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Sammendrag 

Dagens arbeidsliv preges av konkurranse, dynamiske arbeidsmiljø, fjernarbeid og samarbeid 

på tvers av geografiske lokasjoner (Mogård et al., 2023). Stadig flere arbeidsoppgaver utføres 

i samarbeid, og vellykkede samarbeid er dermed nødvendig for organisatorisk suksess 

(Dusenberry & Robinson, 2020). En sentral faktor for suksessfullt samarbeid, endring og 

læring, er psykologisk trygghet (Edmondson, 1999, 2019; Sjöblom et al., 2022). Psykologisk 

trygghet refererer til menneskers opplevelse av å ta mellommenneskelig risiko i en bestemt 

kontekst (Edmondson & Lei, 2014). Elementer i det moderne arbeidslivet, som fjernarbeid og 

digital kommunikasjon, gjør det utfordrende å danne psykologisk trygghet. For å bidra med 

kunnskap om hvordan psykologisk trygghet kan fremmes i kontekst av det moderne 

arbeidslivet, har denne studien besvart problemstillingen «Hvordan opplever ansatte i 

Inventas at «Workation» kan bidra til psykologisk trygghet?». I dette prosjektet gikk 

«Workation» ut på at ansatte i Inventas dro en uke til Henningsvær. De dro i grupper på fem, 

med formål om å danne relasjoner og fremme tverrfaglig samarbeid. Der jobbet de tilsvarende 

en normal arbeidsuke, bodde og hadde fritid sammen. Datainnsamlingen er utført i form av 

kvalitative intervjuer av 15 ansatte, fordelt på 8 ulike grupper, som deltok på Inventas sin 

gjennomføring av «Workation». Datamaterialet ble analysert gjennom en refleksiv tematisk 

analyse, som resulterte i fire hovedtema med tilhørende undertema. Funnene viser at 

informantene i løpet av en uke på «Workation» opplevde et trygt og uformelt miljø der de 

kunne være seg selv, utviklet mer personlige relasjoner på tvers av kontorer og fagfelt, og 

opplevde å bli sett og hørt av ledelsen ved at de gjennomførte «Workation». Dette bidrar til 

økt psykologisk trygghet, og danner dermed gode forutsetninger for senere samarbeid. 

Studien kan inspirere og være til praktisk nytte for andre organisasjoner som ønsker å 

gjennomføre «Workation» og fremme psykologisk trygghet for sine ansatte.  
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Abstract 

Today's work life is characterized by competition, dynamic work environments, remote work, 

and collaboration across geographical locations (Mogård et al., 2023). An increasing number 

of work tasks are performed in collaboration, and successful collaboration is therefore 

necessary for organizational success (Dusenberry & Robinson, 2020). A central factor for 

successful collaboration and learning is psychological safety (Edmondson, 1999, 2019; 

Sjöblom et al., 2022). Psychological safety refers to people's experience of taking 

interpersonal risk in a specific context (Edmondson & Lei, 2014). Elements of modern work 

life, such as remote work and digital communication, make it challenging to establish 

psychological safety. To contribute knowledge on how psychological safety can be promoted 

in the context of modern work life, this study has answered the research question "How do 

employees at Inventas experience that 'Workation' can contribute to psychological safety?". 

In this study, "Workation" involved Inventas employees, in groups of five, traveling for a 

week to Henningsvær. There, they worked the equivalent of a normal workweek, lived, and 

had free time together. Data collection was conducted through qualitative interviews with 15 

employees, distributed among 8 different groups, who went on the "Workation". The data 

material was analyzed through a reflexive thematic analysis, resulting in four main themes 

with corresponding subthemes. The findings show that the informants experienced a safe and 

informal environment during a week on "Workation", where they could be themselves, 

developed more personal relationships across offices and fields of expertise, and felt seen and 

heard by management through the implementation of "Workation". This contributes to 

increased psychological safety and thus forms good conditions for future collaboration. The 

study can inspire and be of practical use for other organizations that wish to implement 

"Workation" and promote psychological safety for their employees. 
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«Workation» som bidragsyter til psykologisk trygghet: en kvalitativ studie av ansatte i 

Inventas sine opplevelser 

Det moderne arbeidslivet kan karakteriseres av fleksibilitet i tid og sted, omfattende 

bruk av kommunikasjon- og informasjonsteknologi, og dynamiske og konkurransepregede 

miljø (Mihalca et al., 2021; Mogård et al., 2023). Kontinuerlig forbedring gjennom læring, 

endring og innovasjon er avgjørende for å oppnå konkurransedyktige fordeler og 

organisatorisk suksess (Frazier et al., 2017). For at organisasjoner skal utvikle seg, må ansatte 

føle at de kan dele sin kunnskap på arbeidsplassen. Samarbeid, definert som felles eierskap til 

beslutninger og kollektivt ansvar for resultater (Mogård et al., 2023), anses som viktigere enn 

noen gang, ettersom store deler av arbeidsoppgaver i dagens organisasjoner gjennomføres i 

samarbeid (Dusenberry & Robinson, 2020; Mogård et al., 2023). Det er dermed ikke lenger 

nok å ansette motiverte og smarte mennesker. Det er behov for ansatte som er kapable til å 

samarbeide godt med andre, og som er villige til å ta mellommenneskelig risiko ved å feile, 

skille seg ut, si ifra og dele kunnskap med medarbeidere og ledere (Costa et al., 2018; 

Edmondson, 2019; Hastings et al., 2018).  

Forventninger om produktivt samarbeid og at ansatte skal ta en mer aktiv rolle, har 

resultert i at organisasjonsforskere forsøker å identifisere faktorer som fremmer ansattes vilje 

til å ta mellommenneskelig risiko og investere energi i jobben (Frazier et al., 2017; Kahn, 

1990). En kognitiv tilstand som virker å være en viktig faktor for suksessfullt og effektivt 

samarbeid, er psykologisk trygghet (Duhigg, 2016; Edmondson, 1999, 2019; Kahn, 1990; 

Mogård et al., 2023; Sjöblom et al., 2022). Psykologisk trygghet beskriver menneskers 

opplevelse av konsekvensene ved å ta mellommenneskelig risiko i en bestemt kontekst, som 

på en arbeidsplass (Edmondson & Lei, 2014). Det er dermed sentralt for at ansatte skal tørre å 

utfordre eksisterende forhold på arbeidsplassen, og for at organisasjoner skal oppnå læring og 

suksess (Edmondson & Lei, 2014). Studier har vist at å si ifra i ulike situasjoner kan oppleves 
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som risikabelt (Nembhard & Edmondson, 2011). Derfor holder ansatte i dag ofte tilbake, i 

frykt for å si noe feil som får de til å se inkompetente ut (Edmondson, 2019). Psykologisk 

trygghet sees altså på som en viktig faktor i utvikling av læring, organisatorisk endring og 

engasjement (Bennis & Schein, 1965; Edmondson, 1999; Kahn, 1990). Med en økende 

tendens til samarbeidsrelasjoner og gjensidig avhengige forhold på arbeidsplassen, vil 

psykologisk trygghet sannsynligvis forbli en viktig faktor for læring og prestasjon i fremtiden 

(Edmondson & Lei, 2014). 

Psykologisk trygghet gjør det mulig for ansatte å føle seg trygge på jobb, å vokse, 

lære, bidra og arbeide effektivt i en verden preget av rask endring (Edmondson & Lei, 2014). 

Psykologisk trygghet blir assosiert med flere positive utfall, som jobbengasjement (Kahn, 

1990; May et al., 2004; Nembhard & Edmondson, 2011), læringsadferd (Carmeli & Gittell, 

2009; Edmondson, 1999, 2004), oppgaveløsning (Baer & Frese, 2003), produktiv diskusjon 

(Buvik & Tkalich, 2022), informasjons- og kunnskapsdeling (Edmondson & Lei, 2014; 

Siemsen et al., 2009), høyere tilhørighet (O’Neill & Arendt, 2008), forpliktelse til 

organisasjonen (Chen et al., 2014; De Clercq & Rius, 2007) og effektivitet og prestasjon 

(Baer & Frese, 2003; Bradley et al., 2012; Edmondson, 1999). Det er imidlertid ikke 

nødvendigvis slik at psykologisk trygghet alene fører til disse utfallene, men kan kreve 

tilstedeværelse av forhold som legger til rette for læring og kommunikasjon (Edmondson & 

Lei, 2014).  

En sentral utfordring i organisatorisk forskning, er å forstå hvordan man skal fremme 

psykologisk trygghet (Edmondson, 2004). Forløpere til psykologisk trygghet har ikke fått like 

mye oppmerksomhet som effektene (Edmondson & Lei, 2014). Det er likevel identifisert og 

foreslått flere forløpere. Blant annet foreslår Edmondson (2004) en modell med forløpere til, 

og virkninger av, psykologisk trygghet. Modellen vil bli brukt som teoretisk rammeverk for å 

bidra til å besvare problemstillingen. Senere forskning har støttet Edmondson (2004) sin 
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modell, og identifisert flere forløpere til psykologisk trygghet. Det er bred enighet om at et 

støttende arbeidsmiljø fremmer psykologisk trygghet (Edmondson & Lei, 2014; Frazier et al., 

2017; Newman et al., 2017). Dette innebærer subjektive opplevelser av sterke relasjoner til, 

og støtte fra, ledere og medarbeidere (Brueller & Carmeli, 2011; Carmeli et al., 2009; Carmeli 

& Gittell, 2009; Edmondson, 2004; Inaba et al., 2021; Kahn, 1990; K.-H. Lee et al., 2020; 

May et al., 2004; Remtulla et al., 2021; Schepers et al., 2008), sosialt nettverk (Schulte et al., 

2012), regelmessig kommunikasjon (Siemsen et al., 2009), og støttende og tillitsfull 

organisatorisk kontekst (Carmeli & Zisu, 2009). Flere av disse faktorene drives frem av 

hyppig og spontan interaksjon (Salehi et al., 2017), og å tilbringe tid sammen (Dusenberry & 

Robinson, 2020).  

Flere aspekter ved det moderne arbeidslivet, som digitalisering og fjernarbeid, ble 

fremskyndet av Covid-19 pandemien (Berbegal-Mirabent, 2021; Christensen et al., 2021; 

Fløvik et al., 2021; Gardner et al., 2021). Fjernarbeid er fleksible arbeidsordninger der ansatte 

arbeider fra andre lokasjoner enn deres tradisjonelle kontor (Mitev et al., 2021; Renard et al., 

2021). Digitalisering og teknologi muliggjør samarbeid mellom mennesker på tvers av 

disipliner og andre grenser for å nå organisatoriske mål (Edmondson & Lei, 2014). Dette har 

flere fordeler, og åpner opp for eksempel opp for enklere og mer effektivt samarbeid og 

kommunikasjon mellom mennesker på ulike lokasjoner. Samtidig kan dette ha ført til at 

fleksible og digitaliserte arbeidsordninger har blitt tatt i bruk uten tilstrekkelig planlegging 

(Christensen et al., 2021; Kotera & Correa Vione, 2020; Mihalca et al., 2021).  

Det moderne arbeidslivet karakteriseres av flere faktorer som kan virke hindrende for 

psykologisk trygghet, som mindre fysisk kommunikasjon på grunn av geografisk avstand 

mellom mennesker som samarbeider (Jain et al., 2016). Det kan for eksempel være grunnet 

fleksibilitet i arbeidstid og -sted, hjemmekontor og digitale møter. At kommunikasjon og 

samarbeid foregår virtuelt fører til færre fysiske møter (Fløvik et al., 2021; Galanti et al., 
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2021), og påvirker dermed opplevelsen av psykologisk trygghet (H. Lee, 2021; Sjöblom et al., 

2022). Det er for eksempel vist at gruppemedlemmer som samarbeider gjennom fjernarbeid er 

misfornøyd med sosiale interaksjoner, har vanskeligheter med å kommunisere og begrenset 

mulighet til idémyldring (Miller et al., 2021). Tkalich et al. (2023) viste at fjernarbeid kan ha 

en negativ innvirkning på psykologisk trygghet, på grunn av redusert sosial støtte og fysiske 

samarbeidsmuligheter. Det kan medføre mindre spontan (Tkalich et al., 2023) og hyppig 

kommunikasjon (Jain et al., 2016; Siemsen et al., 2009), som kan hindre relasjonsbygging. 

Fjernarbeid og virtuelle samarbeid ser altså ut til å ytterligere understreke nødvendigheten av 

å fostre tillitsfulle relasjoner og psykologisk trygghet. Dette gjør det viktig for forskning å få 

mer forståelse for psykologisk trygghet i en ny arbeidskontekst (Sjöblom et al., 2022). 

Det er nødvendig å være bevisst over implikasjoner et konkurransedrevet miljø, 

samarbeid på tvers av lokasjoner og fjernarbeid kan ha for arbeidsmiljøet (Edmondson, 2019). 

Praksiser som støtter ansattes arbeidsmiljø, helse og velvære har derfor fått økende betydning 

(Landy & Conte, 2016; Nielsen et al., 2017; Sjöblom et al., 2022). Eksempler på praksiser er 

gjennomføring av arrangementer og tiltak som legger til rette for relasjonsbygging, økt 

kommunikasjon og støtte. Dette synliggjøres ved at flere organisasjoner oppretter nye 

stillinger med ansvar for å arrangere aktiviteter og bedre arbeidsmiljø for ansatte. Med dette 

følger et behov for forskning på mulige virkninger av slike arrangementer og tiltak. Det er 

altså nødvendig med mer forskning på forløpere til psykologisk trygghet og hva som kan 

gjøres for å oppnå og ivareta psykologisk trygghet i dagens og fremtidens arbeidsliv. Denne 

studien vil være et bidrag til dette ved å ta utgangspunkt i «Workation» for å utforske 

forløpere til psykologisk trygghet.  

«Workation»  

 Studien tar utgangspunkt i bedriften Inventas sin gjennomføring av «Workation» ved å 

intervjue ansatte som deltok. «Workation» har i denne oppgaven en annen betydning og enn 
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begrepet slik det brukes i annen litteratur og forskning. Likevel har det noen fellestrekk, og 

begrepene «Workation» og «Co-workation» vil derfor videre defineres med bakgrunn i 

eksisterende forskning på fenomenene. Deretter vil det bli redegjort for hva som refereres til 

med begrepet «Workation» i denne oppgaven.  

«Workation» er et sammensatt ord av «work» og «vacation». Hensikten med en 

tradisjonell «Workation» er hovedsakelig å tilby arbeidstakere avkobling og ulike aktiviteter, 

samtidig som de har mulighet til å jobbe. Konseptet henger sammen med økning i bruk av 

fjernarbeid (Matsushita, 2021b, s. 216). En tradisjonell «Workation» kan karakteriseres av at 

man jobber fra et typisk feriested, fra hotell, leilighet eller hytte. Arbeidstakeren er der i en 

periode, gjerne over flere uker eller måneder, og bruker de fasilitetene hotellet eller 

destinasjonen tilbyr. Altså tilbringes både jobb og fritid på samme sted (Voll et al., 2022). 

Ved denne formen for «Workation» reiser en person som regel alene, eller med familie, altså 

uten medarbeidere. «Workation» kan være fullt organisert eller gjennomført på eget initiativ. I 

tilfellet som er undersøkt i denne studien organiserte Inventas «Workation» for sine ansatte, 

men de fikk selv velge hvilke aktiviteter fritiden skulle bestå av. 

Kombinasjonen av at deltakere jobber og bor samme sted, er karakterisert som «co-

workation» (Voll et al., 2022). «Co-workation» har noen av de samme karakteristikkene som 

et event, siden det ofte er et tilbud som har en satt begynnelse og slutt. Det gjennomføres 

oftest med en forhåndsbestemt gruppe eller et lite samfunn (Matsushita, 2021a), mens 

tradisjonell «Workation» er individuell og gjerne mer fleksibel. «Co-workation» kan ha noen 

innslag av samarbeid, og fokuset er på fellesskapet når arbeid utføres samtidig ved en 

destinasjon (Voll et al., 2022). 

Prosjektet «Workation», som er undersøkt i denne studien, har fellesnevnere med det 

som beskrives som «co-workation». Deltakerne dro i grupper på fem og det var et satt start- 

og sluttidspunkt på oppholdet. Timene de jobbet tilsvarte en vanlig arbeidsuke, de hadde 
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fleksibel arbeidstid, og kunne delta på ulike aktiviteter på fritiden. Det som skiller seg fra 

beskrivelsen av «Co-workation» er at det ikke var lagt opp til samarbeid under arbeidstid. 

Målet var ikke i like stor grad å restituere eller slappe av, men heller endre arbeidsomgivelser, 

få nye opplevelser og bygge relasjoner med de man reiste med, avhengig av hva den ansatte 

og reisegruppen selv ønsket. Ordet «Workation» vil videre brukes om uken informantene i 

denne studien var på «Workation» i Henningsvær. En mer detaljert beskrivelse av Inventas og 

gjennomføringen av «Workation» vil bli redegjort for i metodekapittelet. 

Oppgavens problemstilling og struktur  

I denne studien er det gjennomført kvalitative intervjuer av 15 ansatte i bedriften 

Inventas med formål om å undersøke deres opplevelser av «Workation». «Workation» med 

ansatte som reiser sammen ser ut til å være et relativt nytt fenomen som er lite forsket på  

(Matsushita, 2021b, 2021a; Voll et al., 2022). Gitt betydningen av psykologisk trygghet og 

behov for mer forskning på hvordan man kan fremme dette i det moderne arbeidslivet, kan 

studien bidra til å generere kunnskap om hvordan «Workation» kan bidra til psykologisk 

trygghet. Problemstillingen som har vært førende for analysen av datamaterialet, og som vil 

bli besvart i denne oppgaven, er «Hvordan opplever ansatte i Inventas at «Workation» kan 

bidra til psykologisk trygghet?». 

Oppgaven er delt inn i fem deler: teoretisk rammeverk, metode, resultater, diskusjon 

og konklusjon. Først vil det teoretiske rammeverket som brukes for å besvare 

problemstillingen bli presentert. Deretter vil forskningsmetoden og fremgangsmåten i studien 

beskrives for å tydelig redegjøre for hvordan problemstillingen er besvart. Videre vil studiens 

resultater bli presentert i form av hovedtemaer og undertemaer. Resultatene vil deretter bli 

diskutert i lys av det teoretiske rammeverket og eksisterende empiri. Deretter vil praktiske 

implikasjoner, implikasjoner for videre forskning og metodiske betraktninger bli diskutert. 

Avslutningsvis vil funnene oppsummeres i en konklusjon. 
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Teoretisk rammeverk 

 I dette kapittelet vil psykologisk trygghet bli redegjort for i lys av teoretisk og 

empirisk litteratur. Det er hovedsakelig teoriene til William Kahn (1990) og Amy Edmondson 

(1999) om fenomenet psykologisk trygghet som er brukt som forståelse av begrepet og som 

teoretisk rammeverk i oppgaven. Også modellen til Edmondson (2004) (se Figur 1) med 

organisatoriske forhold som forløpere til, og læringsadferder som virkninger av, psykologisk 

trygghet, vil bli presentert og benyttet som teoretisk rammeverk.  

Psykologisk trygghet  

Psykologisk trygghet ble introdusert til organisasjonsforskning av Warren G. Bennis 

og Edgard H. Schein (1965). De foreslo at psykologisk trygghet reduserer opplevelsen av 

trusler, fjerner endringsbarrierer, og danner en kontekst som fremmer muligheter for «prøving 

og feiling» uten risiko for å oppleve avslag eller skyld. Dermed er et arbeidsmiljø preget av 

psykologisk trygghet nødvendig for at individer skal være trygge og i stand til å endre sin 

adferd (Bennis & Schein, 1965).  

William A. Kahn (1990, s. 708) definerte psykologisk trygghet som opplevelsen av å 

kunne vise og uttrykke seg selv uten frykt for negative konsekvenser for selvbildet, karriere 

eller status. Han fokuserte på motivasjons- og holdningsutfall ved psykologisk trygghet, og 

fant at psykologisk trygghet er nødvendig for at mennesker skal føle tilknytning til, og 

engasjere seg i, deres arbeidsroller (Kahn, 1990, s. 708).  

Senere definerte Amy Edmondson (1999, s. 354) psykologisk trygghet som “a shared 

belief that the team is safe for interpersonal risk-taking”, som er den definisjonen majoriteten 

av forskning innenfor feltet refererer til (Newman et al., 2017, s. 522). Edmondson (1999) 

undersøkte effektene av psykologisk trygghet og gruppeeffektivitet på læring og prestasjon. 

Hun fant at psykologisk trygghet er nødvendig for at læring og endring skal skje, og at 

grupper som utviklet psykologisk trygghet samarbeidet bedre enn de som ikke gjorde det. 
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Edmondson sin forskning på psykologisk trygghet skiller seg ut ved at fokuset spesifikt ligger 

på mennesker i organisatoriske arbeidsgrupper sine opplevelser, og ikke beskriver 

individuelle forskjeller. Slike arbeidsgrupper defineres som grupper i kontekst av en større 

organisasjon, med klart definert medlemskap og delt ansvar for et produkt eller service 

(Edmondson, 2004, s. 242).  

Edmondson (2004, s. 242) argumenterer for at individer engasjerer seg i 

adferdsmessige «behavioural micro-decision points». Der vurderer de mellommenneskelig 

risiko assosiert med en gitt adferd mot det spesifikke miljøet: "Hvis jeg gjør X, vil jeg bli 

såret, flau eller kritisert?". Et negativt svar indikerer psykologisk trygghet, slik at aktøren kan 

utføre handlingen. Dermed kan en handling som er aktuell i en gruppe, ikke utføres i en annen 

gruppe, på grunn av ulike oppfatninger om mellommenneskelige konsekvenser.  

Å ta mellommenneskelig risiko er relatert til å ta sjanser, som å stille spørsmål, søke 

tilbakemelding, rapportere en feil eller foreslå nye ideer (Edmondson, 2004). Hvis 

medlemmene av en gruppe oppfatter det mellommenneskelige miljøet i gruppen som trygt, vil 

de være mer villige til å bidra med sine ideer og handlinger til kollektivt arbeid (Edmondson, 

2004). Psykologisk trygghet er en kognitiv tilstand som er nødvendig for at læringsadferd og 

endring skal skje (Bennis & Schein, 1965; Edmondson, 1999). Læringsadferd  utvikler seg på 

tvers av flere nivåer i organisasjonen når individer og grupper engasjerer seg i adferd som å si 

ifra, samarbeide og eksperimentere med nye ideer og arbeidsmetoder (Nembhard & 

Edmondson, 2011). Eksempler på læringsadferd inkluderer å gi tilbakemelding, 

informasjonsdeling, å be om hjelp, og å tørre å prøve og feile. Psykologisk trygghet i en 

gruppe fasiliterer læringsadferd fordi det minsker bekymring over andre sine reaksjoner på 

handlinger som potensielt kan være flaut eller truende, som læringsadferd ofte har. For 

eksempel kan gruppemedlemmer unngå å si ifra om feil som kan hjelpe gruppen med å gjøre 

viktige endringer, fordi de er redd for å bli sett på som inkompetente. Hvis de derimot 



 9 

opplever at de respekterer og blir respektert av andre gruppemedlemmer, og føler seg trygge 

på at eventuelle feil ikke blir holdt i mot dem, er det større sjans for at de vil utrykke sin 

mening (Edmondson, 1999).  

I et psykologisk trygt arbeidsmiljø er mennesker komfortable med å uttrykke og være 

seg selv. De har en tro på at medarbeidere ikke vil ydmyke, avvise eller straffe noen for å si 

sin mening og være seg selv (Edmondson, 2019). Det innebærer respekt for hverandres 

kompetanse, interesse i hverandre som mennesker, positive intensjoner til hverandre, 

konstruktive diskusjoner og opplevelse av at det er trygt å eksperimentere og ta risiko 

(Edmondson, 1999). Psykologisk trygghet handler ikke om å redusere standarden for 

prestasjon eller å være snill. Det handler om å erkjenne at høy prestasjon krever åpenhet, 

fleksibilitet og gjensidig avhengighet, som bare utvikler seg i et miljø preget av psykologisk 

trygghet (Edmondson, 2008, s. 65).  

Forskjellen på de nevnte definisjonene er at Kahn (1990) og Bennis og Schein (1965), 

fokuserer på individuelle opplevelser av psykologisk trygghet, mens Edmondson (1999) ser 

på psykologisk trygghet som et konstrukt på gruppenivå. Hun støttet argumentet om at 

psykologisk trygghet er en egenskap som kjennetegnes ved en organisasjon og i grupper, som 

påvirkes av ledelsen, ved å vise at tilstanden varierte på tvers av team i et produksjonsselskap 

(Edmondson, 1999). I samsvar med Frazier et al. (2017), vil ikke perspektivene bli sett på 

som konkurrerende synspunkter i denne oppgaven, men heller som komplementære syn på det 

samme fenomenet. Dermed vil oppgaven både ta utgangspunkt i at psykologisk trygghet er et 

mellommenneskelig fenomen som utvikles gjennom en gruppes interaksjon (Edmondson, 

2002), og at opplevelsen av psykologisk trygghet kan være individuell, siden opplevelsen 

skapes i individet (Bennis & Schein, 1965; Kahn, 1990).  

Felles for de ulike perspektivene er at primærfokuset ligger på å minimere frykt for 

negative konsekvenser ved å uttrykke egne meninger. I fryktløse organisasjoner er ikke 
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mennesker hindret av frykt, men føler seg villige og i stand til å ta risikoen ved å være åpne 

(Edmondson, 2019). De nevnte perspektivene på psykologisk trygghet dreier seg altså om et 

grunnleggende prinsipp, som også vil ligge til grunn i denne oppgaven; viktigheten av å danne 

et arbeidsmiljø der opplevelsen av mellommenneskelig risiko er minimert (Frazier et al., 

2017, s. 116).  

Psykologisk trygghet versus tillit 

Selv om psykologisk trygghet deler noen likheter med andre kognitive tilstander som 

ofte blir undersøkt i organisasjonsforskning, er det også konseptuelt unikt når det gjelder å 

fange oppfatning av risikotaking på arbeidsplassen (Frazier et al., 2017). Psykologisk trygghet 

har noen likhetstrekk med konseptet tillit, og det vil i den sammenheng bli gjort rede for 

forskjellen på tillit og psykologisk trygghet. Tillit kan defineres som forventningen om at 

andre sine fremtidige handlinger vil være fordelaktige for ens egne interesser (Edmondson, 

1999, s. 354). Tillit er også en sentral del av suksessfulle team (Buvik, 2019; Costa et al., 

2018), og en viktig faktor for å fremme opplevelsen av psykologisk trygghet (Edmondson, 

1999). Som psykologisk trygghet, fanger tillit opp elementer av sårbarhet og risiko som kan 

oppleves på arbeidsplassen. Psykologisk trygghet involverer, men går utover 

mellommenneskelig tillit (Edmondson, 1999). Tillit kan skilles fra psykologisk trygghet ved 

at det oppleves på individuelt nivå og innebærer mer langsiktige forventinger om 

konsekvenser. Samt innebærer tillit å la tvilen komme andre til gode, som fokuserer på andres 

potensielle handlinger. Når det gjelder psykologisk trygghet er spørsmålet heller om man 

opplever at andre vil la tvilen komme deg til gode. 

Forløpere til og virkninger av psykologisk trygghet  

Å forstå hvordan man kan tilrettelegge for psykologisk trygghet, er en sentral 

utfordring i organisatorisk forskning (Edmondson, 2004). Kahn (1990) identifiserte fire 

faktorer med direkte påvirkning på psykologisk trygghet: mellommenneskelige relasjoner, 
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gruppedynamikk, lederstil, og organisatoriske normer. Edmondson (2004) utviklet senere en 

modell (se Figur 1) som foreslår fem organisatoriske forhold som forløpere til, og fem ulike 

typer læringsadferder som virkninger av, psykologisk trygghet. Psykologisk trygghet fungerer 

som medierende faktor mellom organisatoriske rammebetingelser og læringsadferd. Modellen 

er utviklet med bakgrunn i eksisterende forskning og noen forhold som krever videre 

forskning. Modellen bygger dermed videre på forløperne som Kahn (1990) identifiserte. 

Videre vil forløpere og virkninger beskrives i samme rekkefølge som den presenteres i 

Edmondson (2004) sin modell.  

 

Figur 1 

Illustrasjon av Edmondson (2004, s. 262) sin modell med forløpere til, og virkninger av, 

psykologisk trygghet. 
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Forløpere til psykologisk trygghet  

Den første forløperen i Edmondson (2004) sin modell er ledelsesadferd. Det påvirker 

psykologisk trygghet gjennom å sette eksempler og forventninger rundt hva som er, og ikke 

er, passende adferd. Når det kommer til ledelsesstil viste Kahn sin forskning at støttende, 

fleksibel og tydelig ledelse styrker psykologisk trygghet. Den andre forløperen, uformell 

gruppedynamikk, vil ifølge Edmondson (2004) og Kahn (1990) påvirke psykologisk trygghet. 

Det beskriver samspillet av roller og karakterer som mennesker har eller er gitt i typiske 

arbeidsrelasjoner. Ifølge Kahn (1990) innebærer faktoren uformell gruppedynamikk at 

mennesker påtar seg roller på jobb eller i en gruppe, bevisst eller ubevisst. I disse rollene 

varierer det hvor mye rom man har til å trygt være seg selv i arbeidsrollen. Autoritet og 

hierarki hemmer psykologisk trygghet. I den tredje forløperen i modellen, støtter Kahn (1990) 

i at tillits- og respektfulle mellommenneskelige relasjoner fremmer psykologisk trygghet ved 

at individer tror at andre vil la tvilen komme dem til gode. Slike relasjoner gir rom for prøving 

og feiling uten frykt for konsekvenser (Edmondson, 2004; Kahn, 1990).  

Den fjerde forløperen, bruk av praksisfelt, innebærer å skape praksisfelt for en gruppe, 

der man forsøker å fremme psykologisk trygghet. Fremfor metoden å prøve ulike strategier 

for så å lære av feil, kan det dannes en form for praksisfelt. Praksisfeltet innebærer et miljø 

der deltakerne bevisst kan prøve å drive frem et psykologisk trygt miljø ved å fjerne 

ødeleggende eller alvorlige konsekvenser ved å gjøre feil. Dette bidrar til psykologisk 

trygghet ved å vise at læring er viktig, og at å få noe til på første forsøk ikke alltid er mulig. 

Bruk av praksisfelt er relatert til lederadferd, siden det ofte er ledelsen som må implementere 

det (Edmondson, 2004). Den siste forløperen som presenteres i modellen, er støttende 

organisatorisk kontekst. En slik kontekst bidrar til å fremme psykologisk trygghet ved å gi 

tilgang til ressurser og informasjon. Det kan redusere usikkerhet og defensiv adferd i en 

gruppe, som kan forårsakes av en opplevelse av urettferdig distribusjon av ressurser innad 
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eller mellom grupper i organisasjonen. Kahn (1990) hevdet og at organisatoriske normer 

påvirker psykologisk trygghet og korresponderer med rolleadferd som er innenfor 

organisatoriske normer. Studien viste at de som befant seg innenfor passende måter å jobbe og 

handle på, følte seg tryggere enn de som befant seg utenfor disse grensene (Edmondson, 2004, 

s. 249–254; Kahn, 1990, s. 708–714). 

Virkninger av psykologisk trygghet  

 Psykologisk trygghet har flere positive virkninger. Kahn (1990) fokuserte på 

motivasjons- og holdningsutfall, og fant at psykologisk trygghet er nødvendig for å skape 

jobbengasjement. Psykologisk trygghet har også flere adferdsmessige utfall, særlig relatert til 

læring og forbedring (Edmondson, 1999). Edmondson (2004) trekker frem fem spesifikke 

læringsorienterte handlinger som kan muliggjøres av psykologisk trygghet i sin modell: søke 

hjelp, søke tilbakemelding, si ifra om feil og bekymringer, innovativ adferd og 

grensekryssende adferd.  

Den første læringsadferden er å søke tilbakemelding. Å spørre om tilbakemelding fra 

andre gjør at man setter seg selv i en sårbar posisjon der man er forberedt på å høre negativ 

kritikk. Psykologisk trygghet minimerer bekymringen for at andre vil respondere på en måte 

som er sårende eller latterliggjørende, og øker slik sjansen til å søke tilbakemelding. Den 

andre læringsadferden, å søke hjelp, innebærer at hvert gruppemedlem kan se til andre 

medlemmer for å få informasjon eller perspektiver som hjelper dem med å løse en utfordring. 

Å spørre om hjelp bringer frem en risiko for å fremstå som inkompetent, og ettersom 

psykologisk trygghet minsker bekymring for andres reaksjoner, vil det sannsynligvis gjøre det 

enklere å spørre om hjelp. Neste læringsadferd i modellen er å si ifra om feil og bekymringer. 

Det er argumentert for at psykologisk trygghet gjør det mulig for gruppemedlemmer å si ifra 

om bekymringer og problemer direkte ved å fjerne frykt for negative konsekvenser. 

Psykologisk trygghet fremmer tanken om at fordeler ved å si ifra veier opp for kostnadene.  
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Den fjerde læringsadferden er innovativ adferd. Innovativ adferd kan defineres som å 

gjøre nye eller annerledes ting på en intelligent måte for å produsere nyttige utfall. 

Psykologisk trygghet kan bidra til innovativ adferd, siden det muliggjør risikotaking og 

minsker frykten for å ydmykelse dersom man foreslår nye ideer (Edmondson, 2004, s. 259). 

Grensekryssende adferd er kommunikasjon med eksterne grupper, som kan innebære 

koordinering av objektiver, timeplan eller ressurser. Dette kan også innebære 

mellommenneskelig risiko, som å be om hjelp eller ressurser, tilbakemelding og dele dårlige 

nyheter. Psykologisk trygghet kan fostre grensekryssende adferd fordi medlemmer som er 

vant til å ta mellommenneskelig risiko kan overføre det til andre eksterne interaksjoner 

(Edmondson, 1999, 2004, s. 255–261).  
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Metode  

I dette kapittelet vil jeg redegjøre for metodiske valg og hvordan jeg har gått frem for å 

besvare problemstillingen: «Hvordan opplever ansatte i Inventas at «Workation» kan bidra til 

psykologisk trygghet?». Først tar kapittelet for seg bakgrunnen for studien og beskrivelse av 

hvordan «Workation» som undersøkes i denne studien er gjennomført. Deretter vil bakgrunn 

av valg av tema, problemstilling og forskningsmetode bli gjort rede for. Videre vil 

datainnsamlingsprosessen beskrives. Det inkluderer en beskrivelse av utvalgsmetode og 

informanter, utformingen av intervjuguiden, gjennomføring av intervju og etiske 

betraktninger tatt under prosessen. Avslutningsvis vil prosessen med transkribering av 

datamaterialet og den refleksive tematiske analysen som er benyttet som analysemetode 

gjøres rede for.    

Refleksiviteten i tematisk analyse innebærer å snu forskerlinsen tilbake mot seg selv 

og reflektere over egne antagelser, forventninger, valg og handlinger gjennom 

forskningsprosessen. Det innebærer å vurdere hva eget ståsted og valg kan muliggjøre og 

ekskludere (Braun & Clarke, 2022, s. 78). Kunnskapen jeg presenterer er konstruert av meg 

som forsker i møte med mine informanter. Funnene i denne studien representerer min 

tolkning av data og er påvirket av min forståelse av virkeligheten og hvordan jeg innhenter og 

tolker dataene jeg har funnet. Mine subjektive perspektiver og mitt ståsted som 

psykologistudent, vil påvirke hvordan jeg gir mening til empirien. Derfor har jeg vært bevisst 

på min egen rolle som forsker både i arbeidet før, under og etter intervjuene.  

Bakgrunn for studien: «Workation» 

I februar og mars 2022 gjennomførte bedriften Inventas prosjektet «Workation» med 

formål å styrke samarbeid og relasjoner på tvers av fagfelt og geografiske lokasjoner i 

bedriften. Totalt 40 ansatte fra Inventas sine kontorer i Norge deltok på «Workation» i en uke 

i Henningsvær. De dro i grupper på fem personer som var satt sammen på tvers av fagfelt og 
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lokasjoner. Fagfeltene som ble representert var elektronikk, design, produktdesign, mekanikk, 

simulering og ledergruppen. De ulike geografiske lokasjonene med kontorer deltakerne kom 

fra er Asker, Oslo, Trondheim, Stavanger og Bergen. Det varierte i hvilken grad deltakerne 

kjente hverandre fra før. I hver gruppe var det deltakere som ikke hadde god kjennskap til de 

andre i reisegruppen. Hele reisegruppen bodde i samme hus med hvert sitt soverom. Her 

skulle de jobbe full arbeidsuke med 37,5 timer, bo og ha fritid sammen. De fleste jobbet med 

egne arbeidsoppgaver uavhengig av hverandre. Deltakerne bestemte selv når de ville jobbe og 

ha fritid, og på grunn av lite dagslys og aktiviteter som krevde dagslys, jobbet mange av 

gruppene morgen og kveld, med fri midt på dagen. Fritiden bestod av større aktiviteter som 

topptur, fisking, dykking og surfing, og mindre aktiviteter, som «sip and paint», middag, spill 

og sosialt samvær. I tillegg levde de tett og løste hverdagslige utfordringer og oppgaver 

sammen i løpet av uken. 

Sammen med en medstudent innledet jeg et samarbeid med Inventas om å samle inn 

data fra deres planlagte «Workation» prosjekt. Vi utviklet og administrerte svar på to 

spørreskjema om ansattes forventninger og opplevelser før og etter avreise. Spørreskjemaene 

ble laget med bakgrunn i Inventas sine interesser og har for få respondenter til å kunne 

benyttes som kvantitativ metode. Svar på spørreskjemaene er derfor ikke brukt som 

datamateriale i masteroppgaven, men som bakgrunnsinformasjon til utformingen av 

intervjuguiden.  

For å samle inn datamateriale til våre masteroppgaver intervjuet vi 15 ansatte som 

deltok på «Workation». Hele prosessen med datainnsamling - utforming av intervjuguide, 

gjennomføring av intervjuer og transkribering, er gjennomført i samarbeid med medstudenten. 

Intervjuguiden ble utformet selvstendig av oss med hensikt å besvare våre spørsmål og utgjøre 

datamateriale til våre masteroppgaver. Vi har ut fra datamaterialet og egne interesser utformet 



 17 

hver vår individuelle problemstilling. Analysen er gjort hver for oss og skrevet i hver vår 

masteroppgave. 

Tema og problemstilling   

Rammene for tema i oppgaven ble formet da jeg inngikk samarbeid om å samle inn 

data fra Inventas prosjekt «Workation». Min medstudent og jeg måtte utforme et 

forskningsspørsmål vi kunne få svar på ved å snakke med deltakerne om deres opplevelser, 

tanker og følelser fra underveis og i ettertid av «Workation». Valg av tema og utforming av 

problemstilling var en prosess der vi først fant ut hva vi ville undersøke gjennom egne 

erfaringer, litteratur, teori og «gap» i forskningslitteraturen. Med bakgrunn i våre interesser og 

litteratursøk ble temaet for studien relasjonsbygging. Forskningsspørsmålet vi tok 

utgangspunkt i under datainnsamlingen var: «Hvordan opplever ansatte i Inventas at 

«Workation» har hatt påvirkning på relasjonsbygging blant kollegaer i bedriften?».  

Etter datainnsamlingen utformet vi hver vår spesifikke problemstilling. Den ble 

utviklet med bakgrunn i datamaterialet, hva jeg synes var interessant og ønsket å undersøke 

nærmere, samt hva som er aktuelt i dagens og fremtidens arbeidsliv. Den endelige 

problemstillingen ble derfor ikke formulert før intervjuene, men ble utviklet ettersom jeg 

intervjuet, transkriberte og ble kjent med datamaterialet. Med bakgrunn i datamaterialet anså 

jeg det som interessant å se nærmere på hvordan «Workation» bidro til å skape psykologisk 

trygghet. Problemstillingen som vil bli besvart i denne masteroppgaven er «Hvordan opplever 

ansatte i Inventas at «Workation» kan bidra til psykologisk trygghet?». 

Litteratursøk  

Det er blitt gjort litteratursøk først og fremst gjennom søkemotorene Oria.no og 

Google Scholar. Disse søkemotorene har videre ført meg til andre databaser, som for 

eksempel EBSCOhost, Wiley, JSTOR og SAGE. Søkeordene som ble benyttet i kombinasjon 

på norsk og engelsk inkluderte primært «psychological safety», «psychological safety 
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climate», «organizational safety», «workation», «group workation», «coworkation», 

«workation team building». Referanselister i relevante forskningsartikler ble også brukt som 

inspirasjon for å finne relevante publikasjoner. For å sikre at jeg er oppdatert på nyere 

forskning innenfor feltet, ble nyere publikasjoner prioritert.  

Kvalitativ forskningsmetode 

I denne studien er det brukt kvalitativ forskningsmetode, for å ha mulighet til å se og 

forstå konteksten valg og handlinger skjer i. Metoden egner seg hvis man ønsker å forstå 

menneskers motivasjon, hvorfor og hvordan de handler som de gjør, og konteksten rundt 

deres tro og handlinger på et dypere nivå (Myers, 2013; Tjora, 2021). Formålet med denne 

studien er å undersøke individers egen opplevelse av og tanker rundt å delta på «Workation». 

Fokuset ligger på informantenes egen opplevelse og meningsdannelse, og forståelse er 

dermed vektlagt over forklaring. Kvalitativ metode er en god metode å bruke når temaet eller 

fenomenet er nytt, og det ikke finnes mye tidligere publisert forskning på det (Myers, 2013), 

som er tilfellet med «Workation» i denne undersøkelsen.  

Kvalitativ forskning har ofte både deduktiv og induktiv tilnærming (Tjora, 2021), som 

også gjelder for denne studien. Datamaterialet la grunnlag for ønsket om å utforske 

psykologisk trygghet nærmere, og var dermed med på å legge føringer for utvikling av 

problemstillingen og valg av teoretisk rammeverk. Analyseprosessen har vært både data- og 

teoridrevet ved at fokuset har vært på erfaringer, opplevelser og mening skapt av 

informantene, men likevel har eksisterende teori og problemstillingen satt føring for hva som 

er ansett som interessant og relevant i prosessen med koding og utvikling av temaer (Braun & 

Clarke, 2022, s. 169; Myers, 2013; Tjora, 2021).  

Metoden som er brukt for å samle inn data er semistrukturerte dybdeintervjuer av 

ansatte som deltok på «Workation». Denne metoden er hensiktsmessig når man ønsker å 

studere erfaringene og opplevelsene til informantene fra deres eget perspektiv, og kan gi en 
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mer nyansert forståelse av et emne enn andre metoder (Tjora, 2021, s. 127). Semistrukturerte 

dybdeintervjuer er valgt fremfor ustrukturerte og strukturerte intervjuer, siden semistrukturert 

intervjutilnærming minimerer risikoen for å overse noen temaer og innsikter, og at 

informanten sier for lite eller for mye (Myers, 2013). Intervjuene har hatt noe struktur, men 

tillot improvisasjon. Målet har vært å skape en samtale rundt temaer som var bestemt på 

forhånd med ønske om at informanten skulle reflektere over egne opplevelser og erfaringer 

fra «Workation». Intervjuene omhandler ikke nødvendigvis kun om informanten, men brukes 

også for å forstå sammenhenger utover informantene som individer (Tjora, 2021, s. 129).  

Datainnsamling  

 Videre vil innsamlingen av datamaterialet bli gjort rede for. Det vil inkludere en 

beskrivelse av informantene og av hvordan rekrutteringen foregikk. Deretter vil utformingen 

av intervjuguiden bli gjort rede for, samt hvordan intervjuene og transkriberingen av de ble 

gjennomført.  

Utvalg og informanter  

Avgrensningen av utvalg i denne studien er formet av den allerede eksisterende 

grensen for hva og hvem undersøkelsen inkluderer og ekskluderer, siden den omfatter 

«Workation» arrangert av Inventas. «Workation» som case er dermed brukt som avgrensning 

av utvalg (Tjora, 2021, s. 48). Utvalget består følgelig av ansatte fra Inventas som fikk 

mulighet og ville reise en uke til Henningsvær. Før de ansattes avreise til Henningsvær, 

sendte jeg og medstudenten en video til Inventas der vi presenterte oss selv, hva studien gikk 

ut på, og oppmuntret de ansatte til å delta på intervju. Dette gjorde vi med mål om at 

deltakerne ville delta på intervju og føle seg komfortabel med å dele sine erfaringer. På den 

måten var vi ikke helt nye, men kjente fjes, når vi intervjuet informantene, som vi antok 

kunne styrke tilliten til oss. 
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Rekrutteringen foregikk ved at vi fikk kontaktinformasjonen til alle som skulle delta 

på «Workation» av Inventas. Vi sendte ut informasjons- og samtykkeskjema på e-post til hver 

gruppe, sammen med spørreskjema, før de dro til Henningsvær. Der kunne de frivillig krysse 

av om de ville delta på intervju etter gjennomført «Workation». Det første samtykkeskjemaet 

med mulighet for å melde seg til intervju ble sendt ut i begynnelsen av februar 2022. Deretter 

ble nye grupper kontaktet ukentlig i åtte uker. Vi sendte også ut purre e-post en gang til hver 

gruppe som en påminnelse for å få flest mulig til å delta på intervju.  

Totalt 15 personer meldte seg frivillig til å delta på intervju. Av disse var seks kvinner 

og ni menn. En til tre personer fra hver gruppe deltok på intervju, der tre av gruppene kun 

hadde en representant. Deltakerne kom fra ulike fagfelt innad i Inventas, og fra ulike 

avdelinger og kontorer rundt i Norge. Det varierte hvor lenge de hadde jobbet i Inventas, noen 

hadde jobbet der i over ti år, men de fleste var relativt unge med få år i bedriften. Dette kan 

skyldes ulike faktorer, som familiære forpliktelser og livssituasjon, men det kan også være et 

tegn på at nyere ansatte kanskje har et større behov for, og ønske om, å bli kjent med flere i 

bedriften.  

Utforming av intervjuguide  

 Det er brukt en intervjuguide for å strukturere intervjuene (se Vedlegg A). 

Intervjuguiden ble utformet av medstudenten og meg. Det var en prosess der vi først fant ut 

hva vi ville undersøke gjennom egne interesser, erfaringer, litteratur, teori og mangler i 

forskningslitteraturen. Dette resulterte i at forskningsspørsmålet vi tok utgangspunkt i når vi 

utformet intervjuguiden var «Hvordan opplever ansatte i Inventas at workation har hatt 

påvirkning på relasjonsbygging blant kollegaer i bedriften?». Vi benyttet svarene på 

spørreskjemaene vi sendte ut for Inventas som bakgrunnsinformasjon og overordnet innblikk i 

deltakernes opplevelser til å utvikle spørsmål. Utformingen av intervjuguiden var en prosess 
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der vi sendte utkast til veiledere ved NTNU og reviderte basert på deres tilbakemeldinger og 

egen innsikt.  

Intervjuguiden var semistrukturert med noen spørsmål som var formulert på forhånd, 

men som vi ikke var bundet til, og åpenhet for at det kunne oppstå nye spørsmål i løpet av 

intervjuet (Myers, 2013, s. 187). Intervjuene går gjennom tre faser; oppvarming, refleksjon og 

avrunding, med ulike spørsmål med ulik forventning av refleksjon fra informanten (Tjora, 

2021, s. 159). Videre er intervjuguiden delt inn i temaene «organisasjonskultur», «miljø og 

aktiviteter på workation», «relasjonsbygging» og «personlig erfaring». Vi ville ikke lage for 

snevre temaer på grunn av at vi skulle lage hver vår problemstilling som skulle besvares av 

datamaterialet. Hvert tema bestod av relativt åpne refleksjonsspørsmål og mulige 

oppfølgingsspørsmål, med ønske om at informantene skulle gå i dybden.  

Oppvarmingen i intervjuguiden består av demografiske spørsmål og mer generelle 

spørsmål om arbeidshverdagen. Temaet «Organisasjonskultur» ble tatt med som innledende 

spørsmål, eksempelvis med spørsmålet «kan du fortelle litt om hvordan du opplever miljøet 

på jobben?». Temaet «Miljø og aktiviteter på Workation» ble utviklet med bakgrunn i at vi 

anså miljøet som viktig for relasjonsbygging og visste at de skulle delta på ulike aktiviteter. 

Vi antok at spørsmål innenfor dette temaet, som «Hvordan vil du beskrive miljøet på 

workation?» og «Kan du fortelle om et minne du har fra fritidsaktivitetene som hele gruppen 

deltok på?», kunne bidra til at informanten delte opplevelser og tanker rundt aktiviteter og 

miljøet i gruppen. Temaet «Relasjonsbygging» gikk mer spesifikt inn på relasjonsbygging, 

som «Hvordan opplevde du det å bli kjent med andre gjennom oppholdet?». Med temaet 

«Personlig erfaring» var formålet å komme mer inn på individets opplevelser, tanker og 

følelser. For eksempel «Kan du fortelle litt om hva som overrasket deg mest under 

oppholdet?» og «Hva med deltakelsen på workation har hatt mest betydning for deg 

personlig?». For å runde av intervjuet stilte vi spørsmålet «Hvorfor vil du/vil du ikke dra på 
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workation igjen hvis du får sjansen?» med tanken om at informanten her kunne trekke frem 

eventuelle utfordringer og gode opplevelser fra oppholdet. Avslutningsvis består 

intervjuguiden av avslutningsspørsmål, informasjon om forskningsprosjektet og hva som skjer 

med datamaterialet videre.  

Vi gjennomførte de tre første intervjuene som pilotintervju for å teste intervjuguiden 

og øve på å intervjue. Dette ga oss som uerfarne forskere mer erfaring med 

intervjusituasjonen og gjorde oss bedre rustet for videre intervjuer. Endringer vi gjorde etter 

tilbakemelding fra veileder og erfaring fra pilotintervjuene, var å ha færre og mer åpne 

spørsmål. Pilotintervjuene ble en del av datamaterialet da vi anså de som fullverdige og 

informasjonsrike.  

Gjennomføring av intervju 

Omtrent tre uker etter deltakelsen på «Workation» sendte vi ut e-post til de som 

meldte seg frivillig til intervju for å avtale tidspunkt. Intervjuet ble gjennomført på et 

tidspunkt som passet informanten, stort sett i arbeidstiden. Det varierte derfor hvor lang tid 

det gikk fra deltakerne deltok på «Workation» og til intervjuet ble gjennomført. Dette kan ha 

ført til at deltakerne husker mer eller mindre avhengig av hvor lang tid det gikk. Det påvirker 

og hvor lenge de har kunnet oppleve virkninger i ettertid og reflektert over opplevelsene de 

har hatt. Dette kan være en fordel da det kan ha gitt litt ulike rapporteringer av opplevelsen og 

dermed bredere data.  

Alle intervjuene foregikk digitalt som videomøte gjennom Microsoft Teams. Det ble 

ansett som beste løsning da de ansatte satt på kontorer rundt i Norge, og for at det ikke skulle 

kreve mer tid enn nødvendig av informantene. Dette kan ha påvirket dataene i form av at vi 

ikke møtte informantene fysisk, noe som kan gi mer trygghet og tillit i intervjuet. Samtidig 

kunne informantene på denne måten sitte et sted der de opplevde trygghet, komfort og lite 

forstyrrelser (Tjora, 2021, s. 137). De fleste satt i lukkede rom på arbeidsplassen sin eller 
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hjemme under intervjuene. Vi begynte intervjuene med å fortelle litt om oss selv, og stilte 

oppvarmingsspørsmål for å bli bedre kjent og bygge tillit mellom oss og informanten. Vi 

opplevde at de fleste informantene i stor grad åpnet seg og delte sine opplevelser. Varigheten 

på intervjuene varierte fra 30 til 60 minutter. 

For at dataene skal kunne brukes i detaljert analyse ble det gjort opptak av intervjuene. 

Dermed kunne vi konsentrere oss om informanten som snakket, sørge for god flyt i intervjuet 

og be om utdyping. Slik sikret vi oss også språk og ord brukt av informanten, som kan brukes 

i sitater og gir oss en mer korrekt gjengivelse som empiri (Myers, 2013). Opptakene ble tatt 

gjennom mobiltelefon og appen «Diktafon» via Nettskjema.no for å sikre konfidensialitet og 

at dataene slettes etter prosjektslutt. Siden både informanten og intervjuere satt i lukkede rom 

uten mye støy, fungerte det godt og vi fikk god lyd.  

Medstudenten og jeg gjennomførte alle intervjuene sammen. Vi så på det som en 

fordel siden vi begge er relativt ferske intervjuere. Vi fordelte kategorier med spørsmål 

mellom oss, slik at vi hadde ansvar for ulike kategorier. Vi stilte likevel oppfølgingsspørsmål 

fritt der vi anså det som passende, og eventuelt for å utfylle hverandre. Det ble dermed 

enklere å både ha kontroll på at temaene i intervjuguiden ble dekket, og ga oss bedre tid til å 

reflektere over informantens svar. En annen fordel var at vi kunne gi hverandre 

tilbakemeldinger i etterkant av intervjuene og slik forbedre oss til neste intervju. En utfordring 

er at det kan virke overrumplende og skumlere for informanten med to intervjuere (Tjora, 

2021, s. 167). Siden temaene ikke var sensitive, opplevde vi likevel at det fungerte fint med to 

intervjuere. Vi tillot digresjoner fra informantene, som har gjort at vi fikk informasjon om 

temaer vi ikke nødvendigvis hadde tenkt ut på forhånd, som både er relevante og mindre 

relevante for å svare på problemstillingen. 

Vi gjennomførte noen intervjuer før vi vurderte om vi skulle sende purre e-poster for å 

rekruttere flere. Etter at vi hadde gjennomført 10-12 intervjuer, begynte vi å oppleve metning, 
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det kom ikke så mange nye momenter i hvert nye intervju (Tjora, 2021, s. 158). Vi 

gjennomførte derfor intervju med de 15 som hadde meldt seg frivillig. 

Transkribering  

 Transkribering går ut på å transformere tale til skriftspråk, slik at datamaterialet skal 

være klart for analyse (Kvale & Brinkmann, 2015). Det finnes likevel ingen objektiv 

oversettelse fra muntlig til skriftlig form (Tjora, 2021, s. 185). Transkriberingen er gjort av 

medstudent og meg i kort tid etter intervjuene ble gjennomført. Slik har jeg blitt bedre kjent 

med datamaterialet og bevart sosiale og emosjonelle aspekter, visuelle ledetråder og stemning 

i intervjuet (Tjora, 2021, s. 185). Alle intervjuene er transkribert detaljert og fullt ut for å få 

med mest mulig datamateriale til analysen. For å anonymisere informanten er 

transkripsjonene normalisert, altså er ikke dialekter tatt hensyn til. Likevel er særegne ord 

eller «slang» som anses som relevant for å få frem meningen i utsagn inkludert.  

Etiske betraktninger  

Vi fikk godkjennelse av Sikt til å gjennomføre forskningen før prosjektet startet (står på 

medstudenten sitt navn, se Vedlegg B). Forskere skal respektere deltakeres menneskeverd og 

ta hensyn til deres personlige integritet, sikkerhet og velferd. Deltakerne i intervjuene er 

tydelig informert og har samtykket til å delta. Samtykket er frivillig, informert og utvetydig, 

og er dokumenterbart i tråd med Den nasjonale forskningsetiske komité for 

samfunnsvitenskap og humaniora (NESH) sine retningslinjer (NESH, 2021). Dette er sikret 

gjennom samtykkeskjema sendt ut til deltakerne med informasjon om forskningen, hva den 

skal brukes til og hvor dataene lagres (se Vedlegg C). Dette har alle deltakerne skrevet under 

på.  

Når det gjelder gjennomføring av intervjuer, er forskningsetikken knyttet til kravet om 

at informanten ikke skal komme til skade (Tjora, 2021, s. 187). Det er ikke stilt sensitive 

spørsmål eller bedt om informasjon om deltakernes privat- og familieliv. Likevel ble 
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informantene informert om at intervjuet kunne avsluttes når som helst og at informanten selv 

kunne velge hva som skulle besvares. Informanten ble også informert om muligheten til å 

trekke seg fra studien etter at intervjuene er gjennomført, og at intervjuet da ikke vil brukes. 

Som nevnt, ble det gjort opptak av intervjuene via telefon og appen «Diktafon» 

gjennom Nettskjema.no for å sikre konfidensialitet, sikker lagring og at dataene slettes etter 

prosjektslutt. Dette ble informert om i samtykkeskjema og samtykket muntlig til i intervjuet 

før opptakeren ble skrudd på. Vi opplyste i tillegg om hvordan opptakene skal brukes og 

oppbevares og når de skal slettes.  

Mye av etikken i forbindelse med intervjuer er knyttet til transkriberingen (Tjora, 

2021, s. 187). For å unngå gjenkjennelse av deltakerne er sitatene anonymisert slik at 

informantenes arbeidslokasjon, kjønn, alder, fagområde ikke fremgår. Det er unnlatt å ta med 

transkripsjoner som kan medføre gjenkjennelse av deltakere eller andre personer. Deltakere i 

forskning skal beskyttes mot misbruk eller misrepresentasjon av deres utsagn (Braun & 

Clarke, 2022, s. 330). Tolkning er aldri nøytral eller objektiv, den er i denne studien påvirket 

av min posisjon og perspektiv. Som etisk kvalitativ forsker har jeg derfor tenkt nøye gjennom 

hvordan jeg transkriberer, representerer og tolker dataene. Transkripsjonene er skrevet i 

Word-dokument og lagret bak passord. 

Analyse av datamaterialet  

Formålet med analysen er å gjøre det mulig for leseren å øke kunnskapen innenfor 

området som utforskes i denne studien, uten å selv måtte gå gjennom datamaterialet (Tjora, 

2021, s. 216). Videre vil analysetilnærmingen som er benyttet, refleksiv tematisk analyse, bli 

beskrevet og hvordan analyseprosessen er utført vil bli redegjort for.   

Refleksiv tematisk analyse 

Analysemetoden som er benyttet er refleksiv tematisk analyse. Det er en fleksibel 

metode for å utvikle, analysere og tolke mønstre på tvers av et kvalitativt datasett. Det 
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involverer systematiske prosesser av datakoding for å utvikle temaer (Braun & Clarke, 2022). 

Refleksiv tematisk analyse er en prosess der nærheten man har til datasettet endres, fra å være 

veldig nære og fokusere på mikro-nivå, til å flytte seg lengre ut og utvide fokuset. Dette 

veksles mellom gjennom de analytiske delene. Refleksivitet involverer, som tidligere nevnt, 

praksisen av kritisk refleksjon på rollen min som forsker, min forskerpraksis og prosess. Det 

innebærer at jeg har anerkjent egen kontekst i forskningen og påvirkningen det kan ha på 

situasjonen og menneskene som er blitt studert, spørsmål som er stilt, datamaterialet og 

tolkningen av det (Braun & Clarke, 2022, s. 78).  

I samsvar med Braun og Clarke (2022) har den analytiske prosessen bestått av seks 

faser; 1) bli kjent med datamaterialet, 2) koding, 3) identifisere temaer, 4) utvikling og 

gjennomgang av temaer, 5) definere og navngi temaene og 6) skrive ut. De seks fasene 

presenteres i rekkefølge, men analysen har vært en progressiv og tilbakevendende prosess 

(Braun & Clarke, 2022, s. 79). Fasene er dermed brukt som retningslinjer der jeg har gått frem 

og tilbake mellom stegene. Videre vil fremgangsmåten beskrives gjennom de seks fasene.  

Fase 1: Bli kjent med datamaterialet. Denne fasen innebærer å sette seg inn i 

datamaterialet. Jeg ble kjent med datamaterialet gjennom å delta på alle intervjuene, lytte og 

transkribere, for så å lese gjennom transkripsjonene flere ganger. En fordel med å transkribere 

selv er at man får lyttet til intervjuene flere ganger. Jeg tok notater til transkripsjonene og 

gjorde meg opp tanker om hva som kunne være interessant å se nærmere på. Jeg ble dypere 

kjent med datasettet gjennom hele analysen. Det var tidlig i denne fasen jeg bestemte meg for 

å se nærmere på psykologisk trygghet, med bakgrunn i dataene.  

Fase 2: Koding. Etter å ha blitt godt kjent med datasettet, startet en mer systematisk 

prosess med koding. Her identifiserte jeg deler av dataene jeg anså som interessante, relevante 

og meningsfulle for å besvare problemstillingen. Koding er prosessen der temaer blir 

identifisert. Målet med koding er å finne bevis for disse temaene, og kodene kan betraktes 



 27 

som byggesteinene i analysen (Braun & Clarke, 2022, s. 360). Jeg brukte Word som verktøy, 

der jeg lagde en tabell for hvert intervju. Jeg jobbet systematisk gjennom datasettet for å 

identifisere segmenter jeg anså som mest interessante og relevante for å besvare 

problemstillingen. Sitater ble satt inn til venstre og koder til høyre i tabellen. Jeg benyttet 

ulike farger på teksten jeg kodet og den tilhørende koden etter hvilket tema jeg på daværende 

tidspunkt plasserte det i. Dette gjorde jeg for at det skulle bli enklere å se hvilket utsagn som 

hørte til hvilken kode og å sortere kodene i neste steg i analysen.  

Koding er en subjektiv prosess som er formet av meningen jeg gir til dataene (Braun & 

Clarke, 2022, s. 115). Kunnskap og teori jeg har tilegnet meg har i varierende grad påvirket 

hva jeg «leter» etter eller trekker ut som relevant i datamaterialet og hvordan jeg koder det. 

Kodene var deskriptive, spesifikke og detaljerte. De fleste kodene kan kategoriseres som 

semantiske og empirinære. De er utviklet ved å se på det som faktisk står i datamaterialet, 

som fanger meningen som uttrykkes eksplisitt og er nære språket til informanten (Braun & 

Clarke, 2022, s. 119; Tjora, 2021, s. 218).  

Etter å ha kodet alle intervjuene en gang og gått gjennom hver tabell med koding to 

ganger, gjorde jeg hele prosessen igjen ved å avgrense dataene enda mer i en ny tabell i et nytt 

dokument. I andre runde med koding var jeg mer selektiv og hadde mer fokus på at det som 

skulle være med videre i analysen måtte bidra til å besvare problemstillingen. Jeg avgrenset 

dermed datamaterialet i større grad, endret og la til koder. Jeg varierte denne gangen 

rekkefølgen jeg kodet data i for å få et friskt perspektiv på datasettet og for å unngå at de ulike 

delene ikke påvirket kodingen av andre deler.  

Koding er aldri ferdig, fordi mening aldri tar slutt (Braun & Clarke, 2022). Etter å ha 

kodet to runder og gått over datasettet for å sjekke at det er konsist og alt er gått gjennom, var 

jeg klar for neste steg i analyseprosessen. Jeg sjekket om kodene isolert fortalte noe om hva 

informanten sa (Tjora, 2021, s. 224), noe de gjorde. Jeg tok derfor en subjektiv beslutning om 
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at etter å ha kodet og avgrenset to runder, samt lest gjennom to ganger, skulle gå videre i 

analysen, men være åpen for å vende tilbake.  

Fase 3: Identifisere temaer. Temaer er utviklet av koder og representerer dermed andre 

nivå av dataanalysen (Braun & Clarke, 2022, s. 360). Etter kodingen skiftet jeg analytisk 

fokus fra koder til temaer. Et tema fanger mønstre av mening på tvers av datasettet (Braun & 

Clarke, 2022). I refleksiv tematisk analyse må et tema fange en større del av data som er 

forent av, og bevis for, en delt idé. I denne fasen blir den analytiske oppmerksomheten skiftet 

fra mindre meningsenheter – koder, til større meningsmønstre – tema. Jeg undersøkte om det 

var noen ideer som flere ulike koder kunne samles rundt og samlet deretter koder til større 

mønstre som jeg anså som viktig og relevant i relasjon til forskningsspørsmålet.  

 For å finne temaer, brukte jeg en form for visuell kartlegging, der jeg skrev ut kodene 

slik at jeg hadde de fysisk, klippet dem ut, og samlet dem inn i temaer. Ifølge Braun og Clarke 

(2022, s. 118) fanger slike tematiske kart visuelle og figurative representasjoner av mulige 

temaer og relasjoner mellom dem. Det kan være nyttig for å begynne å reflektere over mulige 

temaer i seg selv, for å undersøke hvordan mulige temaer kan relatere til hverandre, og å 

vurdere hvordan de kan bidra i en overordnet fortelling av analysen. Siden datamaterialet ikke 

er for stort, benyttet jeg meg av muligheten til å få bedre oversikt og se sammenhenger ved å 

gjøre dette fysisk for hånd selv. Jobben ble litt enklere fordi jeg allerede hadde gitt ulike 

sitater og tilhørende koder farger, avhengig av hvilke store kategorier jeg tenkte de befant seg 

innenfor. Likevel var jeg bevisst på at disse fargene ikke var fastsatt og åpen for endring av 

temaer og kategorisering.  

Fase 4: Utvikling og gjennomgang av temaer. Selv om jeg har fulgt trinnene for 

tematisk analyse som beskrevet av Braun og Clarke (2022), har jeg likevel gått frem og 

tilbake mellom hvert steg, mellom dataene og den stadig utviklende analysen. Dette bidrar til 

å fortelle en historie som adresserer forskningsspørsmålet, og sørger for at jeg ikke havner 
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«for langt unna dataene» (Braun & Clarke, 2022, s. 115). Siden utvikling av temaer ligger to 

nivåer unna datasettet, gikk jeg tilbake til tabellene med sitater og tilhørende koder. Her 

fjernet jeg de kodene som tilhørte temaene jeg valgte å ikke ta med, og endret farger på 

kodene tilhørende tema. Å gå tilbake til sitatene og kodene hjalp meg med å se om temaene 

faktisk representerte og ble representert i dataene. Jeg endret og utviklet nye temaer etter hvert 

som jeg gikk gjennom kodene.  

Etter denne gjennomgangen satt jeg igjen med mange temaer og undertemaer, som derfor 

måtte avgrenses og slås sammen. Jeg tegnet deretter tematiske kart til hvert tema, med 

tilhørende undertemaer, og tegnet linjer og piler der jeg så koblinger mellom dem. Kartene 

hjalp meg med å oppdage undertemaer som overlappet og kunne slåes sammen, samt å 

avgrense temaene i større grad. Jeg tegnet til slutt kart med alle hovedtemaene. Jeg fikk på 

denne måten visualisert hvordan temaene er relatert og i ulik grad henger sammen. Dette ga 

også et bilde på mønsteret temaene skaper og hvordan de sammen kan besvare 

problemstillingen.  

Fase 5: Definere og navngi temaene. Denne fasen involverer videre utvikling rundt 

temaene og finpussing av analysen. For å teste kvaliteten på temaene, definerte og 

oppsummerte jeg de med noen setninger om hovedkonseptet, omfanget, grensene og hvordan 

det er relatert til problemstillingen. Å definere temaene kan være nyttig når man skal tenke ut 

organiseringen og flyten, og den overordnede fortellingen analysen beveger seg mot (Braun & 

Clarke, 2022, s. 143). I denne fasen fant jeg også sitater som illustrerte temaene og limte de 

inn under tilhørende tema i en tabell. Dermed fikk jeg bedre oversikt over sitater som tilhørte 

hvert tema, som også gjorde neste fase mer effektiv. Jeg ga temaene navn med bakgrunn i 

problemstillingen og datamaterialet hvert tema representerte. Analytisk finpussing involverer 

skriving og blandes dermed inn i den siste fasen, å skrive ut (Braun & Clarke, 2022).  
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Fase 6: Skrive ut. Denne fasen innebar rapportering av funnene fra analyseprosessen. I 

refleksiv tematisk analyse er skriving en viktig del av den analytiske prosessen, fordi analysen 

skjer i skrivingen rundt data (Braun & Clarke, 2022, s. 151). Tematisk analyse innebærer altså 

at man fortsetter analyseprosessen mens man skriver den. Dette fikk jeg erfare da jeg i stor 

grad avgrenset temaene og undertemaene gjennom skrivingen av analysen, enten ved å 

eliminere eller slå sammen temaer og undertemaer. Avgrensningen var et resultat av at jeg ble 

mer bevisst på hva som konkret besvarte problemstillingen ved å skrive og definere temaene 

etter hvordan de besvarte den. Antall temaer, undertemaer og navnet jeg ga dem endret seg 

derfor gjennom skrivingen av resultater.  

Funnene i analysen vil bli presentert i neste kapittel gjennom temaer og undertemaer. 

Undertemaene nyanserer hovedtemaene og vil belyses under tilhørende hovedtema. Det er 

inkludert sitater under hvert undertema for å illustrere poeng i temaene og gi leseren et 

tydeligere bilde på hvordan deltakerne opplevde «Workation». Sitatene er markert med 

nummer tilhørende informanten det hører til. Noen av sitatene er redigert for å fjerne 

overflødig eller irrelevant tekst, og eventuell kontekstuell informasjon vil bli gitt i 

klammeparentes. For å beskytte deltakernes personvern vil informasjon som kan bidra til 

gjenkjennelse, for eksempel navn og arbeidssted, bli erstattet med eksempelvis [navn] og [by].  
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Resultater 

I dette kapittelet vil de mest sentrale resultatene fra den refleksive tematiske analysen 

av datamaterialet bli presentert. Funnene fra analysen vil gi svar på spørsmålet «Hvordan 

opplever ansatte i Inventas at «Workation» kan bidra til psykologisk trygghet?». Med 

bakgrunn i informantenes opplevelser og tanker kom jeg frem til fire hovedtema: 1) Det 

trygge og uformelle miljøet bidro til psykologisk trygghet, 2) Mer personlige relasjoner kan 

bidra til psykologisk trygghet, 3) Relasjoner på tvers av kontorer og fagfelt kan bidra til 

psykologisk trygghet, og 4) Opplever å bli sett og hørt av ledelsen ved at «Workation» 

gjennomføres.  

I denne studien er det tatt utgangspunkt i begrepet psykologisk trygghet som 

menneskers opplevelse av konsekvensene ved å ta mellommenneskelig risiko i en bestemt 

kontekst (Edmondson & Lei, 2014). Mellommenneskelig risiko er forstått som muligheten til 

å oppleve negative konsekvenser i relasjon eller samhandling med andre, som å bli avvist, 

ignorert, latterliggjort eller kritisert. Begrepet har dermed vært sentralt i, og satt føringer for, 

analysen, hvor jeg har fokusert på informantenes opplevelser av blant annet å bli kjent med, 

verdsatt av, kommunisere med og å være seg selv i relasjon til gruppen og ledelsen. Jeg har 

også undersøkt hvordan informantene opplever at «Workation» kan bidra til et arbeidsmiljø 

der opplevelsen av mellommenneskelig risiko og frykt for negative konsekvenser blir 

minimert. Videre vil først hovedtemaene og tilhørende undertema presenteres i en tabell. 

Deretter vil temaene redegjøres for mer detaljert, med bruk av sitater fra informantene. 

Temaene preges av å være avhengige av og påvirke hverandre, og kan derfor være 

overlappende på noen områder. 
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Tabell 1  

Oversikt over resulterende tema og undertema identifisert i analysen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tema  Undertema 

Det trygge og uformelle miljøet bidro 

til psykologisk trygghet  

Mer og mer jovialt  

Kunne være seg selv  

Økt sosial selvtillit  

Mer personlige relasjoner kan bidra til 

psykologisk trygghet 

Blir kjent med ulike sider  

Ble gode venner 

Psykologisk trygghet ved senere 

samarbeid 

Relasjoner på tvers av kontorer og 

fagfelt kan bidra til psykologisk 

trygghet  

Kunnskap om de andre sin 

kompetanse  

Lavere terskel for å ta kontakt  

Forsterket tilhørighet 

Opplever å bli sett og hørt av ledelsen 

ved at «Workation» gjennomføres 

Tillit til og fra ledelsen 

Fremmer trivsel  
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Figur 2 

Illustrasjon av hvordan informantene opplever at «Workation» kan bidra til psykologisk 

trygghet gjennom temaene som ble identifisert i analysen.  

 

 

Det trygge og uformelle miljøet bidro til psykologisk trygghet  

 I analysen har jeg undersøkt elementer og hendelser informantene opplevde som kan 

bidra til psykologisk trygghet. Det var tydelig at flere av informantene opplevde at det 

overraskende raskt ble et trygt sosialt miljø i gruppen på «Workation». Det var et miljø der 

informantene opplevde at de kunne være seg selv, akseptere hverandre, være mindre formelle 

og dele tanker og følelser. Disse variablene bidro til å skape psykologisk trygghet. Dette 

temaet omfatter hva deltakerne oppfattet at bidro til et trygt miljø og hvordan de opplevde 

miljøet. Tilhørende undertemaer belyser ulike sider ved miljøet de opplevde, og vil videre bli 

gjort rede for.  
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Mer og mer jovialt  

Det tolkes som at flere opplevde at det ble mindre og mindre formelt mellom 

gruppemedlemmene for hver dag. For eksempel sier en:  

 

Det starta jo med å på en måte være litt mer sånn formelt de første to dagene og for 

min egen del da fra dag tre og utover så gikk jeg med kosebukse på inne der, så ble på 

en måte mer og mer og mer jovialt. [...] Det har jeg hørt flere fra de andre gruppene 

snakke om også, at det fra dag en og kontra dag sju så er det veldig stor forskjell i 

hvor, hva skal jeg si, hvor «stive» man er. (1)  

 

Det kan tolkes som at deltakerne beveget seg fra å ha en mer formell og stiv atmosfære, til en 

mer uformell og avslappet atmosfære i løpet av uken. Dette innebærer at de opplevde økende 

grad av tillit og trygghet i gruppen, som bidro til at de kunne senke skuldrene og være seg 

selv. Å føle seg avslappet og trygg kan være en viktig faktor for å kunne være åpen og ærlig 

med andre, og dermed bidra til å bygge positive relasjoner og tillit. Dette kan igjen bidra til 

økt psykologisk trygghet.  

Aktivitetene på fritiden bidro til at det ble en løsere og mer avslappet stemning. En sier 

for eksempel «Da man da spiser middag den dagen så får man noe å prate om og det er lett for 

å holde samtalen i gang og sånt da. Alt sånn felles aktiviteter er jo ice breakers i den forstand» 

(1). Flere peker på skreifisketuren i begynnelsen av uken som en aktivitet som bidro til en mer 

avslappet stemning, for eksempel «Den fisketuren i starten var jo veldig fin å ha da. Da hadde 

vi jo en aktivitet som vi hadde planlagt og som vi gjorde første dagen, så det løsnet litt 

stemningen i forhold til kvelden før» (14) og «Skreifiske, det var veldig hyggelig, det var 

veldig sånn vi kunne ha litt sånn inside jokes og bygge litt sånn team spirit med det [...]» (9).  
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Informantene opplevde at de hadde mindre og mindre formelle samtaler utover uken. 

En sier for eksempel «[...] At man også har litt mer løse og mindre seriøse samtaler under 

middagen. Man kunne liksom kødde litt, og ja» (2). Dette indikerer også at de opplevde en del 

humor i gruppen, både av og med hverandre, som tyder på at de opplevde miljøet som trygt 

og åpent for å bruke humor. For eksempel «Det var jo det å tørre å drite seg litt ut som kom 

etter hvert når man ble litt bedre kjent» (14). Mer og mer «jovial» og uformell stemning i 

gruppen gjorde at deltakerne ikke var redde for å «feile» sosialt, og turte å by på seg selv. 

Dette kan tolkes som at deltakerne opplevde psykologisk trygghet i det miljøet på 

«Workation».  

Kunne være seg selv 

De som reise sammen til Henningsvær kjente hverandre i ulik grad, og noen var helt 

ukjente for hverandre. De er naturligvis ulike hverandre med forskjellige vaner, som kommer 

frem når man bor sammen en uke. Til tross for ulikheter, virker det ikke som det skapte 

konflikter eller utfordringer. Dette kan skyldes at deltakerne hadde gjensidig forståelse og 

aksept for at de var forskjellige på noen områder. En sier for eksempel «Folk er jo ikke like, 

så du er jo nødt til å tilpasse deg litt der. Jeg følte at folk aksepterte at du sto opp og la deg til 

forskjellig tid i forhold til de andre» (4). En annen uttrykker at det var et åpent miljø der de 

aksepterte at de var ulike eller hadde ulike meninger, «[...]Og det var ikke sånn at vi trenger å 

være overens med alt eller alle meninger, men vi kunne snakke om det. Og det var sånn, åpent 

og, ja, fint sånn» (9). Aksept og forståelse er med på å skape et trygt sosialt miljø der man tør 

å være seg selv. Flere rapporterte at det overrasket dem hvor komfortabelt det var å være en 

del av gruppa og at de kunne være seg selv, noe som kan anses som et resultat av at de 

opplevde miljøet som trygt. For eksempel: 
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Det føltes bare veldig naturlig. Jeg tenkte ikke over at jeg fikk en veldig annerledes 

rolle. Jeg var på en måte bare meg selv. Og jeg synes egentlig det var veldig behagelig. 

Så i starten måtte jeg kanskje sette ut litt følere og kanskje tilpasse meg litt til det 

sosiale. Men så tok jo det bare typ en dage eller to, også finner man sin plass også gikk 

det bare sin gang egentlig. (2)  

 

Flere av respondentene trekker frem at de opplevde at de selv og andre ble inkludert i gruppa. 

Dette er sentralt for at et miljø skal oppleves som trygt. En beskriver miljøet slik:  

 

Veldig fritt, høy takhøyde og sånne ting. [...] Opptatt av å få med alle da. Alle skal få 

muligheten til å være med. Tenkte på at klarer vi å, ja for eksempel når vi skulle på 

topptur da klarer vi å låne ski så hun også får vært med. (7)  

 

Informantene opplevde at de andre i gruppen aksepterte hvem de var og hvordan de 

gjorde ting. Dermed følte de at de kunne være seg selv og dele tanker og meninger uten frykt 

for å bli avvist eller latterliggjort. Dette kan dermed tolkes som at informantene opplevde 

psykologisk trygghet.  

Økt sosial selvtillit 

Flere rapporterte at de gruet seg til å dra på «Workation» med folk de ikke kjente så 

godt eller aldri hadde møtt før. Likevel gikk de ut av komfortsonen, og fikk positive 

opplevelser gjennom å bli kjent med de andre på gruppen. Det kan tolkes som at mye av 

grunnen til dette var at de opplevde miljøet som trygt. Noen informanter uttrykker at de har 

fått bedre sosial selvtillit i ettertid på grunn av de positive erfaringene fra «Workation». For 

eksempel «Man får jo kanskje en bitteliten innvirkning på sin egen selvtillit sosialt da. At man 
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har utvidet nettverket sitt ut i bedriften» (2). En informant trekker frem økt sosial selvtillit 

som noe av det ved «Workation» som påvirket den personen mest: 

 

Jeg er nok mer positiv til å møte nye folk, og tror det er lettere for meg å bli kjent med 

folk og etter dette. For det er litt sånn du blir kasta ut i det og du vet ikke helt, eller jeg 

visste absolutt ikke. Det var nesten mer enn det jeg, assa, som var litt utfordrende med 

nye folk og sånn, og bo oppi dem og med helt ukjente folk, men det gikk greit, så jeg 

tror det er det som har påvirket meg mest, at jeg er nok mer positiv til å møte nye folk 

og bli kjent med nye folk. (11)  

 

Dette kan skyldes at det trygge sosiale miljøet i gruppen skapte en positiv opplevelse av å bli 

kjent med noen nye i den settingen, og bidro til at deltakerne opplevde psykologisk trygghet. 

Økt sosial selvtillit kan minske den opplevde mellommenneskelige risikoen og dermed føre til 

psykologisk trygghet i møte med nye mennesker. Sammen med lysten til å bli kjent med flere 

kan det bidra til å øke det sosiale nettverket man får i bedriften. En sier for eksempel «[...] Du 

innser jo hvor kule og sterke disse folkene er, og det er mange flere i bedriften jeg ønsker å 

komme så tett på» (2).  

Mer personlige relasjoner kan bidra til psykologisk trygghet  

 Temaet omhandler opplevelsen flere informanter har av at de har blitt kjent på et 

dypere nivå og fått en mer personlig relasjon til de andre på gruppen gjennom oppholdet. 

Gode relasjoner med rom for prøving og feiling uten frykt for negative konsekvenser er 

viktige for å oppleve psykologisk trygghet. I analysen har jeg sett etter opplevelser fra 

«Workation» som kan tolkes som at har bidratt til at deltakerne har blitt bedre kjent, hvordan 

informantene opplevde relasjonsbyggingen, og opplevelser som kom av at de fikk en mer 

personlig relasjon.  
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Blir kjent med ulike sider av hverandre 

Å bli kjent med ulike sider av hverandre, trekker informantene frem som en viktig del 

av «Workation». I løpet av uken fikk deltakerne se hverandre i ulike settinger enn de gjør i en 

vanlig arbeidshverdag. I tillegg til at de bodde sammen, måtte de i flere av aktivitetene ut av 

komfortsonen. De opplevde dermed å bli kjent i en ny kontekst og fikk se ulike sider av 

hverandre. For eksempel sier en informant «Man ble liksom kjent med veldig mange sider av 

alle folkene i og med at vi gjorde så mye forskjellig sammen» (2).  

Hverdagen gruppen delte bestod i større eller mindre grad av hverdagslig 

problemløsning de måtte løse sammen. De måtte utføre oppgaver for å få gjennomført større 

aktiviteter og mindre gjøremål, som for eksempel å handle mat. Denne problemløsningen ville 

de ikke fått muligheten til å gjøre sammen i en vanlig hverdag, og bidro til at de ble kjent med 

ulike sider av hverandre. Sitatet under viser eksempel på at de fikk se en mer leken og 

barnslig side av hverandre. Det illustrerer også en type problemløsning de måtte samarbeide 

om:  

 

Siste dagen for eksempel kjøpte vi akebrett og akte. Det var jo super gøy [...]. Det var 

jo skikkelig skikkelig god stemning, og jeg følte vi var som fireåringer sammen i noen 

timer. Det var nok noe av det beste vi gjorde. Det var liksom så lavterskel [...]. Men vi 

samarbeider jo om å kjøpe akebrett, om å finne et sted å ake, diskutere og det blir jo en 

slags problemløsning som man gjør sammen da. Og for hvert lille hverdagslige 

problem vi løste sammen, desto bedre kjent ble vi jo egentlig. Så egentlig, som alle 

andre aktiviteter, så knyttet det jo oss bedre sammen. (2)  

 

Flere sier at de opplevde «noe mer» sammen gjennom aktivitetene, som belyses i dette sitatet:  
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Her i [by] når jeg møter [navn] og [navn] da så har vi opplevd noe mer sammen. Så jeg 

tror kanskje den toppturen. Det er liksom når man er ute og det kommer litt sur vind 

og det regner litt og da klarer man liksom å holde humøret oppe da. Og jeg opplevde 

de to som skikkelig bra, vi hadde det veldig gøy på den turen og på en måte. (7)  

 

Flere av respondentene trekker frem at det var mye intern humor og stemning i 

gruppen. Dette kan ha vært med på å skape en mer uformell personlig relasjon. En sier for 

eksempel «[...]man blir mye bedre kjent med hverandre og snakker sammen og får litt sånn 

intern humor og sjargong og sånne ting» (1). Gjennom aktiviteter og humor har de også vist 

frem andre sider av seg selv som kanskje ikke hadde kommet frem ellers, som mer barnslige 

og lekne sider. Humor er en variabel som kan bidra til psykologisk trygghet ved at det ikke 

oppleves like seriøst, som kan redusere frykten for å si eller gjøre noe feil og bli avvist. Å 

tørre å vise ulike sider av seg selv, som å være redd eller barnslig, og motta positiv respons på 

det fra de andre gruppemedlemmene kan bidra til at man opplever psykologisk trygghet.   

Ble gode venner 

Å bli kjent med flere sider av hverandre enn man blir i en vanlig arbeidshverdag, kan 

bidra til at man får en mer vennskapelig relasjon utover arbeidsrelasjonen. Noen av deltakerne 

hadde aldri møttes, andre kjente hverandre fra før, men beskriver den tidligere relasjonen og 

interaksjonen som mer overfladisk. Det virker som at fem personer i gruppen var et passende 

antall for å bygge relasjoner og komme tettere inn på hverandre. For eksempel sier en:  

 

Man ble jo en liten gjeng på fem stk. Det var jo på en måte en såpass stor gruppe at 

man ikke ble lei, eller at man liksom kan bevege seg litt rundt, og snakke med litt ulike 

folk. Men en såpass liten gruppe da, at man blir veldig close. Blir veldig godt kjent på 

kort tid. Så vi ble jo fort litt interne. Det er kanskje enda lettere når man bare er fem 



 40 

stykker å føre samtaler med hverandre, og spørre hva man jobber med og sånne ting. 

Så terskelen ble kanskje enda litt lavere for å slå av en prat. (2) 

 

Flere informanter beskriver hvordan «Workation» la til rette for en dypere relasjon, 

som for eksempel:  

 

Man ble jo super godt kjent på veldig kort tid. Så det var nesten litt intenst. Men 

skikkelig gøy, en skikkelig optimal setting for å bli godt kjent både faglig og 

personlig. Jeg har jo på en måte vært litt innom disse folka før. Som for eksempel at vi 

har vært på felles digitale møter eller vært på fagsamling sammen, eller noe sånn. Men 

det har jo blitt veldig overfladisk kjennskap. Når vi har gjort sånne type ting. Mens på 

workation følte jeg vi fikk en mye dypere relasjon. (2)  

 

En mer personlig relasjon kan føre til vennskap, og flere av respondentene omtaler de på 

reisegruppen sin som venner, for eksempel sier en om «Workation»: «Det var veldig gøy, og 

jeg fikk meg jo fire veldig gode venner» (2). En annen sier «Vi har flere interne, vi har flere 

minner, delte minner som gjør at vi får et tettere vennskap kanskje» (3). Aktivitetene på 

«Workation» bidro på flere måter til en mer personlig relasjon for flere, og kanskje særlig de 

aktivitetene kun to eller tre av gruppemedlemmene deltok på, da flere sier det gjorde at de ble 

ekstra godt kjent. Eksempelvis sier en respondent:  

 

Da vi dro og snorklet, så var det bare to av oss som kunne. [...] Og da hadde vi 

plutselig en hel dag der vi bare var to stykker som hang sammen. Da fikk vi jo mellom 

slagene pratet mye sammen, og ble godt kjent. Og det kjente jeg jo var, jeg kunne 

nesten merke forskjell fra før turen til etter turen, på hvor mye bedre jeg følte jeg 
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kjente den andre personen og hvor mye mer komfortabel jeg var rundt [personen] da. 

Så knytter jo på en måte veldig tett bånd desto mer tid man bruker sammen da. (2) 

 

Også mindre aktiviteter som deltakerne utførte, kan tolkes som et bidrag til at de 

opplevde at de ble gode venner med de andre i gruppen. I analysen har jeg funnet hendelser 

jeg tolker som et resultat av at deltakerne har opplevd psykologisk trygghet. Det åpne og 

trygge miljøet som ble opplevd på «Workation» førte til at flere opplevde at de i større grad 

kunne dele tanker og følelser, og ha mer personlige samtaler. Flere trekker frem samtaler som 

en viktig del av middagene og kveldene. En sier for eksempel:  

 

Lage middag gjorde man jo hver dag, men det ble en veldig fin sosial greie. Satt både 

gjerne under og etter middagen å bare pratet i flere timer. Tok noen øl, spilte litt spill 

og gjorde sånne hyggelige ting sammen. (6) 

 

Det kan tolkes på flere som at de gikk fra å ha mer overfladiske til mer personlige 

samtaleemner, for eksempel sier en:  

 

Du blir jo ikke så godt kjent ved å bare spise lunsj med folk. Du blir jo virkelig kjent, 

og vet for eksempel hvor mange søsken de ulike har og deres sivilstatus. Det er jo ikke 

alltid du vet det på jobb. Hvor de kommer fra og alt sånn. Så du blir jo virkelig mye 

dypere kjent med folk ja. (10) 

 

Mer personlige samtaler innebar å dele tanker og følelser som de kanskje ellers ikke 

ville delt med kollegaer. En sier for eksempel «Det er litt sånn rart, man lever sammen relativt 

ganske tett over en viss tid også åpner man seg kanskje litt mer opp om følelser. Man 

begynner kanskje å snakke om det som skjer på det personlige plan da» (8). En annen sier 
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«[...] Og det var ikke noe sånn veldig oppstilt det, men etter hvert så fikk man på en måte 

bakgrunnshistorien til alle da» (7). Det kan tolkes som at de opplevde tillit og psykologisk 

trygghet ved å dele mer sårbare og personlige ting uten at de opplevde noen risiko eller frykt 

for negativ respons. Det virker som dette hadde stor betydning for deltakerne og var med på å 

skape mer personlige relasjoner, som vennskap. Sitatet under illustrerer samtalene rundt 

middagsbordet og betydningen av dem for deltakerne:  

 

Veldig fine samtaler rundt middagsbordet og du kom ganske tett på folk da. Det ble 

personlige samtaler så man skjønner litt mer av mennesket i kollegaene mine som man 

kanskje ikke ser til daglig da. Og det var kanskje det som var de hyggeligste stundene, 

det var artig ute på livet og, men det å sitte rundt et bord og drikke litt vin og prate litt 

om hvem man er, er veldig bra. (15)  

 

Å dele personlige erfaringer, tanker og følelser kan bidra til at man forstår mer av hva 

som ligger bak handlinger eller utsagn til andre, og at man får en mer vennskapelig relasjon 

utover å bare være kollegaer. Det kan tolkes som en viktig variabel for at man skal oppleve 

psykologisk trygghet. Det kan føre til at man unngår å tolke noen feil, at man vet hva slags 

grunner en person har for å si eller gjøre noe, som gjør det enklere å respondere på en måte 

som mottakeren opplever som trygt. Vennskap er relasjoner av høy kvalitet som fremkaller 

følelse av å være verdsatt, trygg og respektert. Dette er variabler som gjør det enklere å 

engasjere seg på arbeidsplassen. Slik kan det å ha gode venner på arbeidsplassen føre til bedre 

selvtillit og bidra til psykologisk trygghet. 
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Psykologisk trygghet ved senere samarbeid 

Flere trekker frem at de opplever at de mer personlige relasjonene de har dannet på 

«Workation», kan bidra til økt psykologisk trygghet og legge et godt grunnlag for senere 

samarbeid. En sier for eksempel:  

 

[...] Hvis jeg skulle hatt et prosjekt med en av de som var med så hadde det vært to 

forskjellige verdener. Du er jo godt kjent da så det blir nok ikke så stivt. Så, det er nok 

det at det hadde vært mye lettere å jobbe med de nå når jeg er kjent med dem. Du veit 

hvordan de er og, ja. (11)  

 

At det er mindre stivt og lettere å jobbe sammen kan tolkes som at det er enklere å si 

meninger og komme med forslag uten frykt for å bli avvist, altså at man opplever psykologisk 

trygghet. En informant trekker også fram at å kjenne til andre sin personlighet er verdifullt, 

for eksempel: 

 

Jeg vet hva de kan, og hvis det blir noen prosjekter for eksempel så føler jeg at det er 

enklere, ikke at jeg hadde manglende tillit, men jeg har fakta istedenfor at jeg må 

gjette hvem og hva. [...] Nå har jeg flere personer å spørre om råd, for eksempel om å 

finne riktige personer. Og da vet jeg også at hvis de gir en anbefaling, hvordan tolke 

det basert på deres personlighet og sånt. (9) 

 

Å tolke andre sine anbefalinger riktig kan bidra til psykologisk trygghet. Det kan gjøre det 

enklere å være ærlig, komme med forslag, tilbakemeldinger og diskutere når man kjenner 

personen og i større grad vet hvordan den vil reagere. Dette er variabler som er viktige for 
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opplevelse av psykologisk trygghet og godt samarbeid. Dette illustreres for eksempel i disse 

sitatene:   

 

De jeg jobber med, pleier gjerne å være litt sånn at man ikke helt vet hvor man har 

hverandre i starten, også bruker man litt tid på å bli varm i trøya. [...] Men man merker 

at det er mye lettere å diskutere med folk litt lengre ute i prosjektet da. Når man 

begynner å bli litt mer kjent med personene, og typene, og ja. Så det kan man jo merke 

i starten av et prosjekt versus litt lengre ut i et prosjekt da. (1)  

 

Det kan jo være litt krevende prosjekter som man står oppi, hvor man stiller krav til 

hverandre. Det å ha en god kjemi til å vite hvordan man skal kommunisere og sånn er 

veldig viktig. Det å kjenne folk sine sterke og svake sider. Hvordan man kan gå frem 

med å prate og generelt adferden. (12)  

 

Det kan dermed tolkes som at å kjenne hverandre bedre kan føre til psykologisk 

trygghet ved at man er mer trygg på at man kan komme med informasjon, forslag og 

tilbakemelding uten å bli avvist. Dette bidrar til at man ikke holder informasjon tilbake, er 

redd for å feile, eller unngår å gi tilbakemeldinger, som er positivt i et samarbeid. Å ha flere 

personer å spørre om råd kan føre til økt grad av samarbeid og kommunikasjon i 

arbeidsmiljøet. Det kan bidra til å skape et mer inkluderende og støttende arbeidsmiljø som 

fremmer psykologisk trygghet blant medarbeiderne. Gjennom at informantene opplevde at de 

utviklet vennskap, ble kjent med ulike sider av hverandre, og hadde mer personlige samtaler, 

fikk de en mer personlig relasjon som kan bidra til psykologisk trygghet i gruppen og ved 

senere samarbeid.  
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Relasjoner på tvers av kontor og fagfelt kan bidra til psykologisk trygghet  

Dette temaet innebærer informantenes opplevelser og tanker rundt at de har blitt kjent 

med ansatte på andre kontorer og fra andre fagfelt enn seg selv. Informantenes opplevelser av, 

og tanker om, virkninger dette har hatt, og kan ha ved senere anledninger, inngår i dette 

temaet. En sier for eksempel: 

 

Jeg kjente to fra før av også var det to jeg ikke kjente i det hele tatt. Så jeg tenkte sånn 

“jaja, jeg kjenner hvertfall to”. Men de jeg var mest med viste seg å være de jeg ikke 

kjente fra før av, så det var litt interessant. Jeg fikk et veldig godt inntrykk av alle 

sammen egentlig. (10)  

 

Kunnskap om andre sin kompetanse 

Dette undertemaet omhandler informantenes opplevelse av å få kunnskap om andre sin 

kompetanse og fagfelt mer i dybden under «Workation», og refleksjoner rundt fordeler dette 

kan ha. For eksempel «Vi hadde sesjoner der vi fortalte om jobbrollene våre for hverandre og 

vi fortalte om arbeidserfaringene vi hadde, nei vi delte liksom ut ifra der vi var da» (5) og «En 

ting var liksom det å, man ble jo kjent med prosjektet de andre jobbet med og på en måte at 

man ser man driver med forskjellige ting» (8). En annen illustrerer dette ved å uttrykke:   

 

Hvertfall i min gruppe da så var det presentasjon fra folk fra ulike grupper så man får 

jo da også en beskrivelse og forståelse av hva de andre driver med. Som på en annen 

måte som gjør at det er faktisk en person her så da trenger vi den personen i det 

prosjektet for de to som kanskje ser ut som gjør ganske likt egentlig gjør ganske 

forskjellige oppgaver. (1) 
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Med mer kunnskap og forståelse om andre sin kompetanse opplever informantene at 

det er lettere å vite hvem de kan kontakte for hva. Når de også blir kjent med folk fra andre 

kontorer vil dette føre til at de har flere å kontakte innenfor ulike fagfelt, som de kanskje ikke 

var bevisst på før. En informant beskriver for eksempel fordelen ved dette:  

 

Du vet mer om fagfelt kanskje da, så nei det har alt å si. [...] Vi tenker jo når vi 

fordeler flere oppgaver og ressurser at jeg kan ikke tenke mekanikk bare i [by] fordi 

bare kapasiteten her, men og egnethet i prosjekt og så det å på en måte få best mulig 

utnyttelse av våre ressurser da. Så er det kjempeviktig at jeg også kjenner folk på de 

andre kontorene da for da kan jeg ringe på å si at, ja jeg vet at det «Per» han kan passe 

godt inn her både med adferd i forhold til kunde og faglig, og så vet jeg at jeg har jo 

snakket med han forrige uke så jeg vet at han neste uke kan få litt lite å gjøre så det 

hadde passet godt [...]. (15)  

 

Flere trekker også frem fordelen ved å kjenne til andres kompetanse når man skal fortsette på, 

eller sende arbeidsoppgaver videre til andre. Det kan gi psykologisk trygghet i et prosjekt og 

føre til at man gir mer tilpassede tilbakemeldinger eller informasjon. For eksempel:  

 

Jeg kjenner folk fra forskjellige fag bedre. Jeg kan relatere til hva de skal gjøre med 

mitt, assa hvis jeg skal gjøre et stykke arbeid og så skal noen andre ta over og gjøre et 

arbeid videre på det, kanskje jeg vet mer hva de skal. (3)  

 

Å kjenne til andre sin kompetanse kan bidra til å skape en følelse av psykologisk 

trygghet. Det gir større klarhet i hva man kan forvente av hverandre og hva som forventes av 

en selv. Dette kan skape en mer forutsigbar situasjon for de involverte og minimere frykten 
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for å bli avvist eller gjøre feil. Det kan igjen føre til at man er mer komfortabel med å gi 

tilbakemeldinger, informasjons- og kunnskapsdeling. Det tolkes som at den psykologiske 

tryggheten var høy i en av gruppene som delte mye kunnskap, perspektiver og tips. En fra 

gruppen sier for eksempel:  

 

Det å prate så mye med de andre fire i løpet av den tiden vi jobbet, gjorde jo at jeg fikk 

noen innspill. Eller hva skal jeg si, noen ganger så sier jo noen noe som gjør at du selv 

tenker, åja, ja det er jo også en måte å tenke på. Sånne får jeg jo på en måte hele tiden 

her og [på kontoret], men jeg hadde jo på en måte gått glipp av de personene da, hvis 

jeg ikke hadde vært på workation. Så det er jo mange innspill jeg fikk, faglig og, som 

jeg på en måte tar med meg videre. Og vi pratet jo mye om jobbrelaterte temaer. Det 

var jo et typisk samtaleemne. Og folk har jo gjerne litt ulike erfaringer når man er fra 

ulike kontor, og når man har ulike ansiennitet. Så jeg føler jo jeg fikk ulike jobbtips 

da, som jeg og har tatt med meg videre. (2)  

 

Lavere terskel for å ta kontakt 

I analysen har jeg sett etter elementer ved «Workation» som kan bidra til psykologisk 

trygghet eller komme av opplevd psykologisk trygghet. Som et resultat ble dette undertemaet 

utviklet. Flere av informantene trekker frem at de opplever en lavere terskel for å ta kontakt 

med andre kontorer og de som de reiste sammen med på «Workation» nå enn før. Det kan 

tolkes som at flere opplever det som tryggere å ta kontakt, og at det ikke nødvendigvis må 

være noe viktig de tar kontakt for. For eksempel sier en «Jeg tror jo det at jeg kjenner de så 

godt da, gjør jo at jeg ikke er redd for å ta kontakt med de om jeg vil det [...]» (10). En annen 

informant deler:  
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Jeg reiste jo på workation med hovedsakelig folk fra andre kontor [...]. Men en stor 

forskjell jeg merker er at det er jo mye lettere for meg å ta kontakt med de andre 

kontorene nå da. Fordi jeg har på en måte en slags kontaktperson på hvert kontor, og 

det blir mye lavere terskel for å ta kontakt nå versus før. (2)  

 

Flere deler opplevelsen av å ha flere kontaktpersoner på andre kontorer, og at dette gjør 

terskelen for å ta kontakt og få støtte fra andre kontorer er lavere etter deltakelse på 

«Workation». På spørsmål om hvordan informanten tror nye bekjentskaper vil ha betydning 

for senere anledninger, er svaret:  

 

Det er jo klart at det er lettere å ta opp tråden og ta kontakt. Kanskje spesielt for de du 

ikke sitter på kontor med da. Fordi at da veit du at det er lettere å ta kontakt og det er 

mye bedre å slå på tråden og ta en teams samtale enn å drive å sende chat og mail. [...] 

Litt lettere for å ta opp teamsen og diskutere ting. Det er helt klart. (15)  

 

En annen ser fordelen av å få tilgang til den faglige støtten som finnes på andre kontorer:  

 

Det har jo betydd mye på den måten at det blir veldig gøy å se de folka igjen. Hvis jeg 

trenger noe faglig hjelp, så kan jeg på en måte ta kontakt med noen av de da, og se om 

det er noen på deres kontor som har gjort dette. [...] At jeg som sitter her i [by] har 

oversikt over hva folk i [annen by] kan, det er ikke alltid så lett. Så det blir jo en slags 

vei inn til den faglige støtten som også finnes på de andre kontorene da. (2)  
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Å oppleve at man har et større nettverk av faglig støtte og en måte å nå den på kan 

bidra til psykologisk trygghet. Det gjør det også enklere å dra til andre kontorer for å jobbe. 

En informant sier for eksempel:  

 

Nå kjenner man jo plutselig veldig godt han ene eller hun ene på kontoret i Trondheim 

eller Stavanger som gjør at det kanskje er litt lavere terskel for å komme innom en dag 

man kanskje er forbi eller bare ringes på teams for så vidt. (8) 

 

Det kan tolkes som at noe av grunnen til at det oppleves som enklere å besøke andre kontorer 

er at de har en inngang i det sosiale miljøet, en deler:  

 

Det som er nyttig er jo på en måte at, vi er jo fordelt på ulike avdelinger, som du sa i 

stad i Norge. Så hvis jeg skal møte mange fra [by] en gang eller dra dit, så kjenner 

ikke jeg så mange av dem, men jeg har bodd veldig tett med to av de faktisk. Og det er 

jo en veldig naturlig inngang til lunsjen hvis jeg er på [by] kontoret en dag eller to, for 

å komme inn i miljøet der. Om det er for en dag eller en lengre periode en gang i 

fremtiden [...]. (7)  

 

Flere ser også positivt på at de vil ha noen å være sosiale med på fritiden etter jobb dersom de 

jobber ved et annet kontor, og en sier «Jeg vet hvem folk er. Hvis jeg reiser til Oslo og skal i 

et møte der så kanskje jeg tar kaffe med en av dem når jeg låner en pult der, hallo takk for sist 

det var kjekt, sant» (3). En annen uttrykker:  

 

De jeg ikke kjente fra før de bor jo i [by]. Så det kan ha betydning for jeg kjenner et 

par av de som jobber der allerede, så jeg har vært der og jobbet et par ganger og sittet 

der en uke og dratt og surfa og jobba. Og da har jeg surfa alene, men nå har jeg faktisk 
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flere å gjøre det med. [...] Det er jo selvfølgelig litt lettere å spørre når man kjenner 

hverandre litt fra før. (13)  

 

Det virker som at «Workation» har bidratt til at flere har økt motivasjon for samlinger 

og digitale møter nå som de kjenner flere på andre kontorer. Økt psykologisk trygghet i 

gruppen på «Workation», og det å vite at man vil oppleve psykologisk trygghet i møtet med 

de andre, bidrar til denne motivasjonen for samlinger og digitale møter. Noen har opplevd å 

delta i digitale møter med noen fra reisegruppen som jobber ved et annet kontor, og merker 

positive endringer i relasjonen før og etter «Workation». For eksempel deler en; «[...] Ja jeg 

kom nå akkurat ut av et møte nå sammen men hu ene som bor i [by] og vi har jo blitt mye 

bedre kjent så det er egentlig veldig positivt» (5). Informanten deler også at «Det er lettere å 

møte dem og lettere å plukke opp tråden igjen da og, for at du har delt noen ting» (5). At det 

er «lettere» å møte andre og plukke opp tråden kan tolkes som at det er mer trygt og 

komfortabelt å være sammen og at man kjenner hverandre bedre. Kanskje har man lettere for 

å finne noe å snakke om og tør å si og mene noe fordi man opplever psykologisk trygghet, 

som man kanskje ellers ikke hadde turt med en annen. En annen informant deler:  

 

[...] Og jeg synes jo kanskje det er gøyere å være i disse de digitale møtene på tvers av 

kontorer nå som jeg faktisk kjenner folk på de andre kontorene. Det gjør jo noe med 

innstillingen min. Det er sikkert positivt for Inventas at jeg er litt mer positivt innstilt 

til disse møtene på tvers av kontorer. (2) 

 

Flere sier også at de gleder seg mer til samlinger på tvers av kontorer, der de skal møte de fra 

reisegruppen. Informantene tror på en mer positiv opplevelse nå som de kjenner flere og 

terskelen for å ta kontakt er lavere. For eksempel:  
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Vi prater jo ikke sammen typ hver dag på en måte, men terskelen for å ta kontakt med 

de er veldig lav. Vi lagde jo en Snapchat gruppe under oppholdet, og den er det jo 

fortsatt aktivitet i. Så jeg føler at man lever litt videre på den interne stemningen vi 

fikk og sånn. Det er jo sånn at jeg gleder meg litt ekstra til konsernsamlingene nå da, 

selvfølgelig. (2)  

 

Forsterket tilhørighet  

Flere av informantene opplever at tilhørigheten de har til organisasjonen ble forsterket 

gjennom «Workation». Uken i Henningsvær har vært en felles opplevelse som det deles og 

snakkes om generelt blant ansatte i bedriften, selv blant de som ikke deltok. En sier for 

eksempel at «Det blir litt sånn felles forståelse blant de som har vært på workation hva det på 

en måte var og sånt» (1). Dette trekkes også frem av andre informanter, for eksempel:  

 

Det å ha hatt den positive opplevelsen, for stemningen generelt, er jo noe man drar 

frem for å snakke om og tenke tilbake på som en positiv greie. [...] Konseptet gjør jo 

noe med alle ansatte, som at man er sammen om dette her da. Altså den 

fellesskapsfølelsen om det her som et prosjekt og sånn, altså skape god stemning, og 

det tror jeg også påvirker meg personlig. (12) 

 

Jeg tror det er noe sånn med den generelle tilhørighetsfølelsen er forsterket. Den er til 

stede liksom at vi alle er, ja vi var på workation sammen, yey go Inventas, ikke sant. 

Så vi har fått en forsterket opplevelse av tilhørighet til selskapet tror jeg. (3) 
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Jobbtilhørighet kan bidra til psykologisk trygghet ved at man gjerne føler seg akseptert og 

verdsatt av kollegaer og ledere. Det gjør at man er mer komfortabel med å dele meninger og 

ideer med andre, altså styrker det opplevelsen av psykologisk trygghet. Relasjoner på tvers av 

kontor og fagfelt kan dermed bidra til psykologisk trygghet blant annet ved at man har et 

større faglig og sosialt nettverk som gir en trygghet og tilhørighet i bedriften, både på sitt eget 

kontor og hvis man skal besøke andre kontorer.  

Opplever å bli sett og hørt av ledelsen ved at «Workation» gjennomføres 

 Det kan tolkes som at informantene opplever å bli sett og hørt av ledelsen ved at 

«Workation» ble gjennomført. Flere av informantene ser på tilbudet om «Workation» som en 

bekreftelse på at deres ideer, forslag og tilbakemeldinger blir hørt. De opplever på denne 

måten at ledelsen prioriterer tiltak som fremmer de ansattes helse og trivsel.  

Tillit til og fra ledelsen 

Informantene uttrykker at de opplever tillit til og fra ledelsen gjennom at de 

gjennomfører «Workation». Det tolkes som at informantene har tillit til at de blir lyttet til og 

opplever at de kan komme med forslag og ønsker til ledelsen. Flere legger vekt på 

opplevelsen de har av at de blir sett ved å få være med på «Workation». For eksempel sier en 

«Kanskje vel så viktig det at folk føler seg veldig sett da. At arbeidsgiver faktisk legger to 

pinner i kors for at ansatte skal få en positiv erfaring og en positiv opplevelse» (15).  

At informantene ikke opplever frykt for å komme med forslag og ideer kan tolkes som 

at de opplever psykologisk trygghet, siden de ikke opplever noen risiko for at det kan få 

negative konsekvenser. En sier for eksempel at «Workation» viser at:  

 

Arbeidsplassen er jo ganske åpen for nye inntrykk og impulser så hvis vi hadde 

kommet på noe revolusjonerende der oppe som var sånn her hadde vært nice å gjøre så 

tror jeg nok det hadde skjedd for å si det sånn. (1) 
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Flere trekker særlig frem at de får fleksibilitet i tid og sted som opplevelse av tillit fra leder, 

og at ledere ser de ansattes behov og ønsker, eksempelvis «Forholdet bedriften har til det der 

at det spiller ingen rolle hvor du er så lenge du gjør jobben din, på en måte, det er en måte jeg 

liker veldig godt å jobbe på» (1). En annen sier:  

 

[...] Og også det at man får tilliten da, det setter man veldig stor pris på. Det at man er 

voksen nok til å disponere dagen sin selv da, kan bestemme litt når man skal jobbe og 

ikke jobbe. Det føler jeg er veldig bra. (8)  

 

Gjennom tillit til å jobbe hvor og når de vil, som på «Workation», kan det tolkes som at 

informantene opplever å bli respektert og verdsatt av ledelsen. Det gir flere opplevelsen av at 

ledelsen ser og lytter til de ansattes behov, eksempelvis for relasjonsbygging og fleksibilitet i 

arbeidssted og -tid. Det kan gi en opplevelse av at de ansatte kan komme med forslag, ideer 

og tilbakemelding til ledelsen. Slik kan opplevd støtte fra ledelsen gjennom «Workation» 

bidra til at deltakerne opplever psykologisk trygghet.   

Fremmer trivsel 

Flere opplever at ledelsen gjennom prosjektet «Workation» viser at de forstår 

betydningen av å fremme trivsel, støtte arbeidsmiljø og bygge relasjoner. Informantene 

understreker viktigheten av at organisasjonen og ledelsen fremmer ansattes trivsel for at de 

skal bli værende i organisasjonen. Trivsel henger sammen med å føle seg trygg og verdsatt, 

som bidrar til å øke psykologisk trygghet i relasjoner på arbeidsplassen. Det gjelder også 

andre veien, opplevelsen av psykologisk trygghet bidrar til økt trivsel. Det tolkes som at 

informanter opplever at behovet de ansatte har av et godt arbeidsmiljø blir sett gjennom 

«Workation», og sier:  
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Det viser jo at de vil at det skal være godt arbeidsmiljø og at de skjønner at det har 

mye å si for samarbeid. For det er jo det som er hovedbaktanken, at man klarer å 

samarbeide bedre. Bli kjent med andre kontor er veldig viktig. (13)  

 

Noen har opplevd økt trivsel generelt eller i bestemte sammenhenger, og andre sier de 

tror det vil ha en effekt på trivselen deres senere. For eksempel sier en at «Jeg tror det vil gi 

meg et litt sånn mer positivt driv, at man har det mer hyggelig på jobb. Føler seg inkludert, 

føler at man kan snakke med alle og føler seg mer hjemme på en måte» (6). «Workation» har 

for flere som tidligere nevnt gitt økt sosial selvtillit, som kan føre til økt trygghet, og igjen 

bedre trivsel, eksempelvis sier en «[...] Og man har jo fått en slags bekreftelse på at man 

kommer godt overens med flere her da. Og det gjør jo at du blir litt tryggere. Du føler deg 

kanskje litt tryggere i bedriften» (2). Andre har tanker rundt hvordan dette har fordeler for 

organisasjonen, som kan knyttes opp mot trivsel, for eksempel «Jeg tror på en måte Inventas 

tjener mye på det i form av at folk trives på jobb, og når man trives så tror jeg man gjør en 

bedre jobb» (8) og «Jeg får fortsatt lyst til å fortsette å jobbe i det selskapet her og det er en 

bra ting sånn sett. Det oppleves som noe bra» (7). 

Informantene opplever altså å bli sett og hørt av ledelsen gjennom «Workation», slik 

at tilliten de har til dem styrkes. De viser også at de har tillit til de ansatte med å gi de 

muligheten til fleksitid og -sted. At de deltakerne opplever at ledelsen ser og lytter til deres 

behov og forslag, bidrar til økt trivsel og til at de tør å dele ideer og gi tilbakemelding til 

ledelsen. Slik opplever informantene at «Workation» også bidrar til at de opplever 

psykologisk trygghet i relasjon til ledelsen.   
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Diskusjon  

Digitaliserte og fleksible arbeidsordninger setter nye krav til både organisasjon og 

individ. Blant annet gjennomføres store deler av arbeidsoppgaver i organisasjoner i dag i 

samarbeid. En nøkkelkomponent for vellykket samarbeid er psykologisk trygghet (Duhigg, 

2016; Mogård et al., 2023; Sjöblom et al., 2022). Organisasjoner må derfor utforske hvordan 

dette fenomenet kan fremmes i arbeidsmiljøet og samarbeidsgrupper i dagens arbeidsliv. 

Gjennom problemstillingen «Hvordan opplever ansatte i Inventas at «Workation» kan bidra 

til psykologisk trygghet?», har denne oppgaven utforsket hvordan Inventas sin «Workation» 

kan bidra til psykologisk trygghet. Ved å undersøke deltakernes opplevelser kan denne 

studien bidra til kunnskap om hvordan organisasjoner kan skape gode forutsetninger for økt 

psykologisk trygghet.  

I dette kapittelet vil resultatene fra analysen diskuteres opp mot eksisterende empiri og 

det teoretiske rammeverket, med utgangspunkt å besvare problemstillingen. Gjennom 

refleksiv tematisk analyse identifiserte jeg fire hovedtema som representerer ulike opplevelser 

informantene hadde under og i etterkant av «Workation» som kan knyttes opp mot 

psykologisk trygghet. Temaene som ble identifisert var: 1) Det trygge og uformelle miljøet 

bidro til psykologisk trygghet, 2) Mer personlige relasjoner kan bidra til psykologisk trygghet, 

3) Relasjoner på tvers av kontorer og fagfelt kan bidra til psykologisk trygghet, og 4) 

Opplever å bli sett og hørt av ledelsen ved at «Workation» gjennomføres. Funnene viser 

følgelig at «Workation» kan bidra til psykologisk trygghet gjennom det trygge og uformelle 

miljøet som ble skapt, at det ble utviklet mer personlige relasjoner, sterkere relasjoner på tvers 

av kontorer og fagfelt, og at deltakerne opplevde å bli sett og hørt av ledelsen ved at de 

gjennomførte «Workation». Studien gir dermed med dypere forståelse av hvordan 

psykologisk trygghet ble utviklet eller tilrettelagt for blant ansatte i Inventas under 
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«Workation». Studien gir også innsikt i muligheter og hendelser som informantene opplevde i 

ettertid som virkninger av «Workation».  

Oppbygningen av kapittelet tar utgangspunkt i det teoretiske rammeverket ved å 

knytte resultatene opp mot Edmondson (2004) sin modell, med fem organisatoriske forhold 

som forløpere til psykologisk trygghet og eksisterende empiri. Deretter vil det diskuteres 

hvordan funnene i denne studien kan bidra til å generere kunnskap om hvordan organisasjoner 

i dagens arbeidsliv kan tilrettelegge for psykologisk trygghet i en mer digitalisert og fleksibel 

arbeidshverdag, og implikasjoner for videre forskning foreslås. Avslutningsvis vil metodiske 

betraktninger drøftes.  

Hvordan bidrar «Workation» til psykologisk trygghet? 

 Resultatene fra analysen viser at «Workation» bidrar til psykologisk trygghet gjennom 

flere temaer som har likhetstrekk med forløpere foreslått av Kahn (1990) og Edmondson 

(2004), og som støttes i senere forskning. Videre vil derfor funnene i form av temaene 

diskuteres i sammenheng med de organisatoriske forholdene Edmondson (2004) illustrerer 

som forløpere til, og læringsadferder som virkninger av, psykologisk trygghet, og 

eksisterende empiri. Rekkefølgen er basert på de identifiserte temaene slik de er oppført i 

resultatkapittelet, fordi det anses som best egnet for å besvare problemstillingen.  

Uformell gruppedynamikk  

Temaet «Det trygge og uformelle miljøet bidro til psykologisk trygghet» kan knyttes 

opp til forløperen «uformell gruppedynamikk» i Edmondson (2004) sin modell. Det var et 

miljø der informantene opplevde at de kunne være seg selv, akseptere hverandre, være mindre 

formelle og dele tanker og følelser. Flere ble overrasket over hvor raskt miljøet føltes som 

trygt, siden de i utgangspunktet ikke hadde god kjennskap til hverandre. De sosiale 

aktivitetene kan trekkes frem som årsak til dette, da aktivitetene lettet på stemningen og 

fungerte som «ice breakers». Gruppedynamikken ble dermed oppfattet som mer og mer 
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uformell, eller «jovial», utover uken. Dette bidro til at gruppemedlemmene ikke var redde for 

å «feile» sosialt, og turte å by på seg selv. Dette kan anses som et resultat av at de opplevde 

miljøet som psykologisk trygt. 

Flere informanter opplevde at det trygge miljøet skapte en positiv opplevelse av å bli 

kjent med nye mennesker, og bidro til å øke deres sosiale selvtillit. Sosial selvtillit kan bidra 

til psykologisk trygghet ved at det bygger på gode erfaringer med å være seg selv og si sin 

mening (Grailey et al., 2021). Økt selvtillit kan dermed minske den opplevde 

mellommenneskelige risikoen i møte med nye mennesker. Sammen med lysten til å bli kjent 

med flere, kan dette bidra til å utvide det sosiale nettverket man får i bedriften. Som 

resultatene viste, opplevde informantene at de hadde mye rom til å trygt være seg selv i 

miljøet som ble skapt på «Workation». De opplevde gjensidig forståelse og aksept for at de 

var forskjellige på noen områder. I tråd med Kahn (1990) kan et miljø med rom for å være seg 

selv ha lagt til rette for psykologisk trygghet. Oppfatningen informantene har av 

gruppemiljøet på «Workation», har likhetstrekk med slik Edmondson (1999) beskriver et 

psykologisk trygt arbeidsmiljø. Det er et miljø der ansatte opplever at deres kollegaer ikke vil 

avvise noen for å være seg selv eller si sin mening, at de vil respektere hverandres 

kompetanse, er interessert i hverandre som mennesker, har positive intensjoner til hverandre, 

kan engasjere seg i konstruktiv diskusjon og tilbakemeldinger, og føler at det er trygt å 

utforske og ta risiko (Edmondson, 1999). Det virker dermed som deltakerne på «Workation» 

klarte å danne et miljø som la til rette for psykologisk trygghet. 

Et trygt miljø der gruppemedlemmene oppfatter miljøet som trygt for å si sin mening 

uten frykt for konsekvenser, fremmer deltakelse i gjensidig samarbeid, informasjonsdeling og 

opplevd eierskap i beslutninger som tas (Mogård et al., 2023). Det kan dermed være av stor 

betydning for organisasjoner å skape et trygt miljø for ansatte og samarbeidsgrupper for å 

møte kravene i det moderne arbeidslivet. Selv om det var forventet at «Workation» kunne 
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bidra til psykologisk trygghet, var det overraskende at flere informanter tilsynelatende 

opplevde miljøet i gruppen de var på «Workation» med som psykologisk trygt i løpet av en 

uke. Faktisk opplevde flere av informantene at miljøet ble oppfattet som trygt allerede etter 

kort tid, og at de følte seg komfortable med å være seg selv blant mennesker de i 

utgangspunktet ikke kjente så godt. Dette funnet tilfører ny kunnskap ved å understreke den 

potensielle verdien av «Workation» for å skape en rask og positiv utvikling av et psykologisk 

trygt miljø i en gruppe.  

Tillits- og respektfulle relasjoner  

Tillits- og respektfulle mellommenneskelige relasjoner er en av de organisatoriske 

forholdene som trekkes frem i Edmondson (2004) sin modell som en forløper til psykologisk 

trygghet. Dette har støtte fra andre forskere, som har vist at støttende og tillitsfulle 

medarbeider- og lederrelasjoner var positivt assosiert med psykologisk trygghet (May et al., 

2004; Schepers et al., 2008). For eksempel hevder Schulte et al. (2012) at å bygge sterke 

relasjoner mellom gruppemedlemmer er en effektiv måte å øke psykologisk trygghet og 

samarbeid på. Temaet «Mer personlige relasjoner kan bidra til psykologisk trygghet» viser at 

informantene opplevde at relasjonen blant gruppemedlemmene ble styrket under 

«Workation». En bidragsyter til dette var at deltakerne tilbrakte veldig mye tid sammen, som i 

samsvar med tidligere forskning demonstrerer at mellommenneskelige relasjoner kan styrkes 

av at mennesker tilbringer mye tid sammen (Dusenberry & Robinson, 2020; Salehi et al., 

2017). Deltakerne ble bedre kjent med ulike sider av hverandre, siden de fikk se hverandre i 

en annen kontekst og andre situasjoner enn til vanlig. Flere omtaler relasjonene de utviklet på 

«Workation» som vennskap, som gir en følelse av å være verdsatt og fremmer en opplevelse 

av å være trygg og kunne engasjere seg (Frazier et al., 2017).  

Vennskap kan sees på som relasjoner av høy kvalitet, som assosieres med utvikling av 

psykologisk trygghet (Brueller & Carmeli, 2011; Carmeli & Gittell, 2009; K.-H. Lee et al., 



 59 

2020; Salehi et al., 2017). Høykvalitetsrelasjoner kan skape meningsfulle interaksjoner som er 

vist å påvirke individuell læring og engasjement (Carmeli et al., 2009; K.-H. Lee et al., 2020), 

og som fremmer selvtillit (Kahn, 1990). Schulte et al. (2012) viste at jo sterkere 

nettverksbåndet mellom gruppemedlemmene var, jo mer økte oppfatningen av psykologisk 

trygghet i gruppen. Hvis gruppemedlemmer opplever psykologisk trygghet i gruppen, vil de 

dermed mer sannsynlig be om råd og se på de andre medlemmene som venner (Schulte et al., 

2012). At deltakerne utviklet vennskapsrelasjoner der de opplevde det som trygt å engasjere 

seg i personlige samtaler, og dele tanker og følelser med de andre gruppemedlemmene, kan 

dermed tyde på at de opplevde psykologisk trygghet.  

I samsvar med eksisterende forskning, antar flere av informantene at de personlige og 

tillitsfulle relasjonene de dannet under «Workation» legger et godt grunnlag for senere 

samarbeid. I tråd med Mogård et al. (2023) kan «Workation», ved å fremme psykologisk 

trygghet, bidra til bedre samarbeid ved at gruppemedlemmene blir mer tilbøyelige til å jobbe 

sammen og koordinere sine handlinger for å oppnå felles mål. Ved å ha en sterkere relasjon 

opplever de å ha tillit til de andre gruppemedlemmene. Det ble tolket med bakgrunn i at de 

delte mer av seg selv, og hadde personlige samtaler uten frykt for negative konsekvenser. At 

deltakerne delte personlige erfaringer, tanker og følelser, kan bidra til økt forståelse av hva 

som ligger bak handlinger eller utsagn til andre. Informantene opplevde å få større tillit til de 

andre sine råd og anbefalinger, og at det ble enklere å tilpasse kommunikasjonen til personen 

de kommuniserte med. Dette kan ha positive fordeler for senere samarbeid. Flere opplever i 

tillegg økt motivasjon for senere digitale møter og samarbeid med deltakerne i reisegruppen 

sin. Det samsvarer med Salehi et al. (2017) sitt funn om at deltakerne i deres studie følte seg 

mer engasjert og motivert når de jobbet med mennesker de kjente fra før. 

Når kollegaer stoler på, respekterer og tar risiko ved å diskutere, gi tilbakemelding og 

være ærlig med hverandre, er psykologisk trygghet tilstede (Edmondson, 1999, 2019). Slik 
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risikoadferd kan oppleves som enklere når man kjenner hverandre bedre og kan predikere 

mottakeren sin reaksjon. Flere av informantene hadde positive opplevelser med denne typen 

risikoadferd under «Workation», hvilket kan indikere at de opplevde psykologisk trygghet.  

Det var forventet at deltakerne kunne utvikle sterkere relasjoner på «Workation». 

Likevel var det overraskende at deltakerne ble så gode venner som de uttrykker, i løpet av kun 

én uke. Flere gikk fra å kjenne hverandre i liten eller ingen grad, til å etter «Workation» 

omtale hverandre som venner også utenfor arbeidsrelasjonen. Relasjonen deltakerne utviklet 

er noe av det som har hatt størst betydning for informantene i forbindelse med «Workation», 

som også vises i resultatene. Dette bidrar dermed både til å støtte eksisterende forskning, og 

til å generere mer kunnskap om hvordan man kan tilrettelegge for relasjonsbygging og 

psykologisk trygghet, ved å gjennomføre «Workation». Resultatene i studien kan gi en dypere 

innsikt i hvordan deltakerne opplevde at aktiviteter og hendelser styrket relasjoner, hva som 

bidro til at de fikk en mer personlig relasjon, og hva de opplevde en dypere relasjon førte til 

under og i etterkant av «Workation». Det kan dermed virke som at å investere i å bygge 

personlige og tillitsfulle relasjoner er en god strategi for å skape en kultur med psykologisk 

trygghet og positivt samarbeid på arbeidsplassen.   

Støttende organisatorisk kontekst  

En støttende organisatorisk kontekst involverer støttende relasjon til medarbeidere, 

støttende organisasjonspraksis, og støttende ledelse, faktorer informantene opplevde ble 

utviklet under «Workation». En støttende organisatorisk kontekst legger til rette for 

psykologisk trygghet (Edmondson, 2004). Dette forholdet ser også ut til å gjelde andre 

retningen, psykologisk trygghet kan også fremme en støttende organisatorisk kontekst 

(Sjöblom et al., 2022). Temaet «Relasjoner på tvers av kontorer og fagfelt kan bidra til 

psykologisk trygghet» indikerer at «Workation» bidrar til større tilgang på ressurser. Å bli 

kjent med flere på tvers av andre fagfelt og kontorer gir tilgang til mer støtte og 
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kommunikasjon, som kan bidra til, og være et resultat av, økt psykologisk trygghet (Jain et 

al., 2016).  

Informantene opplevde at tid sammen og gode samtaler førte til mer forståelse og 

respekt for hverandres kunnskap og erfaringer, som kan føre til en følelse av psykologisk 

trygghet (Schulte et al., 2012). Informantene opplever at dette også kan gi de mer faglig støtte 

og gjøre det enklere å vite hvem man kan kontakte for riktig kompetanse. Det kan gjøre det 

lettere å sette sammen grupper, kommunisere, gi informasjon og dele ressurser når man 

kjenner til andre sin faglige kompetanse og personlighet bedre. Også å ha flere personer å 

spørre om råd kan føre til en større grad av samarbeid og kommunikasjon, som igjen kan 

bidra til å skape et mer inkluderende og støttende arbeidsmiljø som fremmer psykologisk 

trygghet. 

Hele det sosiale interaksjonssystemet på en arbeidsplass påvirker psykologisk 

trygghet, og støtte kan komme fra medarbeidere og organisasjonen som helhet (Kahn, 1990). 

«Workation» bidro til sterkere relasjoner på tvers av kontorer og fagfelt, og økt sosial 

selvtillit, som kan gi ansatte en mer støttende kontekst med tilgang på mer sosial og faglig 

støtte. Carmeli (2007) fant at økt sosial kapital i form av kunnskap, ideer og muligheter som 

er tilgjengelig i sosiale nettverk, er sentralt i utviklingen av psykologisk trygghet. Dette 

understreker viktigheten av sterke sosiale nettverk på arbeidsplassen, som utfordres av 

fjernarbeid (H. Lee, 2021; Miller et al., 2021; Tkalich et al., 2023). Dermed viser denne 

studien at «Workation» kan gjennomføres for å styrke den sosiale kapitalen til ansatte, og 

følgelig bidra til psykologisk trygghet. 

Informantene opplever som en følge av «Workation» at terskelen for å ta kontakt med 

de som var på samme reisegruppe og besøke andre kontorer er blitt lavere enn før. Dermed 

kan «Workation» bidra til bedre kommunikasjon og informasjonsdeling, som er en viktig 

nøkkelfaktor til psykologisk trygghet (Edmondson, 2004; Jain et al., 2016; Schulte et al., 
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2012). Blant annet er psykologisk trygghet vist å øke med hyppigheten av kommunikasjon 

mellom medarbeidere (Jain et al., 2016; Siemsen et al., 2009). Slik kan «Workation» gjennom 

at deltakerne opplever terskelen for å kommunisere med hverandre som lavere føre til 

hyppigere kommunikasjon og dermed høyere psykologisk trygghet. Samtidig kan psykologisk 

trygghet gjøre det enklere å kommunisere, ettersom regelmessig kommunikasjon medfører at 

man blir tryggere på hvordan andre vil reagere (Siemsen et al., 2009). Dermed tyder 

opplevelsen av lavere terskel for å ta kontakt også på at informantene opplevde psykologisk 

trygghet under «Workation».  

 Informantene opplevde at «Workation» økte deres tilhørighet til organisasjonen. 

Jobbtilhørighet indikerer at ansatte føler seg akseptert og verdsatt av kollegaer og ledere, noe 

som flere av deltakerne opplevde gjennom «Workation». Dette kan føre til at man blir mer 

komfortabel med å dele meninger og ideer med andre, og dermed styrke opplevelsen av 

psykologisk trygghet. Psykologisk trygghet kan også føre til høyere tilhørighet gjennom at 

man utvikler en sterkere emosjonell tilknytning til organisasjonen og ønsker å fortsette i 

bedriften (O’Neill & Arendt, 2008). Ettersom informantene opplever lavere terskel for å ta 

kontakt og styrket tilhørighet til organisasjonen, kan det dermed tyde på at flere av 

informantene opplevde psykologisk trygghet under og i etterkant av «Workation». Også 

opplevd støtte fra og tillit til organisasjonen kan bidra til høyere grad av psykologisk trygghet 

(Carmeli & Zisu, 2009). Tillit til og fra organisasjonen kan sammenlignes med at 

informantene gjennom «Workation» opplevde tillit og støtte til og fra ledelsen. I tråd med 

eksisterende forskning kan «Workation» dermed bidra til psykologisk trygghet.  

Temaet «Relasjoner på tvers av kontorer og fagfelt kan bidra til psykologisk trygghet» 

og tilhørende undertemaer, kan dermed knyttes opp mot forløperen «støttende organisatorisk 

kontekst» i Edmondsons modell. Det tilsier at graden av opplevd støttende organisatorisk 

kontekst fremmer psykologisk trygghet ved at ressurser og informasjon reduserer usikkerhet i 
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en gruppe (Edmondson, 2004). Altså kan «Workation» fremme en mer støttende 

organisatorisk kontekst, som i samsvar med forskning og Edmondsons (2004) modell kan 

bidra til psykologisk trygghet.  

At informantene opplever lavere terskel for å kommunisere med hverandre støtter 

argumentet om at «Workation» kan være et effektivt tiltak for å skape psykologisk trygghet i 

det moderne arbeidslivet. «Workation» gir ansatte mulighet til å bruke tid sammen og bli 

bedre kjent med medarbeidere de ellers ikke møter fysisk, som kan styrke samarbeid og skape 

mer psykologisk trygghet i arbeidshverdagen, for eksempel i digitale møter. I tillegg er 

ledelsen en viktig del av den organisatoriske konteksten. Forløperen ledelsesadferd vil videre 

diskuteres i lys av funnene i denne studien.  

Ledelsesadferd  

 Temaet «Opplever å bli sett og hørt av ledelsen ved at «Workation» gjennomføres» 

kan knyttes til forløperen «ledelsesadferd» i Edmondsons modell. Informantene opplever at 

ledelsen lytter til ansattes ideer og behov, samt støtter trivsel og arbeidsmiljø, ved å 

gjennomføre «Workation». Undertemaet «Tillit til og fra ledelsen» belyser at informantene 

opplevde tillit fra ledelsen ved kunne delta på «Workation». Flere trekker særlig frem at de får 

fleksibilitet i tid og sted som opplevelse av tillit fra leder. Gjennom «Workation» opplever og 

flere informanter tillit til at ledelsen vil lytte til de ansattes ideer og behov. Tilbudet om 

«Workation» blir sett på som en bekreftelse på at de ansattes ideer, forslag og 

tilbakemeldinger blir hørt. At informantene ikke opplever noen frykt for negative 

konsekvenser ved å komme med forslag og ideer til ledelsen, kan tolkes som at de opplever 

psykologisk trygghet i relasjon til ledelsen. Ifølge Kahn (1990) vil ansatte ved å ha tillit til 

ledelsen være mer villige til å engasjere seg og investere i arbeidet sitt, fordi de opplever 

psykologisk trygghet. 
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Undertemaet «Fremmer trivsel» handler om at informantene opplevde at ledelsen 

aktivt fremmer trivsel og forstår betydningen av et godt arbeidsmiljø. Informantene 

understreker viktigheten av at ledelsen ser utover kun de økonomiske gevinstene, og tar i bruk 

tiltak for å fremme ansattes trivsel, for at de skal trives og bli værende i organisasjonen. 

Tidligere forskning har vist at en støttende, tillitsfull og fleksibel ledelse bidrar til å styrke den 

psykologisk tryggheten blant ansatte (Edmondson, 1999, 2004; Inaba et al., 2021; Kahn, 

1990; May et al., 2004; Schepers et al., 2008; Sjöblom et al., 2022). Det kan imidlertid være 

utfordrende for ledelsen å praktisere denne typen ledelse i et konkurransepreget og dynamisk 

arbeidsliv, spesielt med fjernarbeid som stadig vanligere arbeidsform. Til tross for omfattende 

forskning på ledelse og psykologisk trygghet generelt, er det fortsatt lite kunnskap om 

ledelsespraksiser som støtter psykologisk trygghet og trivsel, spesielt i kontekst av fjernarbeid 

(Sjöblom et al., 2022). Denne studien viser hvordan ledelsen kan tilby støtte, tillit, fleksibilitet 

og trivsel til ansatte ved å tilby «Workation». Resultatene fra studien bidrar til å øke kunnskap 

om hvordan «Workation» kan bidra til at ansatte ønsker å bli værende i bedriften. En lyttende 

ledelse som ser ansattes behov og jobber aktivt for å fremme ansattes trivsel, kan bidra til en 

støttende og positiv organisatorisk kontekst.  

Praksisfelt  

 Den siste forløperen i Edmondsons (2004) modell er «praksisfelt». Intensjonen med 

praksisfelt er å fremme psykologisk trygghet ved å skape situasjoner eller aktiviteter der det er 

rom for prøving og feiling uten at det får konsekvenser. Selv om «Workation» ikke ble 

gjennomført med det spesifikke formålet å være et praksisfelt, kan det likevel tolkes som et 

slikt praksisfelt. Dette skyldes at informantene ble bedre kjent, bodde, og deltok på aktiviteter 

og problemløsning, med mennesker de ikke kjente så godt, i tryggere omgivelser. Med trygge 

omgivelser menes mindre grupper, frivillige aktiviteter, at ingen av deltakerne var på 

«hjemmebane», og at alle dro med noen de ikke kjente så godt. Informantene ble kjent med 
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hverandre i en mer uformell situasjon i en gruppe på fem personer, som gjorde det enklere for 

dem å dele tanker, følelser, ideer og være seg selv. Dette støttes av forskning som har vist at 

mindre grupper sammenlignet med større grupper fremmer psykologisk trygghet (Remtulla et 

al., 2021). Dette kan dermed oppfattes som tryggere enn ved for eksempel en konsernsamling, 

der mange fra ulike kontorer møtes, som Inventas pleier å arrangere.  

Deltakelsen på «Workation» påvirker informantenes sosiale selvtillit positivt. Det kan 

dermed drøftes om «Workation» kan sees på som et praksisfelt som kan gjøre det lettere for 

ansatte å ta kontakt med flere og være tryggere i møte med andre. Dette videreføres til 

arbeidshverdagen, for eksempel ved større konsernsamlinger eller ved senere gruppearbeid og 

samarbeid. Med bakgrunn i funnene fra denne studien, kan det også foreslås å gjennomføre 

«Workation» som et «praksisfelt» i starten av et samarbeid for å fremme psykologisk trygghet 

i en gruppe. Dette kan være verdifullt i grupper som samarbeider og kommuniserer virtuelt, 

for å effektivt bli kjent med hverandre i en uformell og trygg kontekst. Det kan gjøre det 

enklere å samarbeide digitalt senere, hvis de allerede har bygd opp tillit og psykologisk 

trygghet gjennom opplevelser på «Workation» (Dixon, 2017; Tkalich et al., 2023). Slik kan 

denne studien bidra med kunnskap om hvordan «Workation» kan brukes som et praksisfelt 

der opplevelsen av negative konsekvenser er minimert, slik at ansatte kan bygge psykologisk 

trygghet.  

Praktiske implikasjoner  

Organisasjoner må tilrettelegge for psykologisk trygghet blant sine ansatte for å bedre 

imøtekomme endringer og krav som stilles i det moderne arbeidslivet. Det moderne 

arbeidslivet karakteriseres av flere faktorer som kan virke hindrende for psykologisk trygghet. 

For eksempel fører samarbeid på tvers av geografiske lokasjoner, hjemmekontor, fleksitid, og 

økt bruk av digitale møter, til mindre fysisk og spontan kommunikasjon mellom medarbeidere 

(Jain et al., 2016). Det har dermed blitt viktig å finne måter å fremme og opprettholde 
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psykologisk trygghet blant medarbeidere. Denne studien viser at «Workation» kan være en 

effektiv måte å skape relasjoner og fremme psykologisk trygghet, selv blant mennesker som 

ikke ofte møtes fysisk. I løpet av kun én uke utviklet gruppene på «Workation» et trygt og 

uformelt miljø, mer personlige relasjoner og relasjoner på tvers av geografiske lokasjoner og 

fagfelt i bedriften. Dette er faktorer som i samsvar med eksisterende forskning fremmer 

psykologisk trygghet.  

Organisasjoner blir stadig mer bevisst på betydningen av ansatte for å oppnå og 

opprettholde konkurransefortrinn. Dette innebærer å beholde og tiltrekke seg talentfulle 

arbeidstakere. En viktig faktor for å bevare og tiltrekke seg arbeidstakere, er å støtte ansattes 

velvære og trivsel (Nielsen et al., 2017; Sjöblom et al., 2022). Ifølge Nielsen et al. (2017) er 

ressurser som autonomi, opplevelse av mestring, støttende ledelse, sosial støtte og positivt 

arbeidsmiljø sterkt knyttet til både ansattes trivsel og arbeidsprestasjoner. Denne studien viser 

at «Workation» kan være en måte å investere i disse ressursene på, spesielt når det gjelder 

opplevelse av støttende ledelse, sosial støtte og positivt arbeidsmiljø. Informantene i denne 

studien opplever Inventas som en nyskapende organisasjon som ser utover direkte 

økonomiske gevinster og prioriterer ansattes trivsel ved å gjennomføre «Workation». Studien 

viser også at flere av deltakerne opplever økt trivsel som følge av «Workation». Slik kan 

denne oppgaven, ved å vise hvordan ansatte i Inventas opplever «Workation», være av 

praktisk relevans for organisasjoner som ønsker å sette i gang et lignende arrangement for å 

fremme trivsel og positivt arbeidsmiljø, og slik beholde og tiltrekke seg ansatte. I samsvar 

med Voll et al., (2022) vil dermed funnene i denne studien støtte forslaget om å bruke 

muligheter for «Workation» som arbeidsgiverprofilering i kampen om å beholde og ansette de 

beste talentene.  

Studien indikerer at «Workation» kan skape flere forutsetninger som er fordelaktige 

for senere samarbeid. Blant annet på grunn av den sterke relasjonen deltakerne utviklet til 
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hverandre og forståelsen de fikk av andre sin kompetanse og personlighet. Dette gir trygghet i 

form av at tilbakemeldinger kan tilpasses til mottakeren, og at det er enklere å vite hvem man 

kan kontakte for riktig kompetanse. Forskning viser også at virtuelle team fungerer mer 

effektivt etter de har møttes fysisk. Etableringen av psykologisk trygghet gjennom fysisk 

interaksjon og spontan samhandling, kan dras nytte av og opprettholdes når gruppen fortsetter 

med virtuelt samarbeid (Dixon, 2017; Tkalich et al., 2023). Denne studien gir dermed 

verdifull innsikt i hvordan psykologisk trygghet kan fremmes i grupper som skal samarbeide, 

ved å gjennomføre «Workation». Det kan følgelig foreslås å gjennomføre «Workation» i 

starten av et samarbeid for å danne relasjoner og gode forutsetninger for psykologisk trygghet, 

spesielt hvis gruppemedlemmene ikke har særlig kjennskap til hverandre fra før. 

Andre organisasjoner kan også dra nytte av kunnskapen denne studien gir om hvordan 

arrangementer og aktiviteter kan gjennomføres under en «Workation». Ved å arrangere 

lignende «Workation», eller andre arrangementer som er tilpasset deres organisasjon, kan 

medarbeideres relasjoner styrkes, og legge til rette for psykologisk trygghet. Forhåpentligvis 

vil funnene inspirere og være til praktisk nytte for andre bedrifter som ønsker å gjennomføre 

«Workation» og fremme psykologisk trygghet i sine grupper og arbeidsmiljøer.  

Selv om «Workation» kan være en effektiv måte å fremme psykologisk trygghet på, er 

langtidseffektene imidlertid ukjent. En uke kan være nok for å oppleve positive effekter i 

etterkant av en «Workation», men det er usikkert hvor lenge disse effektene vil vare. Det kan 

derfor være lurt å vurdere å gjennomføre flere slike tiltak i løpet av året for å opprettholde den 

psykologiske tryggheten i gruppen. «Workation» kan ut fra denne studien være en god måte å 

fremme psykologisk trygghet, men det er også andre faktorer som påvirker dette, som 

arbeidsmiljø og ledelse. Derfor må «Workation» sees som en del av en større strategi som tas 

i bruk for å fremme psykologisk trygghet i en organisasjon.  
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Implikasjoner for videre forskning  

Psykologisk trygghet er et fenomen som på grunn av sin betydning for læring, 

prestasjon og utvikling har fått mye oppmerksomhet innenfor organisasjonsforskning de siste 

årene (f.eks: Buvik & Tkalich, 2022; Edmondson & Lei, 2014; Inaba et al., 2021; K.-H. Lee 

et al., 2020; Remtulla et al., 2021; Tkalich et al., 2023). Dette til tross for at psykologisk 

trygghet er en abstrakt og subjektiv opplevelse, som gjør fenomenet utfordrende å forske på. 

Det er imidlertid mer kvantitativ forskning som bruker spørreskjemaer som måler psykologisk 

trygghet, enn kvalitativ forskning i studier på fenomenet. Kvalitative metoder er ideelle for å 

studere organisatoriske endringer, og nye temaer, som nye måter å arbeide på (Sjöblom et al., 

2022), som «Workation» i denne aktuelle studien. 

I litteratursøket som er blitt gjort er det funnet lite forskning på «Workation» og 

lignende arrangementer der kollegaer reiser sammen på denne måten. Det er fortsatt mye som 

er ukjent om hvordan det påvirker ansatte og organisasjoner. Det er derfor behov for mer 

forskning som kan gi dypere innsikt og forståelse av både «Workation» og psykologisk 

trygghet. Denne studien gir imidlertid verdifull innsikt i deltakeres opplevelser av 

«Workation» og dets bidrag til psykologisk trygghet. 

Selv om denne studien gir verdifulle innsikter i opplevde effekter av «Workation», er 

det fremdeles behov for mer forskning på området. Det kan for eksempel være interessant å 

undersøke effekter av «Workation» ytterligere ved hjelp av både kvantitative og kvalitative 

metoder for å få en mer helhetlig forståelse av hvordan det påvirker deltakerne på både kort 

og lang sikt. Kvantitative metoder vil for eksempel hjelpe til med å identifisere konkrete 

effekter. Kvalitative intervjuer av individer om deres opplevelser i etterkant av «Workation» i 

et lengre perspektiv enn det som er gjort i denne studien, for eksempel ett år etter, vil også gi 

en bedre forståelse av langtidsvirkninger «Workation» kan ha. 
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Funnene i denne studien gir kunnskap om hvordan visse aktiviteter bidrar til å fremme 

psykologisk trygghet. Selv om aktivitetene som ble gjennomført på «Workation» i 

Henningsvær var vellykkede med hensikt å bygge relasjoner og danne et trygt miljø i 

gruppen, er ikke hver aktivitet undersøkt isolert sett. Derfor kan det være interessant for 

videre forskning å utføre mer detaljerte studier av ulike aktiviteter separat, for å identifisere 

hvilke aktiviteter som best bidrar til å fremme psykologisk trygghet.  

Tidligere forskning har i større grad satt søkelys på virkningene av, enn på forløpere 

til, psykologisk trygghet. Denne studien kan derfor bidra til økt kunnskap om hvordan 

prosjekter som «Workation» kan skape forhold som fremmer psykologisk trygghet, og 

dermed hvordan det kan legges til rette for og opprettholdes psykologisk trygghet blant 

ansatte som sjelden møtes fysisk. Videre vil det være nødvendig å studere «Workation» blant 

ulike yrkesgrupper, for å undersøke andre yrkesgrupper sin opplevelse av det, og hvordan det 

kan bidra til å fremme psykologisk trygghet. Studier som undersøker hvordan «Workation» 

kan tilpasses ulike arbeidsmiljøer og arbeidsoppgaver, samt gjennomføring av slike 

arrangementer i ulike kontekster og med ulike aktiviteter, vil også være nødvendig.  

Metodiske betraktninger  

Til slutt vil metodiske betraktninger rundt studien diskuteres. I tråd med Tjora (2021, 

s.259) vil jeg videre ta utgangspunkt i kvalitetskriteriene gyldighet, pålitelighet og 

generaliserbarhet for å vurdere studien. 

Gyldighet  

Gyldighet handler om forhold mellom forskningen og dens kontekst (Tjora, 2021, s. 

263). For å sikre gyldighet er det lagt til grunn en logisk sammenheng mellom prosjektets 

utforming, de spørsmål jeg har ønsket svar på og funn. For å styrke gyldigheten har jeg under 

kapittelet «Metode» forsøkt å gi leseren innsyn i de metodiske valgene som er tatt. Dette er 

gjort ved å beskrive hvorfor og hvordan forskningen er praktisert og valg av forskningsdesign, 
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og beskrivelse av rekrutterings-, intervju-, og analyseprosessen. Teoretisk rammeverk ble 

valgt i etterkant av innsamlingen og med bakgrunn i datamaterialet. Det kan bidra til å styrke 

gyldigheten ved at jeg var åpen for å undersøke andre forhold. I tillegg er direkte sitat 

inkludert under «Resultater». Slik kan leseren selv kritisk ta stilling til forskningens relevans 

og presisjon.  

Selv om det er gjort metodiske valg for å styrke gyldigheten i denne studien, er det 

likevel noen faktorer som kan svekke gyldigheten. En faktor er at den endelige 

problemstillingen ble utviklet i etterkant av datainnsamlingen. Dette kan ha påvirket dataene i 

form av at det ikke ble stilt spørsmål fokusert mot psykologisk trygghet i intervjuene, noe som 

kunne gitt annerledes data. Samtidig ble det på denne måten ikke satt noen føringer for 

informantene mot temaet psykologisk trygghet, men heller noe som ble identifisert med 

bakgrunn i svar på spørsmålene som ble stilt, som også kan ha styrket gyldigheten. 

En potensiell ulempe med frivillig deltakelse, er at vi som forskere ikke har kontroll 

over hva de som ikke ville delta i intervju ville ha sagt og delt (Tjora, 2021). 

Personlighetsfaktorer kan spille inn, og det kan være enklere for personer med positive 

opplevelser av «Workation» å stille opp til intervju. Derfor kan det hende at andre informanter 

ville bidratt med annerledes data. Det var likevel stor variasjon i utvalget, med representanter 

fra hver gruppe, hvert kjønn, ulik alder og år i bedriften, og ulike lokasjoner, fagfelt og 

avdelinger. Det går heller ikke an å fastslå om deltakernes opplevelser og erfaringer med 

«Workation» er en nøyaktig representasjon av virkeligheten. Deltakerne har gitt informasjon 

om sine opplevelser, som er subjektive oppfatninger og vurderinger. At intervjuene ble 

gjennomført med forskjeller i tidsrom etter «Workation», kan ha påvirket informantene i form 

av at det kan være forskjeller i hvor mye de husker, som dermed kan ha påvirket 

datamaterialet.  
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Forskerne i studien kan også ha hatt innvirkning på hva informantene sa, i form av 

hvordan spørsmålene er stilt og hvordan vi har introdusert oss selv. Likevel har jeg forsøkt å 

begrense disse ulempene ved å være bevisst over dem, og følge retningslinjer for kvalitative 

forskningsintervjuer. Dermed gir studien, til tross for mulige begrensninger, verdifull 

informasjon om hvordan «Workation» kan påvirke psykologisk trygghet, og gir grunnlag for 

videre forskning på området.  

Pålitelighet 

Pålitelighet handler om i hvilken grad resultatene i forskning er troverdige og 

konsistente (Kvale & Brinkmann, 2015). Det innebærer sammenhengen i forskningsprosjektet 

og hvordan dette er synliggjort i rapporteringen (Tjora, 2021, s. 263). For å sikre pålitelighet 

er det relevante koblinger mellom empiri, analyse og teori. I metodekapittelet har jeg dermed 

redegjort for studiens fremgangsmåte ved å beskrive datainnsamlingen og analyseprosessen. 

Transkripsjonen av intervjuene er gjort med lydopptak og ordrett transkribering nært 

informanten sitt språk, for å sørge for å styrke studiens pålitelighet.   

Datamaterialet i denne studien er skapt i samspill av meg og en medstudent som 

forskere og informantene som er intervjuet. Det er derfor viktig å være bevisst over hvordan 

vi som forskere har påvirket datamaterialet. Spørsmålene i intervjuguiden er påvirket av mine 

og medstudenten sine eksisterende kunnskaper og interesser for hva vi ville undersøke 

nærmere. Som forskere kan vi ha påvirket svarene gjennom ledende spørsmål eller tolkning 

av svarene på en bestemt måte. For å minimere denne risikoen, bevisstgjorde vi hverandre på 

eventuelle bias, og ga hverandre tilbakemeldinger i etterkant.  

Med utgangspunkt i Braun og Clarke (2022) sin refleksive tematiske analyse, har 

forskningsprosessen i studien vært refleksiv. Dette innebærer at jeg gjennom prosjektet har 

anerkjent og tatt ansvar for hvordan jeg som forsker har påvirket funnene i analysen, som kan 

motvirke skjevheter ved studien. Det omfatter også at jeg har reflektert rundt metodiske valg 
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og hvordan disse har formet kunnskapsproduksjonen. Jeg som forsker har vært deltakende i 

datainnsamlings- og analyseprosessen. Det er dermed viktig å reflektere over hvordan jeg som 

forsker har påvirket tolkningen og fremstillingen av datamaterialet (Braun & Clarke, 2022). 

Det er nært umulig at ikke analysen blir påvirket av mine omgivelser, mine 

forutinntattheter og interesser. At jeg valgte å inngå samarbeid med Inventas og undersøke 

«Workation» er påvirket av min interesse for arbeidshelse, trivsel, relasjonsbygging, og 

arrangementer som kan fremme dette. Jeg har en positiv tilnærming til «Workation», og 

hadde dermed en antagelse om at «Workation» ville ha positive utfall, som relasjonsbygging. 

For å begrense påvirkningen dette skulle ha på intervjuene, var vi forskere bevisst på å stille 

noen spørsmål med hensikt at informantene også skulle dele eventuelle negative erfaringer fra 

«Workation». Slik fikk informantene mulighet til å dele både positive og negative 

opplevelser. Analyseprosessen har vært både data- og teoridrevet, og studien er delvis formet 

av den teoretiske kunnskapen jeg har tilegnet meg gjennom studiene. Jeg har derfor vært 

bevisst på og reflektert over min påvirkning av analysen og fremstilling av datamaterialet 

gjennom hele prosjektet.  

Generaliserbarhet (overførbarhet)  

Generaliserbarhet handler om forskningens relevans utover enheten som er undersøkt 

(Braun & Clarke, 2022; Tjora, 2021, s. 259). Braun og Clarke (2022, s. 228) foreslår en type 

overførbarhet for kvalitativ forskning. Det refererer til kvalitativ forskning som er satt i 

kontekst på en måte som gir leseren mulighet til å vurdere i hvilken grad analysen sikkert kan 

overføres til deres egen kontekst eller situasjon. Utvalget i denne kvalitative undersøkelsen 

består kun av 15 informanter og har derfor begrenset generaliserbarhet. Resultatene kan ikke 

nødvendigvis generaliseres til alle som deltok på «Workation» eller en større populasjon, da 

dybdeintervjuene består av informantenes egne subjektive perspektiver og meninger. Det er 

heller ikke mulig å sammenligne svarene fra ulike informanter på grunn av dybden, 
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variasjonen og subjektiviteten i svarene. Likevel kan det tenkes at resultatene kan fortelle noe 

om opplevelsene til de andre deltakerne. Funnene kan også ha en type overførbarhet til 

lignende kontekster, som Braun og Clarke (2022) beskriver, i form av at andre som skal 

gjennomføre «Workation» kan ha nytte av funnene som blir presentert i denne studien. Det er 

likevel viktig å understreke at informantenes sosiale strukturer, kulturelle trekk, 

grupperelasjoner, psykologiske disposisjoner og adferd, og konteksten, vil ha innvirkning på 

resultatene. Man bør derfor være kritisk til å generalisere resultatene fra denne studien.  
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Konklusjon 

I denne kvalitative studien har hensikten vært å besvare problemstillingen «Hvordan 

opplever ansatte i Inventas at «Workation» kan bidra til psykologisk trygghet?». Analysen 

viser at informantene opplevde at «Workation» kan bidra til psykologisk trygghet gjennom at 

de opplevde et trygt og uformelt sosialt miljø hvor de kunne være seg selv. De utviklet mer 

personlige relasjoner med de andre gruppemedlemmene, og sterkere relasjoner på tvers av 

kontor og fagfelt. I tillegg opplevde informantene å bli sett og hørt av ledelsen gjennom at de 

tilbyr ansatte å dra på «Workation». Funnene støtter eksisterende empiri og Edmondson 

(2004) sin modell med fem organisatoriske forhold som forløpere, og fem læringsadferder 

som virkninger av psykologisk trygghet. Studien bidrar med ny kunnskap om deltakeres 

opplevelser underveis og i etterkant av «Workation» der ansatte reiser sammen, og hvordan 

det kan fremme psykologisk trygghet. Funnene kan derfor ha praktisk nytte for organisasjoner 

som ønsker å gjennomføre «Workation». Den gir verdifull innsikt i hvordan «Workation» kan 

bidra til å fremme psykologisk trygghet i et arbeidsliv preget av fjernarbeid og digitalt 

samarbeid. Det foreslås videre forskning på «Workation», effekter det kan ha på lengre sikt, 

og på hvordan psykologisk trygghet kan fremmes i kontekst av det moderne arbeidslivet.  
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