjennom for 4 here om jeg hadde utelatt noen

avgjerende elementer i det empiriske arbeidet.

Intervjueren ma holde seg neytral 1 utformingen og fremforelsen av spersmalene, slik at man
ikke legger foringer pa hva informanten svarer (Dunn 2010). A vere helt objektiv i en
intervjusituasjon er umulig, sa 4 vare klar over at subjektivitet kan oppsta er et viktig moment
i forskningsprosessen (Dowling, 2010). Crang og Cook (2007) foreslar at
undersokeren/forskeren ma anerkjenne at hun har en partisk subjektivitet, for pa denne méten

kan man snu fenomenet fra et “problem” til en ressurs for dypere forstaelse. I tillegg kan
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intersubjektivitet oppstd. Dowling (2010) forklarer dette som resultatet av interaksjonene
mellom intervjueren og informantene, hvor meninger og tolkninger av verden skapes, avkreftes
eller bekreftes. For a ta heyde for disse utfordringene, har jeg etter beste evne utevd kritisk
refleksivitet (critical reflexivity). I praksis satte jeg av tid etter hvert intervju til & reflektere
over hvordan det hadde gétt og hva jeg kunne laere til neste gang. Jeg noterte ned det jeg mente
jeg hadde gjort riktig i intervjuet, og hva forbedringspunktene min til neste intervju kunne veere.
Pé denne maten leerte jeg mye av a holde et intervju som jeg tok med meg videre. Intervjuene
vil inneholde en grad av subjektivitet, men jeg har provd & vare klar over min involvering i
god tro om at dette kan vere med pd & identifisere implikasjonene rundt subjektivitet og

intersubjektivitet i min studie (ibid.).

3.2.1.4 Bearbeiding og analyse av datamateriale

For 4 kunne bearbeide datamaterialet, transkriberte jeg alle intervjuene i et samlet Word-
dokument. Informantenes erfaringer, meninger og poeng kom tydelig til syne gjennom
transkriberingen. Jeg har valgt & utelate tonefall og ord som “eh” og “hm” for & korte ned pa
tidsbruk i1 prosessen. Dette kan ha redusert noen nyanser i maten svarene har blitt gitt, for
eksempel hvis noen har svart med en nelende tone, og slik sett kan dette valget ikke utelukkes

for & ha pévirket resultatet..

For & systematisere datamaterialet delte jeg opp all teksten i mindre enheter. Thagaard (2009)
presenterer at man kan dele teksten i avsnitt og setninger, sa fremst de nye enhetene gir mening
ndr de star alene. Deretter kodet jeg materialet basert pé Tjoras (2012) fremgangsméte. Han
papeker at den kodede teksten skal deles i fire kategorier: henholdsvis datamateriale, teoretiske
koder, beskrivende koder og kommentarer. Prosessen gikk ut pa at jeg samlet relevante koder
under samme tema, og gjorde kategoriseringen av innhentet materiale enklere og mer

oversiktlig (Thagaard, 2009).

Jeg delte intervjuguiden inn i fire temaer, som jeg beholdt under kategoriseringen. Videre delte
jeg innholdet knyttet til de fire kategoriene inn i underkategorier, for & f4 oversikten over hvilke
temaer som gikk igjen i intervjuene. Samtidig kategoriserte jeg data som skilte seg fra den
generelle oppfatningen, i de tilfellene det var mulig. Ett eksempel: Kategorien «Innovasjon i

Finn.no (uenig): nye innovasjoner». Denne kategorien inneholdt relevante data om konkrete
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innovasjonseksempler fra Finn.no, som ikke kunne knyttes til et av de fire hovedtemaene.
«Uenig» indikerte at innholdet i kategorien skilte seg fra den generelle oppfatningen ved at
informanten ikke var enig i at det var en vekst av innovasjoner. Med kodene i underkategoriene
kom jeg nermere pa empirien enn ved & bare a benytte hovedkategoriene lederstatte, autonomi,
samarbeid og internt organisasjonsklima alene. P4 denne méten ble det mer oversiktlig hva
innholdet i de forskjellige intervjuene kunne bidra med til studien. Likevel sd jeg at
informantene hadde gitt relevant informasjon om andre temaer enn bare det de ble spurt om.
For eksempel kom informasjon om /ederstatte opp da jeg spurte om internt
organisasjonsklima. Etter kategoriseringen lagde jeg en oversikt over de like kodene fra hvert
intervju. Dette hjalp meg & se et monster i svarene som var gitt, og gjorde det mulig & knytte

svarene til relevant teori.

Analysen er dermed pévirket av mine refleksjoner og tolkninger for & danne en forstdelse, den
er basert pd mitt forarbeid med & bearbeide transkriberingene. Dette kan ha pavirket studiens
konklusjoner, som utdypet i underkapittelet 3.3.1. Den endelige konklusjonen (kapittel 5) er
formet av datamaterialet fra intervjuene og dokumentanalysen, og er dermed en forenklet

fremstilling av de analytiske funn som har vist seg gjennom studien.

3.2.2 Dokumentstudier

En dokumentanalyse skiller seg fra data forskeren har samlet inn gjennom feltarbeid, ved at
dokumentene er skrevet for et annet formél enn det forskeren skal bruke dem til (Thagaard,
2013). Dokumentanalysen her har bidratt til & danne et empirisk grunnlag for & besvare
problemstillingen. Denne studien legger tre dokumenter til grunn, hvor alle er offentlige
(artikkel 1-3 og podcastintervjuet) eller institusjonelle (FINNs Kulturanalyse 2019). Det har
ikke vert brukt kilder av den tredje typen, konfidensielle (Home og Solvang, 1996). Alle
dokumentene er case-spesifikke, og utarbeidet av eller i samarbeid med Finn.no. Dette danner

en troverdighet til innholdet gjennom Finn.no sin internkunnskap rundt egne aktiviteter.

3.2.2.1 Utvalg av dokumenter

I forkant av intervjuene foretok jeg et storre sek etter dokumenter som adresserte tematikken i

studien. Jeg var 1 hovedsak péd utkikk etter dokumenter som omtalte organisasjonskulturen,
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generelt innovasjonsarbeid, eller mer spesifikt medarbeiderdrevet innovasjonsarbeid. Til &
begynne med sekte jeg pd Google med en kombinasjon av sgkeord som jeg hadde brukt til &
finne relevante teorier til studien. I tillegg til «organisasjonskultur», «innovasjony,
«innovasjonsarbeid», «innovasjonskultur», «medarbeiderdrevet innovasjon», «mdi»,
«medarbeiderinnvolvering», la jeg til «Finn.no». Dette ga meg en rekke treff. Etter en
gjennomgang av sekeresultatene, bestemte jeg meg for & benytte meg av dokumenter fra
perioden 2017-2020. Avgrensingen ble gjort fordi utvalget fra 2017 og til i dag var mest

dagsaktuelt og dermed mest relevant, og de tidligere artiklene ikke tilfoyde ny informasjon.

Resultatet av dette seket var ulike artikler og nyhetssaker fra Finn.no sin egen blogg, hvor en
av artiklene refererte til et intervju med HR-direkter Monica Hammer i podcasten til
Morgenfugl (Morgenfugl, 2019). I lepet av intervjurundene fikk jeg boka FINNs kulturanalyse
2019. Bokas tolv kapitler tar for seg en rekke ulike temaer, blant annet innovasjon og
arbeidskultur. Det er viktig & redegjore for hvorfor de aktuelle dokumentene er brukt for a
besvare problemstillingen (Tjora, 2012). Derfor vil jeg gi en kort forklaring til koblingen

mellom artiklene, podcastintervjuet og kulturanalyseboka, og studiens relevans og validitet.

Jeg har i hovedsak benyttet meg av tre artikler. Artikkel 1, Det er en grunn til at vi sier «sammen
skaper vi verdens beste markedsplassy, adresserer utvikling, og hvordan man kan systematisere
innovasjonsarbeid (Finn.no, 2018). I artikkel 2, Det er viktig at alle opplever at de kan bidra
til innovasjon i FINN, kan man lese om Finn.no sitt enske om at alle medarbeiderne skal kunne
bidra til innovasjon pa arbeidsplassen (Finn.no, 2017). Og i artikkel 3, Hvordan skaper Finn.no
verdens beste arbeidsplass?, beskrives det hvordan medarbeiderne er organisasjonens viktigste
konkurransefortrinn (Finn.no, 2019). Alle artiklene belyser viktige aspekter knyttet til studiens

tematikk, bade med tanke pé organisasjonskultur og medarbeiderdrevet innovasjon.

Podcastintervjuet fant jeg frem til ved at det var referert til i artikkel 3. Etter & ha hert pa
intervjuet to ganger bestemte jeg meg for & inkludere det i studien. Ved & lytte til intervjuet
flere ganger ble jeg sikker pa at jeg hadde forstatt innholdet og at det var relevant for studien.
Intervjuet konkretiserer og eksemplifiserer deler av Finn.no sin organisasjonskultur. Selv om
intervjuet gar inn pa flere temaer som er mindre relevant for denne studien, gir svarene til

Hammer en dypere forstaelse av hva det er som utgjer kulturen pa arbeidsplassen. I tillegg
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kommer det frem hva ledelsen legger vekt pd ndr det kommer til utviklingen av

organisasjonskulturen.

FINNs Kulturanalyse 2019 (Finn, 2020), er det eneste dokumentet jeg fikk tilgang til midtveis
1 intervjurundene. Derfor har boken i sterre grad vert et supplerende dokument til funnene fra
intervjuene, 1 motsetning til de andre dokumentene som i tillegg har blitt brukt til & utforme
intervjuguiden og deler av studien tematikk. Boka er en detaljert og en oppdatert gjennomgang
av organisasjonskulturen i Finn.no 1 2019. Dagsaktualiteten er et viktig kvalitetsstempel for

dette dokumentet.

I sluttfasen av skriveprosessen deltok jeg pi seminaret «A lede en innovasjonskultur» med
innovasjonsradgiverselskapet Innoco — innovasjon i praksis. Her ble denne oppgavens temaer

som lederstotte (forankring) og samarbeid spesielt belyst og forsterket som drivkrefter.

Samtidig har det vaert viktig & vere kildekritisk til dokumentutvalget. Som tidligere nevnt er
alle dokumenter som er benyttet skrevet til et annet formal enn denne studien. De er produsert
av, med, eller i samarbeid med Finn.no, som betyr at forfatterne av dokumentene i
utgangspunktet ikke er «uhildet» i vurderingene av Finn.no sitt arbeid fordi de ensker &
presentere organisasjonen pa en mate som samsvarer med Finn.no sine retningslinjer. Yin
(1994) péapeker at en av svakhetene til en dokumentstudie kan knyttes opp til Avilke dokumenter
som er tilgjengelige, som han kaller forhdndsbestemt selektivitet (biased selectivity). Det vil si
at dokumentene som er tilgjengelige (selected) mest sannsynlig presenterer organisasjonen i

trad med deres retningslinjer, og prosedyrer som gjenspeiler organisasjonens prinsipper (ibid.).

Det har vart utfordrende & vurdere hvorvidt innholdet i dokumentene er «til & stole pa»
ettersom jeg ikke er kjent med intensjonen og formalet bak publiseringene. Hvordan forfatterne
av tekstene har gatt frem for & vurdere innovasjonskulturen og organisasjonskulturen til
Finn.no, kommer ikke frem i tekstene. Dermed blir evalueringen vanskelig a ta i bruk i studien,
siden den i teorien kan fremstille Finn.no pa en ukritisk méte. P4 den annen side sé& fremheves
det en rekke konkrete eksempler pd tiltak rettet mot innovasjonsarbeid og

organisasjonsutvikling.
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Samtidig gjengis det tiltak i dokumentene som blir relevante for studien, og som fungerer som
konkrete «bevis» pa hvordan Finn.no jobber med medarbeiderdrevet innovasjon i praksis,
eksempelvis «FINNovasjonsdagene» og «Sandbox». Nér det gjelder sitatene i dokumentene,
sa skal svarene etter god skikk reflektere informantenes mening. Selv om svarene fra
informantene risikerer a tegne et unyansert bilde av Finn.no, er det mest sannsynlig at de som
har latt seg intervjue stir inne for meningen sine. Likevel har jeg hatt et ansvar i1 & vurdere de

delene av svarene som jeg har benyttet meg av.

3.2.2.2 Bearbeiding og analyse av datamaterialet

En av fordelene ved dokumentanalysen, er at kilden ikke farges av & bli analysert. Dette har
Tjora (2012) kalt kvalitativ datagenerering. Samtidig skal analysen av dokumentene
systematiseres (Grennmo, 2004). Yin (2014) pépeker at analysen av datamaterialet i en
casestudie ikke har en “riktig” eller “gal” fremgangsmate, og kan derfor gjennomfores pa flere

ulike mater.

Analysearbeidet bestod av to faser: en deskriptiv, og en tolkningsfase (Thagaard, 2009). Til &
begynne med, i den deskriptive fasen, beskrev jeg artiklene, podcasintervjuet og de kapitlene
som jeg ansa som relevante for studien (1, 2, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 og 12). Dette gjorde jeg for &
fange essensen i datamaterialet, og for f& en dypere forstaelse av det generelle forsteinntrykket.
I neste fase, tolkningsfasen, kategoriserte jeg innholdet for & kunne se etter korrelasjoner,
ulikheter og komplementerende data (Tjora, 2012). Dette var en krevende prosess, ettersom
kilden i utgangspunktet var skrevet for andre formél enn studiens. Da ble det essensielt & se pa
intensjonene og helheten av innholdet, slik at man ikke mistolket det som stod skrevet. Jeg

benyttet meg av notater og fargekoder for & enklere kunne analysere dokumentene.

3.2.2.3 Svakheter ved dokumentstudier

En tydelig svakhet ved dokumentstudier er knyttet til utvalget av dokumentene. Utvalget kan
pavirke studiens resultater ettersom det kan legge foringer pd hvilke perspektiver og
synsvinkler jeg har pa oppgaven (Grenmo, 2004). I utvalgsprosessen kan det utelates relevante
dokumenter som forer til mindre omfattende forskning (ibid.). I dokumentseket gikk jeg
gjennom flere tekster som var relevante, men etter en ngyere gjennomgang, valgte jeg vekk de

dokumentene som ikke tilforte ny kunnskap til studien.
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En annen svakhet ved dokumentstudier er hermeneutikk som kan oppsté (Tjora, 2012). Det vil
si at mine personlige oppfattelser ubevisst kan ha fortolket dokumentene. P4 den maten kan
innholdet ha blitt fortolket til & passe min studie, basert pa min kunnskap. Jeg har vert bevisst
pa at hermeneutikk kan oppstd gjennom hele prosessen, 1 god tro om at jeg vil unnga a ga glipp

av verdifulle tolkningsmuligheter.

Til slutt ensker jeg & trekke frem kildekritikk som en potensiell svakhet ved dokumentanalyser.
Nér man baserer seg pd datainnsamling fra dokumenter, er det desto viktigere at disse
dokumentene kommer fra troverdige kilder. Alle dokumentene i denne studien er produsert av,
for eller 1 samarbeid med Finn.no, og til tross for at de baserer seg pa eksterne utmerkelser, har
alle dokumentene gjennomgétt en “screening”-prosess hvor mer kritiske aspekter kan ha blitt
redigert bort. Grenmo (2004) papeker viktigheten av at dokumentene er troverdige. Jeg vil si
at dokumentene i1 denne studien har heoy grad av troverdighet, ettersom de inneholder flere
eksterne vurderinger av Finn.no, og mye av det som har blitt trukket frem samsvarer med

datainnsamlingen fra intervjuene. Likevel finnes muligheten for at noen kritiske synspunkter

ikke har blitt med.

3.3 Forskningsetikk

Thagaard (2009) presenterer at man forholder seg til forskningsetiske retningslinjer, bade ut
mot omgivelsene, og internt i forskningsmiljeet. Denne studien baseres pa datainnsamling fra
intervjuer, hvor det oppstér en relasjon mellom mine informanter og meg som forsker. Dermed
er studien meldepliktig til Norsk senter for forskningsdata (NSD). I forkant av intervjuene sekte
jeg NSD om tillatelse til & gjennomfere prosjektet. Soknaden besto av en omfattende plan om
hvordan jeg skulle behandle og lagre dataene, samt personlig informasjon om mine
informanter. Seknaden ble godkjent i februar 2020, for intervjuene fant sted. Gjennom denne

prosessen har jeg respektert personvernet til alle som har deltatt i studien.

Informantene har godkjent at jeg oppgir navnene pd deres avdelinger i1 bedriften, i
fremleggelsen av empiri og i analysen. I forkant av intervjuene fikk jeg et informert skriftlig
samtykke av alle informantene til & veere med i studien. Dette er en form for samtykke som skal

sikre at informantene har fétt fullstendig informasjon om forholdene knyttet til studien
30



(Dowling, 2010). Det vil si at de har blitt gjort klar over forhold som hvor mye tid deres

deltakelse i1 studien er estimert til & vare, og hvilke konsekvenser deres bidrag kan ha.

For hvert intervju, signerte informantene en samtykkeerklering hvor de godkjente:

a delta pa intervjuet,

at lydopptaker kunne benyttes under intervjuet,

- at de kunne gjenkjennes i oppgaven (ved a oppgi stilling i organisasjonen), og

at deres sitater kunne benyttes etter sitatsjekk (vedlegg 1)

Med tanke pa at det er tre méneder mellom da intervjuene ble avholdt og publiseringen av
studien, kan informantene ha endret mening rundt temaene. Derfor har jeg tilbudt informantene
en sitatsjekk der det har vert bruk av sitater, slik at de har hatt muligheten til & godkjenne eget
bidrag. Sitatsjekken sikrer at dataene fortsatt gjenspeiler informantenes synspunkt. At dataene
er oppdaterte, gjor studiens etterprovbarhet sterkere (Thagaard, 2009). I tillegg til at studiens
forskningsetikk baseres pa etikk rundt informantenes deltakelse, belyses ogsa noen etiske

retningslinjer rundt min egen rolle som forsker.

3.3.1 Refleksjon over egen rolle

I en etisk vurdering av studien, inngar forskerens egen rolle. I underkapittelet “3.2.1.3
Gjennomfering av intervjuene” adresserte jeg kritisk refleksivitet, som er mer aktuelt i
intervjuene enn i dokumentanalysen, pa grunn av graden av subjektivitet som kan oppsta. Tjora
(2012) pépeker viktigheten av a reflektere over hvordan man fremstir i mete med andre

personer, og senere reflektere over egen tolkning.

Verken min eller informantenes posisjon trenger nedvendigvis & ha en innvirkning pa
resultatene, men i denne relasjonen er det viktig & gjennomgd maktforholdet for & sikre
refleksivitet gjennom prosessen (Dowling, 2010). Jeg hadde ikke kjennskap til noen av
informantene i forkant av intervjuene. Dette forte til en formell intervjusituasjon, men praten
gikk lett. Samtalene ga meg en god forstaelse av deres tanker om hvordan Finn.no praktiserer

medarbeiderdrevet innovasjon.
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Likevel har det vaert en underliggende utfordring knyttet til denne studien: Studien baseres pa
en generell antagelse om at Finn.no har lykkes i arbeidet med medarbeiderdrevet innovasjon,
og sa er studiens innhold & se pa hva det er som utgjor suksessen. Intervjuene er dermed
utformet for & fange opp hvilke deler av organisasjonskulturen som pévirker og former Finn.no
sitt arbeid med medarbeiderdrevet innovasjon i praksis. En av informanten adresserte

utfordringen ved & papeke at vedkommende ikke var enig i antakelsen.

Under dette intervjuet ble flere av spersmélene mindre relevante fordi de baseres pa et
utgangspunkt som informanten ikke er enig i. Vedkommende tok seg likevel tid til & svare pa
tilpassede spersmal, hvor spersmélene ble omstrukturert til hva som ville veert viktige deler av
organisasjonskulturen, dersom Finn.no skulle lykkes med praktisering av medarbeiderdrevet

innovasjon.

3.4 Studiens kvalitet

Jacobsen (2015) papeker at en “perfekt” forskningsprosess ikke eksisterer. Enhver studie har
sine svakheter, og formalet til forskningsmetode er ikke & unngé feil, men heller & redegjore
for svakheter som kan ha pavirket resultatet (ibid.). Meningsinnholdet, og hvilke faktorer som
kan ha pavirket og endret det, er det mest betydningsfulle i kvalitativ forskning. Tolkning er et
eksempel pa en slik faktor (ibid.). Derfor ma man vurdere egen og andres forskning med et
kritisk blikk. For & redegjore for forskningens kvalitet vil jeg trekke frem tre kriterier:
troverdighet, gyldighet og overforbarhet. Dette er hensiktsmessig med tanke pa a indikere

kvaliteten til casestudier, som det generelt stilles kritiske spersmal til (Tjora, 2012).

3.4.1 Palitelighet

Fdlitelighet, eller reliabilitet som det ofte omtales som 1 faglitteratur, handler om at a sikre at
resultatene og konklusjonene vil bli det samme dersom en annen forsker gjennomfoerer studien
pa lik méte (Gripsrud et al., 2010). Hensikten er & minimalisere feil 1 en studie (Yin, 2009). For
a styrke denne studiens pélitelighet, har jeg dokumentert alle stegene i prosessen, og jeg har
inkludert intervjuguiden som vedlegg (vedlegg 2). Med dette utgangspunktet kan andre

repetere min metode og triangulering av data for & forhdpentligvis fé like resultater.
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Etterprovbarheten av studien viser i hvilken grad jeg har klart & redegjore for avgjerelser jeg
har tatt underveis i prosessen. Jeg har etter beste evne forklart valg jeg har tatt i lopet av studien,
med tanke pd at dette oker graden av etterprovbarhet. I denne studien har jeg sett pd Finn.no
som en utenforstdende, samtidig som min kunnskap rundt innovasjonsarbeid og mine
analytiske ferdigheter har vaert faktorer som har preget resultatet. Dette har jeg tatt i
betraktning, s i analysen legger jeg frem et tydelig skille mellom hva som er egne fortolkninger

og hva som er informasjon fra datainnsamlingen.

3.4.2 Gyldighet

Gyldighet, ogsa kalt validitet, er troverdigheten eller noyaktigheten av at dataene som er samlet
inn, faktisk svarer pa problemstillingen. Gyldighet handler om hvor godt man maler det som
skal méles (Yin, 2011). En gyldig, eller valid, studie er riktig innsamlet og analysert slik at
resultatet og konklusjonen reflekterer virkeligheten (ibid.). Validering er derfor en viktig

kvalitetskontroll av studien.

For & sikre gyldighet i studien har jeg fulgt Tjora (2012). Ifelge han er det viktig med gode
problem- og underproblemstillinger for relevant forskning, samt at man har vert i kontakt med
forskersamfunn for a4 4 bekreftelse av fremgangsméten (ibid.). Problem- og
underproblemstillingene mine har gjennom hele prosessen vert under vurdering, for a sikre at
de er relevante og at de henger sammen med resten av studien. Veilederen min har vert min
hovedsparringspartner fra forskersamfunnet, samt at jeg har benyttet meg av andre ansatte ved
instituttet. Veilederen min har gitt rdd rundt valg jeg har tatt i prosessen, og kontakten har
bidratt til & gjere studien mer transparent. I tillegg har jeg benyttet meg av faglitteratur og teori
for & stette opp under mine funn og vurderinger. Til sammen forsterker dette graden av

gyldighet (ibid.).

3.4.3 Overfgrbarhet

Pélitelighet og gyldighet har som mal & sikre kvalitet i studien. Nér kravene er mett, kan man
se pd hvorvidt studien kan generaliseres og overfores til andre, lignende tilfeller og
overforbarheten er det siste kriteriet for at studien er av kvalitet. Baxter (2010) understreker at

det er forskning pé casestudier som kritiserer metodens muligheter for & generalisere. For at
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studien skal kunne overfores til en annen kontekst, ma man kunne generalisere deler av
innholdet og resultatene i studien (Bradshaw & Stratford, 2010). Denne studien har hatt som
mél & fremlegge funnene og basere dem pé tidligere forskning og teorier, for & skape
overforbarhet. A benytte seg av triangulering har gitt meg muligheten til 4 generalisere ut fra
store datamengder. Metodene jeg har brukt i analysearbeidet skal gi storre grad av riktige

tolkninger.

I denne studiens tilfellet har det vaert et fokus pé 4 finne grunnleggende sammenhenger mellom
organisasjonskultur og medarbeiderdrevet innovasjon. I dette tilfellet er det mulig & benytte
seg av en generell konseptuell generalisering av resultatene. I sd fall ma ikke generaliseringen
vare for spesifikk eller generell i forhold til studien. Samtidig kan studien overferes gjennom
a se pa det markedet som Finn.no opererer i, og om det finnes noen tilnermet like fenomener.
Finn.no tilbyr en digital markedsplass til befolkningen i Norge. Det er f& norske organisasjoner
som kan dele deres posisjon og markedsandel. Dette kommer ogsa frem i intervjuene, hvor det
papekes at Finn.no n@rmest har monopol som digital markedsplass. I s& fall kan det vaere
relevant & se pd mulighetene for & overfore studiens resultater til andre land, med lignende
demografi og forbrukermenster. Det er mulig & overfore resultatene til andre nordiske land,
slik som Finland og Sverige. Markedsplassen 7ori i Finland og Blocket i Sverige, tilsvarer

Finn.no i Norge. I tillegg eies alle selskapene av Schibsted (Schibsted, 2020).

3.5 Metodiske begrensninger

I dette kapittelet har jeg redegjort for mine metodiske valg. Jeg har vurdert avgjerelsene med
et kritisk blikk, og sett pa hvordan avgjerelsene kan ha pdvirket studiens resultater. Til sammen

har jeg identifisert tre mulige metodiske svakheter knyttet til studien.

For det forste, har min tolkning vaert med pd a forme kapitlene om empirisk analyse og
diskusjon, og konklusjon. Tolkningene er basert pd mine erfaringer, meninger, og min
kunnskap, og dette kan ha pdvirket studien. Jeg har vert bevisst min rolle og pavirkningskraft
i feltarbeidet, og i skriveprosessen. En grad av personlig preg vil det alltid vare en viss fare for

at reflekteres i kvalitativ forskning.
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For det andre, baseres studien pa dataene fra datainnsamlingsmetodene. Tidligere har jeg
forklart hvilke valg jeg har tatt i forhold til intervju og dokumentstudie, hvilke utfordringer
som har oppstétt som resultat av valgene, og hvilke svakheter som er knyttet til de metodene.
For & forholde meg til disse, har jeg gjennom studien hatt et overordnet blikk péd aktivitetene
jeg planla, og de jeg har gjennomfert. Dette har jeg gjort for & sikre aktivitetenes relevans for

studien. Samtidig har jeg passet pd & opptre i trdd med forventet forskningsetikk.

For det tredje, kan valget av Finn.no som case vare utfordrende med tanke pa studiens
overforbarhet. Som tidligere nevnt er det en utfordring & finne en balanse mellom at studiens
empiriske funn ikke skal vare for generelle eller spesifikke til 4 overfores til andre tilfeller. I
et tilfelle hvor studien blir vanskelig a overfore, kan det svekke studiens etterpreovbarhet og
dermed kvalitet. Samtidig mister studien en viktig funksjon ved & ikke kunne bidra med innsikt

til lignende tilfeller.

Studiens metodiske begrensninger har blitt mett ved & systematisk ta hoyde for eventuelle

svakheter og valg i lepet av prosessen, og ved a gi leseren innsikt i1 studiens gjennomfering.

4 Empirisk analyse og diskusjon

I dette kapittelet presenterer, analyserer og diskuterer jeg studiens empiriske funn. Kapittelet
er strukturert etter studiens fire underproblemstillinger som sammen skal besvare

hovedproblemstillingen:

Hvordan blir medarbeiderdrevet innovasjon i praksis hos Finn.no pavirket av deres

organisasjonskultur?

Underkapittel 4.1 tar for seg lederstotte, 4.2 autonomi, 4.3 samarbeid og 4.4 internt
organisasjonsklima. 1 underkapitlene presenterer jeg funn fra datainnsamling, og ser pa om
studiens funn sammenfaller eller skiller seg fra Smith et al. (2008) sin teori ved & analysere og
diskutere materialet. Kapitlene er strukturert slik at presentasjonen av empirien er delt opp etter
relevant tematikk fra datamaterialet, etterfulgt av en analyse og diskusjon av funnene.

Strukturen kartlegger hvordan Finn.no praktiserer de fire faktorene i Smith et al. (2008) sin
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teori, og hvilken effekt de har. Dette kapittelet legger grunnlaget for oppgavens konklusjon og

forslag til videre forskning pa emnet.

4.1 Analyse og diskusjon av lederstotte

I dette underkapittelet skal jeg svare pa underproblemstillingen:
Hvordan pavirkes arbeidet med medarbeiderdrevet innovasjon av lederstotte?

Lederstotte handler om hvordan lederen hjelper til med & legge til rette for at medarbeiderne
skal lykkes med medarbeiderdrevet innovasjon. Malstyring er et sentralt begrep i Finn.no, som
er med pa 4 forme lederens posisjon og arbeidsoppgaver ovenfor medarbeiderne (Finn, 2020).
Ledelsen i Finn.no forholder seg til ressursknapphet ved & ha innfert en prioriteringsmekanisme
ved bruk av sjetonger. Ledere for ulike avdelinger fir utdelt en mengde sjetonger som de, i
samarbeid med medarbeiderne, skal plassere pd det fokusomradet de ensker at Finn.no skal
prioritere. Sjetongfordelingen utgjer prioriteringen av fokusomridet. P4 denne maten vet alle
medarbeiderne hvilke hovedoppgaver som er viktigst 1 Finn.no til enhver tid. Prioriteringslista
er transparent og tydelig, samtidig som den viser hvor lang tid det er beregnet a ta for & lase
arbeidsoppgavene. Denne formen for prioriteringsliste gjor det enklere & samle medarbeiderne
rundt hva som er viktigst akkurat nd. Den gjor det og mulig for medarbeidere & komme med
innovative forslag til relevante problemomrader. Strukturen gjer veien fra idé til praksis

kortere, og muliggjer rask produksjonssetting.

Lederstotte er et vidt begrep som tar for seg alle aktivitetene en leder gjennomferer for & hjelpe
de ansatte i en innovasjonsprosess. Funnene fra intervjuene vektlegger folgende momenter:
prioritering av arbeidsoppgaver, ressursallokering, lederens forventninger til medarbeiderne,
kommunikasjon, & gi ansvar, hindtering av feil, oppfelging og kompetanseutvikling av
medarbeidere. I de neste avsnittene sees det neermere pé disse temaene, og et tilleggsperspektiv
som adresserer hvordan ledelsen i Finn.no arbeider med lederutvikling. Avslutningsvis

presenteres sammenhengen mellom de empiriske funnen, etterfulgt av en oppsummering.
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4.1.1 Prioritering av arbeidsoppgaver og ressursallokering

To av funnene fra intervjuene, gar pa lederens evne til & prioritere arbeidsoppgaver og & fordele
ressurser. For at det skal vere god flyt i medarbeidernes arbeidshverdag ma lederen prioritere
og tydeliggjore hvilke utfordringer som er viktigst a fokusere pa, og fordele ressurser slik at

oppgavene knyttet til utfordringene kan lgses mest effektivt.

“Lederne er veldig gode. Det er hoyt tempo, og de sorger for at vi ikke star i veien for
hverandre. Det gjor det mulig d holde hoy fart, som gir flere gode resultater.”

(Informant 4, medarbeider)

I flere av intervjuene papeker medarbeiderne at de synes Finn.no tilrettelegger for at de ansatte
skal gjore en effektiv jobb. I sitatet over ser man hvordan en av medarbeiderne uttaler seg om
sine erfaringer rundt hvordan lederen legger til rette for de ansatte. Det kommer frem at de
opplever at det er enkle prosesser som gir hgyere arbeidstempo. Informanten med lederansvar
understreket at det er relativt enkelt og billig 4 sette en endring i produksjon. I én avdeling ble
det produsert 1300 kodeendringer hver uke, som er et uttrykk for at det er et heyt

endringstempo med lite motstand i prosessen.

De raske og enkle prosessene kan tyde pd god planlegging fra lederens side. Dagens situasjon
kan vere et resultat av tidligere lederprioriteringer som har hatt fokus pd & effektivisere
arbeidsprosessen. Bossink (2007) argumenterer for at god planlegging tar tid, og at det til tross
for & vaere en essensiell aktivitet for bedriften, s& far ledere sjelden anerkjennelse for
planleggingsevnene sine. Hvis det planlegges noye, resulterer det i at “ting gar som det skal”
(ibid.). Likevel kommer det frem i flere av intervjuene at medarbeiderne legger merke til at

lederen prioriterer pa en god mate, slik at de ansatte opplever en god arbeidsflyt.

Informant 1, som ogsa har hatt lederansvar, papekte at allokering av ressurser baseres pa
innovasjonsomfanget. Hvis det er storre, mer disruptive endringer, sd krever det mer
arbeidskraft, tid og ekonomiske midler. I et slikt tilfelle er det ogsa mer mentalt krevende for
alle involverte parter a skifte arbeidsretning for en sterre gruppe medarbeidere. Et supplerende
funn, viser at ledere i Finn.no fordeler ressurser fortlopende basert pa hvordan innovasjonene
holder frem. Fra intervjuet med informant 1 kom det frem at denne prosessen kaller de

“Discover, nail it, scale it”. Discover gir ut pd & bruke om lag fire maneder pd 4 teste en
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hypotese ved & lage en prototyp. Nail it er en videreforing hvor det bygges nedvendig software
som etter hvert produseres for salg, hvis hypotesen vises & vere riktig. Scale it er det siste steget
som krever mest ressurser. Dette steget resulterer i lansering av et fullstendig produkt. I et slikt
tilfelle kreves det mange tilleggsaktiviteter som markedsfering, salg, og servicesenter for

vedlikehold av produktet.

I dokumentanalysen eksemplifiseres ressursallokering gjennom “discover, nail it, scale it”
ytterligere. 1 artikkel 1, Det er en grunn til at vi sier “sammen skaper vi verdens beste
markedsplass”, papeker Kamilla Wehrmann, som er leder for finansierings- og
forsikringsintegrasjoner hos Finn.no, at den beste maten & innovere pé, er ved & involvere
brukerne gjennom ulike tester (Finn.no, 2018). P4 denne maten far ansatte oppleve responsen,

og de far raskt tilbakemeldinger pd hva som er bra, og hvor det finnes forbedringspotensial.

“Vi ma forholde oss til en ressursknapphet, bdde i tid, folk og deres kompetanse.
Dermed har vi valgt d illustrere den ressursknappheten gjennom sjetongene.”

(Informant 1, leder)

Innledningsvis i kapittelet presenterte jeg hvordan ledelsen i Finn.no bruker sjetonger for a
konkretisere hvilke arbeidsoppgaver og utfordringer bedriften skal ha et overordnet fokus pa.
Sitatet over er hentet fra et av intervjuene, hvor det kom frem at sjetongfordelingen ogsa
representerer ressursknappheten hos Finn.no. “Discover, nail it, scale it” er ogsa strukturert slik
at man ikke bruker mer ressurser enn nedvendig. Likevel viser prosessen at lederne i Finn.no
ikke lar seg hemme av en mulig ressursmangel nér de avgjor at man skal gjere en storsatsing
pa en innovasjon, som gjennom en preveperiode har vist seg a gjore det bra. “Discover, nail it,
scale it” representerer en balansert ressursfordeling ved at lederen i1 begynnelsen gir
medarbeiderne mulighet til 4 utvikle idéene sine, og skulle det bli aktuelt etter gode prognoser,

blir prosjektet tildelt mer ressurser for & lykkes.

4.1.2 Lederens forventninger og kommunikasjon

Lederens forventninger til medarbeiderne og kommunikasjon, er to andre funn som kommer

frem i intervjuene og dokumentanalysen. For at lederen skal kunne stotte de ansatte pa en god
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mate, ma det vaere klart hva lederen forventer av de ansatte. Nér forventningene kommuniseres

pa en tydelig mate, kan medarbeideren respondere med hva de trenger stotte og hjelp til.

“Man er klar over forventningene. Lederen ser at du leverer pd noe, samtidig hva jeg
kan bli bedre pd. Bdde meg som individ, men ogsd hele mitt team og min avdeling.”

(Informant 3, medarbeider)

I intervjuene pdpeker flere av medarbeiderne at lederens forventninger til dem er tydelige, slik
som det kommer frem i det foregaende sitatet. Det er sjelden usikkerhet rundt hva lederen og
medarbeiderne kan forvente av hverandre. Informant 1, som har lederansvar, understreker hva
han/hun som leder ser etter; det er viktig at de ansatte er &pne, nysgjerrige og samarbeidsvillige.
I intervjuet forklarer vedkommende hvordan ledelsen i Finn.no har tilrettelagt for slik atferd.
Ledelsen har lagt vekt pd & skape felles mal fremfor individuelle mal. Det ble forklart at hos
Finn.no er det ingen incentivordning for at medarbeiderne skal nd individuelle mal, men heller

bonusordninger for nér man fér til noe sammen.

Tydelige forventninger fra lederens side, kan vere et resultat av at lederne i Finn.no praktiserer
kjerneverdiene i organisasjonen. I FINNs kulturanalyse 2019 kan man lese om hvordan sult og
presisjon gjor at man skaper en organisasjonskultur hvor medarbeiderne er sultne etter a gjore
en god jobb, samtidig som de fokuserer pa a ta godt informerte beslutninger for & nd mal
innenfor tidsfristene (Finn, 2020). Tydelige forventninger fra lederens side er med pa &
konkretisere hva medarbeiderne kan trenge hjelp og stotte til. Dette kan fore til storre dpenhet
blant bade ledere og medarbeidere (Jia, Chen, Mei & Wu, 2018).

Samtidig forteller flere informanter om at lederne gir medarbeiderne frihet, innflytelse over
egne arbeidsoppgaver og muligheten til 4 styre egen arbeidshverdag relativt fleksibelt. At
lederen oppfordrer til dette, kan skape et storre engasjement blant medarbeiderne. I tillegg gjor
et sterkere eierskap til arbeidsoppgavene at de ansatte vil yte mer ettersom de foler en sterkere
tilknytning til resultatet de leverer (Montani, Battistelli & Odoardi, 2017). Samt at det 4 fa
oppleve frihet, innflytelse og fleksibilitet i arbeidshverdagen, kan gjere at medarbeiderne trives
i storre grad. Som en ringvirkning av dette, kan medarbeiderne vare mer stolte over a ha
Finn.no som arbeidsplass. I april 2020 hadde Finn.no en score pa 4.6 av 5 hos Equality Check,
etter evaluering fra medarbeiderne (Equality Check, 2020). Medarbeiderne hadde gitt Finn.no
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full score pa blant annet en god balanse mellom arbeids- og privatliv (good work and life
balance) og full score pé at de hadde anbefalt Finn.no til andre arbeidstakere (recommends

company).

For at lederstotte skal fungere, ma god kommunikasjon ligge til grunn. Kommunikasjon
fungerer i storre grad som et verktey for lederstotte, enn som et resultat av fenomenet. I alle
intervjuene er det enighet om at medarbeiderne synes det er enkelt & kommunisere med sin

leder. Det virker som det er kort vei fra en medarbeider har en 1dé, til ideen er delt med lederen.

Samtidig gdr kommunikasjonen den andre veien, fra leder til medarbeider. I intervjuene trekkes
det frem at medarbeiderne setter pris pd god informasjonsflyt med klare forventninger, noe de
mener lederne i1 Finn.no klarer i dag. I FINNs kulturanalyse 2019 eksemplifiseres det hvilke
fysiske mateplasser ledelsen i Finn.no har opprettet, for & bidra til god kommunikasjon mellom
de ansatte. Noen av meteplassene er frokostmetet (6 ganger i aret), avdelingsmetet (hver uke)
og allmeter (etter behov) (Finn, 2020). I tillegg trekkes en daglige 1:1 samtale mellom
medarbeideren og lederen frem, samt to arlige medarbeidersamtaler mellom leder og

medarbeider (ibid.).

“Formalet med medarbeidersamtalen er forst og fremst a avklare forventninger, sette
tydelige og motiverende arbeidsmal og identifisere utviklingstiltak som gjor at vi lcerer
og lofter oss litt hver dag.”

(FINNs kulturanalyse 2019, Finn, 2020, s.51).

Sitatet identifiserer formalet med medarbeidersamtalen, hvor det kommer frem at
kommunikasjonen mellom lederen og medarbeideren skal adressere forventningene, samtidig
som det skal settes mal for personlig utvikling. I dette tilfellet blir kommunikasjonen
avgjorende for den opplevde kvaliteten av samtalen. I Handbok i medarbeiderdrevet
innovasjon, papekes det at samtalen er det viktigste verktoyet for & lykkes med
medarbeiderdrevet innovasjon, og at en god samtale kjennetegnes ved vilje til bade & lytte og
til & formidle (Nerings- og handelsdepartementet, 2011). Ved at ledere i Finn.no fokuserer pa

a ha samtaler to ganger i dret med et tydelig formal, bidrar de til & legge til rette for lederstatte.
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4.1.3 Gi ansvar og handtere feil

Lederens evne til & delegere ansvar, og handtere en situasjon hvor noe har gatt galt, er to andre
funn som kommer frem fra datainnsamlingen. Intervjuet med informant 1, ble sarlig relevant
her. Vedkommende var i en prosess hvor han/hun holdt medarbeidersamtaler med sin avdeling,
hvor ansvarstematikk ofte ble diskutert. I intervjuet kom det frem at man mé se pé Finn.no sitt
utgangspunkt da organisasjonen ble etablert, for & forstd hvordan dette pavirker
ansvarsfordelingen i dag. Fra starten av har Finn.no vart digitale, de har ingen analog arv, og
har dermed aldri hatt behov for & gé igjennom en digitaliseringsprosess. Dette inneberer at de
har ansatt medarbeidere som har den relevante faglige tyngden fra begynnelsen, s&rlig innenfor
informasjonsteknologi-feltet. Derfor er utfordringer rundt ansvarsdelegering knyttet til den
sosiale dimensjonen, rundt samspill og egen rolle i teamet pd arbeidsplassen, fremfor den

faglige.

Ansvar er noe som i praksis bdde kan gis av lederen, og noe som ofte tas av medarbeiderne.
Slik ser det til en viss grad ut som at det er i Finn.no, men det fremgar av intervjuene at det er
en utfordring knyttet til at medarbeiderne kan mangle tryggheten til 4 ta en beslutning. For &
mete utfordringen, kreves det bedre kommunikasjon mellom lederen og medarbeiderne om
hvilke arbeidsomrider som ligger innenfor de ansattes mandat. P4 den maten kan de fole seg
mer komfortable med 4 ta en beslutning. I det pafelgende sitatet far man et innblikk i hvordan
en leder 1 Finn.no ser pd utfordringen. I intervjuet kom det frem at det i hovedsak jobbes med

en tydeliggjoring av mandatet til hver ansatt under medarbeidersamtalene.

“De md ikke fole at de trenger en handspdleggelse fra noen over, det er bare d
argumentere godt for det du vil gjore, og bare gjore det.”

(Informant 1, leder)

I innovasjonsarbeid er det vanlig & oppleve at noe gar galt. Enten det er at en idé ikke holder
helt frem, at man mangler ressurser, eller noe helt annet. Denne forstaelsen deles av de ansatte
hos Finn.no. Slik som det kommer frem i etterfolgende sitat, er de klar over at feil kan
forekomme, og at det i de tilfellene handler om & snu en negativ opplevelse til noe man kan
lere av. I dette tilfellet kan medarbeiderens holdning knyttes til en innovasjonsmetode kalt
«Behov, lesning, testing (BLT)» (Kolsaker, 2020). Ved & bruke denne metoden forstér

medarbeiderne innovasjon som en iterativ prosess, altsd at man ma forstd behovet, skape en
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losning, teste den (og muligens feile helt eller delvis) for man endrer og tilpasser lgsningen, for

a giennomga BLT-prosessen igjen (ibid.).

“Om noe gar galt, er det ett av de oyeblikkene som skaper mest verdifull leering i
bedriften.”

(Informant 2, medarbeider)

I intervjuene kommer det frem at alle ansatte i Finn.no dyrker en organisasjonskultur hvor man
feirer dem som ter & prove ut noe nytt, selv om endringen eller innovasjonen kan feile. Alle
informantene trakk for eksempel frem at organisasjonen anerkjenner dem som klarer & sette
sokefunksjonen ut av spill, pd nettsiden og i Finn-applikasjonen. Hos Finn.no er det en bred
enighet om at sgkefunksjonen er det kundene bruker mest, derfor er den funksjonen sveert
viktig. Om en medarbeider gjor en endring slik at funksjonen ikke fungerer, ser ledelsen pa

det som en laeringsmulighet for bedriften.

“Med vart produksjonsvolum, kan vi leere og tilpasse oss ncer sagt kontinuerlig ...
Derfor er det en «evigvarendey prosess med forbedring og utvikling.”
(Kamilla Wehrmann,

Ansvarlig for finansierings- og forsikringsintegrasjoner, Finn.no, 2018)

Data fra dokumentanalysen stetter innholdet i det foregaende sitatet. I artikkel 1, papekes det
at Finn.no har utviklet tekniske systemer, og en organisasjonskultur som taler feilsteg. De
tekniske systemene har lgse koblinger, slik at det ikke blir en dominoeffekt av feil, hvis det
skulle produseres en endring som innferer en feil i andre deler av Finn.no sine tjenester.
Organisasjonskulturen er tuftet pd en enighet om at endring, utvikling og innovasjon forer med
seg feilsteg pd veien. Dette har gjort at Finn.no kan beholde et hgyt innovasjonstempo, uten at

de ansatte foler det som en pakjenning hvis de har vart involvert i en prosess som feiler.

4.1.4 Oppfolging og kompetanseutvikling av medarbeidere

Lederens oppfolging av ansatte som bidrar til innovasjon i organisasjonen, og deres fokus pa a

kompetanseutvikle medarbeiderne sine, er de to siste relevante funnene til lederstottetemaet.
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For a forklare hvordan ledere i Finn.no jobber med oppfelging av medarbeiderne, vil jeg bruke
et eksempel som kom frem 1 intervjuene. I 2019 la Finn.no ned markedsplassene “sméjobber”
og “shopping”. Dette var to satsinger som ikke levde opp til forventningene fra bedriftens side,
derfor ble de etter en evaluering terminert. Dette er et eksempel pd en situasjon hvor formen
og graden pa lederstotten kan pavirke medarbeidernes enske om a bidra til videre nytenking og
innovasjon. I dette tilfellet ble oppfelgingen en tett prosess mellom lederne og medarbeiderne
i de to teamene. I intervjuet med informant 1 kom det frem at lederne i samspill med

medarbeiderne evaluerte om markedsplassene kunne skalere til & bli noe sterre eller ikke.

Ved 4 inkludere medarbeiderne i evalueringen av de to markedsplassene, fikk medarbeiderne
mer innsikt og en forstéelse for hvorfor markedsplassene ble lagt ned. Det var en prosess de
onsket & ga igjennom, slik at medarbeiderne skulle vaere klar over deres roller og ansvar, slik
at man ikke mistet motivasjon til & opprettholde en innovativ tankegang. Ved & tydelig
identifisere grunnen til at “sméjobber” og “shopping” ble lagt ned, fikk medarbeiderne svar pé
at det ikke var deres mangel pa innsats eller kompetanse som forte til nedleggelsen av
markedsplassene. I intervjuet sa lederinformanten at markedsplassene ikke ble lagt ned fordi
medarbeiderne hadde gjort en dérlig jobb, men det var flere eksterne faktorer som gjorde at

Finn.no ensket a avvikle tjenestene.

I FINNs kulturanalyse 2019 star det at organisasjonen ensker at medarbeiderne skal utvikle seg
kontinuerlig, og finne en mestringsfolelse, 1 en balanse mellom medarbeiderens komfortsone
og nye utfordringer (Finn, 2020). Samtidig skal retningen pa kompetanseutviklingen samsvare
med medarbeiderens ensker, og Finn.no sitt behov (ibid.). P4 denne maéten sikrer
organisasjonen at kompetansen er relevant. Dermed blir det viktig for Finn.no at

kompetanseutvikling er medarbeiderstyrt og godkjent av lederen.

I dokumentanalysen belyses to medarbeiderdrevet-innovasjon-fremmende initiativer:
FINNurlige dager og FINNovasjonsdagene. I artikkel 1, omtales FINNurlige dager som en
“kompetansefestival” innen innovasjon og nytenking (Finn.no, 2018). I lapet av to dager er det
et hovedfokus pa kunnskapsdeling og leering gjennom malrettet faglig pafyll. I artikkel 2, Det
er viktig at alle opplever at de kan bidra til innovasjon i FINN, uttaler Jens Hauglum, direktor
for innovasjon og vekst, seg om FINNovasjonsdagene og understreker at det er en god

treningsarena for innovasjon, og at det er noe man burde eve pé kontinuerlig (Finn.no, 2017).
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I intervjuene ble initiativene diskutert, og de som hadde deltatt pd de ulike dagene var enige i
at det var en god mate 4 f4 en konsentrert mengde med relevant lering. Samtidig viser
initiativene at Finn.no er nysgjerrige og villige til 4 skape og teste nye muligheter. Informant 1
papekte at dagene var en méte & praktisere Finn.no sine verdier. Sult, presisjon, takhoyde og
humor kommer til syne i ulike deler av opplegget. Vedkommende presiserte likevel at
kompetanseutvikling ikke nedvendigvis krevde mye ressurser fra mange i Finn.no. I tillegg
kunne informant 1 fortelle at som leder hadde man myndighet til & bli enig med sine
medarbeidere om at de kunne fa avsatt tid til 4 delta pd kurs, messer og andre

kompetansehevende aktiviteter pd egen hind.

Maten ledelsen i Finn.no gjennomferer kompetanseutvikling pa, kan fore til en sterkere
innovasjonskultur  innad 1 organisasjonen. Gjennom  FINNurlige dager og
FINNovasjonsdagene tydeliggjor ledelsen at de prioriterer medarbeiderne som kilde til
innovasjon i bedriften. A supplere med et mer “lavterskel-tilbud” om kompetanseutvikling
mellom leder og medarbeider, kan ha en god oppfelgende effekt som sikrer kontinuerlig og
relevant kompetansepafyll for bedriften. I dette tilfellet, viser lederne i Finn.no at de forstér
viktigheten av kompetanseutvikling. Forstelsen og respekten for kompetanseutvikling

illustreres ogsa i det pafelgende sitatet:

“Vi vet at kostnaden med en kompetent organisasjon er hay, men kostnaden med en
inkompetent organisasjon er mye hoyere.”

(Informant 1, leder)

4.1.5 Et tilleggsperspektiv pa lederstatte: lederutvikling

I de tidligere avsnittene har jeg presentert ulike komponenter som til sammen utgjor viktige
deler av lederstatte om del av organisasjonskulturen for & fremme medarbeiderdrevet
innovasjon. Mitt empiriske materiale danner et godt grunnlag for & si hva som pavirker og
utgjoer lederstotten. Samtidig som analysen har gitt meg en dypere forstéelse av tematikken
knyttet til underproblemstillingen, har det etter dokumentanalysen blitt nedvendig & inkludere
et tilleggsperspektiv pa lederstette. I de tidligere avsnittene har fokuset vert pd hvordan

lederen kan stotte medarbeiderne. For 4 belyse dette temaet pa en bedre mate er det relevant &
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ogsa innbefatte hvordan Finn.no jobber med & utvikle gode ledere, som er trygge i jobben

som stettespiller for sine medarbeidere.

Til tross for at lederstotte oppstdir mellom lederen og medarbeideren for & dekke
medarbeiderens behov, kommer man ikke unna at det er lederen som har hovedrollen 1 dette
fenomenet. Det gjor at gode ledere blir enda viktigere, fordi de i tillegg til & skulle lose egne
arbeidsoppgave knyttet til organisasjonens utvikling, samtidig i stor grad skal hjelpe og stotte

sine medarbeidere.

Ledelsen i Finn.no har tatt lederutvikling pé alvor pa tre méiter. For det forste, setter de av
ressurser til & utvikle fremtidige ledere. For det andre, fokuserer de pa & hjelpe ferske ledere
med & komme godt inn i sin nye rolle. For det tredje, jobber de med & opprettholde en stabil

utvikling blant ansatte som har opparbeidet seg lengre ledererfaring i bedriften.

I FINNs kulturanalyse 2019 kommer det frem at organisasjonen har som motto at ledere som
onsker & utvikle seg, skal fa gode muligheter til & gjore det hos Finn.no (Finn, 2020). Historisk
sett papekes det at Finn.no har hatt et innovativt og sterkt lederskap, hvor lederplattformen
bestar av to elementer, tydelig og ivaretakende, samt Schibsteds leder- og atferdsprinsipper:
menneskedrevet, smidighet, samarbeidsrettet og entrepreneriell (peopledriven, agile,
collaborative og entreprenurial). Ny som leder i FINN er et obligatorisk lederkurs for nye ledere
1 Finn.no (ibid.). I dette kurset er det fokus pd viktig oppstartsinformasjon, og hvordan man
skal tre inn 1 en helt ny lederrolle. Kurset er opprettet etter tilbakemeldinger fra nye ledere 1

Finn.no som ensket mer tilpasset opplering.

Lederskap i FINN er en videreforing av grunnkurset (ibid.). Kurset bygger pa det lederne har
leert tidligere, og det er storre fokus pa hva som forventes av ledere i Finn.no. I denne
pabyggingsmodulen utforsker lederne styrker og svakheter ved seg selv, og de blir oppleart i et

veksttankesett (growth mindset).
Kursene skal gi Finn.no robuste og gode ledere, som er klare for ansvaret som folger med

stillingen. Ledelsen i Finn.no mener at kursene er et godt utgangspunkt, men er klar over at det

er behov for oppfelging og videreutvikling. Derfor er det tilgjengeliggjort kursinformasjon i
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leeringsapplikasjonen Motimate (ibid.). P4 denne maten har lederne et digitalt oppslagsverk

som de kan benytte seg av.

Gjennom dokumentanalysen har det kommet frem at ledelsen i Finn.no prioriterer
lederutvikling, og at de gjennomforer det pd en omfattende og dagsaktuell mite. A veare en
leder kan veare like krevende som det er viktig at jobben gjores pd en god mate. En
hovedutfordring knyttet til lederutvikling, kan vare at innholdet i kursene ikke er
virkelighetsnert nok. For & lgse utfordringen herer ledelsen, og HR-avdelingen som er med pé
utformingen av kursene, pa tilbakemeldingene fra tidligere kursdeltakere, slik at de kan tilpasse
kursene jevnlig. Great Place To Work fungerer som en tilbakemeldingsplattform hvor tidligere
deltakere deler sin mening, slik at lederutviklerne har samlet alle tilbakemeldingene pé ett sted.
Pa den maten er det enkelt & gd igjennom hva deltakerne har sagt, for & se hvilke deler av

kursene som er relevante, og hvor det er rom for forbedring.

4.1.6 Sammenheng mellom funnene

I dette underkapittelet presenteres den empiriske sammenhengen mellom data knyttet til

lederstatte for & besvare underproblemstillingen:

Hvordan pavirkes arbeidet med medarbeiderdrevet innovasjon av lederstotte?

For a svare pa en oversiktlig méte har det vaert nedvendig & bryte ned begrepet og se pa hva
lederstotte inneberer. Det er et vidt begrep som bygges opp av flere komponenter. Dette
underkapittelet har presentert, analysert og diskutert hvordan en leder i Finn.no prioriterer
arbeidsoppgaver, gjor ressursallokeringer, uttrykker forventninger, kommuniserer, hvordan de
gir ansvar, handterer feil, samt hvordan de folger opp og kompetanseutvikler medarbeiderne

sine.

46



Gi ansvar Oppfolging

Kommunikasjon Handtere feil
Kompetanseutvikling Ressursallokering
Prioritering av arbeidsoppgaver Lederens forventninger

Figur 3: Illustrering av komponentene som utgjer lederstotte i studien (Helene Grova, 2020)

Det er en tydelig sammenheng mellom komponentene. I Finn.no legger lederne vekt pd a
prioritere hvilke oppgaver som er viktige, og & fordele ressurser deretter. De har tydelige
forventninger til medarbeiderne, men som det kom frem 1 analysen, er det en utfordring at
medarbeiderne ikke er helt klar over hva som inngar i deres mandat. De ansatte i Finn.no gjer

en god jobb der de velger & bidra. De har et hoyt engasjement pa jobb, og tar gjerne ansvar.

Fra analysen kan det virke som at utfordringen oppstir nar medarbeideren nar et punkt hvor de
tror at en leder pa et hoyere niva i organisasjonen ma ta ansvaret. Det er ikke mangel pa vilje,
men heller en tro pd at de “gar over streken” for hva som er myndigheten innenfor deres rolle.
Samtidig pavirker det hvordan lederen hindterer feil. Fra analysen kan det oppsummeres at hos
Finn.no ser man pd det & gjore feil som en mulighet til & leere. Med dette som utgangspunkt, er
det ikke nedvendigvis en stor del av organisasjonskulturen som stér i veien for at medarbeidere
skal torre & ta mer ansvar, men heller mangel pé tydeligere kommunikasjon. Vel og merke har
ikke ansvarsfordelingsproblematikken fremstidtt som en stor utfordring. Tydelig
kommunikasjon om hva som er medarbeiderens ansvar, pavirker atferden, og innebarer bade
hvilket ansvar lederne gir, og hvilket ansvar de ensker at medarbeiderne skal ta. Hele samspillet
mellom lederen og medarbeideren i lederstotte krever en tydelig kommunikasjon. Slik det
kommer frem i den empiriske analysen er det generelt en tydelig og jevn informasjonsflyt.
Dette indikerer at det kun er smé endringer som skal til, for at utfordringer knyttet til hvem som

har ansvar for hva, skal loses.
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Samtidig kommer det frem 1 analysen at lederne hos Finn.no ogsa har en god oppfelging pa
omradet som oppstér nér en velger & terminere resultater av innovasjoner. Ledelsen inkluderer
de ansatte slik at de fir innsikt i hva som var grunnen til at ulike tjenester avvikles. Selv om
det har vaert eksterne faktorer i tilfellene i denne studien, er kompetanseutvikling en mate &
vaere fore-var pa. Ved a kontinuerlig fornye kompetansen til medarbeiderne, serger lederne i

Finn.no for at er humankapitalen er oppdatert.

I tillegg har underkapittelet rettet et fokus mot lederutvikling som en grunnleggende faktor for
a kunne utfore lederstotte pa en god méte. En god lederrolle gjor det enklere & fi mer utbytte
av lederstatte nér det arbeides med medarbeiderdrevet innovasjon. I innledningen til studien
ble det forklart at det er en hey endringstakt i naeringslivet, eksemplifisert med beker som 7he
one minute manager og Straight from the gut (Blanchard & Johnson, 1982; Welch, Byrne &
Barnicle, 2005). Publikasjoner som dette er ment som et tilbud som svarer til ettersperselen av
utdanning og kompetanseutvikling innenfor ledelsesfaget, men innledningsvis ble det ogsa

forklart hvordan disse publikasjonene ikke er en god méte & utove ledelse pa.

Hos Finn.no derimot, har de utviklet lederkurs basert pa tilbakemeldinger fra ledere i
organisasjonen. Dette har gjort at lederutviklingen oppleves virkelighetsnar, aktuell, og
relevant. Kursmodulene er tilpasset Finn.no som arbeidsplass, og alle kursdeltakerne skal jobbe
1 samme organisasjon. At de har en folelse av & “sitte i samme bét” kan gjere at de vil hjelpe
og stette hverandre mer, bdde fordi de deler en felles interesse av at Finn.no skal vaere gode pé
ledelse, men ogsd fordi de forstdr mer av hverandres situasjon, nar de deler arbeidsplass

innenfor Finn.no-rammeverket.

4.1.7 Oppsummering

I dette kapittelet oppsummerer jeg funnene knyttet til Smith et al. (2008) sin teori om
lederstotte, samtidig som resultatene vurderes opp mot annen forskning om tematikken som

ble presentert i teorikapittelet (kapittel 2).

Studien har blant annet adressert at lederstotte 1 Finn.no gér ut pa at lederen mé allokere

ressurser, folge opp ansatte i en innovasjonsprosess og hjelpe dem med & utvikle relevant
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kompetanse. Den empiriske analysen og diskusjonen understotter Smith et al. (2008) pa flere
punkter. Nar Smith et al. (2008) forklarer lederstotte, legger de vekt pa at kravet til hvordan
lederen skal stette og hjelpe sine medarbeidere, endres avhengig av hvor man er i
innovasjonsprosessen (figur 2). I begynnelsen av innovasjonsprosessen trekkes lederens
fagkompetanse og medmenneskelighet frem som viktige komponenter. Mot slutten av

innovasjonsprosessen er ressursallokering og lederens myndighet mer relevant.

Samtidig har studien definert lederstotte gjennom at ledere i Finn.no har tydelige forventninger
til medarbeiderne sine, som ma kommuniseres godt slik at medarbeiderne er klar over hva som
er deres ansvar. De empiriske funnene stottes av Gjelsvik (2007), som hevder at lederstotte
fungerer best nér lederen har jevnlige forventningsavklaringer med medarbeiderne. Pa denne
méten opprettholdes kommunikasjonsflyten slik at bade lederen og medarbeideren kan merke

om det er behov for en oppklaring rundt ansvarsfordelingen.

I tillegg har den empiriske analysen og diskusjonen inkludert hvordan ledere i Finn.no stetter
sine medarbeidere ved deres méter & prioritere arbeidsoppgaver og handtere feil. Pelz (1956)
papeker at lederstotte avhenger av at lederen er oppmuntrende og tilgjengelig. At lederen er
tilgjengelig kan vaere avgjerende for at vedkommende skal prioritere arbeidsoppgaver pa en
passende mite. Samtidig er det nedvendig med en oppmuntrende leder i situasjoner hvor de

ma handtere feil.

4.2 Analyse og diskusjon av autonomi
I dette underkapittelet skal jeg svare pa underproblemstillingen:

Hvordan pavirkes arbeidet med medarbeiderdrevet innovasjon av autonomi?
Autonomi innebarer at medarbeiderne har muligheten til 4 ta egne beslutninger og gjennomfere
arbeidsoppgavene sine uten utstrakt overvéking og kontroll. Ledelsen i Finn.no har ambisjoner

om & ha innovasjonsprosesser i verdensklasse (Finn, 2020). For & jobbe mot en slik ambisjon

har organisasjonen utarbeidet flere sentrale motivasjonsdrivere, deriblant autonomi (ibid.)
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Flere komponenter utgjer begrepet autonomi. 1 denne studien har det vert relevant & se pa
selvbestemmelse, kreativitet, frihet og respekt. 1 de folgende avsnittene presenteres, analyseres
og diskuteres komponentene. Videre folger det et tilleggsperspektiv som tar for seg et
trygghetsparadoks knyttet til autonomi, etterfulgt av sammenhengen mellom komponentene og

koblingen deres til Smith et al. (2008) sin teori om autonomi.

4.2.1 Selvbestemmelse

Selvbestemmelse er en av komponentene i funnene som kom frem fra intervjuene. De ansatte
syntes det var viktig at de fikk vaere med pd & utforme sin egen arbeidshverdag, og de var
forneyde med hvordan dette ble praktisert pd arbeidsplassen. Informanten med lederansvar
fortalte om hvordan verdien om presisjon i Finn.no handler om at de ansatte har faglig
kompetanse for de arbeidsoppgavene som skal utferes. Den faglige tyngden er med pa & forme
den systematiske tilnermingen til utfordringene, og gjor det enklere & lose komplekse

utfordringer.

“Man har et sterkt eierskap til arbeidet man gjor her hos Finn.no. Jeg tenker jo «dette
er mitt, det er noe jeg veert med pd d lagey. Det synes jeg er kult.”

(Informant 5, medarbeider)

I tillegg kom det frem en enighet blant flere av informantene om at de hadde et sterkt eierskap
til arbeidsoppgavene og ansvarsomradene sine hos Finn.no, slik som det kommer frem i sitatet
over. Det kom frem at medarbeiderne hos Finn.no generelt sett har en hey
medbestemmelsesgrad pa arbeidsplassen, som forer til at de foler et sterkere eierskap. Det
kommer frem at medarbeiderne ofte bade identifiserer og leser utfordringene selv. P4 denne
maten fremstér hvert fokusomrade som deres “eget prosjekt”, hvor medarbeiderens innsats og
kompetanse avgjor resultatet. Informant 4 og 5 utdypet at det er lite uonsket innblanding fra

lederen, som er noe som gjor at medarbeiderne har en folelse av at det er de som tar avgjerelser.

I dokumentanalysen blir noen av karaktertrekkene til medarbeiderne hos Finn.no presentert.
Blant annet trekkes det frem at de er nysgjerrige og selvdrevne. Nysgjerrigheten forklares
som et resultat av at de ansatte synes arbeidsoppgavene er utfordrende og interessante. Det

virker som at ansattes selvdrevenhet er essensiell nar de stér ansvarlig for a identifisere og
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lose relevante utfordringer. Nysgjerrigheten er viktig ndr de ansatte skal ha en interesse for &

tenke nytt og innovativt.

De ansattes faglige tyngde er med pé a gi dem mer selvsikkerhet rundt avgjerelser som ma tas
for 4 lese utfordringer. Selvsikkerheten kan videre gjore at de oftere kommer med nye forlag
og idéer utover det som er arbeidsoppgavene deres. Roper, de Carvalho, Guzman, Sivertzen,
Nilsen og Olafsen (2013) hevder at medarbeidere har et sterkere enske om & involveres i
innovasjonsprosjekter nir de er mer sikre pa at deres kompetanse kan bidra til & finne gode
losninger. Nar medarbeiderne foler eierskap til jobben de gjor, bidrar dette til & motivere dem
til & yte mer, slik at resultatet blir bedre. Motivasjonen blir viktig utover ensket om & gjore en
god jobb innenfor de arbeidsoppgavene de ansatte jobber med nd. @kt motivasjon pa
arbeidsplassen kan igjen skape en effekt der de ansatte har mer overskudd til & delta i sterre
prosesser rundt nyskaping og innovasjon. I tillegg er det en sammenheng mellom ansattes
opplevelse av eierskap til arbeidsoppgavene, og motivasjon og produktivitet (Karahanna, Xu
& Zhang, 2015). 1 dette tilfellet blir de ansattes nysgjerrighet en grunnstein som gjor
arbeidshverdagen mer interessant. Som det kommer frem i empirien, er medarbeiderne hos

Finn.no 1 stor grad p4 utkikk etter a forsta, l&ere om og utforske nye muligheter.

4.2.2 Kreativitet

Kreativitet er et annet moment i de empiriske funnene, hvor medarbeidernes kreativitet anses
som grunnleggende for at Finn.no skal skape innovasjoner. I ett av intervjuene forklarer
informant 4 hvordan Finn.no benytter seg av de ansattes kreativitet. Vedkommende forklarer
at til & begynne med ma medarbeideren vurdere hva han/hun kan bidra med, og etter at de har
kommet pé en idé er det viktig & sannsynliggjere hvorvidt den er god eller ikke. Sammen med
andre i1 teamet eller avdelingen testes idéen. Nér lederne og medarbeiderne i Finn.no vurderer
hvilke forslag som skal realiseres, ser de blant annet pa omfanget av innovasjonen, for & vurdere
hvor mye ressurser som trengs. Slik som det kommer frem i det etterfolgende sitatet, krever
inkrementelle innovasjoner mindre ressurser, dermed er det enklere & sette i produksjon en slik

type innovasjon.

“Jo mindre du gjor oppgaven jo lettere er det d giennomfore inkrementelle forbedringer
og innovasjoner i det daglige.”
(Informant 4, medarbeider)
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Videre i et intervju med informant 5 diskuteres det at kreativiteten blant de ansatte kan eke om
de far mulighet til & vaere kreative sammen. I dette tilfellet forklares det at i tidligere situasjoner
har det vist seg at mangel pd tid har vert en utfordring. Til tross for at det er god
kommunikasjonsflyt og uformell idédeling mellom de ansatte, oppfattes det som at det mangler

avsatt tid til mer formell idéutveksling og utforsking.

Fra dokumentanalysen kommer det frem konkrete eksempler pa situasjoner hvor
medarbeidernes kreativitet har fort til nye produkter, og det forklares hvordan Finn.no
posisjonerer seg i henhold til ansattes kreativitet. I artikkel 1 beskrives det at Finn.no gjer det
enkelt for kundene & kjope bolig pd eiendom-markedsplassen. Samtidig fortelles det om at
medarbeidernes kreativitet strekker seg lengre ved at de har utviklet tilleggstjenester for
boligforsikring og finansiering. I artikkel 2, forteller direkteren for innovasjon og vekst, Jens
Hauglum at alle medarbeiderne hos Finn.no er kreative, sa for at organisasjonen skal benytte
seg av den styrken, er det viktig & forstd at innovasjon kan oppsté i alle avdelinger i bedriften

(Finn.no, 2017). Hauglum eksemplifiserer dette gjennom sitatet:

“Da er det jo soleklart at det er derfra (salgsavdelingen) mange nye ideer kan oppsta - ikke
bare fra én definert innovasjonsgruppe som sitter oppe pd et morkt loft og klor seg i hodet.”

(Jens Hauglum, Direktor innovasjon & vekst, Finn.no 2017)

I FINNs kulturanalyse 2019 kan man lese om hvordan Finn.no uttaler seg om medarbeidernes
kreativitet i en bred forstand. Her presenteres alle ansattes kreativitet som en faktor som har
pavirket hele organisasjonskulturen hos Finn.no. Kreativiteten hos organisasjonen har gjort at
Finn.no er tidlig ute med 4 lansere innovasjoner og nye konsepter. Selv om de bruker tid pa
vurdering av en ny idé, er de raske til & lansere nér det er enighet om at ideen er god. Fart &
Flyt er en del av Finn.no sin innovasjonsstrategi (ibid). Som en del av dette, gjelder det & vaere
smidig og rask for 4 holde tilstrekkelig hoyt tempo. Fart & Flyt har som méil & gjere det enkelt
a realisere og 4 sette i produksjon en kreativ idé, uavhengig av hvor i organisasjonen den
kommer fra (ibid.). Sitatet under viser til at medarbeidernes kreativitet i samspill med en god

innovasjonsstrategi har bidratt til & forme organisasjonskulturen:

“Pionérdnden lever i veggene og vi digger alle mulighetene teknologi gir oss.”

(FINNs kulturanalyse 2019, Finn, 2020, s.34)
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Ved & teste idéen til medarbeiderne lerer Finn.no & strukturere kreativitet til 4 skape et
kommersielt produkt som resultat. Det gjor at medarbeiderne ser at idéen deres gar igjennom
en prosess hvor man tar utgangspunkt i en abstrakt tanke og gjer den om til et reelt produkt
eller en tjeneste. Mangel pé tid til & vere kreative sammen, kan fore til at Finn.no gér glipp av
kreative prosesser som kun ville oppstatt i et samspill mellom flere medarbeidere. Til tross for
at kreativitet stammer fra individet, vil et samarbeid mellom flere medarbeidere skape nye
idéer. Idéen er et resultat av en kreativ prosess som ikke vil kunne kopieres om man
gjennomforer den en og en (Paulus & Brown, 2003). Samtidig er det en styrke for Finn.no sitt
arbeid at autonomi er en del av organisasjonskulturen, at de etterlever synet om at kreativitet
fostrer innovasjon, og at det er noe som kan oppstd i alle ledd i organisasjonen. At alle
medarbeidere har muligheten til & vaere med i innovasjonsarbeid, er et stort konkurransefortrinn
(Amundsen et al., 2011). I dette tilfellet er det bra at Finn.no har en tilpasset

innovasjonsstrategi: Prosesser som Fart & Flyt muliggjer realiseringen av innovasjon.

4.2.3 Frihet

Frihet er et tredje moment 1 funnene som kommer frem i fra datainnsamlingen. Frihet som en
del av autonomi, handler om at medarbeiderne ma fa frihet til & velge hvordan de vil lose egne

arbeidsoppgaver.

I intervjuene med medarbeiderne er det bred enighet om at de opplever en hey grad av frihet
hos Finn.no. I intervjuet med informant 1 understrekes det at graden av frihet i hovedsak
pavirkes av to elementer. For det forste, er friheten rundt det 4 ta en beslutning avhengig av
hvilke ansvarsomrdder som inngdr i medarbeiderens mandat. For det andre avhenger
frihetsgraden av hvor mange som pévirkes av beslutningen. Hvis det er en liten beslutning som

pavirker en mindre gruppe mennesker i liten grad, er det enklere 4 fa friheten til & gjennomfoere.

Samtidig viser empirien i intervjuene at de organisatoriske strukturene fremmer frihet i forhold
til hvordan de ansatte vil lose egne arbeidsoppgaver. Det vil si at det er & formaliteter og lite
dokumentdrevet drift. Medarbeiderne kan oppleve frihet til a ta avgjorelser sd lenge de folger
storre retningslinjer som er i trdd med Finn.no sin utviklings- og innovasjonsstrategi. I tillegg

er det lite kontroll og eksterne avhengigheter. Det virker som at kontroll i organisasjonen ikke
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strekkes lengre enn nedvendig. P4 denne méten unngér de detaljstyring, og eker graden av

frihet blant medarbeiderne.

Flere av informantene pdpekte at friheten de opplever, har positive ringvirkninger. For
eksempel opplever de at friheten er et bevis pé at kollegene har tillit til dem. Tilliten trekkes
frem som en motiverende faktor, og den er med pé & oke bade trivselen pé jobb, men ogsa pé
innsatsen medarbeiderne ensker & legge ned innenfor sine ansvarsomréder. I det pafelgende

sitatet uttaler en av informantene seg om effekten den heye frihetsgraden har pé han/henne.

“Friheten opplever jeg som en tillitserklcering. Det er hyggelig d se at lederne og
kollegaene ser pd meg som en de kan stole pd at kommer til a gjore en god jobb.”

(Informant 3, medarbeider)

I dokumentanalysen, papeker Jens Hauglum at innovasjon innebarer mer enn “et nytt produkt”
(Finn.no, 2017). Han understreker at innovasjonsbegrepet inkluderer blant annet nye
forretningsmodeller, nye malgrupper eller en ny type markedsfering. For & skape innovasjon
md medarbeiderne ha mer frihet til 4 tenke, og utforske storre omrader. I dette tilfellet blir frihet
essensielt fordi innovasjon blir til ndr medarbeiderne far mulighet til & prove ut nye idéer. P&
denne méten far de mulighet til & bruke erfaringene sine i utformingen av gode innovasjoner

hos Finn.no.

Den empiriske analysen belyser frihet som muligheten til & velge hvordan medarbeiderne
onsker 4 lose sine arbeidsoppgaver. Friheten er et resultat av at medarbeiderne og lederne viser
tillit til hverandre. Nar tilliten har en motiverende effekt, blir medarbeiderne mer selvsikre og
kreative. Selvsikkerhet og kreativitet blant medarbeiderne fostrer en mer innovativ
organisasjonskultur, hvor ansatte har friheten til a utforske nye idéer og muligheter (Amundsen

et al., 2011).

Fé formaliteter, sammen med lite utstrakt kontroll og eksterne avhengigheter, minimaliserer
hindringene for frihet blant medarbeiderne hos Finn.no. Likevel ma det vaere en balansegang
mellom “total frihet” og “total kontroll”. For eksempel er tydelig definerte mal essensielt for at
medarbeiderne skal kunne uteve frihet pd best mulig méte (Lotz & Kristensen, 2012). Definerte

mal fungerer som et rammeverk for hvilke beslutninger medarbeiderne kan og burde ta (ibid.).
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Malene fremstér som rammer for kreativitet, og er nedvendige for at medarbeiderne skal ha et

utgangspunkt, og retningslinjer for sine avgjorelser.

4.2.4 Respekt

Det fjerde momentet i de empiriske funnene fra analysen er respekt-delen av autonomibegrepet.
Denne studien vektlegger at medarbeiderne er arlige med hverandre og at de gir hverandre

tilbakemeldinger som tegn pa respekt.

I flere av intervjuene beskriver informantene hva de og kollegene kan forvente av hverandre.
Arlighet og konstruktive tilbakemeldinger blir trukket frem som viktige komponenter i
samspillet mellom medarbeiderne. De ansatte er vant til & jobbe i en organisasjon som er i
kontinuerlig endring. Av dette har de lart at noen innovasjoner ikke er levedyktige over tid, og
m4 avvikles. I slike situasjoner har de ansatte forstdelse for at det ikke var andre medarbeideres
feil at innovasjonen ikke nddde frem. Samtidig trekkes det frem at man forventer at de ansatte
gir hverandre tilbakemeldinger slik at man kan bli klar over hva som er mulige
forbedringspunkter i situasjonen. Det pafelgende sitatet illustrerer hvordan medarbeiderne

stiller seg positive til tilbakemeldinger fra andre medarbeidere, metaforisk kalt “kompasset”.

“Det er helt nadvendig med tilbakemeldinger. Det er de gangene man stopper opp for
d sjekke «kompassety. Da finner man ut om man er pd riktig vei eller ikke.”

(Informant 5, medarbeider)

Respekten medarbeiderne viser hverandre, bidrar til 4 utvikle autonomien i organisasjonen.
Arlige tilbakemeldinger blir viktig for hver medarbeiders personlige utvikling, og utviklingen
av en organisasjonskultur som fremmer medarbeiderdrevet innovasjon. Tidlige
tilbakemeldinger forer til at medarbeiderne kan leere & vare autonome pé en god mate. I dette
tilfellet kan de dele flere idéer, bidra i diskusjoner, og vaere med pa & iverksette og gjennomfere

nye initiativer og aktiviteter.

Respekten medarbeiderne viser hverandre blir en del av Finn.no sin organisatoriske
oppmuntring til medarbeiderdrevet innovasjon. Gjennom respekt oppmuntres det til

risikotaking og idé-generering, hvor idéer motes med en positiv holdning slik at de kan flyte
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fritt og inkludere flere. Dette skaper muligheter for mer innflytelse for de ansatte, og heoy
involvering av de som ensker & bidra til mer innovasjon. Respekt kan i dette tilfellet knyttes
opp til Billetts (2002) begrep inviterende kvaliteter. Begrepet tar for seg hvilke kvaliteter et
arbeidsmiljo ber ha, for & laere mens de er under utvikling (ibid.). I en god innovasjonsprosess
leerer man samtidig som man utvikles, slik at man kan tilpasse aktivitetene underveis. Til
syvende og sist bestemmer medarbeiderne hva som utgjer arbeidsplassens inviterende

kvaliteter, hvor respekt kan vare én av dem 1 Finn.no sitt tilfelle.

4.2.5 Et tilleggsperspektiv pa autonomi: trygghetsparadokset

I tillegg til de ovennevnte empiriske funnene, handler autonomi om trygghet. Selvbestemmelse,
kreativitet, frihet og respekt er med pé a skape en trygghet i medarbeiderne som gjor dem mer
autonome. Likevel er det et paradoks at Finn.no gjer medarbeiderne mer trygge, nér det 4 jobbe
med innovasjon, kan sette medarbeiderne i en posisjon hvor de star i fare for & miste

jobbtryggheten om de har et forslag som gjer deres stilling i organisasjonen overflodig.

Medarbeiderdrevet innovasjon kan sies & utfordre jobbtryggheten. Usikkerhet knyttet til egen
arbeidsstilling, kan pavirke medarbeiderens interesse for medarbeiderdrevet innovasjon pé
flere méater. Pa den ene siden, kan usikkerheten fore til at medarbeideren ikke gnsker a delta
eller interessere seg for medarbeiderdrevet innovasjon. Ved & ikke bidra med nye idéer kan det
fore til at vedkommende sin stilling forblir urert. P4 den andre siden, kan usikkerheten fore til
mer intern konkurranse, hvor det skapes en situasjon hvor medarbeiderne har som motivasjon
a jobbe «mot» hverandre. I et slikt tilfellet kan innovasjonsprosessen bli basert pd en destruktiv
holdning, hvor avgjerelser pavirkes av hva som kan vare gdeleggende for andre, fremfor hva

som er bra for Finn.no.

For & belyse problematikken er det relevant & se pd konteksten til organisasjonen. Finn.no er
en norsk arbeidsplass med fokus pa et nasjonalt marked. Nar organisasjonen opererer i Norge,
er den del av det faglitteraturen omtaler som det nordiske arbeidslivet. Det er utarbeidet en
seregen modell som identifiserer kjennetegnene for alle akterene i dette arbeidslivet, og den
tar for seg hvordan det institusjonelle rammeverket i Norge og Norden pévirker arbeidslivet

(Finnestrand, 2015). Et viktig aspekt ved den nordiske arbeidslivsmodellen er at det er hoy grad
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av jobbtrygghet (ibid.). Man har gode ordninger for ansettelse og oppsigelse som skal gi

medarbeiderne en mer forutsigbar posisjon i arbeidslivet.

Med denne modellen som rammeverk er medarbeiderne hos Finn.no mer sikret mot & miste
jobben sin, selv om det skulle vise seg at deres stilling blir mindre nedvendig i fremtiden. For
a understreke tryggheten ledelsen i Finn.no gir medarbeiderne, kan man se pa hvordan de
behandler ansatte som arbeider i et team som jobber med en tjeneste som legges ned. De ansatte
1 markedsplassene “sméjobber” og “shopping” ble ikke sagt opp da markedsplassen ble lagt
ned. Istedet ble de flyttet til nye prosjekter hvor Finn.no kunne benytte seg av kompetansen

deres.

4.2.6 Sammenhengen mellom funnene

I dette underkapittelet har jeg presentert den empiriske sammenhengen mellom data knyttet til

lederstatte for & besvare underproblemstillingen:

Hvordan pavirkes arbeidet med medarbeiderdrevet innovasjon av autonomi?
Ved a konkretisere hva begrepet autonomi bestér av, kan problemstillingen besvares. Gjennom
den empiriske analysen trekkes selvbestemmelse, kreativitet, frihet og respekt frem som

komponentene som utgjer autonomi. 1 dette underkapittelet har hver komponent blitt

presentert, analysert og diskutert.

Frihet Respekt

Selvbestemmelse Kreativitet

Figur 4: Illustrering av komponentene som utgjer autonomi i studien (Helene Grova, 2020)
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Som et resultat av analysen, ser man en sammenheng mellom komponentene, og hvordan de
bygger pé, og stettes av hverandre. Selvbestemmelse gar blant annet ut pa at medarbeiderne far
utforme egen arbeidsdag. Til & begynne med vil deres grad av kreativitet pavirke utformingen.
Hvis det ligger frihet til grunn, s& muliggjer dette videre selvbestemmelse. De ansattes respekt
for hverandre danner et grunnlag for fremtidig autonomi gjennom @rlige og konstruktive
tilbakemeldinger fra andre kolleger. Samtidig eker kreativiteten nér de ansatte opplever frihet,
respekt og selvbestemmelse. Friheten er et resultat av de tre komponentene, samtidig som de
kontinuerlig ma ligge til grunn for at friheten skal kunne opprettholdes. Respekten blant

medarbeiderne er et resultat av et godt samspill mellom selvbestemmelse, kreativitet og frihet.

I tillegg har dette underkapittelet tatt for seg et «trygghetsparadoks». Innenfor autonomi
handler trygghet om at man skal fole seg trygg til 4 ta avgjerelser, og man skal fole seg trygg
om det viser seg at avgjorelsene man har tatt var ddrlige. Samtidig ser deler av denne studien
pa hvordan autonomi pévirker medarbeiderdrevet innovasjon hos Finn.no, og i utgangspunktet
er innovasjon en trygghetsutfordrer. I Finn.no sitt tilfelle pavirker den geografiske konteksten
paradokset. Finn.no opererer i Norge, et land hvor arbeidslivet preges av den nordiske
arbeidslivsmodellen. Et utvidet trygghetsbegrep innebarer jobbtrygghet, noe som
arbeidslivsmodellen tuftes pad. Dermed er medarbeiderne hos Finn.no mer sikret mot & miste
jobben, om de eller andre medarbeidere skaper innovasjoner som gjor deres stilling i

organisasjonen overflodig.

4.2.7 Oppsummering

I dette kapittelet oppsummerer jeg funnene knyttet til Smith et al. (2008) sin teori om autonomi,
samtidig som resultatene vurderes opp mot annen forskning om tematikken som ble presentert

1 teorikapittelet (kapittel 2).

Studiens empiriske analyse har inkludert selvbestemmelse og kreativitet som komponenter av
autonomi i Finn.no. Den empiriske analysen og diskusjonen samsvarer med Smith et al. (2008)
pa disse punktene. Selvbestemmelse i studien understotter Smith et al. (2008) sin presentasjon
av autonomi nér det trekkes frem at medarbeiderne mé f& et handlingsrom til & fatte egne

beslutninger. Av studiens empiriske analyse kommer det frem at medarbeidernes kreativitet er
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grunnleggende for deres innovasjonsinteresse. Samtidig understreker Smith et al. (2008) at

kreativitet avhenger av selvbestemmelse.

Studien har identifisert frihet som en komponentene som utgjer autonomi. I den empiriske
analysen kommer det frem at medarbeiderne hos Finn.no opplever at de har frihet til & velge
hvordan de skal legse utfordringer og utfere arbeidsoppgavene. Samtidig som ledelsen har lagt
opp til at det skal vaere fa formaliteter som kan hemme medarbeiderne i deres arbeidshverdag.
Friheten medarbeiderne opplever, kan bidra til at de far en sterre interesse for a ta mer ansvar
over egne arbeidsoppgaver (Pelz, 1956). I den empiriske analysen kommer det til syne hvordan
komponentene overlapper og pavirker hverandre; det kommer frem at frihet medarbeiderne
opplever, er et resultat av at de blant annet viser tillit til hverandre, noe som leder oss inn pa

studiens fjerde komponent av autonomi, respekt.

Studien adresserer respekt gjennom empiriske funn knyttet til at medarbeiderne er @rlige med
hverandre og at de gir hverandre tilbakemeldinger som tegn pa respekt. Nerings- og
handelsdepartementet (2011) trekker frem tillit, toleranse og trygghet som viktige deler av en
organisasjonskultur som fokuserer pa autonomi. Det er nedvendig at medarbeiderne opplever
tillit, toleranse og trygghet hos Finn.no for at de skal kunne vere @rlige og gi tilbakemeldinger

uten at det skal skape en negativ situasjon.

4.3 Analyse og diskusjon av samarbeid

I dette underkapittelet skal jeg svare pa underproblemstillingen:
Hvordan pavirkes arbeidet med medarbeiderdrevet innovasjon av samarbeid?

Viktigheten av samarbeid, baseres pa en antagelse om at den sosiale innflytelsen som oppstar
1 grupper, er en forutsetning for kreativitet og innovasjon. Finn.no har et stort fokus pa & samle
de ansatte i en felles samarbeidsorientering slik at organisasjonen far mer ut av kompetansen

hos medarbeiderne (Finn, 2020).

Samarbeid bygges opp av ulike komponenter. I dette underkapittelet presenteres, analyseres og

diskuteres komponentene, hvor forste komponent er utgangspunktet for samarbeid; en
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grunnleggende felles interesse for & samarbeide om innovasjon i Finn.no. Den neste
komponenten tar for seg hvordan samarbeid utvikles ved at medarbeiderne i Finn.no deler
samme hovedmadlsetting. Den tredje komponenten handler om hvordan samarbeid pdvirkes av
oppgavens og utfordringens omfang, noe som setter fokus pé gruppesammensetningen. Videre
folger det et tilleggsperspektiv som ser pa den sosiale tilleggsfunksjonen som samarbeid kan
ha hos Finn.no, etterfulgt av sammenhengen mellom komponentene og koblingen deres til

Smith et al. (2008) sin teori om samarbeid.

4.3.1 En grunnleggende felles interesse

Det forste momentet i de empiriske funnene, er at samarbeidet hos Finn.no kan sies & ta
utgangspunkt i en felles interesse for 4 jobbe sammen om & generere nye idéer som utvikles til

innovasjoner.

I flere av intervjuene forklares det at kolleger naermest alltid viser interesse hvis man deler en
idé. Den felles interessen for nyskaping gjor at medarbeiderne erkjenner kollegenes idéer og
tanker, selv om de selv ikke har mulighet til & veere med pa & viderefore den. Det kommer frem
av intervjuene at mange av medarbeiderne synes det er spennende & delta i diskusjoner rundt
nye utviklingsmuligheter, og at de har stor tiltro til andre ansatte hos Finn.no. I det pafelgende
sitatet ser man hvordan en av informantene opplever sine kolleger da vedkommende forklarte

hvordan det er & samarbeide med andre.

“Folk er hjelpsomme, flinke, profesjonelle og samarbeidsvillige. Det er en god
kombinasjon som aker motivasjonen og trivselen for min del ndr vi er i et samarbeid.”

(Informant 3, medarbeider)

Trivsel trekkes frem 1 sitatet som et resultat av at folk er gode pé & samarbeide. Dette stottes av
artikkel 3, Hvordan skaper Finn.no Norges beste arbeidsplass, og podcastintervjuet med HR-
direktor Monica Hammer. Monica Hammer forklarer hvordan trivsel er en viktig del av
arbeidshverdagen til ansatte hos Finn.no og hvordan de i HR-avdelingen jobber med &
opprettholde en hey trivselsgrad i organisasjonen (Morgenfugl, 2019). Trivsel trekkes ogsa
frem 1 FINNs kulturanalyse 2019 (Finn, 2020). Det pafelgende sitatet viser hvordan
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organisasjonen oppfatter at det er en kobling mellom medarbeidere, trivsel og gode

presentasjoner.

“Medarbeiderne er FINNs aller viktigste konkurransefortrinn, og vi vet at trivsel og
gode presentasjoner henger noye sammen.”

(FINNs kulturanalyse 2019, Finn, 2020, s.77)

Som et resultat av den empiriske analysen er interessen for & samarbeide i1 utviklings- og
innovasjonsarbeid viktig. Interessen virker som en grunnstein for samarbeid, og blir et
essensielt utgangspunkt. Uten interessen ville det vare vanskelig & gjennomfere samarbeid pé
en god méte. Interessen stammer fra viljen til medarbeiderne, noe som blant annet pavirkes av

trivsel.

I tillegg viser analysen at okt trivsel er et resultat av en felles interesse for & jobbe sammen 1
innovasjonsarbeid. Som det kommer frem av sitatet, oker trivselen engasjementet. Engasjement
trekkes frem som én av ni kjennetegn for organisasjoner som sies & lykkes med
medarbeiderdrevet innovasjon (Nearings- og handelsdepartementet, 2011). Trivsel blir
avgjorende for medarbeideres engasjement i fremtidig samarbeid og innovasjonsarbeid. Pé
denne méten blir vilje, interesse og trivsel komponenter i en sirkuler modell, hvor alle

komponentene skaper, og er et resultat av hverandre.

4.3.2 A dele de samme malene

Det andre momentet i de empiriske funnene videreforer samarbeidsanden hos Finn.no gjennom

at medarbeiderne har like hovedmalsettinger.

Tidligere i denne oppgaven har mekanismen med sjetongprioritering hos Finn.no blitt forklart.
I intervjuene kom det frem at mekanismen gjor det enklere for medarbeiderne i Finn.no 4 samle
seg rundt de temaene man har blitt enige om, gjennom sjetongstemmegivning. Samtidig
fortelles det fra flere av informantene at det er en lav terskel for & kontakte andre i
organisasjonen nar de deler de samme hovedmalene. I det pafelgende sitatet belyses tematikken
ytterligere, ved at informanten viser til at medarbeiderne i Finn.no kan samarbeide med

hverandre, men ogsd med medarbeidere i moderorganisasjonen Schibsted.
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“Det er veldig enkelt d mate folk, ogsd de som jobber i Schibsted. Folk stiller seg dpne
til d bade ta en kort prat, men ogsd d jobbe ncermere sammen i et fullstendig prosjekt.”

(Informant 4, medarbeider)

Gjennom dokumentanalysen kommer det frem at medarbeiderne deler like hovedmalsettinger
som resultat av Finn.no sin historiske utvikling. I artikkel 2, forteller Jens Hauglum om at
Finn.no har en historie som baseres pd innovasjon og kontinuerlig fornyelse (Finn.no, 2017). I
begynnelsen var organisasjonen en konkurrent til eksisterende produkter og tjenester hos
Schibsted, noe som var med pa & forme en “utfordrer’-holdning hos Finn.no (ibid.).
Holdningen gar ut pd at Finn.no stadig er pa jakt etter fornyelse og innovasjon, til tross for at

de né er nar sagt monopolister i sitt marked.

Den empiriske analysen viser at sjetongmekanismen sammen med den historiske utviklingen
utgjer grunnlaget for hvorfor medarbeiderne hos Finn.no deler ssmme hovedmalsettinger. Ved
a dele maélsettingen, skapes det en felles forstdelse for hva som er fokusomrddene til
organisasjonen fremover, og det bygges et unisont gnske om & jobbe sammen for 4 nd mélene.
A dele de samme mélene kan fore til et storre engasjement, nir mange mennesker jobber for
det samme. Engasjerte medarbeidere er med pd & motivere seg selv og andre kolleger til 4 nd
maélene, og til & utfere oppgavene pa en god mate (Narings- og handelsdepartementet, 2011).
Det kan virke som at engasjementet allerede pavirker Finn.no pd denne maten. I sitatet under,

forteller Kamilla Wehrmann om hvordan hun opplever engasjementet pa arbeidsplassen:

“Engasjement er det forste som faller meg inn, ndr jeg skal beskrive mine kolleger ...
et smittsomt (om engasjement), sadan.”
(Kamilla Wehrmann,

Ansvarlig for finansierings- og forsikringsintegrajoner, Finn.no, 2018)

4.3.3 Arbeidsoppgavens omfang

Det tredje momentet i de empiriske funnene viser til at medarbeiderne ma ta heyde for
arbeidsoppgavens omfang. Samarbeid indikerer en grunnleggende antakelse om at

arbeidsoppgaven som skal lgses, ikke kan loses av én medarbeider. Samarbeid kan sees pa som
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et resultat av mete med en utfordrende arbeidsoppgave som flere skal jobbe sammen om 4 lese.
Til tross for at hovedfokuset er pa oppgavens innhold, blir det viktig & se forbi arbeidet som

m4i gjeres, og inkludere ~vem som skal gjere det.

I intervjuene vektlegges oppgavens omfang som omfanget av innovasjonen. En sterre, mer
disruptiv og radikal innovasjon krever flere medarbeidere, enn en inkrementell endring. Nér
oppgaven endrer ved storre deler av organisasjonen er det naturlig at det er en storre gruppe
som involveres i samarbeidet. Sitatet under viser et eksempel der to avdelinger jobber sammen.
I dette tilfellet fikk en annen avdeling bruk for hjelp fra de som jobber med markedsplassen
“Torget” fordi medarbeiderne der hadde erfaringer rundt temaet sirkuleritet. Sitatet indikerer
at det er en enkel prosess nar man vil sperre om hjelp. Avdelingen som bes om innspill, viser

en tydelig holdning om at de skal prioritere forespersler om samarbeid.

“Sa skulle vi se pa sirkulceritet og da var det bare d sporre om hjelp fra dem pa
«Torgety, for det har de jobbet med tidligere.”

(Informant 2, medarbeider)

Funnene fra dokumentanalysen bygger videre pa funnet fra intervjuene, og papeker at i de store
samarbeidsprosjektene understrekes viktigheten av mangfold i arbeidsgruppa. Mangfold sies &
vare kjernen i Finn.no sin markedsplass (Finn, 2020). Organisasjonen fokuserer pa mangfold
fra forste stund og tar det med i rekrutteringsprosessen. Fokuset strekker seg s langt at Finn.no
inkluderer flere i denne prosessen slik at rekrutteringen far ulike perspektiver (ibid.). I sitatet
under, hentet fra artikkel 1, uttaler Kamilla Wehrmann seg om hvordan mangfoldet har en

positiv effekt pa hennes arbeidsdag:

“Det er i det hele tatt det mest spennende ved jobben min, nemlig d fa samarbeide med
sa mange ulike fagmiljoer og flinke folk ... Det er en grunn til at vi sier «sammen skaper
vi verdens beste markedsplass». Vi gjor det ikke alene, én og én.”

(Kamilla Wehrmann,

Ansvarlig for finansierings- og forsikringsintegrasjoner, Finn.no, 2018)

Den empiriske analysen viser til at det er relevant & se pd gruppesammensetningen nar

oppgaven har et stort omfang. En slik oppgave utfordrer medarbeidernes kreativitet og evner
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til oppgavelesning. Samarbeid blir nedvendig nér utfordringen som skal loses, behaver flere
perspektiver 1 utformingen av et leosningsforslag. Muligheten til & utvikle seg 1 et
samarbeidende arbeidsmiljo kan oke medarbeidernes jobbtilfredshet. Tilfredsheten bidrar til at
de deltar i innovasjonsarbeid (Miller & Monge, 1986). Dette reiser sparsmél knyttet til hvordan

Finn.no skal lykkes med gruppesammensetning.

Det kan vere utfordrende & finne en god gruppesammensetning. Likevel viser ledere 1 Finn.no
at de har en dynamisk tilnerming til utfordringen, og de er flinke til & skape lokale tilpasninger
til gruppesammensetningene der det er nedvendig. En medvirkende arsak til at Finn.no lykkes
med samarbeid, kan vaere mekanismen med sjetongprioritering. Den bidrar ikke bare til &
tydeliggjore fokusomradene og mélene i bedriften, men den er med pa & konkretisere hvilke
avdelinger som skal delta i de ulike prosjektene. P4 denne méten er det tydelig kommunisert
hvem som skal bidra til 4 lese de ulike utfordringene. En tydelig ansvarsfordeling er med pa &
forbedre innovasjonsprosessen (Findlay, Lindsay, McQuarrie, Bennie., Corcoran, & Van Der

Meer, 2017).

En annen grunn til at Finn.no lykkes med samarbeid, kan vare deres tydelige
organisasjonskultur for & fremme samarbeidsorientering. Samarbeidsorienteringen til
medarbeiderne i Finn.no baseres forst og fremst pa en delt enighet om at man skal samarbeide,
ogsé utover de prosjektene som prioriteringsmekanismen har identifisert. I intervjuene trekkes
det frem at avdelingene enkelt kan sperre hverandre om hjelp og innspill, samtidig som
medarbeiderne deler en sterk samarbeidsorientering, hvor de prioriterer & hjelpe hverandre. En
felles samarbeidsorientering bidrar til & skape den beste kvaliteten pd arbeidet som utferes

(Nerings- og handelsdepartementet, 2011).

4.3.4 Et tilleggsperspektiv pa samarbeid: samarbeid som sosial arena

Sa langt har studien tatt for seg tre komponenter som former samarbeidet 1 Finn.no. Det fjerde
momentet 1 de empiriske funnene skiller seg fra de tre forste ved at det representerer en
tilleggsfunksjon ved samarbeid. Nemlig at samarbeid, utover & jobbe sammen om & lose en
oppgave, blir en sosial arena i1 Finn.no. Den empiriske analysen viser hvordan medarbeiderne
i Finn.no jobber sammen pa tvers av avdelinger og utover i Schibstedkonsernet. Gjennom

analysen fremstar samarbeid som et nedvendig tiltak for 4 lese komplekse oppgaver som kan
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skape radikale innovasjoner. Tilleggsfunksjonen kan deles i1 et individ- og fellesskaps-

perspektiv.

For individet, er samarbeid forstatt som “oppgavelosning som involverer flere personer” gitt at
medarbeiderne har mulighet til & utvikle sin tekniske kompetanse ved a forbedre sine faglige
ferdigheter gjennom oppgavelosning. Som et tillegg til individperspektivet, kan samarbeid
forstds som en mulighet til utvikling innenfor et sosialt og relasjonelt felt, hvor man kan
forbedre sine mellommenneskelige ferdigheter. Nar man skaper gode relasjoner til kolleger
hvor man over tid har blitt tryggere pa hverandre, kan det bidra til 4 eke antallet idéforslag og

innovasjonsmuligheter fra hver enkelt medarbeider (Scott & Bruce, 1994).

Sa langt har den empiriske analysen vist at samarbeid kan fere til bedre oppgaveleosning og
kommersiell utvikling. I tillegg har analysen adressert fordelene som samarbeid skaper for
medarbeidernes individuelle utvikling, ndr samarbeid blir en sosial arena hvor individuelle
medarbeiderne kan trene pd samhandling og utvikling av sosiale ferdigheter. I tillegg strekker
fordelene av samarbeid seg lenger, gjennom & inkludere godene som et samarbeid lager for
fellesskapet. Medarbeidere som jobber godt sammen for & lase utfordrende oppgaver, kan bidra
til & skape en organisasjonskultur med et godt sosialt milje. P4 bakgrunn av det empiriske
grunnlaget ser vi hvordan samarbeid skaper en fellesskapsfolelse blant medarbeiderne hos
Finn.no. Fellesskapsfolelsen som er et resultat av godt samarbeid, bidrar samtidig til & styrke
fremtidig samarbeid. I tillegg kan en sterk fellesskapsfolelse vare med pa & eke medarbeidernes
tilherighet knyttet til arbeidsplassen. Denne tilherigheten er ikke bare med pa & forbedre
omdemmet utad, men den bidrar til 4 oke gleden medarbeiderne og ledelsen foler nér de bidrar

1 utviklings- og innovasjonsarbeid (Naerings- og handelsdepartementet, 2011).

4.3.5 Sammenhengen mellom funnene

I dette underkapittelet har jeg presentert den empiriske sammenhengen mellom data knyttet til

samarbeid for & besvare underproblemstillingen:

Hvordan pavirkes arbeidet med medarbeiderdrevet innovasjon av samarbeid?
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For a svare pa problemstillingen, har jeg presentert hva begrepet samarbeid har bestatt av i
denne studien. Den empiriske analysen har konkretisert tre komponenter, som i dette
underkapittelet har blitt presentert, analysert og diskutert. Kapittelet har vektlagt at samarbeid

bestar av en grunnleggende felles interesse, at medarbeiderne deler samme mal, og oppgavens

omfang.

Oppgavens omfang Dele samme hovedmalsettning

Felles interesse for samarbeid om innovasjon

Figur 5: llustrering av komponentene som utgjer samarbeid 1 studien (Helene Grova, 2020)

Den empiriske analysen og diskusjonen viser at det er en sammenheng mellom komponentene
ved at de bygger pa, og pavirkes av hverandre. For det forste handler samarbeid om at
medarbeiderne deler en grunnleggende interesse for & samarbeide om innovasjon.
Utgangspunktet med en delt interesse, videreutvikler samarbeid gjennom at alle medarbeiderne
hos Finn.no har felles hovedmalsettinger, som de jobber mot 4 nd. Fokusomradene og malene
er komplekse utfordringer, som kan lede til radikale og disruptive innovasjoner. Dermed
pavirkes samarbeid, med utgangspunkt i en delt interesse og videreutviklingen med felles
hovedmalsetting, av omfanget av oppgaven. Det ligger en antagelse om at oppgaven har et stort
omfang, ettersom det krever at flere jobber sammen med 4 lose den. For a lese oppgaven pé
best mulig mate, blir gruppesammensetningen viktig. Hvilke medarbeidere som utgjer

arbeidsteamet, pavirker hvilke perspektiver og hvilken kompetanse som inkluderes.

I tillegg har dette underkapittelet tatt for seg et tilleggsperspektiv som adresserer at samarbeid
hos Finn.no handler om mer enn at medarbeiderne jobber sammen: det inkluderer at samarbeid
skaper en sosial arena nar de ansatte motes. Hver enkelt medarbeider far muligheten til 4 utvikle
sine mellommenneskelige ferdigheter, samtidig som fellesskapsfolelsen hos medarbeiderne i

Finn.no eker.
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4.3.6 Oppsummering

I dette kapittelet oppsummerer jeg studiens funn om samarbeid ved & knytte det til Smith et al.
(2008) sin teori, samtidig som resultatene vurderes opp mot annen forskning om tematikken

som ble presentert i teorikapittelet (kapittel 2).

I den empiriske analysen kommer det frem at medarbeiderne hos Finn.no har en grunnleggende
felles interesse for & samarbeide ettersom at det gker graden av trivsel pa arbeidsplassen.
Utgangspunktet om at medarbeiderne vil samarbeide understotter Smith et al. (2008) sine
uttalelser om at en felles enighet om & jobbe sammen 1 en gruppe ma ligge til grunn. Videre
kommer det frem av teorien at samarbeid er en forutsetning for kreativitet og innovasjon (Smith
etal. 2008), som kan sees sammen med den empiriske analysen og diskusjonen rundt autonomi.
I det kapittelet (4.2.2) adresserte studien at kreativitet er nedvendig for innovasjon. Samtidig
kom det frem av den empiriske analysen at samarbeid eker trivsel, som kan bidra til & eke
motivasjonen blant medarbeiderne til & delta i innovasjonsprosesser (Scott & Bruce, 1994;

Miller & Monge, 1986)

Studien adresserer at samarbeidet mellom medarbeiderne 1 Finn.no styrkes av at de deler de
samme mdlene. A dele noen felles hovedmalsettinger kan bidra til & styrke
samarbeidsorienteringen ved at medarbeiderne ser, gjennom malene, at arbeidsoppgavene
krever og gir best resultat om de samarbeider (Naerings- og handelsdepartementet, 2011). Pa
denne maéten, nir medarbeideren ser verdien av samarbeidet, kan engasjementet deres for &

jobbe sammen om felles mal oke.

Studien har identifisert arbeidsoppgavens omfang som en av komponentene som pavirker
samarbeidet. I den empiriske analysen kommer det frem at medarbeiderne mé ta heyde for
oppgavens omfang, noe som pavirker gruppesammensetningen av de medarbeiderne som skal
samarbeide. Smith et al. (2008), papeker at gruppesammensetninger ma baseres pd hva som
behgves for & lase oppgaven, noe som stettes av Amabile (1988). Den empiriske analysen viser
at medarbeiderne hos Finn.no har lest utfordringer knyttet til gruppesammensetninger ved &
tydeliggjore hvem som mé inkluderes gjennom hovedmalene, og at de i arbeidshverdagen har
en lav terskel for & sperre hverandre om hjelp og innspill pé tvers av avdelinger hvis det skulle

vaere ngdvendig.
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4.4 Analyse og diskusjon av internt organisasjonsklima

I dette underkapittelet skal jeg svare pa underproblemstillingen:

Hvordan pdvirkes arbeidet med medarbeiderdrevet innovasjon av internt

organisasjonsklima?

Internt organisasjonsklima tar for seg det resterende innholdet i en organisasjonskultur som
ikke dekkes av lederstotte, autonomi eller samarbeid. Konseptet internt organisasjonsklima
bestar av ulike komponenter. Basert pd hva som har vart relevant for studien, presenteres,
analyseres og diskuteres identitet, Finn.no sitt fokus pd innovasjon, inkludering og stolthet.
Videre folger det et tilleggsperspektiv som tar for seg at deler av dokumentenes innhold ma
realiseres for at det skal vare relevant for medarbeiderne og for studien, etterfulgt av en
empirisk sammenheng mellom komponentene, for de avslutningsvis oppsummeres og kobles

til Smith et al. (2008) sin teori om internt organisasjonsklima.

4.4.1 ldentitet (fra fgrste stund)

Det forste momentet fra de empiriske funnene, er medarbeidernes identitet knyttet til

arbeidsplassen.

“Det er tydelig identitet d veere en FINNe, vi har en felles forstdelse av «oss», alt vi er
og hva vi stdr for. For d forstd hva det betyr, er verdiene vare et godt sted d begynne.”

(Informant 5, medarbeider)

Sitatet som er hentet fra intervjuene viser hvordan en av medarbeiderne forteller at det er en
sterk felles identitet blant dem som jobber hos Finn.no, og at den kan forklares gjennom
verdiene til organisasjonen. Tidligere i denne studien har empiriske funn blitt knyttet opp til
verdiene sult, presisjon, og takheyde. Pa denne maten har verdiene blitt godt forklart og knyttet
opp til det som kan sies & utgjore ulike deler av Finn.no sin organisasjonskultur. Samtidig
gjenstar verdien humer. Humer-verdien presenterer den daglige ‘“stemningen” pa
arbeidsplassen. I alle intervjuene kommer det frem at en hyggelig tone hvor folk har respekt

for hverandre, pavirker de fleste medarbeidernes humer og arbeidsdag i stor grad.
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“Det er viktig at de som jobber i FINN kjenner seg igjen i verdiene vdre. Det blir tungt
d jobbe i et selskap du ikke foler deg hjemme i.”
(FINNs kulturanalyse 2019, Finn, 2020, s.35)

Sitatet over er hentet fra FINNs kulturanalyse 2019, og det presiserer at verdiene er ment for a
etterleves (Finn, 2020). Dokumentet understreker at humer-verdien, og alle verdiene generelt,
presenterer grunnleggende deler av hva som er viktig for Finn.no sin organisasjonskultur.
Samtidig belyser dokumentanalysen hvordan Finn.no serger for at nyansatte, som ikke har et
forhold til verdiene, forstdr og praktiserer dem (ibid.). Dette gjores gjennom en grundig

“onboarding”-prosess som strekker seg opptil 9 méneder.

Prosessen er grundig ved at den starter opptil tre maneder for medarbeideren har sin forste
arbeidsdag, nir vedkommende har signert arbeidskontrakten (ibid.). Da blir den nye
medarbeideren blant annet invitert til Finn-arrangementer, de fir en opplaeringsplan, og de blir
introdusert for en som jobber i organisasjonen fra for som kan svare pa spersmaél og vare en
ekstra «venn» 1 oppstartsfasen, gjennom “Finn en kompis” (ibid.). P4 den méten stiller nye
medarbeidere forberedt til de skal begynne a jobbe i organisasjonen. Prosessen avsluttes etter
at medarbeideren har blitt fulgt opp 1 seks méneder etter oppstartdatoen hos Finn.no (ibid.). I
lopet av denne tiden blir den nyansatte bade lart opp i arbeidsoppgavene, og i hvordan kulturen

1 organisasjonen er.

Som et resultat av en god «onboarding»-prosess oker sjansen for at medarbeiderne ensker a
bidra til at Finn.no skal vare en arbeidsplass med innovasjonsfremmende organisasjonskultur
nér de foler en identitet til organisasjonen. Med en god organisasjonskultur som utgangspunkt,
kan medarbeiderne bli mer motiverte til & opprettholde kulturen, bade individuelt, men ogsa
gjennom & motivere kolleger til 4 bidra til en innovasjonsfremmende organisasjonskultur
(Lounsbury, Cornelissen, Granqvist & Grodal, 2019). Godt humer kan bli serlig viktig i
innovasjons- og utviklingsarbeid. Humeret kan bidra til & skape en mer innbydende folelse
hvor medarbeiderne vil dele tanker og ideer. En hyggelig tone mellom de ansatte bidrar ogsa

til & redusere medarbeidernes frykt for & feile (Martin & Marsh, 2003).

En grundig “onboarding”-prosess er ogsd med pa & opprettholde en god organisasjonskultur.

Nye medarbeidere kanutfordre kulturen og bryte den delvis ned hvis de ikke vet hvordan “ting
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gjores hos Finn.no”. Det er ikke nedvendigvis intensjonelle handlinger, men heller mangel pa
kunnskap om hvordan en medarbeider hos Finn.no skal oppfere seg. Med en prosess pa opptil
9 méneder er Finn.no sikrere pd at de nye medarbeiderne er innforstatt med
organisasjonskulturen. I tillegg er aktivitetene, slik som “Finn en kompis”, med pa a lere og

folge opp medarbeideren slik at vedkommende fér en god innfering i organisasjonen.

4.4.2 Et fokus pa innovasjon

Det andre momentet fra de empiriske funnene, er Finn.no sitt sterke fokus pa innovasjon og
utviklingsarbeid. For & lykkes med innovasjon har ledelsen i Finn.no hatt et klart fokus pd &
tilpasse alle deler av organisasjonen. Dette momentet tar for seg hvordan ledelsen har tilpasset
organisasjonsstrukturen som en del av strategien for & lykkes med medarbeiderdrevet

innovasjon, samtidig som de har tatt i bruk egne innovasjonsverktay.

I intervjuene med informant 1 og informant 3 kommer det frem at Finn.no har systematisert
hvordan de skal skape innovasjon gjennom en tilpasning av organisasjonens struktur. De har
benyttet seg av CAN-modellen, hvor de ansatte enten jobber med kjerneaktiviteter (Core), &
skape nye insentiver til kjerneaktiviteten (Adjacent) eller & skape noe helt nytt (New).

Informant 1 opplyste ogsé at Finn.no har et mal om a gke omsetninger med 10% arlig.

Informant 1 forklarer at kjerneaktivitetene er oppgaver knyttet til opprettholdelse av
markedsplassene som tilbys pd nettsiden og i Finn.no-applikasjonen. Videre forklarer
vedkommende at kjerneaktivitetene ikke har det storste vekstpotensialet, siden Finn.no allerede
nermest er monopolister som tilbydere. I intervjuet ble insentivene til kjerneaktiviteten
(adjacent) eksemplifisert gjennom at Finn.no arbeider med & utvikle boligannonser for
“nybygg”-boliger. Altsé er det innenfor kjernemarkedsplassen “Eiendom”, men det er nytt ved
at det tidligere ikke har vaert noen god lesning for kunder som ensker a selge leiligheter 1 et
nybygd leilighetskompleks. Tidligere har boligannonsene pa eiendomsmarkedsplassen veart
tilpasset kjop og salg av én og én bolig, ikke et kompleks med flere enheter. Informant 1 og
informant 3 forklarte at de nye insentivene (adjacent-aktiviteter) bidrar til & skape omsetning,
men at de mest innbringende aktivitetene er knyttet til de helt nye markedsplassene (new-

aktiviteter). I 2019 kjopte Finn.no Styletime og Nettbil, som begge har potensiale som
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markedsplasser, fortalte informant 1. I det pafelgende sitatet kan man se hvordan en av

medarbeiderne stiller seg positiv til organisasjonsstrukturen.

“CAN-modellen gjor at vi har et kontinuerlig fokus pad innovasjon. Den tydeliggjor
hvilke avdelinger som skal fokusere pad de ulike oppgavene. Samtidig, hvis man har en
ide, for eksempel en forbedring innenfor «torgety, sda kan du kontakte noen som jobber
med «adjacenty for «Torgety, selv om du ikke jobber der.”

(Informant 3, medarbeider)

I dokumentanalysen kommer Finn.no sitt fokus pa innovasjon frem pé ulike méter. Blant annet
trekkes idéfangst-verktoyet “Sandbox” frem (Finn, 2020). Det er en ordning der medarbeidere
som har en id¢, kan fé ressurser til & utvikle tjenesten eller produktet (ibid.). Om en medarbeider
inngar en kontrakt, far vedkommende tilgang til data som Finn.no eier, oppstartshjelp,
utviklingsverktey, driftsmiljo og annonsering hos Finn.no til en verdi av 500 000 kroner (ibid.).
I retur far organisasjonen 30 % av inntektene, mens medarbeideren sitter igjen med 70% (ibid.).
“Sandbox” sees pa som en leringsarena, samtidig har medarbeiderne muligheten til & selge et
pabegynt produkt til Finn.no (Finn.no, 2017). Sitatet under er hentet fra FINNs kulturanalyse

2019, og viser hvordan ledelsen i Finn.no ser pa “Sandbox”.

“Vi tror at det a gi medarbeidere rom for d dyrke egne interesser skaper gode resultater,
og vi strekker oss langt for d legge til rette for dette. Sandbox dpner for en slik

mulighet.”
(FINNs kulturanalyse 2019, Finn, 2020, s.75)

CAN-modellen kan vare en god mate & strukturerer hvordan Finn.no skal innovere, og hvordan
innovasjonene kan bidra til ekt omsetning. Ifelge Tuff og Nagji (2012) ser man i CAN-
modellen at i organisasjoner med hey ytelse (high performance), er det en skjev fordeling av
hvor nye inntekter fra innovasjon kommer fra. Innovasjon rundt kjerneaktivitetene (core) bidrar
med 10% av nye inntekter, innovasjon innenfor tilleggsaktivitetene (adjacent) bidrar med 20%,

og innovasjon innenfor helt nye aktiviteter (new) bidrar med 70% av nye inntekter (ibid.).

Pa den annen side kan CAN-modellen pévirke mer enn det skonomiske resultatet. Man kan

risikere at modellen kan ha en dempende, eller i verste fall edeleggende effekt for
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medarbeiderdrevet innovasjon. Den tydelige inndelingen kan virke som en barriere for de
ansatte som har ideer utenfor sitt arbeidsomrade. Hvis man jobber med kjerneaktiviteter, kan
det virke som at det er en forventning om at dine ideer skal handle om hvordan Finn.no kan
forbedre de aktivitetene. Om man da har en idé som herer til i “ny-avdelingen”, kan det foles
som at man ikke skal fokuserer pd innovasjon rettet mot oppgaver som ikke faller innenfor eget

ansvarsomrade.

I slike tilfeller er “Sandbox” et godt tiltak: gjennom denne ordningen kan alle som har en id¢,
uavhengig av hvilken avdeling de er knyttet til, fi muligheten til & realisere den. “Sandbox”
legger til rette for medarbeiderdrevede innovasjoner, som passer ndr medarbeidere oppdager
en mulighet som de selv ensker a satse pa, med hjelp av Finn.no sine ressurser. Pa denne maten

er “Sandbox” et godt tiltak for innovasjonskulturen til Finn.no.

4.4.3 Inkludering

Det tredje momentet fra de empiriske funnene er inkludering. I studien handler inkludering

om at alle ansatte hos Finn.no er apne med hverandre nir de jobber sammen.

“Det er mer ressurskrevende d inkludere mange folk, men det vi ser er at produktene vi
skaper sammen genererer mye mer inntekter. Sa ikke bare betales de okonomiske
utgiftene tilbake, men vi sitter ogsd igjen med fornoyde kunder og fornayde
medarbeidere.”

(Informant 4, medarbeider)

Sitatet er hentet fra intervjuene med en av medarbeiderne. Det viser hvordan inkludering kan
vare en krevende prosess, men ogsd hvordan det oftest lenner seg for Finn.no. I intervjuene
var det flere av informantene som mente at det var en hgy inkluderingsgrad pa arbeidsplassen.
Inkluderingen bar preg av stor dpenhet mellom ledelsen og de ansatte, og innad hos
medarbeiderne. God kommunikasjon ble trukket frem i intervjuene som et viktig grunnlag for
inkludering. Her nevnte flere av informantene at Finn.no har tatt digitale hjelpemidler i bruk.
Plattformer som “Slack” brukes, hvor de ansatte kan opprette ulike digitale “kanaler” som alle
1 organisasjonen kan vere en del av. Gjennom de ulike “kanalene” kan medarbeiderne velge

hvilke temaer de ensker & folge, og far fortlopende informasjon om disse. I tillegg har Finn.no
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et eget intranett kalt “Buzz”, hvor det skapes inkludering gjennom god informasjonsflyt og

toveis kommunikasjon.

“Fokuset pd et apent FINN har alltid ligget som et fundament i FINNs lederfilosofi (...)
I FINN er vi opptatt av at medarbeidere skal bli sett, hort og forstatt (...) For d fa til
dette er vi helt avhengige av en dpen kultur hvor det a Ilytte til hverandres meninger og
veere nysgjerrige pd andres kompetanse star i fokus.”

(FINNs kulturanalyse 2019, Finn, 2020, s.47)

Dokumentanalysen belyser inkludering gjennom 4 se pa hvordan ledelsen tar tak i tematikken.
Sitatet over viser hvordan dpenhet mot medarbeidere har vart et fokusomrade for ledelsen i
Finn.no. Samtidig trekkes det frem at de ser verdien av en dpen organisasjonskultur som gagner
medarbeiderne. I tillegg kommer det frem i artikkel 2 at ledelsen ensker at alle medarbeiderne
skal oppleve at de kan bidra til innovasjon (Finn.no, 2017). Med dette som utgangspunkt jobber
de kontinuerlig med & legge til rette for & inkludere alle medarbeidere, uavhengig av hvilken

avdeling de jobber i.

Som et resultat av de empiriske funnene sees det at inkludering skaper mer &penhet. Inkludering
av medarbeidere lonner seg pa flere miter for Finn.no. A ta i bruk digitale verktoy gjor
apenheten mer tilpasset. Det er viktig med tanke pé at ikke a/le medarbeiderne har behov for &
f4 informasjon om alt som gjeres i organisasjonen. “Kanal”-funksjonen hos “Slack” gir
medarbeiderne mulighet til & filtrere nyhetene og informasjonsflyten knyttet til temaer og
prosesser de er interessert i. P4 denne maten er det dpenhet, men likevel en mer relevant
apenhet, ndr informasjonen knyttes til temaer de selv har valgt. Samtidig styrkes inkluderingen
gjennom digitale verktey, ettersom informasjonen samles og lagres pa ett sted. Da er det
enklere for medarbeiderne & se tilbake pd informasjon som er gitt, slik at de ikke gar glipp av
eller glemmer beskjeder de har fatt. I tillegg apner digitale verktoy for & gi samme informasjon
til alle medarbeiderne til samme tid. S&nn sett legger digitale verktoy til rette for en oversiktlig

og relevant dpenhet rettet mot hele organisasjonen.

Nér ledelsen inkluderer de medarbeiderne som gnsker det i innovasjonsprosesser, er de med pa

a styrke dpenhet som en del av organisasjonskulturen. Uten dpenhet vil det bli vanskeligere &
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komme med innspill, som igjen forer til redusert innovasjonsevne i organisasjonen (Narings-

og handelsdepartementet, 2011).

Samtidig kan ledernes beskrivelse av hvordan de har tatt med dpenhet og inkludering som en
del av sin filosofi, skille seg fra hvordan dette oppleves i praksis hos medarbeiderne. Det er et
godt utgangspunkt at lederne har en tanke om 4 inkludere og vere dpne med medarbeiderne,
men det er naturligvis viktig at det blir en realitet som merkes blant de ansatte. I dette tilfellet
blir praktiseringen og gjennomfoeringen av lederens filosofi avgjerende for om det skal bli en

realitet.

4.4 .4 Stolthet

Det siste momentet fra de empiriske funnene er stolthet, som kan sees som et resultat av et

godt internt organisasjonsklima.

“Jeg kjenner jo pa en god folelse ndr vi gjor noe bra. Stoltheten er et resultat av hardt
arbeid. Og nar vi far dele den folelsen sammen, blir den muligens enda sterkere.”

(Informant 5, medarbeider)

Sitatet er hentet fra intervjuene, og viser hvordan stolthet reflekteres blant medarbeiderne.
Stolthet trekkes frem som en del av det interne organisasjonsklimaet, og viser hvordan
medarbeiderne deler en stolthet knyttet til arbeidsplassen. I intervjuene forklarte flere av
medarbeiderne at stolthet var en av de mest motiverende faktorene. Samtidig som felelsen var
et resultat av tidligere arbeid, var det med pd a danne grunnlaget for holdningene knyttet til

fremtidige arbeidsoppgaver og utfordringer.

I podcastintervjuet forklarer Monica Hammer at stolthet er en essensiell del av arbeidsdagen
til medarbeiderne hos Finn.no (Morgenfugl, 2019). Medarbeiderne hos Finn.no skal vare stolte
og fa anerkjennelse for egne prestasjoner, samtidig som stoltheten ofte strekkes lenger enn til
a inkludere at man er stolt over det organisasjonen fér til. Sitatet under viser hvordan ledelsen

1 Finn.no ser en sammenheng mellom stolthet og ytelse.
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“Vi tror at hvis du er stolt av jobben og arbeidsplassen din sd yter du mer og bedre. 1
FINN jobber vi mye med a skape stolthet til merkevaren FINN og arbeidsplassen
FINN.”

(FINNs kulturanalyse 2019, Finn, 2020, s.32)

Det kommer frem av analysen at stolthet er motiverende, og som studien har vert inne pa
tidligere bidrar motivasjon til et okt engasjement. Videre kan engasjementet fore til okt
deltagelse 1 medarbeiderdrevne innovasjonsprosesser. Stoltheten kan pavirke hvor mye
medarbeiderne yter pa jobb, og hvor mye de bidrar til innovasjon. Nar stolthet er grunnlaget
for fremtidige arbeidsoppgaver, kan det tolkes som at medarbeiderne motiveres gjennom
stolthet til &4 opprettholde et godt resultat. P4 denne méten kan tidligere godt arbeid fore til
fremtidig suksess (Alhassan & Greene, 2020).

4.4.5 Et tilleggsperspektiv pa internt organisasjonsklima: fra fine ord til

realitet

I de tidligere avsnittene har jeg presentert hvordan dokumentanalysen har adressert ulike deler
av det interne organisasjonsklimaet. I forhold til identitet, ensket ledelsen i Finn.no at
medarbeiderne skulle kjenne seg igjen i verdiene til organisasjonen (Finn, 2020). Da et fokus
pa innovasjon ble presentert, ble dette belyst ved at ledelsen hadde opprettet tiltaket «Sandbox»
(ibid.). Med tanke pé inkludering, har ledelsen i Finn.no uttalt at de ensket et &pent Finn.no,
hvor medarbeidere blir sett, hort og forstatt (ibid.).

I utgangspunktet virker ledelsens ensker om identitet og inkludering sanne. Samtidig er det
essensielt at slike ensker realiseres, for at det ikke skal skapes skille mellom ledelsens «store
ord» og hva medarbeiderne faktisk opplever. Vel og merke er det nedvendig at ledelsen setter
mél som hele organisasjonen skal strekke seg etter, men malene mé ikke bidra til & splitte
ledelsen og medarbeiderne. Mal satt av ledelsen som medarbeiderne opplever som
«pseudomaly, kan vere edeleggende for medarbeiderdrevede innovasjonsprosesser. Uttalelser
som inneholder utelukkende positive ord om Finn.no sin organisasjonskultur, der
medarbeiderne opplever det annerledes, kan undergrave fremtidige tiltak som ledelsen

iverksetter fordi medarbeiderne ikke opplever at uttalelsene har rot i virkeligheten.
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«Sandbox» er et godt eksempel pa at ledelsen ikke bare snakker om at Finn.no fokuserer pé
medarbeiderdrevet innovasjon, men at de i praksis oppretter tjenester som bidrar til okt
innovasjonsgrad i organisasjonen. Gjennom & se pid hva en «Sandbox»-kontrakt gir
medarbeideren, oppfattes det som at ledelsen tar tematikken pa alvor. Oppstartshjelp,
utviklingsverktey og 500 000 kroner i annonsering hos Finn.no, er eksempler pa hva Finn.no
bidrar med, og som indikerer at de har et reelt onske om & stette medarbeidere som har nye

1déer.

For studiens kvalitet blir det nedvendig 4 stille spersmaélet; kan innholdet i dokumentene sies &
reflektere Finn.no sitt arbeid med medarbeiderdrevet innovasjon i praksis? Konkrete eksempler
er enklere & vurdere fordi de er en realisert praksis. En sterre utfordring, er 4 analysere om
utspillene 1 dokumentene i praksis er en del av arbeidet med medarbeiderdrevet innovasjon.
Utspillene kan tidvis virke ensidige i fremstillingen av organisasjonskulturen til Finn.no. Men
de indikerer at intensjonen til ledelsen er tilstede. Og til tross for at det er vanskelig & avdekke
om ledelsens filosofi og medarbeidernes opplevelser overlapper helt, viser utspillene ledelsens
grunnleggende stasted. For studiens resultater har det veert viktig & vere kritisk i analysen av

datamaterialet.

4.4.6 Sammenhengen mellom funnene

I dette underkapittelet presenteres den empiriske sammenhengen mellom data knyttet til

internt organisasjonsklima for & besvare underproblemstillingen:

Hvordan pévirkes arbeidet med medarbeiderdrevet innovasjon av internt

organisasjonsklima?
For & svare pa problemstillingen var det nedvendig & se pd hvilke komponenter begrepet internt

organisasjonsklima bestar av. 1 dette underkapittelet har identitet, et fokus pa innovasjon,

inkludering og stolthet blitt presentert, analysert og diskutert.
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|dentitet Stolthet

Innovasjonsfokus Inkludering

Figur 6: Illustrering av komponentene som utgjer internt organisasjonsklima 1 studien

(Helene Grova, 2020)

Gjennom den empiriske analysen og diskusjonen kommer det frem at det er en tydelig
sammenheng mellom komponentene i den forstand at de utgjer ulike deler av det interne
organisasjonsklimaet. Komponentene pavirkes av hverandre. Identiteten pavirkes av hvor
stolte, inkluderende og innovasjonsrettede medarbeiderne er. Samtidig er stoltheten et resultat
av et inkluderende og innovasjonsfokusert internt organisasjonsklima. P4 denne maten ser man

at komponentene er enkeltstdende, men i et samspill med hverandre.

I tillegg har dette underkapittelet presentert et tilleggsperspektiv til det interne
organisasjonsklimaet. Det har tatt for seg nedvendigheten av at ledelsens uttalelser om
organisasjonsklimaet stemmer overens med realiteten og hvordan medarbeiderne opplever det.

Det er viktig at ledernes uttalelser kjennes igjen av medarbeiderne.

4.4.7 Oppsummering

I dette kapittelet oppsummerer jeg funnene rundt internt organisasjonsklima ved a knytte dem
til Smith et al. (2008) sin teori om dette, samtidig som resultatene vurderes opp mot annen

forskning om tematikken som ble presentert i teorikapittelet (kapittel 2).
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Studien har blant annet adressert at det interne organisasjonklimaet i Finn.no gar ut pa a skape
en identitet (fra forste stund) knyttet til & veere ansatt hos Finn.no blant medarbeiderne. Det har
ledelsen i Finn.no gjort ved tydeliggjore verdiene til organisasjonen og ved & «onboarde» nye
medarbeiderne pa en grundig mate. Med tydelige verdier og en god «onboarding»-prosess
styrkes medarbeidernes identitet til arbeidsplassen. En identitet som er en viktig del av det

interne organisasjonklimaet (Smith et al., 2008).

Samtidig har et fokus pd innovasjon bidratt til & skape et internt organisasjonsklima som
fremmer medarbeiderdrevet innovasjon. Ledelsen i1 Finn har tilpasset organisasjonsstrukturen
gjiennom CAN-modellen, og tatt i bruk innovasjonsverktoy som «Sandbox». Struktureringen
og verktoyet tyder pa en utviklingsorientering i organisasjonen, som er viktig for et godt
organisasjonsklima hvor medarbeiderne involveres i innovasjonsarbeid (Amundsen et al.
2011). Fokuset pa innovasjon kan bidra til et mer stettende internt organisasjonsklima, som er
nedvendig i utviklingen av en organisasjonskultur som fremmer medarbeiderdrevet innovasjon

(DeJong & Kemp, 2003).

I den empiriske analysen trekkes inkludering og stolthet frem som de to siste delen av Finn.no
sitt interne organisasjonsklima. Vi har sett pa hvordan de ansatte i Finn.no er &pne med
hverandre, badde gjennom digitale verktoy som intranettet «Buzz» og «Slack», men ogsd ved
ledelsens onske om «et dpent Finny i sin filosofi. Apenhet er det aller viktigste kjennetegnet
for & lykkes med & involvere medarbeidere i1 innovasjonsarbeid (Amundsen et al., 2011). Den
empiriske analysen viser medarbeiderne i Finn.no sin stolthet som et resultat av et godt internt
organisasjonsklima. Stolthetsfolelsen kan bidra til & motivere og engasjere medarbeiderne til
en deltagelse i1 fremtidig innovasjonsarbeid hos Finn.no, samtidig som folelsen bidrar til &

styrke identiteten medarbeiderne har til arbeidsplassen (ibid.)
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5 Konklusjon

Basert pd anvendt teori, empirisk analyse og diskusjon, vil jeg i1 dette kapittelet konkludere

studien ved & besvare pd hovedproblemstillingen:

Hvordan blir medarbeiderdrevet innovasjon i praksis hos Finn.no pavirket av deres

organisasjonskultur?

For & besvare problemstillingen har studien definert hva som kan sies & utgjere Finn.no sin
organisasjonskultur. Begrepet organisasjonskultur kan defineres pa ulike méter, og for denne
studien har det vart relevant & se kulturen i sammenheng med hvordan Finn.no praktiserer
medarbeiderdrevet innovasjon. Derfor har studien hatt en deduktiv tiln®erming til
problemstillingen ved & teoriteste Smith et al. (2008) sin teori om fire drivkrefter for
medarbeiderdrevet innovasjon. Drivkreftene lederstotte, autonomi, samarbeid og internt
organisasjonsklima kan sammenstilles med begrepet, og dermed sies a utgjore ulike deler av

Finn.no sin organisasjonskultur.

For & definere hvordan Finn.no sin organisasjonskultur pavirker organisasjonens arbeid med
medarbeiderdrevet innovasjon, har det vert nedvendig & konkretisere hva de ulike delene av
organisasjonskulturen bestar av. Derfor er det utarbeidet fire underproblemstilling basert pa de
ulike drivkreftene. Underproblemstillingene ble besvart gjennom en empirisk analyse og

diskusjon (kapittel 4), og danner grunnlaget for & besvare studiens hovedproblemstilling.

Resultatene fra hver underproblemstilling definerer hvordan organisasjonskulturen til Finn.no
pavirker deres arbeid med medarbeiderdrevet innovasjon 1 praksis. Resultatet for lederstotte
viser at lederens evne til & prioritere arbeidsoppgaver, allokere ressurser, ha tydelige
forventninger til medarbeiderne, kommunisere, gi ansvar, handtere feil, folge opp og
kompetanseutvikle medarbeidere, er viktig hos Finn.no. Resultatet knyttet til autonomi
vektlegger komponentene selvbestemmelse, kreativitet, frihet og respekt. Resultatet for
samarbeid viser drivkraftens relevans gjennom studiens resultater knyttet til en grunnleggende
felles interesse hos Finn.no for & samarbeide, at medarbeiderne deler de samme hovedmal, og
forstar omfanget pd oppgavene som skal gjores. Resultatet for internt organisasjonsklima

baseres pd medarbeidernes identitet, Finn.no sitt fokus p& innovasjon, inkludering innad i
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organisasjonen, og stolthet knyttet til arbeidsplassen. Til sammen utgjer resultatene de ulike
delene av Finn.no sin organisasjonskultur i1 forhold til hvordan de arbeider med

medarbeiderdrevet innovasjon i praksis.

Det er ogsa noen brudd mellom Smith et al. (2008) sin teori og studiens resultater. Gjennom
den empiriske analysen trekkes det frem at de teoretiske konseptene (drivkreftene), mater noen
mangler i praksis hos Finn.no. Ett eksempel kan hentes fra empiri knyttet til lederstotte og
underkomponenten ansvar. I det empiriske materialet kom det frem at ansvar ble utfordret av
mangel pa kommunikasjon mellom lederen og medarbeideren. Dette forte til at medarbeideren
opplevde en usikkerhet knyttet til hvilket ansvar vedkommende kunne ta. Teorien skal riktig
nok bare fungere som et rammeverk, hvor ikke nedvendigvis alt innholdet er relevant for
studiens resultater (Pawson & DeLyser, 2016). Slik var det ikke uventet at det ble funnet noen

brudd mellom teorien og studiens resultater.

En annen gjennomgdende forskjell mellom teori og studiens empiri er maten funnene er
presentert pa. Bade drivkreftene i Smith et al. (2008) sin teori og annen teori om tematikken
har tatt utgangspunkt i innovasjonsprosessen, og knyttet begrepene opp til de ulike fasene i
denne (figur 2). Til tross for at prosessen er en tydelig strukturering og fremstilling av hvordan
man gjennomferer innovasjonsarbeid, kan den kritiseres for a forenkle arbeidet i forhold til
hvordan det er i praksis (Van de Ven, 2017). Studien har hatt en praktisk tilnaerming til caset,
noe som har gjort at empiren 1 utgangspunktet ikke er knyttet opp til fasene i
innovasjonsprosessen. Dette fordi innovasjonsprosessen i praksis ikke er en linear prosess som
Finn.no gér igjennom én gang, for de implementerer en innovasjon. I virkeligheten jobber
Finn.no stadig pd ulike stadier av prosessen, og de ma ofte bevege seg frem og tilbake mellom
fasene for de ser effekten og en mulig gevinst av innovasjonen. Derfor har det vert lite
hensiktsmessig & knytte de empiriske funnene opp mot fasene i innovasjonsprosessen, men

heller presentere dem frittstdende.
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Gi ansvar Oppfelging

Kommunikasjon Handtere feil Frihet Respekt
Kompetanseutvikling Ressursallokering Selvbestemmelse Kreativitet
Prioritering av arbeidsoppgaver Lederens forventninger

Hvordan blir medarbeiderdrevet innovasjon i praksis hos Finn.no pavirket av deres organisasjonskultur?

Oppgavens omfang Dele samme hovedmalsettning Identitet Stolthet

. . . . Innovasjonsfokus Inkludering
Felles interesse for samarbeid om innovasjon

Figur 7: Illustrering av sammenhengen mellom komponentene og drivkreftene som utgjer

organisasjonskulturen hos Finn.no. (Helene Grova, 2020)

Innledningsvis presenterte jeg en pdgdende debatt om hvordan organisasjoner skal lose
utfordringer knyttet til at de opererer i et samfunn og et marked som er i hyppig endring. Som
et bidrag til 4 lese utfordringen kan organisasjoner ta i bruk medarbeiderdrevet innovasjon som
utviklingsstrategi, for & holde tritt med en kontinuerlig og rask utvikling. Resultatet fra denne
studien kan bidra til debatten om fordeler og utfordringer knyttet til hvordan

organisasjonskultur bidrar til & fremme arbeid med medarbeiderdrevet innovasjon i praksis.

Innovasjonsformen blir stadig mer utbredt i naringslivet og det vokser frem ulike
spesialiseringer av medarbeiderdrevet innovasjon innenfor ulike bransjer. Som ett eksempel,
ble det utgitt en handbok 1 2018 om medarbeiderdrevet innovasjon i omsorgsarbeid (Amble et

al., 2018).

Pa samme tid som jeg har fokusert pd viktigheten av medarbeiderdrevet innovasjon i mete med
et samfunn i hoy endringstakt, har det oppstatt en global pandemi. Endrings- og omstillingskrav
til organisasjoner har nddd et nytt nivd med lovpédleggelser som endrer veletablert daglig drift.

En organisasjonskultur som fremmer medarbeiderdrevet innovasjon viser seg enda viktigere
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enn for under presset etter gode lasninger. Som det ble sagt pd Innecos innovasjonssemiar i
mai 2020; «Det gar ikke over. Det gar fremover». For gvrig har Finn.no mett utfordringene og

opprettet «Koronahjelp» pa markedsplassen «Torget» (Finn, 2020).

5.1 Begrensninger ved studien

Denne studien baseres pa en grunnleggende antakelse om at Finn.no lykkes med
medarbeiderdrevet innovasjon, en antakelse som blant annet stammer fra deres eksterne
valideringer. Jeg har tatt heyde for metodiske svakheter (kapittel 3) med tanke pa at det kan ha
oppstdtt en skjevhet i utvalget, og hatt i tankene at datakildene, bdde informantene og
dokumentene, i storre eller mindre grad kan vaere 1 faver Finn.no. Etter 4 ha evaluert prosessen
og sett pa resultatene, mener jeg at disse utfordringene er begrenset, og at de ikke har pavirket
studiens resultater i vesentlig grad. Men det kunne vert interessant om studien ogsé sd pa de
utfordringene Finn.no har hatt underveis, knyttet til deres medarbeiderdrevede

innovasjonsarbeid. Utfordring det er forventet og helt naturlig at de ogsé har hatt.

5.2 Forslag til videre forskning

Underveis i prosessen har jeg oppdaget flere omrdder som hadde veart interessant & se neermere
pa, men som ikke har vart relevant for denne studien. For eksempel kunne en kvantitativ
tilnerming blitt brukt til 4 etterprove studiens resultater blant et storre utvalg av medarbeidere
hos Finn.no. Det kunne styrket studiens gyldighet. Et annet forslag til videre forskning kan
vere a foreta en ny studie om noen &r. Innledningsvis forklarte jeg at samfunnet er i
kontinuerlig og rask utvikling. Dermed kunne det vert interessant & se pa hvordan Finn.no har

klart & holde folge med endringstakten i samfunnet forovrig.

I tillegg kunne det vert interessant & bruke studiens resultater til videre forskning utover
Finn.no, for 4 se 1 hvilken grad resultatene kan generaliseres og overfores til andre tilfeller, som
tidligere nevnt 1 kapittel 3.4.3 Overforbarhet. Det kunne gjort studien mer relevant i en
internasjonal og industrikulturell ramme. Ett eksempel er & gjore sammenlignbare studier med

markedsplassene 7ori i Finnland og Blocket i Sverige.
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Vedlegg 1: Informasjonsskriv og samtykke

Vil du delta 1 studentforskningsprosjektet

«Medarbeidere - mer enn arbeidskrafty»?

Hei!

Jeg heter Helene Grova og for tiden skriver jeg en masteroppgave i1 Entreprenerskap,
innovasjon og samfunn ved institutt for geografi, NTNU Trondheim. Dette er et skriv som skal
gi deg et innblikk i mitt forskningsprosjekt hvor formalet er 4 se pa hvordan Finn.no legger til
rette for medarbeiderdrevet innovasjon og ansattes medbestemmelsesgrad 1 utformingen av

forretningsutvikling.

Dette er min avsluttende masteroppgave som strekker seg fra januar til mai 2020, og i dette
skrivet gir jeg deg informasjon om malene for prosjektet og hva din deltakelse vil innebere for

deg.

Formél
Jeg onsker a snakke med representanter som har vert med i prosessen 4 utforme en arbeidsplass
som legger til rette for okt deltakelse hos de ansatte nir det kommer til & involvere seg i

nyskaping pa arbeidsplassen. Forelopig problemstilling er:

Hvordan pavirker organisasjonskulturen til Finn.no deres arbeid med a legge til rette for

medarbeiderdrevet innovasjon?

Informanter er valgt ut pa bakgrunn av det jeg tror vil vare mest hensiktsmessig for & f4 gode
perspektiver, hvor jeg tror du kan bidra med nyttig informasjon og synspunkter pad hvordan

Finn.no gir ansatte en aktiv rolle i innovasjonsprosessen.
Hva innebzerer det for deg 4 delta?

Deltakelsen vil bestd av ett intervju med varighet pad ca. 45 minutter, og mulighet for

oppfelgingsspersmél via e-post eller telefon i etterkant hvis det skulle bli nedvendig.
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De aktuelle temaene for dybdeintervjuet vil vaere spersmal rundt:
- Hvordan dere jobber med medarbeiderdrevet innovasjon i praksis
- Tanker/meninger rundt prosessene og resultatene det har gitt
- Ansatte som ressurs utover avtalte arbeidsoppgaver
- Arbeidsplassens kultur med tanke pa samspill, ledelse og innovasjon

- Nyskaping som méil og utfordring

Med din tillatelse onsker jeg & benytte lydopptaker under intervjuene, slik at vi kan fa en fin
flyt i samtalen. Det vil ogsa bli tatt notater ved siden av ved behov. Du har til enhver tid rett til

a ikke svare pa et spersmal, eller trekke deg fra intervjuet.

Hva skjer med dine opplysninger?

Dersom det er i orden, ensker jeg & benytte din avdeling 1 Finn.no i oppgaven, dette medferer
at du kan bli gjenkjent av de som leser oppgaven. Om dette ikke er onskelig respekteres det og
du vil anonymiseres. Jeg onsker ogsda muligheten til & benytte sitat fra intervjuene i min

oppgave. Hvis dette blir aktuelt vil du f4 muligheten til & foreta en sitatsjekk og en godkjenning.
Jeg vil kun benytte opplysningene om deg til formalene jeg har fortalt om 1 dette skrivet. Det
er kun jeg som har tilgang til lydopptakene, disse vil bli slettet nar oppgaven er sensurert. Ditt
navn og kontaktinformasjon vil lagres adskilt fra evrige data, disse vil ogsa bli slettet ved
sensur.

Jeg behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Studien er meldt til personvernombudet for forskning, NSD — Norsk senter for forskningsdata
AS.
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Dine rettigheter

Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:

innsyn 1 hvilke personopplysninger som er registrert om deg,

a fa rettet personopplysninger om deg,

- fa slettet personopplysninger om deg,

- fa utlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og

- & sende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine

personopplysninger

Det er frivillig 4 delta
Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger a delta kan du nér som helst trekke samtykke
tilbake uten & oppgi noen grunn, dette gjores ved & ta kontakt med meg via e-post:

helene.grova@gmail.com. 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 & trekke deg.

Hyvis du ensker i delta
Hvis du ensker & delta i min studie ta gjerne kontakt med meg sa fort som mulig sa vi kan
avtale et tidspunkt for intervjuet. Jeg kan ndes pd mobil: 974 74 407 eller pd epost:

helene.grova@gmail.com

For intervjuet onsker jeg at du fyller ut samtykkeerkleringen som er pé side 4 1 dette skrivet

(sett kryss og signer med dato og underskrift).

Hvor kan jeg finne ut mer?

Hvis du har spersmadl til studien, ta kontakt med meg eller min veileder: Asbjern Karlsen,
Professor ved Instituttet for Geografi ved NTNU

Telefon: 73591 915

E-post: asbjorn.karlsen@ntnu.no

Med vennlig hilsen
Helene Grova
Telefon: 974 74 407

E-post: helene.grova@gmail.com
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Samtykkeerklering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet “Ansatte - mer enn arbeidskraft” og har

fatt anledning til 4 stille spersmal. Jeg samtykker til:
(1 4 delta i dybdeintervju
[ at det benyttes lydopptaker i dybdeintervjuet
at jeg kan kontaktes for oppfelgingsspersmél ved behov
at opplysninger om meg publiseres slik at jeg kan gjenkjennes i oppgaven

at sitater fra intervjuene med meg benyttes i oppgave etter sitatsjekk

I T N

at mine personopplysninger lagres etter prosjektslutt, til sensuren er forfalt (ca.

September 2020).

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 2: Intervjuguide

For intervjuet

Introduksjon av meg og studien

Minne om at de kan velge & ikke svare pa spersmal (trekke seg om nedvendig)

Minne om at jeg (forsker) og h*n (informant) har et ansvar om at personopplysninger om andre
som ikke er en del av utvalget ikke kommer frem. Informer om at jeg legger opp til dette i
spersmalene, og skulle det skje at informanten sier noe som overtrer dette, vil jeg sensurere det

vekk slik at det ikke blir med videre som data i studien.

Introduksjon

L.

Kan du fortelle meg litt om deg selv, hvor lenge har du jobbet her, hvilken stilling har

du, har du jobber i andre deler av Finn.no eller Schibsted tidligere?

2. Har du jobbet i arbeidsgrupper mens du har vart hos Finn.no?
3. Har du eller har du hatt ansvaret for en gruppe mennesker, som for eksempel
prosjektleder eller avdelingssjef?
Kartlegging
4. Jeghar lyst til & fa en bedre forstaelse av hvordan dere jobber med og utferer medarbeiderdrevet

innovasjon, sa jeg lurte p4 om du kan sette deg inn i denne situasjonen og fortelle meg hvordan
du hadde gétt frem:
a. Du har kommet pé en ide, en forbedring eller noe helt nytt som du mener at hadde forbedret

arbeidsplassen, hvordan ville du gatt frem for a fa dele og gjennomfere ideen?

b. Har du forevrig veert i den situasjonen for eller sett noen av kollegaene dine vare der

(fortell)?

Tema 1 Lederstotte

5.

Hvordan synes du lederen din opptrer nar en medarbeider/du kommer med forslag til en endring
pa arbeidsplassen?
Jeg har lest om verdiene deres, hvor “sult” kommer opp. Her star det at “dere har som mal &

utvikle dere kontinuerlig”. Hvordan synes du dette kommer til syne i hverdagen?
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Tema 2 Autonomi
7. Thvor stor grad synes du at du far frihet til 4 ta beslutninger?
8. Hvordan opplever du lederen din i en sénn situasjon? Hvordan opptrer han/hun? Er de
tilgjengelige og oppmuntrende?
9. Er det noe du skulle gnske var annerledes rundt en slik situasjon, hvor du kommer pé en ny ide

til den muligens er implementert?

Tema 3 Samarbeid
10. Fér dere mulighet til & jobbe sammen med andre kollegaer om ulike prosjekter, hvordan er i sa
fall det?
11. Fér dere mulighet til & samarbeide pé tvers av avdelinger?
a. Hvordan er i sé fall det?
b. Er det noe dere onsker?
c. Eller synes er ekstra utfordrende?

c. Hvordan synes du samarbeidet pavirker arbeidshverdagen din?

Tema 4 Internt klima
d. Hvordan merker du at Finn.no legger til rette for innovasjon og utvikling?
e. Hvordan opplever du at kollegaene, bade “likemenn” og ledere stiller seg til at man kommer
med endringsforslag utover de gangen man kanskje blir spurt direkte? Synes du de

kommuniserer meningene sine pa en god maéte eller forblir mye opp til egen tolkning?

Etter intervjuet
- Takk for at deltakelsen
- Minn om at de kan kontakte meg om de har oppfelgingsspersmal

- Jeg kontakter de angéende sitatsjekk om nedvendig

94



Meaarbeiaere - mer enn arbeldskrart

@ NTNU

Kunnskap for en bedre verden



