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Sammendrag

En rekke organisasjoner anser i dag etableringen av globale virtuelle team (GVT) som
nedvendig for & imgtekomme forutsetningene til et dynamisk samfunn med stadig sterre krav.
Denne masteravhandlingen retter sekelyset mot hvordan organisasjoner kan dra nytte av slike
team ved a tilrettelegge for kunnskapsdeling mellom teammedlemmer som er spredt over store

geografiske omrdder. Dette belyses gjennom folgende problemstilling:

«Hvilke faktorer virker fremmende og hemmende for kunnskapsdeling i globale virtuelle

team? »
For & besvare problemstillingen har vi utviklet to forskningsspersmal:

1. «Hvilken opplevelse har teammedlemmene av kunnskapsdeling pd tvers av tidssoner,
geografiske omrdder og kulturer?»
2. «Hvordan  padvirker  organisatoriske  betingelser  teknologianvendelsen  og

kunnskapsdelingen i globale virtuelle team?»

Studien tar utgangspunkt i to GVT i et verdensomspennende selskap. Oppgaven baseres pa et
kvalitativt forskningsdesign, der vi har gjennomfert 14 dybdeintervjuer med teammedlemmer
fra fem avdelinger i fire land og tidssoner, spredt over tre kontinenter. Dokumentstudier og
funnene fra dybdeintervjuene utgjor studiens empiriske grunnlag. Dette, 1 kombinasjon med
teori om GVT, kunnskapsdeling, tilknytning og kultur, danner grunnlaget for analysen og

diskusjonen, som til slutt forer oss til konklusjonen pé den overordnede problemstillingen.

Studiens funn tyder péd at kunnskapsdeling i GVT pavirkes av en rekke faktorer, slik som
relasjoner, kulturelle ulikheter, samt strukturelle forutsetninger. Dette forer til at kunnskap
nedvendigvis ikke deles, selv om teammedlemmene anser det som essensielt for a lykkes.
Funnene viser at de strukturelle faktorene har sterst pavirkning pa hvorvidt kunnskapsdeling
finner sted, og det er derfor nedvendig at beslutningstakerne forstar hvordan de kan legge til
rette for kunnskapsdeling i en global og virtuell setting. I denne sammenheng er det nedvendig
a ectablere apne og lett tilgjengelige kommunikasjonsomrader, at det oppmuntres til
relasjonsbygging mellom teammedlemmene, samtidig som at tidsrammen ma gjenspeile
arbeidets kompleksitet. Dette vil vare avgjerende for at organisasjoner skal dra nytte av den
unike kompetansen som finnes i GVT, slik at de lykkes i & oppnd innovasjon og

konkurransefortrinn.
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Abstract

Today, several organizations consider the establishment of global virtual teams (GVT) a
necessity to meet the conditions of a dynamic society with ever-increasing demands. This
master’s thesis focuses on how organizations can benefit from such teams by facilitating
knowledge sharing among team members spread across large geographical areas. This is

investigated through the following main question:

«What factors promote and inhibit knowledge sharing in global virtual teams? »

To answer the main question, we have developed two research questions:

1. «What experience do team members have of knowledge sharing across time zones,
geographic areas and cultures? »
2. «How do organizational conditions affect technology use and knowledge sharing in

global virtual teams?»

The study is based on two GV Ts in a multinational company. The thesis is based on a qualitative
research design, in which we conducted 14 in-depth interviews with team members from five
departments in four countries and time zones, spread over three continents. Document studies
and the findings from the in-depth interviews form the empirical basis of the study. This, in
combination with theory of GVT, knowledge sharing, bonding and culture, forms the basis for

the analysis and discussion, which leads us to the conclusion of the main question.

The findings indicate that knowledge sharing in GVT is influenced by several factors, such as
relationships, cultural inequalities, as well as structural assumptions. Therefore, knowledge is
not necessarily shared, although team members consider it as essential to succeed. The findings
show that the structural factors have the greatest influence on whether knowledge sharing takes
place, and it is therefore necessary for the decision-makers to understand how they can facilitate
knowledge sharing in a global and virtual setting. In this context, it is necessary to establish
open and easily accessible communication environment, encouraging relationship building
between team members, and ensure that timeframes are well-suited to the complexity of the
work. This will be crucial for organizations to take advantage of the unique expertise that exists

in GVTs, so that they succeed in achieving innovation and competitive advantage.
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Forord

Denne masteravhandlingen markerer slutten pd vér toarige masterutdanning ved NTNU
Handelshoyskolen. Det er med stor glede vi endelig kan presentere en oppgave vi har arbeidet
hardt med og som vi er svert stolte av. Oppgaven belyser temaet kunnskapsdeling i globale
virtuelle team. Dette er et svaert dagsaktuelt tema som vi har stor interesse og entusiasme for,
samtidig som at forskningsfeltet har behov for gkt kunnskap sammenlignet med samlokaliserte
team. Temaet ble serlig relevant under Covid-19-krisen som oppsto i1 prosjektets tidlige fase,
der hele verdens befolkning fikk kjenne pa det & arbeide virtuelt, og vi héper at studien kan
medbringe nyttig kunnskap til bade teoretikere og praktikere. Forskningsprosessen har vert en
berg- og dalbane — bade faglig og personlig. Prosessen har veart bade spennende, frustrerende,

morsom og lererik, og vi sitter igjen med ny og verdifull kunnskap.

Vi vil gjerne takke Bedriften og de 14 teammedlemmene for at de var villige til & dele sine
erfaringer, tanker og opplevelser med oss, slik at vi fikk nedvendig innsikt og forstielse for
fenomenet vi har studert. Videre ensker vi & rette en stor takk til var veileder, Hilde Fjellveer,
for zrlige og oppmuntrende ord og enestdende veiledning, og for at hun har hatt troen pé oss
giennom hele prosessen. Til slutt ensker vi ogsd & takke for fine stunder ved NTNU
Handelshoyskolen, som har gitt oss mange nye erfaringer og bekjentskaper som vi vil ta med

oss for resten av livet.

Innholdet i denne oppgaven star for forfatternes regning.

Trondheim, juni 2019

Kristine Beifot Kristine Skare
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Begrepsavklaringer

Bedriften - Et verdensomspennende og heyteknologisk selskap innen transportbransjen.

Prosjekt A - Et prosjekt hvor malet er 4 videreutvikle et produkt som finnes i dagens marked.

Prosjektet er i regi av Bedriften.

Prosjekt B - Et prosjekt hvor malet er 4 utvikle en elektrisk lasning som ikke finnes i dagens

marked. Prosjektet er i regi av Bedriften.
Prosjektene - Prosjekt A og B.
Teammedlemmer - Ansatte 1 Bedriften som gjennomforer sitt daglige arbeid i prosjektene.

Avdelinger - Bedriftens ulike nasjonale og internasjonale lokasjoner. Dette er

teammedlemmenes ulike arbeidssteder.

Eksportkontroll - Et internasjonalt lovverk som skal sikre at produsenten har kontroll pa
mottaker og sluttbruker, slik at man unngér at produktet havner i feil hender. Dette er
produsentens ansvar. Det utstedes lisensnummer fra nasjonale myndigheter som dokumentene

som oversendes ma merkes med.

Teknologiske verktey - IKT-verktoyene som benyttes for generell kommunikasjon, samt

lagring og deling av prosjektrelatert informasjon mellom teammedlemmene.

GlobalShare - Fiktivt navn pd et samarbeidsverktoy som muliggjer deling av prosjektrelatert

informasjon internt og pé tvers av avdelingene i trad med gjeldende lovverk.

Teamcenter - Bedriftens primare plattform for handtering av produktets livssyklus (PLM),

hvor all relevant informasjon kan lagres og deles med personene som er involvert i prosjektene.

FaceCall - Fiktivt navn pa et kommunikasjonsverktoy som muliggjer deling av lyd, bilde og

skjerm. Oppkoblingen til bilde og skjerm skjer via en nettside, mens lyden tilkobles via telefon.



Videokonferansesystemet - Bedriftens losning for globale videokonferanser. Systemet kan

kun benyttes pd meterom hvor de nedvendige fasilitetene er installert.
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1.0 Innledning

Globalisering og stadige teknologiske fremskritt har fort til at organisasjoner verden over har
fatt oynene opp for muligheten til & skape konkurransefortrinn gjennom globale virtuelle
samarbeid. Bakgrunnen for dette er at et dynamisk samfunn skaper nye forutsetninger, og
teamsamarbeid er derfor viktigere enn noensinne for organisasjonenes mulighet til & meote
omgivelsenes krav om effektivitet og fleksibilitet (Bloom-Feshback & Poyet, 2018). Dette har
fort til at flere anser globale virtuelle team (GVT) som den «nye normalen» (Derven, 2016, s.1).
En sperreundersgkelse fra 2018, utfort blant 1620 ledere i storre organisasjoner fordelt over 90
land, viste at hele 88 % anséd organisering gjennom GVT som kritisk for organisasjonens
produktivitet (RW: CultureWizard, 2018). Dersom GVT 1 realiteten anses som kritisk for
organisasjonene, er det interessant & se pa hvordan de kan dra best mulig nytte av en slik

teamsammensetning.

I det folgende vil vi gd naermere inn pd bakgrunnen for valgt tema, for fokuset rettes mot
problemstillingen og tilherende begrensninger. Avslutningsvis vil det redegjeres for

avhandlingens struktur.

1.1 Bakgrunn for oppgaven

Bakgrunnen for valgt oppgave er vér iboende interesse for hvordan organisasjoner kan benytte
GVT for & organisere innovasjonsprosesser preget av gjensidig avhengighet mellom teamets
medlemmer. Denne tematikken ble ytterligere aktualisert etter utbruddet av Covid-19, ettersom
dette tvang store deler av verdens befolkning til & samarbeide virtuelt. Dette tydeliggjores i1 en
undersekelse gjennomfert av Forskningsstiftelsen Fafo, som viser at arbeidshverdagen til
norske arbeidstakere er vesentlig pavirket av virusutbruddet, hvorav palegg om & arbeide
hjemmefra er det vanligste (Fafo, 2020). [ denne sammenheng hevdes det ogsa at arbeidsvanene

vare har blitt intensivert i en teknologisk retning med 10 til 15 &r (Deloitte, 2020).

Tilgang pa moderne teknologiske samarbeidsverktoy muliggjer effektiv samhandling uten a
metes ansikt til ansikt. Dette tillater organisasjoner a etablere slagkraftige team med de beste
talentene innenfor sitt fagfelt, uavhengig av hvor teammedlemmene befinner seg (Derven,

2016). GVT forer imidlertid til at nye og komplekse utfordringer md héndteres, slik som



tidssoner, avstand og kulturforskjeller (Anon, 2018), noe som gjor det interessant & undersoke

hvorvidt den tilgjengelige kompetansen faktisk utnyttes.

I denne sammenheng er kunnskapsdeling essensielt. Til tross for at det i tidligere forskning
rettes sokelys mot globale virtuelle samarbeid, er den preget av flere svakheter knyttet til
kunnskapsdeling. Denne oppgaven har derfor som formal & avdekke faktorer som virker
hemmende og fremmende for kunnskapsdeling i GVT. Dette gjores ved & ta utgangspunkt i to
GVT som arbeider med innovative utviklingsprosesser, som innebarer elektrifisering av
hoyteknologiske kommersielle og ikke-kommersielle produkter i et verdensomspennende
selskap. Disse teamene er spredt over store geografiske avstander, som forer til at
teammedlemmene befinner seg i ulike tidssoner. Dette innebzrer ogsd at teamene er
sammensatt av medlemmer med ulik kulturell og funksjonell bakgrunn. Med bakgrunn i dette

anser vi teamene som relevante for var mulighet til & besvare avhandlingens problemstilling.

1.2 Problemstilling og avgrensning

Oppgavens tema er kunnskapsdeling i GVT. Pa bakgrunn av behovet for dybdekunnskap om
hva som ma ligge til grunn for at kunnskapsdeling skal finne sted i slike team, har vi formulert

folgende problemstilling:

«Hvilke faktorer virker fremmende og hemmende for kunnskapsdeling i globale virtuelle

team?»

I denne sammenheng har vi ogsa utviklet folgende forskningsspersmal for & kunne besvare

problemstillingen:

1. «Hvilken opplevelse har teammedlemmene av kunnskapsdeling pd tvers av tidssoner,
geografiske omrdder og kulturer?»
2. «Hvordan pavirker organisatoriske betingelser teknologianvendelsen og

kunnskapsdelingen i globale virtuelle team? »

I litteraturen blir det benyttet ulike begreper for videreformidling av kunnskap, slik som
kunnskapsdeling, kunnskapsutveksling og kunnskapsoverforing. Wang og Noe (2010)
understreker imidlertid at kunnskapsdeling skiller seg fra kunnskapsutveksling og

kunnskapsoverfering. Dette illustreres i figur 1.



e Deling av ® Deling av kunnskap, i * Deling av kunnskap, i

oppgaveinformasjon tillegg til spken etter tillegg til at mottaker
og know-how ny kunnskap tilegner seg og forstar
kunnskapen

Figur 1: Kunnskapsdeling, kunnskapsutveksling og kunnskapsoverforing

I tidligere forskning er det et uklart skille mellom de tre begrepene (Wang & Noe, 2010). I
denne avhandlingen rettes likevel sekelyset mot kunnskapsdeling, da dette er inkludert i alle tre
begrepene. I denne avhandlingen betraktes derfor kunnskapsdeling som deling av
oppgaveinformasjon og know-how, der det forutsettes at mottaker bade tilegner seg og forstéar

kunnskapen som deles.

1.3 Oppgavens struktur

I pafelgende kapittel beskrives selskapets to GVT og konteksten de opererer i, etterfulgt av
teorikapittelet hvor relevant teori presenteres. Deretter folger metodekapittelet, hvor det
redegjores for metodiske valg som er tatt underveis i prosjektet, for det empiriske datamaterialet
som fremkom av intervjuer og dokumenter belyses. Videre analyseres og diskuteres empirien i
kombinasjon med teorien, for & besvare forskningsprosjektets problemstilling. Avslutningsvis
presenteres teoretiske og praktiske implikasjoner som kan gi nye perspektiver pé

kunnskapsdeling i GVT, i tillegg til interessante aspekter for videre forskning.



2.0 Casebeskrivelse

For & skape en forstaelse av forskningsprosjektets utgangspunkt, gis det i folgende kapittel en
beskrivelse av selskapet, prosjektene og teamene som avhandlingens empiriske grunnlag
bygger pa. I denne sammenheng vil vi ogsé beskrive de teknologiske verktayene som benyttes
1 det globale virtuelle samarbeidet. Denne beskrivelsen er basert pd informasjon fra
nekkelrespondenter, samt selskapets interne dokumenter. Som folge av at det aktuelle selskapet
og teamene vil bli anonymisert i denne avhandlingen, vil selskapet heretter omtales som

Bedpriften, mens prosjektene omtales som prosjekt A og prosjekt B.

Bedriften

Bedriften opererer innenfor transportbransjen, og er delt inn i flere fagomrader med tilherende
undergrupper. Teamene som studeres inngar i undergruppen for forskning og utvikling (FoU).
Her finner vi prosjekt A og B, hvor det arbeides med innovative og heyteknologiske

utviklingsprosesser. Bedriftens organisasjonsstruktur illustreres i figur 2 nedenfor.
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Figur 2: Bedriftens organisasjonsstruktur

Prosjekt A og B

Prosjekt A er et videreutviklingsprosjekt, der mélet er & lage en hybridelektrisk versjon av et
produkt som tidligere ble drevet av fossilt brensel, mens prosjekt B innebarer utvikling av en
elektrisk lasning som ikke eksisterer pa markedet. Prosjektene er ambisiose, samtidig som de

er underlagt strenge sikkerhetsreguleringer og kvalitetskrav for sluttproduktene. Ettersom



begge prosjektene innebarer innovasjon er det mye som endrer seg underveis. Dette gjor at
arbeidet preges av sykliske prosesser der det stadig oppstar ny kunnskap, noe som har resultert
1 utfordringer knyttet til & etablere eksakte mal i forkant av prosjektene. Derfor har teamene
utviklet prototyper, og de gar stadig gjennom faser hvor de bygger, tester og lerer hva som

fungerer og ikke, for deretter a justere dette pa det fysiske produktet.

For a4 gjennomfoere prosjekt A og B, kreves det spesialkompetanse innenfor en rekke fagfelt.
Bedriften har ikke de nedvendige ressursene tilgjengelig pa et og samme sted. Etableringen av
to GVT har derfor gjort dem 1 stand til & utnytte deres spredte og interne ekspertise, ved a samle

de beste individene i arbeidet mot et felles mal.

Teamene bestar hovedsakelig av ingenierer med ulike spesialiseringer som gjor dem til
eksperter innenfor hver sine fagomrader. Disse ingenierene er fordelt over avdelinger 1 Norden,
Nord-Amerika, Serest-Asia, samt to lokasjoner i Vest-Europa. Dette innebaerer at de opererer
pa tvers av tre kontinenter og fire ulike tidssoner. De ulike avdelingene utvikler hver sin
komponent som til slutt skal integreres og resultere 1 et ferdig sluttprodukt, noe som forer til at
teammedlemmene er gjensidig avhengige av hverandres komplementaere kompetanse for a
lykkes. De ulike avdelingene har lokale prosjektledere som styrer det daglige arbeidet, mens
den sentraliserte toppledelsen sitter pa beslutningsmyndigheten rundt de fleste avgjerelsene

som foretas 1 prosjektene.

Det er utfordrende & fastsette det totale antallet medlemmer pa hvert av teamene tilknyttet
prosjekt A og B, da dette varierer som folge av sammensldinger, oppkjep og endringer i
prosjektenes omfang. Respondentene anslir likevel at prosjektene inkluderer opp imot 200

teammedlemmer.

Samarbeid via informasjons- og kommunikasjonsteknologi

Teammedlemmene har begrensede muligheter til & metes fysisk grunnet den geografiske
spredningen mellom avdelingene. For & lykkes med prosjektene er de avhengig av kontinuerlig
kommunikasjon og samhandling, ettersom inkrementelle endringer innenfor én disiplin kan
medfore store konsekvenser for andre. Informasjons- og kommunikasjonsteknologien (IKT)
Bedriften har tilgjengeliggjort betraktes derfor som fundamentet for teamenes mulighet til &

oppnd prosjektmaélene.



Teamene gjennomforer faste ukemeter for prosjektoppfelging og planlegging som
gjiennomfores via videosamtaler og videokonferanser. Utover dette har teammedlemmene
lopende dialog via gvrige IKT-verktay. I tillegg har de ulike verktoy tilgjengelig for deling og
lagring av nedvendig prosjektinformasjon pd tvers av avdelingene. Teamenes tilgjengelige

IKT-verktoy illustreres i figur 3.
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Figur 3: IKT-verktoy i prosjekt A og B



3.0 Teori

I dette kapittelet presenteres forskningsprosjektets teoretiske fundament. Dette gjores gjennom
folgende fem delkapitler: globale virtuelle team, kunnskapsdeling, tilknytning og kultur.
Teorien er valgt med bakgrunn i studiens problemstilling, og belyser faktorer som virker
fremmende og hemmende for kunnskapsdelingen mellom teammedlemmer 1 en global og
virtuell setting. Utvalgt teori knyttes deretter opp mot det empiriske datamaterialet i

diskusjonskapittelet for 4 nyansere og avdekke viktig kunnskap innenfor forskningsfeltet.

3.1 Globale virtuelle team (GVT)

I forste delkapittel rettes fokuset mot hva som kjennetegner teamsamarbeid sammensatt av
individer pa tvers av ulike fagomrader, for det redegjores for seeregenheten ved GVT. Som folge
av at GVT opererer pa tvers av store geografiske omrader ved hjelp av IKT, belyses ogsa
strukturelle forutsetninger og valget av teknologi, da dette er avgjerende for kunnskapsdelingen

1 teamene.

3.1.1 GVT

Et team er en gruppe pé to eller flere personer (Sjovold, 2007, referert i Heldal & Sjevold, 2017,
s. 238) som er gjensidig avhengig av hverandres informasjon, ressurser og kompetanse for &
oppna et felles mal (Thompson, 2015, s. 20). Selv om team finnes i mange varianter tilpasset
ulike formal, rettes fokuset i denne sammenhengen mot GVT, sammensatt av teammedlemmer
fra ulike disipliner. Nar organisasjoner ekspanderer pa tvers av geografiske omrider, gdr mange
teamsamarbeid fra & vare samlokaliserte til & bli globale og virtuelle (Derven, 2016). Disse
teamene kjennetegnes hovedsakelig ved at de arbeider fra ulike geografiske omrader, ved hjelp
av IKT (Pullan, 2016), der de méd overkomme geografiske, tidsmessige og kulturelle barrierer
(Anon, 2018). Selv om det finnes mange definisjoner pd GVT, vil vi i denne avhandlingen ta
utgangspunkt i Yusof og Zakaria (2012) sin beskrivelse. Her betegnes GVT som et
prosjektspesifikt, internasjonalt teamsamarbeid som er sammensatt av mennesker med ulik
kulturell bakgrunn, spredt over geografiske lokasjoner og tidssoner, og avhengig av IKT for a

samhandle.

Dersom teamet er sammensatt av individer fra forskjellige fagomrader, noe som ofte er tilfelle
ogsa 1 globale samarbeid, kan det samtidig betegnes som kryssfunksjonelt. Kryssfunksjonelle

team har som formal & bidra til forbedret samarbeid pa tvers av ulike funksjonelle enheter, og



forer til en fleksibel og effektiv anvendelse av personell og ressurser (Keller, 2001; Yukl, 2013).
Dette tilrettelegger for héndteringen av komplekse oppgaver (Ford & Randolph, 1992),
kreativitet og idéutvikling (Keller, 2001). Slike team anses derfor som hensiktsmessig i
utviklingsprosjekter ettersom problemer kan leses effektivt (Yukl, 2013), slik at
produktutviklingen fremskyndes (Keller, 2001). For at teamene skal dra nytte av de nevnte
fordelene, forutsettes det imidlertid effektivt lederskap som kan handtere potensielle
utfordringer. Vanlige utfordringer som trekkes frem 1 tidligere forskning, er at
kryssfunksjonelle team gjerne preges av lav teamkohesjon (Keller, 2001), stramme tidsfrister,
og sentralisert beslutningsmakt — som ferer til vanskelige og tidkrevende beslutningsprosesser
(Yukl, 2013). Samtidig kan teammedlemmenes ulike tilneermingsmetoder fore til okte
kommunikasjonsbarrierer (Cronon & Weingart, 2007), i tillegg til at ulike méal, prioriteringer

og tidsorienteringer kan fungere som en kilde til konflikt i teamet (Yukl, 2013).

Fordeler med GVT

Det er et okende behov 1 markedet for & kunne sikre seg de beste talentene for & gjennomfere
spesifikke arbeidsoppgaver (Maynard, Mathieu, Rapp & Gilson, 2012). Disse individene er
gjerne en begrenset ressurs, og det kan derfor vare utfordrende & etablere en ideell
sammensetning av samlokaliserte individer (Castellano, Davidson & Khelladi, 2017). En av de
fremste fordelene med GVT er derfor muligheten til & fa tilgang til disse talentene (Thompson,
2015). Som felge av dette har det oppstétt et okt behov for & etablere GVT (Maynard et al.,
2012). Dersom teamene bestar av haykompetente individer vil det kunne fore til reduserte
kostnader, forbedrede prosesser og prestasjoner, og innovasjon (Yoo, Vonderembse & Ragu-
Nathan, 2011). Yoo et al. (2011, s. 333) definerer i denne sammenheng innovasjon som «the
production or adoption of novel and useful systems, processes, products, or services», og peker
pa tidligere forskning som viser at stadig seken etter ny kunnskap er positivt relatert til
innovasjon. Videre trekkes den globale spredningen frem som en fordel for & intensivere
innovasjon og utvikling, ettersom det gir tilgang til et internasjonalt perspektiv. Ved &
koordinere arbeidet gjennom GVT, kan man ogsd oppnéd 24/7-produktivitet. Dette gjor at
tidssonene kan utnyttes for & skape komplementaere arbeidssykluser, som tillater teamet &

arbeide effektivt hele degnet (Derven, 2016).



Utfordringer med GVT

Den internasjonale spredningen blant teammedlemmene kan ogsé fore til utfordringer. Enkelte
forskere har i denne sammenheng satt sgkelys pa utfordringer som kan oppsta som felge av at
teammedlemmer befinner seg innenfor ulike tidssoner. Dette innebearer hovedsakelig
utfordringer knyttet til kommunikasjon (Chhay & Kleiner, 2013), koordinering (Saunders, Van
Slyke & Vogel, 2004; Mukherjee, Hanlon, Keida & Srivastava, 2012) og lange arbeidsdager
(Saunders et al., 2004).

I tillegg til & handtere tidssonene, ma teammedlemmene overkomme fysiske og kulturelle
barrierer for & oppné effektivitet og na organisatoriske mél (Rice, Davidson, Dannenhoffer &
Gay, 2007; Anon, 2018). Disse barrierene innebarer redusert informasjonsrikhet, som
omhandler teammedlemmenes innsikt 1 kontekst, kroppssprék og tonefall (Assmann, 2008).
Dette kan fore til misforstaelser, konflikter og svekket medlemsbevissthet (Rice et al., 2007),
som igjen vil gjere det vanskelig a effektivt sammenstille kunnskapen, kapabilitetene og
erfaringer som finnes innad teamet (Anon, 2018). I tillegg vil det pavirke interaksjonshyppighet
og sosiale relasjoner (Battistella, De Toni & Pillon, 2016), som er avgjerende for

kunnskapsdeling 1 GVT. Dette beskrives nermere i kapittel 3.3 om tilknytning 1 GVT.

3.1.2 Strukturelle forutsetninger i GVT

Som folge av at kunnskapsdeling i GVT foregdr pd tvers av tidssoner, geografiske omréder og
kulturer skapes det nye strukturelle forutsetninger, sammenlignet med samlokaliserte team.
Mukherjee et al. (2012) poengterer at den fysiske avstanden kan fore til at partenes avhengighet
av regler og prosedyrer svekkes, slik at usikkerhet, tvetydighet og misforstaelser oppstar. Med
bakgrunn 1 dette er det sentralt & avklare forventninger og etablere hensiktsmessige

retningslinjer for & lykkes i samarbeidet pa tvers av landegrensene (Harris, 2018).

Forventningsavklaringer

I prosjektets oppstartsfase er det forst og fremst viktig & dele informasjon og kommunisere
prosjektets mal og visjoner (Zoufa & Ochieng, 2017). For & oppna et effektivt teamsamarbeid,
er det samtidig viktig at formalet er eksplisitt, oppnaelig og mélbart, samtidig som det fornyes
og oppdateres underveis etter hvert som nye behov oppstar (Derven, 2016). Som folge GVTs
koordineringsutfordringer, foreslar Derven (2016) at teamet ogsd avklarer grunnleggende

retningslinjer 1 samarbeidets startfase. Dette kan omhandle tilstedevarelse, rullerende



metetidspunkter og meteagenda, 1 tillegg til retningslinjer vedrerende aktivt engasjement,
forpliktelser, ansvarsomrader, og atferdsmessige faktorer som gjensidig respekt og arlighet. P4
denne maten kan teamet oppna kohesjon, som vil kunne gke deres modenhet og produktivitet,
og fremme tillit og kommunikasjon mellom individene. Videre understrekes det at teamet bor
enes om hvordan beslutninger skal tas. Dette innebarer overordnede retningslinjer, roller og
ansvarsomrader, og hvordan informasjonen skal deles, rapporteres og lagres, samt i hvilken

frekvens dette skal foregé.

For at ansatte skal oppnd sammenfallende tolkninger, prioriteringer og handlinger, er det
imidlertid sentralt & etablere felles mentale modeller i teamet (Irgens, 2007). I tidligere
forskning betegnes dette som bevisste oppfatninger og implisitte antakelser om kilden til
prestasjon og potensielle forbedringspotensial. Ulike antakelser omkring fremgangsmater
skaper utfordringer for felles problemlesning, og det er derfor sentralt 4 etablere felles mentale
modeller mellom teamets medlemmer (Yukl, 2013), da dette bidrar til at de enklere kan tilegne

seg informasjon og ta felles beslutninger (Janssens & Brett, 2006).

Kirkman og Mathieu (2005) poengterer at organisasjoner vil rette seg mot virtuelle samarbeid
sé lenge oppgavens formal tilsier det, samtidig som at teammedlemmene besitter tilstrekkelige
kapabiliteter og er villige til & benytte teknologiske verkteoy. For at teamet skal prestere, er de
imidlertid avhengig av at ledelsen serger for at nedvendige ressursene er tilgjengelig, slik som
okonomiske rammebetingelser, verktay og evrige fasiliteter (Yukl, 2013). Organisasjonen ma
derfor serge for at de har tilgjengeliggjort IKT som muliggjer effektiv kommunikasjon, og

tilbyr oppleering for effektiv bruk av verkteyene (Kirkman, Rosen, Tesluk & Gibson, 2006).

Valg av IKT-verktoy

GVT-medlemmene er avhengige av 4 benytte IKT for & samarbeide som folge av at de ikke er
samlokaliserte (Schweitzer & Duxbury, 2010), og teknologiske nyvinninger gir organisasjoner
en mulighet til & legge til rette for ekt samhandling og kunnskapsdeling. Ved & benytte
fremtidsrettet IKT vil man kunne stimulere til leering, og stette opp om innovasjonsprosesser i
organisasjonen (Del Giudice & Della Peruta, 2016). Det er imidlertid viktig & bemerke at
teammedlemmene ma ha bade vilje og evne til 4 dele kunnskap for at disse verktoyene skal

kunne anvendes effektivt (Rosen, Furst & Blackburn, 2007).

10



Mens enkelte forskere mener at fremtidsrettet IKT kan erstatte behovet for fysiske mater og
sosiale interaksjoner (Olaisen & Revang, 2017), hevder andre at teknologien er en mangelfull
erstatning for kommunikasjon ansikt til ansikt (Kirkman & Mathieu, 2005; Derven, 2016).
Kirkman og Mathieu (2005) viser samtidig til at det & samarbeide virtuelt ikke nedvendigvis er
hindring, sa lenge organisasjonen legger til rette for at teamene kan benytte riktig teknologi til
riktige formal. I denne sammenheng vil det vere hensiktsmessig & investere i ulike verktey som
tilpasses formédl og kontekst (Derven, 2016). Teknologien er ogsda dynamisk, og
organisasjonene ma derfor endre seg 1 takt med denne (Chambers, 2004), samtidig som de ma
sikre at verktoyene er kompatible pé tvers av de ulike avdelingene. Dette er viktig for at GVT

skal fore til konkurransefortrinn, forsterket kreativitet og leering (Zuofa & Ochieng, 2017).

For at GVT skal opprettholde kommunikasjonen og arbeide effektiv degnet rundt, slik at
tidssonenes fordeler utnyttes (Castellano et al., 2017), mé organisasjonen ogsa tilby IKT som
muliggjer bade synkron og asynkron kommunikasjon (Pullan, 2016). Disse verktoyene

illustreres 1 figur 4 nedenfor.

Samme tid Ulik tid
Synkron kommunikasjon Asynkron kommunikasjon

Tavler, kontinuerlige
oppgaver

Samme sted Ansikt til ansikt

Telefon, FaceCall, E-post, GlobalShare,
Ulike steder Skype, Lync og Teamcenter og lokale
videokonferanser servere

Figur 4: Synkron og asynkron kommunikasjon (inspirert av Pullan, 2016)

Ved & benytte asynkron kommunikasjonsteknologi kan barrierer knyttet til forskjellige
tidssoner reduseres (Castellano et al., 2017). Pullan (2016) bemerker i denne sammenhengen at
det er essensielt at informasjonen som deles er oppdatert til enhver tid for & utnytte dette
potensialet. Asynkron kommunikasjon innebarer imidlertid gkt responstid, og anses derfor som

mindre hensiktsmessig i kreative gruppeprosesser (Assmann, 2008; Derven, 2016), der hyppig
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interaksjon er enskelig (Assmann, 2008). I disse tilfellene foretrekkes synkron kommunikasjon,
da dette tillater hyppig utveksling og umiddelbar respons mellom teammedlemmene (Pullan,

2016).

3.2 Kunnskapsdeling

Kunnskapsdeling er avgjerende for at organisasjoner skal kunne lykkes med GVT (Dubé &
Par¢, 2001). Dette kapittelet vil derfor ta for seg teoretiske aspekter som peker pa forutsetninger
for & oppnd kunnskapsdeling mellom teammedlemmene. Forst beskrives kunnskap og dens
rolle som en organisatorisk ressurs, for vi tar for oss kunnskapsintensive organisasjoner og
kunnskapsarbeidere. Deretter belyses kunnskapsdeling, og hvorfor dette er sentralt for

teamenes evne til 4 lykkes i globale og virtuelle kontekster.

3.2.1 Kunnskap

Wang og Noe (2010) beskriver kunnskap som informasjon som er prosessert av individer. De
viser til at informasjonen inkluderer idéer, fakta, ekspertise og antakelser som er relevant for
prestasjoner bade pa individ-, gruppe- og organisasjonsniva. Dette stottes av Olaisen og Revang
(2017) som uttrykker at informasjon omformes til kunnskap dersom det kombineres med
ekspertise, kontekst, tolkning og refleksjon. Denne avhandlingen stiller seg bak synet pé at
kunnskap er noe mer enn kun informasjon, og kunnskap betegnes derfor som informasjon som

er oppfattet og forstatt av individer.

Nonanka og Takeuchi (1995) presiserer at kunnskap kan vare taus eller eksplisitt. De viser til
at taus kunnskap tilegnes gjennom erfaring og er utfordrende & dele, sammenlignet med
kunnskap som uttrykkes eksplisitt. Som folge av at taus kunnskap er vanskelig & formulere,
tilegnes og deles slik kunnskap gjerne gjennom praktisk samhandling (Irgens, 2011), noe som
gjor sammenhengen mellom IKT og taus kunnskap kompleks (OECD, 2000). Olaisen og
Revang (2017) hevder pa sin side at bade taus og eksplisitt kunnskap kan utvikles og deles ved
hjelp av IKT. For a fa en dypere forstéelse av hva kunnskap innebearer, vil vi benytte Lundvall
og Johansen (1994, referert i Lundvall, Rasmussen & Lorenz, 2008, s. 683) sin kategorisering
av ulike kunnskapstyper, der det skilles det mellom fire typer kunnskap:

1. Know-what: fakta eller informasjon

2. Know-why: naturlover
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3. Know-how: evnen til & gjennomfore en oppgave
4. Know-who: kunnskap om hvem som vet hva, i1 tillegg til samarbeids- og

kommunikasjonsevner i mete med ulike typer mennesker

Alle disse formene for kunnskap er relevante i forbindelse med kunnskapsdeling. Denne
avhandlingen retter likevel fokuset til know-what og know-who, da dette anses som den mest

sentrale kunnskapen i forbindelse med kunnskapsdeling i GVT (Wang & Noe, 2010).

Kunnskap er betegnet som organisasjoners viktigste ressurs (Wu, 2013), og oppstar gjennom
interaksjon mellom individer (Newell et al., 2009, referert i Olaisen & Revang, 2017, s. 1442).
Wang og Noe (2010) vektlegger at utnyttelse av kunnskap er essensielt for organisasjoners evne
til & oppnd konkurransefortrinn. Dette stottes av Zack (1999), som poengterer at organisasjoner
ma utvikle, lokalisere, lagre og dele kunnskap effektivt for & vare konkurransedyktige. I
teamsammenheng er det samtidig viktig at man forstér, tilpasser og benytter tilgjengelig

ekspertise for a arbeide effektivt (Maynard et al., 2012).

3.2.2 Kunnskapsintensive organisasjoner og kunnskapsarbeidere

Nér organisasjonens ansatte har spesialisert, profesjonell og unik kompetanse som vanskelig
lar seg erstatte, samtidig som kunnskapen anvendes aktivt, kan organisasjonen betegnes som
kunnskapsintensiv (OECD, 2000; Abdullah, Hassim & Chik, 2009). Castellano et al. (2017)
understreker at disse organisasjonene aktivt ber benytte GVT for & oke tilgangen til de mest
kompetente kunnskapsarbeiderne. Begrepet kunnskapsarbeidere ble etablert av Peter Drucker
1 1959, og i ettertid er det i flere studier gjort forsek pa & definere begrepet. Irgens og Wennes
(2011, s.15, referert i1 Irgens, 2011, s. 128) oppsummerer imidlertid de ulike vinklingene pa

kunnskapsarbeid pa en god mate:

«Arbeid som i liten grad er rutinebasert, som vanskelig lar seg standardisere, og der svarene
pd hvordan oppgaven skal utfores, primcert er a finne i den profesjonelle kunnskapen

arbeideren har tilgang til og utviklinger gjennom praksis.»

Kunnskapsintensive organisasjoner anerkjenner kunnskapsarbeidernes kompetanse, innsikt og
kreativitet, samtidig som at deres kunnskap og idéer handteres aktivt (OECD, 2000).

Tilrettelegging for lering og kunnskapsdeling mellom kunnskapsarbeiderne er imidlertid
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utfordrende (Abdullah et al., 2009). For & lykkes ber det derfor foreligge et hayt tillitsniva, der
involvering og en uformell tone star sentralt, samtidig som organisasjonen reduserer sin
hierarkiske struktur, har en positiv holdning til endringer og oppmuntrer til samarbeid pa tvers

av disipliner (OECD, 2000).

3.2.3 Kunnskapsdeling

Kunnskapsdeling innebarer deling av oppgaveinformasjon og know-how (Wang & Noe, 2010),
og er avgjerende for organisasjoners mulighet til & oppnéd konkurransefortrinn (Pangil & Chan,
2014) og suksess gjennom GVT (Dubé & Paré, 2001). For & lykkes ma organisasjonen
imidlertid tilrettelegge for effektiv kunnskapsdeling som eker organisasjonens mulighet til a
tilegne seg ny kunnskap (Wu, 2013), samtidig som at kunnskapen sikres i organisasjonen (Yukl,

2013).

Dersom kunnskapen som befinner seg hos enkeltindivider ikke forankres i organisasjonen,
gjennom eksempelvis praktisk arbeid, prosedyrer, referater og instrukser (Irgens, 2007),
risikerer organisasjonen & miste kunnskapen etter hvert som individene forlater organisasjonen
(Yukl, 2013). Det er derfor kritisk at ledelsen velger en passende metode for deling og lagring
av kunnskap (Lohikoski & Haapasalo, 2013) ved & implementere hensiktsmessige
informasjonssystemer, gke informasjonstilgangen og oppmuntrer medarbeiderne til & benytte
sosiale nettverk for 4 oke tilgangen til relevant kunnskap (Yukl, 2013). I denne sammenhengen
er det samtidig sentralt at organisatoriske verdier og praksiser stetter opp under
kunnskapsdeling i og pa tvers av team for at kunnskapen skal kunne utnyttes via den

teknologiske infrastrukturen (De Long & Fahey, 2000; Wang & Noe, 2010).

Tilrettelegging for virtuell kunnskapsdeling

Kunnskapsdeling pé tvers av team kan vere utfordrende, ettersom individer ofte har sterre tillit
til de de arbeider nermest med, og derav deler mer med samlokaliserte teammedlemmer slik at
den eksterne kommunikasjonen gjerne begrenses til et minimum (Ford & Randolph, 1992). For
a legge til rette for kunnskapsdeling av hey kvalitet, kreves det derfor at organisasjonen forstar
teammedlemmenes psykologiske prosess. I denne sammenhengen er «knowledge-sharing
satisfaction» (KSS) sentralt (Wu, 2013). KSS omhandler ansattes forventede eller opplevde
tilfredshet knyttet til kunnskapsdeling. Tilfredsheten pévirkes av bade individuelle og

omgivelsesrelaterte faktorer, og har innvirkning pé ansattes atferd og deres villighet til & dele
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kunnskap. For & styrke individenes KSS, foreslar Wu (2013) at organisasjonen etablere et miljo
med dpne kommunikasjonsomrider og felles kantinelosninger, som tilrettelegger for apen

kunnskapsdeling mellom ansatte.

Etablering av et fysisk milje for kunnskapsdeling i GVT er imidlertid utfordrende, og
organisasjonen ma derfor investere 1 IKT som tilrettelegger for dette (Wang & Noe, 2010).
Organisasjonen ber blant annet ta hensyn til verktoyenes grad av informasjonsrikhet, da ekt
informasjonsrikhet forenkler teammedlemmenes tolkningsprosess (Assmann, 2008). Dersom
graden er lav, vil kravene til eksplisitt og konsis kunnskapsdeling oke (Chhay & Kleiner, 2013).
I disse tilfellene er videokonferanser nyttig, ettersom det muliggjer ekt informasjonsrikhet i
samhandlingen (Zack, 1999; Chhay & Kleiner, 2013). Castellano et al. (2017) hevder imidlertid
at det er gjennomfort relativt fa studier knyttet til kunnskapsdeling i GVT, og at det er behov
for alternative lgsninger for global kunnskapsdeling i organisasjoner som er avhengig av de

ansattes spesialiserte kompetanse.

Selv om det er utfordrende a tilrettelegge for kunnskapsdeling i GVT, fremgér det av tidligere
forskning at det foreligger ulike syn pa hvorvidt den fysiske avstanden mellom
teammedlemmene pavirker samhandlingen. Fysisk avstand omhandler hvor vanskelig,
tidkrevende og kostbart det er & kommunisere, samt 4 meotes ansikt til ansikt (Cummings &
Teng, 2003). Enkelte forskere mener at kunnskapsdeling foregar saktere og mindre effektivt
desto sterre den fysiske avstanden er (Battistella et al., 2016). Andre poengterer at eksplisitt
kunnskap kan deles uavhengig av avstand, mens taus kunnskap pévirkes av avstanden som folge
av behovet for personlige relasjoner og tolkning av kroppssprak (Castellano et al.,
2017). Cummings og Teng (2003) mener pa sin side at nekkelen for & overkomme avstanden
ligger i & benytte et flertall varierte teknikker som kan eke teammedlemmenes forstielse.
Moore, Johnson og Lybecker (2013) fant blant ogsa at fysisk distanse har fatt mindre betydning
som folge av nye mater a dele kunnskap pé, noe som har gkt tilgangen til ressurser og idéer, og

muliggjort innovasjon gjennom samarbeid pé tvers av landegrenser.

3.3 Tilknytning i GVT
I de folgende delkapitlene vil fokuset rettes mot relasjonelle faktorer som gjennom tidligere
forskning har vist seg & vare sentralt for vellykkede teamsamarbeid. Forst vil vi presentere teori

omkring hvordan organisasjonsidentitet kan pdvirke teamsamarbeid. Deretter rettes sokelyset
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mot viktigheten av tillit og hvordan relasjoner kan etableres uten at teammedlemmene meotes
ansikt til ansikt. Avslutningsvis presenteres teori knyttet til teamkohesjon, med formal om a

klargjere hvordan dette pavirker kunnskapsdeling mellom teammedlemmer.

3.3.1 Tilliti GVT

Filstad (2014) understreker at kunnskapsdeling er nekkelen til & utforske ny kunnskap, samt &
utnytte organisasjonens eksisterende kunnskap. I tidligere forskning tydeliggjores det at tillit er
avgjerende for effektiv kunnskapsdeling (Edmondson, 1999; Pangil & Chan, 2014) og
utviklingen av innovative idéer (Wei, Thurasamy & Popa, 2018), da tillit har betydning for
hvorvidt individene er komfortable med & dele idéer apent innad i teamet (Edmondson, 1999;
Derven, 2016). Situasjoner preget av manglende tillit kan redusere viljen til & vise sarbarhet, og
fore til at teammedlemmene lar vere a dele kunnskap, 1 frykt for & bry teammedlemmene med
uensket informasjon eller for & fremstd som inkompetente (Rosen et al., 2007). Til tross for at
det finnes mange definisjoner pa tillit (Mayer, Davis & Schoorman, 1995), rettes blikket derfor

mot Mayer et al. (1995, s. 712) sin definisjon, der viljen til & vise sarbarhet star sentralt.

«The willingness of a party to be vulnerable to the actions of another party based on the
expectation that the other will perform a particular action important to the trustor, irrespective

of the ability to monitor or control that other party.»

Gjensidig tillit mellom teammedlemmene er sentralt for & oppnd vellykkede
samarbeidsprosesser (Assmann, 2008; Chang, Hung, Hsieh, 2014). Tidligere studier viser blant
annet at tillit er avgjerende for teammedlemmenes vilje til & etterstrebe oppndelsen av et felles
mal (Chang et al., 2014), samt hvorvidt de benytter tilgjengelig ekspertise (Levin & Cross,
2004). Tillit utvikles vanligvis ansikt til ansikt (Jarvenpaa, Knoll & Leidner, 1988), og
mangelen pa fysisk narhet forer derfor til at tillit anses som en av hovedutfordringene i GVT
(Jarvenpaa & Keating, 2012). For at tillit skal etableres i en virtuell setting er det derfor viktig
at teammedlemmene overholder avtaler (Anon, 2018; Derven, 2016), responderer raskt, viser
synlig fremgang (Anon, 2018), og deler bekymringer i teamets oppstartsfase (Derven, 2016).
Videre kan tillit etableres tilrettelegges gjennom personlige og uformelle samtaler (Rosen et al.,
2007) og hyppig interaksjon (Abrams, Cross, Lesser & Levin, 2003; Rosen et al., 2007), som
skaper mulighet for & utvikle delte visjoner og sprdk (Abrams et al., 2003). I denne

sammenhengen understreker Olaisen og Revang (2017) at desto mer tid som benyttes i
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samhandlingen, jo sterre sannsynlighet er det at medlemmene deler kunnskap av hey kvalitet.
Personlige samtaler kan imidlertid vere utfordrende dersom partene aldri har mettes (Rosen et
al., 2007), og forskning viser at teammedlemmene har storre utbytte av IKT dersom de har mott
hverandre pa forhand (Handy, 1995). Zoufa og Ochieng (2017) foreslér derfor at fysiske moter

ber gjennomfores tidlig i teamets livssyklus.

3.3.2 Organisasjonsidentitet og teamkohesjon

Organisasjonsidentitet er en betegnelse pa at individer definerer seg selv som en del av en felles
gruppe tilknyttet en spesifikk organisasjon, og involverer grunnleggende folelser og verdier
(Ashforth, Harrison & Corley, 2008). GVTs uklare grenser knyttet til krav, belenninger og
sosiale omgivelser, gjor det imidlertid utfordrende & etablere en slik identitet (Mukherhjee et
al., 2012). Organisasjoner ber imidlertid etterstrebe en delt organisasjonsidentitet, ettersom det
er ansett som essensielt for individenes evne til & oppna en fellesskapsfolelse i GVT (Mukherjee
et al., 2012; Zoufa & Ochieng, 2017), samtidig som det kan forbedre beslutningstakingen, oke
kunnskapsdelingen og forbedrede teamets prosesser (Ashforth et al., 2008).

Mukherjee et al. (2012) poengterer videre at organisasjonsidentitet kan fungere som en uformell
kontrollmekanisme i GVT, som folge av en balanse mellom organisatoriske og personlige mal,
slik at individene i sterre grad seker & oppna overordnede mél. Zoufa og Ochieng (2017)
understreker at en slik identitet kan forsterke individenes forpliktelse og eke nivdet av kohesjon
og tillit i teamet. Pa bakgrunn av den motstridende lojaliteten som kan oppstd i
kryssfunksjonelle team (Yukl, 2013), vil derfor en sterk organisasjonsidentitet vaere sveert
fordelaktig i kryssfunksjonelle GVT. I tidligere forskning vises det til at teammedlemmer som
identifiserer seg selv med teamet og verdsetter sin deltakelse, samtidig som teamet preges av
sterk kohesjon, vil gke sjansen for samarbeid og gjensidig tillit (Yukl, 2013). Dette stottes av
Paul, Drake og Huigang (2016), som viser til at teamkohesjon er positivt relatert til prestasjoner

og tillit. Subramanyam (2013, referert 1 Wei et al., 2018, s. 1288) definerer teamkohesjon som:

«The commitment of each team member to remain united in the pursuit of the team’s goals and

to each member’s affective needs.»

Teamkohesjon skaper en trygg og apen atmosfzre som legger grunnlaget for effektiv

kommunikasjon, som er essensielt i innovasjonsprosesser (Wei et al., 2018). Yukl (2013)
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poengterer imidlertid at det kan vare utfordrende & etablere en sterk teamkohesjon dersom

teamet er nyetablert, preget av hyppige utskiftninger eller bestar av et bredt kulturelt mangfold.

3.4 Kultur i GVT

I det folgende og avsluttende teorikapittelet presenteres teori knyttet til kulturelle aspekter 1
GVT. Innledningsvis rettes fokuset mot det kulturelle og funksjonelle mangfoldet som preger
slike team, for deretter a vektlegge effekten av teammedlemmenes kulturelle bevissthet.
Avslutningsvis presenteres forskning omkring kulturell intelligens, og hvordan dette pavirker

teammedlemmenes mulighet til & uteve kulturell bevissthet i tverrkulturelle samarbeid.

3.4.1 Kulturell og funksjonell variasjon

GVT har gjerne en variert teamsammensetning, og star derfor overfor ekte ulikheter
sammenlignet med samlokaliserte team (Chhay & Kleiner, 2013). Dette innebarer bade
nasjonale kulturer, sé vel som et funksjonelt mangfold i form av ulik ekspertise, kunnskap og
perspektiver (Derven, 2016; Wei et al., 2018). Kultur innebearer et felles verdigrunnlag,
tenkemater og normer (Schein, 2017) som former teammedlemmenes handlinger (Thompson,
2015). Tverrkulturelle samarbeid og funksjonelt mangfold kan tilrettelegge for kreativitet,
utvikling av innovative idéer (Wei et al., 2018) og fleksibilitet (Chhay & Kleiner, 2013),
samtidig som det kan redusere gruppetenking og skape bedre beslutningsprosesser (Wei et al.,

2018).

Selv om kulturelt og funksjonelt mangfold er beskrevet som en av de sterste fordelene med
GVT, er det ikke gitt at dette forer til suksess (Thompson, 2015). Det & samarbeide med
mennesker med ulik bakgrunn kan ogsa oppleves som krevende (Derven, 2016) og frustrerende,
og pavirke teamets sosiale rammer, gjennom blant annet ubalanserte sprakferdigheter og
usikkerhet. For & oppnd suksess i GVT, er det derfor sentralt & redusere forskjellene i
sprékferdigheter, da dette kan pavirke teknologianvendelsen (Klitmeller, Schneider & Jonsen,
2015). Dette stattes av Lauring og Klitmeller (2015), som hevder at usikkerheten kan fore til at
individer unngér virtuell kommunikasjon. I denne sammenhengen vil skriftlige IKT-verktay,
slik som e-post, vare fordelaktig, da det tillater betenkningstid for man responderer (Klitmeoller

etal., 2015)
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3.4.2 Kulturell bevissthet og intelligens

De kulturelle og funksjonelle ulikhetene kan fore til kommunikasjonsutfordringer, redusert
kohesjon, okt konfliktniva (Chhay & Kleiner, 2013), og ulike forventninger til hvordan mal
skal oppnds (Hofstede, Van Deusen, Mueller & Charles, 2002). For & unngd dette ber
teammedlemmene ha forstdelse og kunnskap om ulike kulturer, kommunikasjonsstiler og
potensielle misforstdelser (Anon, 2018). Kulturell bevissthet vil kunne eke toleransen og
forstaelsen for ulike tenkemater, handlingsmenster (Assmann, 2008) og beslutningsstrukturer
(Chhay & Kleiner, 2013). Videre vil det tilrettelegge for tillitsutvikling, samt effektiv
tverrkulturell kommunikasjon og teknologianvendelse 1 samhandlingen (Handy, 1995; Rosen
et al., 2007). For at teammedlemmene skal utvise kulturell bevissthet er det imidlertid viktig at
de har kulturell intelligens (CQ). Earley og Ang (2003, referert i Presbitero & Toledano, 2018,
s. 2190) definerer CQ som:

«The intercultural ability of an individual to function effectively in situations characterized by

cultural diversity.»

Dette innebeaerer individenes kjennskap til kulturelle aspekter, slik som normer, praksiser og
tradisjoner. I tillegg vil det pavirke hvorvidt de evner & unngé stereotypier, samt deres enske
om 4 leere om andre kulturer. CQ kan etableres gjennom hyppig interaksjon mellom individer
med ulik kulturell bakgrunn, eller ved hjelp av opplering med mél om & gjore
teammedlemmene mer tilpasningsdyktige 1 mote med nye kulturer (Presbitero & Toledano,
2018). Zakaria og Muton (2016) oppsummerer imidlertid tidligere forskning og understreker at
effektiv tverrkulturell kommunikasjon i GVT ikke handler om hvorvidt teammedlemmene
aksepterer eller liker kulturforskjellene, men at de faktisk md tilpasse og justere

kommunikasjonsstilen for & lykkes.

3.5 Oppsummering

I dette kapittelet har oppgavens teoretiske rammeverk blitt presentert. Dette tar hovedsakelig
for seg teamteori, kunnskapsdeling, tilknytning og kultur i GVT. Ferste delkapittel beskriver
hvordan GVT, sammensatt av individer fra ulike fagomrader, kan etableres for & imetekomme
nye og komplekse markedskrav i en globalisert og dynamisk verden. GVT spiller en sentral
rolle for Bedriftens evne til & tiltrekke seg nedvendig kompetanse for & gjennomfore

innovasjonsprosjektene, forutsatt at de overkommer de strukturelle utfordringene som oppstar
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som folge av ulike tidssoner, geografisk avstand og ulike kulturer. Videre presenteres
teknologien rolle for kunnskapsdeling i GVT, og hvordan disse kan anvendes for 4 imatekomme

barrierene.

I det andre delkapittelet presenteres kunnskapsdeling i GVT. For at teammedlemmene i
Bedriftens prosjekter skal utnytte kompetansebasen, kreves det at kunnskap deles mellom
individene. Forst redegjores det for ulike typer kunnskap og dens rolle i organisasjonen. Der
avklarer vi begrepene kunnskap og informasjon for vi gdr neermere inn pd hva som kjennetegner
kunnskapsintensive organisasjoner og kunnskapsarbeidere. Deretter belyser vi hvordan
kunnskapsdeling kan fore til konkurransefortrinn og suksess i GVT og hvordan teamene kan

tilrettelegge for kunnskapsdeling i en global og virtuell setting.

Det tredje delkapittelet omhandler tilknytning i GVT. Tilknytning har betydning for hvordan
kunnskapen deles og teknologien anvendes, og er sentralt for Bedriftens evne til & lykkes. Her
presenteres forskning omkring tillits- og relasjonsbygging, og hvordan dette kan etableres uten
a motes ansikt til ansikt. Deretter belyses organisasjonsidentitet og teamkohesjon som viktige
faktorer for & etablere en fellesskapsfolelse og samle individene, til tross for GVTs strukturelle

barrierer.

Teorikapittelets fjerde, og siste del, omhandler kultur 1 GVT. Teammedlemmene i prosjekt A
og B er sammensatt av individer fra forskjellige kulturer og fagomrader. Fokuset rettes derfor
mot kulturelt og funksjonelt mangfold, og hvordan kulturell bevissthet og CQ har betydning for

teammedlemmenes evne til & oppnad effektivitet i tverrkulturelle samarbeid.

Selv om det finnes veletablerte teorier om bdde kunnskapsdeling, tilknytning og kultur for
samlokaliserte team, er forskningen mangelfull nar det kommer til kunnskapsdeling i GVT.
Denne oppgaven ensker derfor & bidra med ny kunnskap pa dette omradet. Den presenterte
teorien vil derfor vare utgangspunktet for den senere diskusjonen av vart empiriske
datamateriale. I péfelgende kapittel vil det redegjores for de metodiske valgene som legger

grunnlaget for undersokelsens gjennomfering.
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4.0 Metode

I det folgende kapittelet vil forskningsprosjektets metodiske valg beskrives og begrunnes.
Innledningsvis presenteres det vitenskapsteoretiske perspektivet som ligger til grunn for valg
av metode. Videre presenteres tema og problemstilling, etterfulgt av en beskrivelse av
forskningsdesignet som benyttes. Deretter belyses datainnsamlingen og dataanalysen, for

kapittelet avsluttes med en refleksjon omkring studiens kvalitet

4.1 Vitenskapsteoretisk perspektiv

All forskning pévirkes av filosofiske antakelser, som handler om ens forstielse og oppfatning
av virkeligheten. Det vitenskapelige perspektivet pavirker derfor forskningsprosjektets
gjennomforing og metodiske tiln@rming (Jacobsen, 2015; Bell, Bryman & Harley, 2019). Dette
forskningsprosjektet baseres pa en hermeneutisk tilnerming, som omhandler «tolkning av
mening og om forstdelsens sentrale rolle i erkjennelsen» (Nyeng, 2017, s. 191). Gjennom
intervjuer og samtaler med respondentene kan vi derfor fa innsikt i deres ulike erfaringer, i
tillegg til & forsta og tolke deres opplevelser, slik at vi kan oppna dypere forstaelse av fenomenet

kunnskapsdeling i GVT.

4.1.1 Valg av metode

I dette forskningsprosjektet benyttes en eksplorerende problemstilling som gjor det nadvendig
a gd 1 dybden for 4 fa frem et flertall nyanser i dataene. I forkant av prosjektet hadde vi begrenset
kunnskap om GVT, og ansd det derfor som nedvendig med en viss narhet til respondentene.
Dette kan sees pd som avgjerende for var mulighet til & sette oss inn 1 deres meninger og tanker
(Jacobsen, 2015), og derigjennom fa en dyp forstaelse av kunnskapsdeling i GVT. Vi anser
derfor en kvalitativ metode som godt egnet, ettersom det handler om & forstd verden gjennom

fortolkning av respondentenes opplevelser (Bell et al., 2019).

4.2 Tema og problemstilling

Bakgrunnen for studiens tema og problemstilling, er var sterke interesse av hvordan
konkurransefortrinn kan skapes gjennom utnyttelse av organisatoriske ressurser og IKT pa tvers
av landegrenser. Dette er et dagsaktuelt tema som blir ytterligere interessant som folge av

manglende forskning p4 GVT sammenlignet med samlokaliserte team.
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Forskningsspersméilene legger foringen for metodiske valg (Bell et al., 2019), og har derfor stor
betydning for forskningsprosjektet. I oppstartsfasen var forskningsspersmélene rettet mot
hvordan teknologi kan tilrettelegge for laerings- og innovasjonsprosesser i GVT. Etter
datainnsamlingen ble disse revidert, og fokuset rettet mot faktorer som fremmer og hemmer
kunnskapsdeling 1 slike omgivelser. Kunnskapsdeling i GVT er derfor forskningsprosjektets
tema, der respondentenes erfaringer og opplevelser legger grunnlaget for den videre analysen.

Etter & ha foretatt analysen er formalet & besvare folgende problemstilling:

«Hvilke faktorer virker fremmende og hemmende for kunnskapsdeling i globale virtuelle

team? »
For a besvare problemstillingen, har vi utviklet folgende forskningsspersmal:

1. «Hvilken opplevelse har teammedlemmene av kunnskapsdeling pd tvers av tidssoner,
geografiske omrdder og kulturer? .
2. «Hvordan  pdvirker  organisatoriske  betingelser  teknologianvendelsen  og

kunnskapsdelingen i globale virtuelle team? ».

4.3 Forskningsdesign

Studiens forskningsspersmal inneholder et flertall variabler, og dataene er samlet inn med mal
om & gd 1 dybden pa fenomenet. Forskningsspersmalene er avgjerende for valg av
forskningsdesign (Bell et al., 2019), som igjen pévirker studiens validitet (Jacobsen, 2015). Med
dette utgangspunktet benyttes et intensivt forskningsdesign, hvor man gir i dybden pa et
fenomen. Vi anser dette som hensiktsmessig, ettersom det muliggjor virkelighetsnere studier

hvor man kan tilegne seg en detaljert og grundig beskrivelse av virkeligheten (Jacobsen, 2015).

For & besvare forskningsspersmilene benytter vi en enkeltcase-studie, som Jacobsen (2015, s.
99) beskriver som tilfeller der «... en forsker gér dypt inn i en situasjon, en organisasjon eller
noe annet som er klart avgrenset i tid og rom». Siden casestudier er godt egnet for a tilegne seg
forstaelse om samspillet mellom akterer og kontekst (Geertz, 1973, referert i Jacobsen, 2015,
s. 99), anser vi dette som velegnet grunnet vart sekelys pd teamarbeid i1 en global virtuell

kontekst.

Formalet med forskningsprosjektet er ikke & utvikle nye teoretiske tilnaerminger, men & fa en

dypere forstdelse av kunnskapsdeling i GVT. Siden respondentenes erfaringer star sentralt 1
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datainnsamlingen, benyttes et fenomenologisk design, der vi er opptatt av hvordan individer gir
mening til virkeligheten som omringer dem (Bell et al., 2019). P4 denne méiten har vi
muligheten til & utforske opplevelser og folelser omkring fenomenet, som er et sentralt mal 1

fenomenologiske dybdeintervjuer (Nyeng, 2017).

4.4 Datainnsamling
I det folgende delkapittelet presenteres datainnsamlingsprosessen, hvor vi beskriver hvordan
dataene er samlet inn og hvordan respondentene ble rekruttert. Videre forklarer vi hvordan

intervjuguiden ble utformet, etterfulgt av en nermere beskrivelse av intervjugjennomferingen.

Datainnsamling er en avgjorende fase av studien. Vi har derfor benyttet flere
datainnsamlingsmetoder for & skape et mest mulig detaljert bilde av virkeligheten, ettersom
dette bidrar til gkt troverdighet (Jacobsen, 2015). Datainnsamlingen kan deles inn i ulike faser
som beskriver hva som foregikk pa ulike stadier, noe som illustreres i figur 5. Denne benyttes

som et rammeverk for den videre redegjorelsen av datainnsamlingsprosessen.

«i Pilotstudie e\ Litteraturstudie o Dokumentstudier

3 Ngkkelinformanter % Dybdeintervju

L Pilotintervju D

Figur 5: Fasebeskrivelse av datainnsamlingen.

4.4.1 Metode for datainnsamling

Grunnlaget for datainnsamlingen ble lagt hasten 2019, da vi gjennomferte en pilotstudie om
GVT i samme bedrift som benyttes 1 masteravhandlingen. Pilotstudien gjorde oss bevisste pa
temaets kompleksitet, og var derfor til god hjelp nar masteravhandlingens problemstilling
skulle utformes. Samtidig forsterket den var opplevelse av at dette var et tema vi ville underseke
naermere. [ pilotstudien ble det ogsd gjennomfort en litteraturstudie som ble utvidet i fase 2,

som beskrevet 1 figur 5.
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Semi-strukturerte dybdeintervju

I denne studien har vi gjennomfert intervjuer, som er en av de mest brukte
datainnsamlingsmetodene i kvalitativ forskning (Bell et al., 2019). Metoden er godt egnet i
undersokelsen av sosiale fenomener der man ensker nyansert og kompleks innsikt i fenomenet

(Johannessen, Christoffersen & Tufte, 2011).

I forkant av de forste intervjuene var vi forberedt pa & gjennomfere fokuserte intervju med apne
spersmal om spesifikke situasjoner (Merton et al., 1956, referert 1 Bell et al., 2019, s. 211).
Bakgrunnen for dette var at vi hadde fatt indikasjoner pé en tilgjengelig tidsramme som ikke
var tilstrekkelig for dybdeintervjuer. Dette kan vare et resultat av at ledelsen ikke vil frigi
ansatte fra arbeidet for & delta i1 intervjuer (Bell et al., 2019). Vi hadde likevel forberedt
supplerende spersmal som gjorde at vi kunne gjennomfere semi-strukturerte dybdeintervju med
samtlige respondenter, da vi fikk mer tid enn ferst antatt. Semi-strukturerte dybdeintervju er
passende i tilfeller der forskerne har et godt bilde av hva de ensker & studere og hvordan
datamaterialet skal analyseres (Bell et al., 2019), og vi ansa dette som hensiktsmessig siden vi

hadde tilegnet oss en god forstaelse av temaet via litteraturstudier og pilotprosjektet.

4.4.2 Intervjuguide

Semi-strukturerte intervjuer gjennomferes ved hjelp av en forhdndsutviklet intervjuguide, hvor
sparsmélene stilles tilnermet likt i samtlige intervjuer. Det er imidlertid mulig & avvike fra
guiden for & stille oppfelgingsspersmal og respondere pé uttalelser (Bell et al., 2019). Dette
bidro til okt fleksibilitet, ettersom vi kunne tilpasse intervjuet underveis, og anses som et
virkemiddel for a f& mer innholdsrike svar fra respondentene (Bell et al., 2019). Denne
muligheten var sveert nyttig i situasjoner hvor respondentene kom inn pé relevante temaer som
vi ikke hadde kjennskap til i forkant av studien. Disse ble undersekt narmere gjennom

supplerende spersmél om temaene i senere intervjuer.

Etter at vi hadde utarbeidet en intervjuguide som vi og veileder var tilfreds med, ble vi satt i
kontakt med en informant fra et globalt teknologiselskap. Vedkommende hadde god erfaring
fra GVT, og vi gjennomforte derfor et pilotintervju hvor vi fikk innspill til forbedring av
intervjuguiden. I tillegg fikk vi testet hvor lang tid vi hadde behov for i gjennomforelsen av

intervjuene.
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Den endelige intervjuguiden ble utarbeidet pd norsk (vedlegg 1) og engelsk (vedlegg 2)
ettersom vi skulle intervjue bade norske og utenlandske respondenter. Intervjuguiden bidro til
struktur og gjorde at vi holdt oss til overordnede emner innenfor valgt tema, men det var likevel
naturlig 4 endre rekkefolgen pa spersmélene 1 de ulike intervjuene som folge av respondentenes

uttalelser. Dette er ifolge Bell et al. (2019) noe man ma belage seg pd & gjore 1 intervjuer.

4.4.3 Utvalg og rekruttering av informanter

Utvalget ble trukket ved hjelp av en intern kontaktperson i Bedriften, som anbefalte tre
prosjektteam og lokale prosjektledere vi kunne underseke nermere. Vi kontaktet
prosjektledere i to av prosjektene, hvor vi fikk en oversikt over aktuelle respondenter fra hvert
team. Vi endte opp med 14 respondenter spredt over ulike geografiske omrdder, hvorav to av
respondentene deltok i begge teamene. Ni respondenter tilherte hovedsakelig prosjekt A, mens

fem respondenter tilherte prosjekt B.

Utvalgsmetoden kan beskrives som et malrettet utvalg, hvor utvalget er strategisk knyttet til
problemstillingen (Bell et al., 2019). Dette kan ogsa beskrives som «sngballmetodeny», som er
en underkategori av malrettet utvalg. Dette inneberer at man tar kontakt med en liten relevant
gruppe, som deretter foreslér kandidater som imetekommer problemstillingens krav. I denne
sammenheng er det viktig med klare kriterier for hvilke respondenter som er relevante (Bell et
al., 2019). For & besvare problemstillingen var det avgjerende & komme i kontakt med GVT-
medlemmer fra ulike internasjonale avdelinger, slik at vi kunne avdekke avvikende opplevelser

og meninger knyttet til det globale samarbeidet.

I rekrutteringsprosessen sendte vi ut intervjuforespersler pa e-post med en beskrivelse av
studien og dens formal, slik Bell et al. (2019) anbefaler. Etter & ha mottatt bekreftelse pa
deltakelse sendte vi ut meteforesporsler hvor vi avtalte tidspunkt, samt lokasjon eller
kommunikasjonsverktoy i henhold til respondentenes preferanser. Dette handlingsforlepet

beskrives figur 6.
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Figur 6: Fra intervjuforesporsel til intervjudeltakelse.

Det er utfordrende & avgjere hvorvidt vi har intervjuet riktige respondenter. Likevel, nar
respondentene foreslo teammedlemmer de mente det ville vaere interessant & snakke med, ble
mange av de samme navnene nevnt. Dette tyder pa at vi har truffet et relativt representativt

utvalg i de to teamene, pa tross av skjevhet i utvalget pa tvers av prosjektene og avdelingene.

Det er ogsé krevende & bedemme om vi har gjennomfert nok intervjuer. Generelt anbefales det
at datainnsamlingen foregar frem til det ikke lenger oppstar ny kunnskap, samtidig som den
skal vaere praktisk gjennomferbar (Johannessen et al., 2011). I de siste intervjuene fremkom det
ikke ny vesentlig kunnskap, og det tyder derfor pé at vi kom til et metningspunkt der det ga

liten verdi a fortsette intervjuprosessen (Johannessen et al., 2011).

4.4.4 Gjennomfering av intervju

Fem av intervjuene ble gjennomfert ansikt til ansikt pd et meterom pd respondentenes
arbeidsplass. Gjennomferingen foregikk i rolige omgivelser, noe som er i trdd med Bell et al.
(2019) sine anbefalinger. Dette kan ha bidratt til & skape trygge rammer for respondentene
(Johannessen et al., 2011), samtidig som det forenklet deres intervjudeltakelse ettersom de slapp
a bruke unedvendig tid pd & komme seg til intervjuet. Planen var 4 gjennomfere samtlige
intervjuer med de nordiske respondentene i Bedriftens lokaler, men som et tiltak mot utbruddet
av Covid-19 valgte vi & benytte telefon i tre av disse. Den geografiske avstanden mellom oss
og de evrige respondentene gjorde det utfordrende & gjennomfere samtlige intervjuer med

fysisk narhet, og vi gjennomferte derfor intervjuene via deres foretrukne
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kommunikasjonskanal for & bidra til gkt trygghet. Fem av disse intervjuene ble gjennomfort via

telefon, mens ett foregikk via Skype.

For intervjuene startet leste respondentene gjennom og signerte samtykkeskjemaet (vedlegg 3)
hvor forskningsprosjektet og gjeldende rettigheter ble beskrevet. 1 forbindelse med
telefonintervjuene med de utenlandske respondentene ble disse oversatt (vedlegg 4) og sendt ut
pa e-post i forkant. Her ble det ogsd opplyst om at det ble foretatt lydopptak av intervjuet.
Lydopptakene tillot oss & fokusere pa respondentenes uttalelser fremfor & vaere avhengig av a

ta notater, noe som var avgjerende for & fa til en god flyt i intervjuene.

Vi presenterte oss selv med tilherende roller innledningsvis i intervjuet. I denne sammenheng
opplyste vi at én av oss ville gjennomfoere intervjuet, mens den andre hadde ansvaret for notater
og oppfolgingsspersmél. Vi vurderte dette som hensiktsmessig, og mener at denne
rollefordelingen tillot oss & fa frem flere gode synspunkter fra respondentene. Etter & ha
presentert oss selv, stilte vi formelle apningsspersmél om respondentens rolle og
utdanningsbakgrunn, noe som ble gjort etter anbefalinger fra pilotintervjuets respondent. Dette
anser vi som avgjerende for & skape trygge rammer og en avslappet stemning mellom oss og
respondentene. Videre inntok vi en lyttende holdning hvor vi lot respondentene reflektere rundt
egne erfaringer. Dette forte til at det fremkom informasjon vi ikke hadde vektlagt i forkant, og
som var til hjelp for & gi en mer noyaktig besvarelse av forskningsspersmélene. Avslutningsvis
apnet vi opp for at respondentene kunne legge til informasjon de ansa som relevant. I denne
delen apnet respondentene seg ytterligere, og det fremkom informasjon som var svert nyttig i
den videre analysen. Vi spurte deretter om tillatelse til & kontakte respondentene dersom det

skulle bli behov for oppfelgingsspersmal, noe samtlige godkjente.

Lengden pd intervjuene varierte fra cirka 30 minutter til i overkant av én time (vedlegg 5).
Intervjuene ble gjennomfert over to perioder med én ukes mellomrom. Denne tiden ble brukt
til & transkribere de forste intervjuene i Microsoft Word, noe som tillot oss & reflektere omkring
hva som hadde kommet frem 1 de forste intervjuene. Som et resultat av dette, kunne vi tilpasse

de resterende intervjuene for & inkludere nye aspekter vi ensket n@rmere innsikt i.

4.4.5 Dokumentstudier
I'tillegg til intervjuer benyttet vi oss av dokumentstudier for & f4 en oversikt over organisasjonen

og teamenes omgivelser, noe som kan vere en god kilde for informasjon om relevante hendelser
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og beslutninger (Bell et al., 2019). Vi fikk tilgang til organisasjonskart, strategiplaner og evrige
dokumenter som beskriver Bedriften og prosjekt A og B. Organisasjonskartene vi fikk tilsendt
var imidlertid utdaterte ettersom prosjektet i stor grad endrer seg underveis, men de var likevel
nyttige for a fa et innsyn i prosjektenes kompleksitet. I tillegg til de nevnte dokumentene, fikk
vi innsyn 1 veiledninger for bruk av digitale verktoy, samt figurer og modeller av produktene

som utvikles i de to prosjektene.

4.5 Dataanalyse

I trdd med den fenomenologiske tilnermingen, er datamaterialet analysert med et mal om &
fortolke meningen bak respondentenes utsagn (Johannessen et al., 2011). Analysen startet med
transkribering av samtlige lydopptak. Vi la ogsd til notater knyttet til relevante faktorer som
ikke fremkom av lydopptakene, noe vi mener har forsterket transkriberingens kvalitet. Pa tross
av at manuell transkribering er svert tidkrevende (Bell et al., 2019), ansa vi dette som

avgjerende for kunne gi en neyaktig fremstilling av empirien.

Etter transkriberingen forsekte vi & avdekke temaer respondentene anser som meningsfulle og
relevante (Johannessen et al., 2011). Forste steg av databearbeidelsen innebar en felles
refleksjon rundt faktorene vi ansd som mest sentrale pa davarende tidspunkt. Deretter skrev vi
refleksjonsnotater om disse faktorene for & fa en god forstaelse av hva fenomenet dreide seg
om. Videre fortsatte vi analysen med & kode samtlige intervjuer i NVivo 12, som er nyttig for
a systematisk héndtere store mengder ustrukturert data (Bell et al., 2019). Her benyttet vi en
induktiv tilneerming hvor kategoriene var basert pa temaene som fremkom av empirien, fremfor

problemstilling og tidligere teori (Johannessen et al., 2011).

Begge forskerne kodet samtlige intervjuer hver for seg, etterfulgt av sammenligning og flere
runder med kritiske refleksjoner for a etablere for en felles forstadelse omkring datainnholdets
betydning. Etter at kodingen var gjennomfert startet vi med kondensering, som innebarer &
trekke ut de viktigste meningsfenomenene (Johannesen et al., 2011). Vi startet opprinnelig med
16 koder, men senere ble det klart at fenomenet hovedsakelig dreide seg om kunnskapsdeling.
Kodene ble derfor redusert til fire hovedkategorier vi ansé som sentrale for & belyse fenomenet,
og som la grunnlaget for fremstillingen av det empiriske datamaterialet. Disse kategoriene
inkluderte faktorer knyttet til relasjoner, kompetanse, kultur og struktur. Senere 1

analyseprosessen fikk vi imidlertid en bedre forstielse av datamaterialet, hvor vi innsa at de
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kompetansemessige faktorene hadde sammenheng med de kulturelle. Vi endte derfor opp med

tre hovedkategorier som fremkommer i empirikapittelet. Dette illustreres i figur 7.
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Figur 7: Kodeprosessen

I forste del av analysen lot vi empirien vere styrende, for senere & gé tilbake til teorien for &
finne aspekter ved tidligere forskning som kunne hjelpe oss & gi et bedre svar pa fenomenet.
Dataanalysen har derfor vert en syklisk prosess, der vi har gétt frem og tilbake mellom empiri
og teori. Det kan derfor sies at vi inntok en abduktiv tilneerming underveis i analyseprosessen

(Bell et al., 2019).

4.6 Vurdering av studiens kvalitet
I dette delkapittelet presenteres valgene som er foretatt i lopet av forskningsprosjektet. Dette
grunnlaget kan benyttes for & vurdere forskningens kvalitet, hvor reliabilitet, validitet og

generalisering er sentrale kriterier for & avgjere dette (Bell et al., 2019; Tjora, 2017).

4.6.1 Validitet
Validitet handler om hvorvidt man har funnet svarene pé det man ensket & finne ut av, og om

funnene gir mening (Tjora, 2017; Bell et al., 2019; Miles, Huberman & Saldafa, 2020). I
forkant av datainnsamlingen tok vi et bevisst valg om at studien skulle forankres i tidligere
relevant forskning, slik at vi holdt oss innenfor faglige rammer. Dette anses som den viktigste

kilden til validitet (Tjora, 2017).
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Dataene er samlet inn via primerkilder, noe som innebarer at respondentene besitter
forstehandskunnskap om fenomenet (Jacobsen, 2015). De 14 respondentene besitter ulike roller
1 Bedriften og har varierende grad av erfaring fra arbeid i GVT, noe som anses som en styrke
ettersom det byr pa flere perspektiver og erfaringer. Med bakgrunn i dette anser vi kunnskapen
til samtlige respondenter som relevant og valid for studiens formal. En antatt svakhet er
imidlertid at respondentene ble anbefalt fra lokale prosjektledere, og dermed ikke er
representative for populasjonen (Bell et al., 2019). P4 en annen side er dataene samlet inn fra
to ulike team fordelt pa fem avdelinger 1 fire ulike land. Dette bidrar til a styrke studiens

validitet, ettersom funnene er hentet fra uavhengige respondenter (Jacobsen, 2015).

I rekrutteringsprosessen sendte vi ut 19 e-poster, hvorav 14 mottakere responderte. Selv om
dette anses som en god svarprosent, kan vi ha gétt glipp av relevant informasjon hos de evrige
fem potensielle respondentene. Dette er viktige betraktninger knyttet til hvilken informasjon vi
ikke har fatt tilgang til (Jacobsen, 2015). Ettersom svarene som fremkom av intervjuene viser
at respondentene har en relativt lik oppfatning av fenomenet, vurderer vi det likevel som lite

sannsynlig at vi gikk glipp av informasjon som ville endret studiens konklusjon.

Vi opplevde stor velvilje blant respondentene til & dele erfaringer og holdninger i forbindelse
med deres deltakelse i GVT, noe som er relevant i vurderingen av dataenes validitet. Siden
respondentene kan ha ulike interesser som pdvirker hvorvidt de gjengir et riktig bilde av
virkeligheten (Jacobsen, 2015), matte vi ta hensyn til dette i utformingen av intervjuguiden. P&
tross av at vi unngikk sensitive spersmaél, kan det likevel antas at respondentenes svar er farget
av et gnske om & bli fremstilt pa en sosial korrekt mate (Miles & Huberman, 1994, referert i
Jacobsen, 2015, s. 231). Respondentenes samstemte uttalelser tyder imidlertid pé at vi fikk

erlige svar.

Vi gnsket opprinnelig at begge forskere skulle vere til stede i samtlige intervjuer. Dette lot seg
imidlertid ikke gjore grunnet Covid-19-restriksjoner og endringer i tidspunkter for &
imetekomme respondentene. Fire intervjuer ble derfor gjennomfort av én forsker, noe som
forsterket verdien av semi-strukturerte intervjuer ettersom vi kunne gjennomfere intervjuene pa
en tilneermet lik mate (Bell et al., 2019). For & begrense ulempene av manglende tilstedeverelse,
valgte vi & transkribere hverandres intervjuer for & fa et godt innblikk i dataene for den videre
analysen. Det faktum at begge forskere foretok en separat koding av datamaterialet antas a ha

begrenset risikoen for uneyaktig registrering og analyse av dataene, som potensielt kan svekke
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forskningens troverdighet (Jacobsen, 2015). Samtidig bidro dette til kritiske refleksjoner

omkring hverandres oppfatninger av funnene, som gker analysens validitet (Jacobsen, 2015).

I refleksjonen ovenfor har vi lagt vekt pa & ikke skjule valgene som er foretatt underveis i
studien, og hvordan vi har kommet frem til aktuelle konklusjoner. Selv om Bell et al. (2019)
understreker at transparens er vanskelig i1 kvalitativ forskning, har vi gjort vért ytterste for a

oppfylle disse kravene og vurderer forskningsprosjektets validitet som god.

4.6.2 Reliabilitet

Reliabilitet omhandler forskningsstudiens neyaktighet. Dette inkluderer innsamling,
bearbeiding og anvendelse av dataene (Johannesen et al., 2011), og hvorvidt resultatene er
repeterbare (Bell et al., 2019). I denne sammenheng er det nedvendig & vare kritisk til om
resultatene péavirkes av andre elementer (Jacobsen, 2015), slik som forskerens eget stasted
(Tjora, 2017). Basert pa var fenomenologiske tilnaerming anser vi ikke var egen posisjon som
forstyrrende. I det folgende reflekteres det derfor rundt forskningsprosessen og var egen rolle,
noe som anses som ett av de viktigste kravene for & vurdere forskningskvaliteten og som kan

forsterke studiens reliabilitet (Tjora, 2017).

Vi var bevisste pa at det kunne oppstéd intervjueffekter under intervjuene, der respondenten
pavirkes av forskerens atferd og mister evnen til kritisk refleksjon (Jacobsen, 2015; Bell et al.,
2019). Vi gjennomfoerte derfor flere tiltak for a begrense dette. Pilotintervjuet ga oss erfaring i
intervjusituasjonen i tillegg til tilbakemeldinger omkring intervjuguiden og egen atferd. Selv
om de forste intervjuene 1 storre grad kan ha blitt preget av manglende intervjuerfaring, anser
vi likevel pilotintervjuet som nyttig for & begrense intervjueffekten. Videre ansa vi det som
sentralt & bygge tillit mellom oss og respondentene, for & skape trygge omgivelser hvor egne
meninger kunne uttrykkes. Vi var oppmerksomme pa eget tonefall og kroppssprék, i tillegg til
a vise genuin interesse for respondentenes uttalelser. Dersom de virket usikre understreket vi at

det ikke fantes et riktig svar, noe vi mener har redusert muligheten for tilpassede svar.

Forskningsresultatet kan videre pavirkes av konteksten intervjuene foretas i. Intervjuene som
ble gjennomfoert pd respondentenes arbeidsplass kan ha redusert denne effekten, da dette
oppleves mer naturlig enn intervjuer som foregar 1 ukjente omgivelser (Jacobsen, 2015).
Underveis i telefonintervjuene hadde vi imidlertid ingen kontroll over respondentenes kontekst,

og vi mistet muligheten til & observere kroppssprék for & avdekke hvorvidt spersmélene kunne
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oppleves som vanskelige (Jacobsen, 2015), forvirrende eller ubehagelige (Bell et al., 2019). De
sammenfallende svarene fra respondentene péd tvers av avdelingene, uavhengig av om
intervjuene ble foretatt ansikt til ansikt eller over telefon, tyder imidlertid pa at resultatene er
palitelige (Jacobsen, 2015). Dette gjor det ogséd mulig & anta at andre forskere ville fatt de

samme svarene, noe som forsterker reliabiliteten ytterligere (Tjora, 2017; Miles et al, 2020).

Registrering og analyse av data

For 4 registrere datamaterialet sa noyaktig som mulig benyttet vi oss av lydopptakene, som er
en foretrukket metode for a gi en korrekt gjengivelse av intervjuer (Jacobsen, 2015; Bell et al.,
2019). Vi vektla dette, ettersom registrering og analyse av data er kritiske faktorer for
forskningens reliabilitet (Jacobsen, 2015). Lydopptak kan imidlertid fere til at respondentene
blir mer oppmerksomme pa hvordan de ordlegger seg (Bell et al., 2019). For a redusere denne
ulempen, lot vi opptakene fortsette etter at alle spersmalene var stilt. P4 denne méten lot vi det
flyte over i en mer naturlig samtale hvor de fleste respondentene ble mer avslappet og kom med

flere interessante momenter som har veaert viktig for & besvare forskningsspersmaélet.

Etter intervjuene ble lydopptakene transkribert i sin helhet, inkludert tenkepauser og annen
atferd. Dette er verdifullt for & foreta en analyse av heoy kvalitet, samtidig som det &pner for
ekstern kontroll av dataene (Jacobsen, 2015; Bell et al., 2019). Under kodingen av de
transkriberte intervjuene var vi ogsa svert bevisste pd at respondentenes utsagn ikke skulle tas
ut av sin opprinnelige kontekst, noe Bell et al. (2019) pépeker at er en vanlig kritikk av koding
i kvalitativ dataanalyse. I fremstillingen av det empiriske datagrunnlaget gjengis samtlige sitater
pa norsk bokmal slik at respondentenes anonymitet ivaretas. Selv om dette potensielt sett kan
innebare en risiko for redusert autentisitet og at oversettelsen farges av var egen tolkning, har
vi gjort vért ytterste for 4 unnga dette. For & sikre en korrekt gjengivelse har vi derfor oversatt

sitatene 1 fellesskap.

Med bakgrunn 1 refleksjonen ovenfor og presentasjonen av foretatte valg, anses

forskningsprosjektets reliabilitet som god.

4.6.3 Generalisering
Om studiens funn er generaliserbare handler om hvorvidt de kan overfores til andre kontekster
(Bell et al., 2019), enten til andre enheter innenfor samme case eller til andre situasjoner

(Jacobsen, 2015). Forskningsprosjektets formal var & utvikle en dypere forstéelse av

32



kunnskapsdeling 1 GVT, hovedsakelig innenfor de to teamenes rammer. Som folge av
respondentenes samsvarende oppfatninger, kan det vere mulig 4 anta at funnene kan
generaliseres til andre enheter i samme case. En svakhet ved dette er likevel utvalgets skjevhet

1 forbindelse med lokalitet og hierarkisk posisjon.

Grunnet veldokumenterte sertrekk ved GVT, kan det samtidig vaere mulig at resultatene er av
interesse for andre som ensker & utnytte potensialet av tilsvarende prosesser. Funnene kan
derfor veere relevante 1 andre kontekster, men ikke direkte overferbare. Dette kan sees i
sammenheng med det Tjora (2017) betegner som naturalistisk generalisering, hvor leseren selv

avgjor hvorvidt funnene er relevante for eget formal.

4.6.4 Forskerens etiske ansvar
I kvalitativ forskning er det flere etiske forhold forskere ma ta hensyn til (Jacobsen, 2015; Bell
et al., 2019). Dette inneberer blant annet forskningens pavirkning pa individene som studeres,

samt hvordan forskningsstudien oppfattes og benyttes (Jacobsen, 2015).

Informasjonen respondentene mottok i intervjuforespgrselen tillot respondentene 4 ta stilling til
hvorvidt de ensket & delta i forskningsprosjektet, noe Bell et al. (2019) anser som essensielt. |
tillegg ble samtykkeskjemaet utlevert i forkant av intervjuene, der de fikk grundig informasjon
om formal, databehandling og lydopptak, samtidig som det ble poengtert at deltakelsen var
frivillig og at de til enhver tid hadde mulighet til & trekke seg uten konsekvenser. Var erfaring
er at respondentene hadde en interesse for studiens tema og formél, og det fremkom ingen

signaler som tydet pa at de hadde et underliggende onske om & ikke delta i studien.

Av intervjuene fremkom det informasjon som kan anses & vaere av personlig karakter. Som et
etisk prinsipp (Bell et al., 2019) er disse dataene anonymisert og lagret slik at det sikrer
individenes privatliv. Dette ble gjort ved & gi respondentene, prosjektene, nevnte individer og
bedrifter samt gvrige aktuelle utsagn fiktive navn i transkriberingen. Ettersom engelske sitater
ble oversatt til norsk, anser vi det som svert lite sannsynlig at noen kan identifiseres basert pa
de tilgjengeliggjorte dataene. Vi har derfor hatt et gjennomgéende fokus pa a sikre
respondentene og selskapenes interesser underveis i1 hele forskningsprosessen. I tillegg har vi
ingen egeninteresse av & forfalske dataene, noe vi mener oker tilliten til det som presenteres

(Jacobsen, 2015).
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Som felge av de ekstraordinere omstendigheter relatert til Covid-19, ensket vi ikke &
gjiennomfore alle intervjuene med de nordiske respondentene ansikt til ansikt. Dette ble gjort
for & eliminere helsemessige konsekvenser, og ble mett med stor forstaelse. Dette anses som et
strengt krav (Jacobsen, 2015; Diener & Crandall, 1978, referert i Bell et al., 2019, s. 114) og en
etisk forutsetning (Bell et al., 2019) i all forskning.

Med bakgrunn i refleksjonen ovenfor, mener vi at vi som forskere har evnet & ivareta vart etiske

ansvar underveis 1 forskningsprosessen.

4.7 Oppsummering

I metodekapittelet har vi redegjort for valgene som er foretatt underveis i studien. Vi har
benyttet en kvalitativ tilneerming med et intensivt, fenomenologisk design for & besvare studiens
forskningsspersmal. Dette ble valgt med bakgrunn i problemstillingens karakter og de
behovene som matte dekkes for & gjennomfore studien pd en hensiktsmessig méte. Vi foretok
14 semi-strukturerte dybdeintervjuer med respondenter fra to GVT tilknyttet prosjekt A og B.
Datamaterialet ble transkribert for & kunne gi en neyaktig fremstilling av dataene, for deretter
a bli kategorisert og kodifisert i NVivo 12 ved hjelp av en induktiv tilneerming. Avslutningsvis
er oppgavens diskusjon foretatt med en abduktiv tilneerming, der vi har beveget oss mellom

data og teori.

I det pafelgende kapittelet presenteres datamaterialet som har kommet frem gjennom intervjuer
og dokumentanalyser. Dette datamaterialet representerer grunnlaget for den videre analysen,
hvor dataen diskuteres i sammenheng med det teoretiske rammeverket for & kunne besvare

oppgavens problemstilling.
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5.0 Empiri

Gjennom dybdeintervjuer med 14 teammedlemmer fordelt over to utviklingsteam i Bedriften,
fremkom det svaert mange interessante aspekter. I det felgende vil vi ta for oss det empiriske
datagrunnlaget som anses som mest relevant for forskningsprosjektets problemstilling.
Kapittelet deles inn i tre deler bestdende av strukturelle, relasjonelle og kulturelle faktorer.
Bakgrunnen for dette er at disse faktorene er identifisert som de mest essensielle pavirkerne for

kunnskapsdeling i GVT.

5.1 Strukturelle faktorer

I denne delen rettes fokuset mot eksterne og interne strukturelle faktorer som pévirker
kunnskapsdelingen mellom teammedlemmene i prosjekt A og B. De eksterne faktorene
omhandler avstanden i tid og rom og internasjonale regelverk, mens de interne faktorene dreier
seg om organisatoriske betingelser og valg. Dette inkluderer Bedriftens hierarkiske struktur og
sentraliserte beslutningsmakt, i tillegg til valgte IKT-investeringer. Dette er faktorer som
teammedlemmene ma forholde seg til i det daglige arbeidet, og vi anser det derfor som

interessant a presentere deres opplevelse av disse faktorenes pavirkning pa kunnskapsdelingen

1GVT.

5.1.1 Eksterne strukturelle faktorer

Avstand i tid og rom

Bedriftens beslutning om & etablere GVT innebarer at teamene mé arbeide pa tvers av store
geografiske omrader og tidssoner. Det er liten tvil om at respondentene foretrekker &
samarbeide ansikt til ansikt, og at de opplever misneye med omgivelsene kunnskapsdelingen
foregér i. Som felge av avdelingenes gjensidige avhengighet, oppleves den fysiske avstanden
som svaert hemmende for kunnskapsdelingen. Dette kommer av at de foretrekker & tegne,
beregne og korrigere i fellesskap, slik at de kan fa frem smi og detaljerte nyanser de mener vil

ha stor innvirkning pa deres evne til & prestere og for & etablere en felles forstaelse i arbeidet.
«Jeg ser ingen store fordeler med det at noen sitter langt borte.»

«Hvis du har valget bor du ha alt samlet pa ett sted. Men vanligvis, du vet hva jeg mener, det

er derfor de setter opp disse tingene, ikke sant.»
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Utover mangelen pa fysisk naerhet opplever respondentene at ulike tidssoner skaper ytterligere
utfordringer for kunnskapsdelingen. Bakgrunnen for dette er at det er tilnermet umulig a
arrangere fellesmater innenfor samtlige avdelingers ordinare arbeidstider. Dette resulterer i
lange arbeidsdager for enkelte, der flere md gjennomfere meoter hjemmefra pd kveldstid, slik at
det skaper ubalanse mellom arbeidsliv og privatliv. I intervjuene fremkommer det videre at
Seregst-Asia pavirkes 1 sterst grad, som folge av at deres tidssone avviker mest fra evrige
avdelinger. Ettersom teamet samtidig opererer med faste tidspunkter for ukentlige statusmeter

er det som oftest de samme teammedlemmene som péaferes disse ulempene.

«(...) Da forutsetter det jo at enten folk ... Loser, loser ting pa hjemmebane sann at de kan veere

pd jobb, eller at man har da gode losninger for hjemmekontor da.»

«Men ellers prover jeg a unngd enhver, enhver, hvilken som helst dag ... hvis jeg kan, mellom

seks og ni eller 8:30, helst. Sd jeg i det minste kan tilbringe et par timer med barna mine.»

Tidssonene har videre innvirkning pd teknologianvendelsen og kunnskapsdelingen, da
avvikende arbeidstider bidrar til at de ikke kan plukke opp telefonen og ringe nar som helst.
Dette forer til at de i stor grad benytter e-post for & dele kunnskap, til tross for at dette

kommunikasjonsmiddelet anses som lite hensiktsmessig.

«Det er dessverre ineffektivt ... fordi hvis du har et sporsmal ... eller du md dele informasjon,
sd er det, sd er det vanligvis et lag. (...) sa du ender opp med d ty til e-post (...) Sd ja, det er ...
jeg gar tilbake til begrepet «frustrerendey.»

Respondentene poengterer at utfordringer som kunne vart lost umiddelbart, kan ta flere dager
a oppklare som folge av mangelen pd overlappende arbeidstider, og derav valg av
kommunikasjonsplattform. Det er derfor merkbart at de ulike tidssonene begrenser frekvensen

pa kunnskapsdelingen og fremgangen i prosjekt A og B.

Internasjonale regelverk skaper usikkerhet

Den geografiske spredningen forer samtidig til at teamene opererer pa tvers av bade lokale og
internasjonale regelverk nar de deler og lagrer informasjon. Enkelte deler av produktutviklingen
er underlagt eksportkontroll og innebaerer derfor strenge retningslinjer for hvem som kan fa

tilgang til informasjon. Respondentene forteller at dette innebarer tidkrevende merking og
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papirarbeid ndr dokumenter skal deles med utenlandske teammedlemmer. I tillegg opplever de
stor usikkerhet knyttet til hva som er lov til & dele, og flere har gruet seg eller valgt &
tilbakeholde informasjon de ellers ville hatt interesse av & dele. Dette til tross for at selskapet
har gitt grunnleggende opplering i regelverket. Lovverket begrenser derfor viljen til &
gjiennomfere spontane interaksjoner som innebarer deling av prosjektrelaterte elementer, og

oppleves som hemmende for teamets kunnskapsdeling.

Intervjuer: Hender det at du unngér & dele noe av informasjonen pa grunn av at du er usikker
pa eksportkontrollen?

«Ja, jeg vil nok mene det, ja. For det er ... Det tar lengre tid, og det tar tid a finne ut av det,
hva er rett? Og da er det ti ... Alt som tar tid, har en risk for a havne i glemme ... glemmeboken.

Og aldri blir gjort, og sd er det ... Ja, man kvier seg et ekstra hakk, da, for d dele.»

Det fremkommer imidlertid uenigheter rundt lovverkets problematikk, og hvorvidt disse
foringene er vanskelig & forholde seg til, og enkelte peker pa at regelverket kan ha blitt brukt

som en unnskyldning.

«Noen folk kan fole at det er en ... det er en blokkering. Men jeg synes ikke det. Det er ... det
tar bare litt mer tid. Det, det er en ... jeg har en tendens til d finne at det er en god unnskyldning

for noen.»

Uttalelsen ovenfor viser at tidkrevende papirarbeid kan ha fort til at den uttrykte usikkerheten
heller bunner i individers enske om 4 unngé a bruke tid pa & etterleve regelverket, slik at de kan

g videre med egne arbeidsoppgaver.

5.1.2 Interne strukturelle faktorer

Hierarkisk struktur og sentralisert beslutningsmakt

Bedriften er preget av en hierarkisk struktur som pavirker samhandlingen i prosjekt A og B.
Ettersom teamene skal utvikle produkter som ikke finnes i dagens marked, er det vanskelig &
definere eksplisitte forventninger ved prosjektoppstart da det oppstér endringer underveis. Selv
om respondentene opplever at de har god forstdelse av hva som kreves, har det oppstatt

utfordringer knyttet til ulike interesseomrader og oppfatninger mellom teamet og ledelsen.
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«Jeg er godt nok kjent med riggen og det mentale arbeidet det innebcerer til d vite at «det vil ta
sa mye tid, omtrenty. Ehm, men prosjektledelsen er ikke sa kjent (...) Jeg tror de ganske ofte

undervurderer det mentale arbeidet (...).»

Det faktum at prosjektledelsen og beslutningstakerne ikke er fysisk tilstede der arbeidet
gjennomfores, har fort til at akterene har ulik forstdelse av arbeidets kompleksitet. Ledelsen har
derfor besluttet at arbeidsoppgavene skal gjennomferes i lepet av et tidsperspektiv som
teammedlemmene opplever som urealistisk. Teammedlemmene mener dette har okt
utfordringen med & fa tilgang til relevant kunnskap som gjer det mulig a leere av hverandres
feil. Dette kommer av at flere prioriterer egne arbeidsoppgaver og delmél, fremfor & dele
erfaringer med andre avdelinger, og det etterlyses derfor en sterre grad av spontan

kunnskapsdeling.

«Jeg vil gjerne se litt mer av, for eksempel, lcerdom og manglende deling. «Dette er det vi har
leert under testingen vdry, som vi deler med alle globalt (...) Det er veldig, veldig enkelt for
noen d bli sa fokusert pd deres arbeid og gd sa dypt i detaljene at det er vanskelig for dem a

komme tilbake igjen a si «helt generelt, dette er det jeg gjor, her er det jeg har lcerty.»

Respondentene har ogsa erfart at toppledelsen har tatt tekniske og detaljerte avgjorelser. I
intervjuene fremkommer det at denne formen for beslutningstaking har vaert spesielt
utfordrende for enkelte. Det oppleves som vanskelig & komme med innspill til bade
produktutviklingen og valgt IKT, og flere har derfor latt vaere 4 ta initiativ som potensielt sett

kunne hatt fremmende effekt pa kunnskapsdeling.

«Ja, jeg har kommet med et resultat som ... peker i en retning som ikke er sd populcer, ogsd blir
det brukt litt sann ... stilling-hoyere-opp-i-systemet-svar pd at det ikke kan veere rett, for ... det
er litt sann management decision pd at det er feil ... sd det kan veere litt vanskelig d forholde

seg til.»

«(...) ogsa sa hayeste sjefen pd plass at «Nei, sann gjor vi ikke. Sann her gjor viy ... og nd syns
vi det er litt artig, for ndr vi na har kommet mye lengre i prosjektet, og skal, har kommunikasjon
med leverandorer, sd sier dem « Vi syns virkelig at dere skulle gjort sann hery ... Det var det vi

sa. For ett dar siden (...) Og det er en kultur som jeg er litt uvant med faktisk.»
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Bedriften har ogsa etablert faste kontaktpunkter der teammedlemmene mé& ga via
prosjektledelsen for & komme i kontakt med ingenierer pa andre avdelinger, noe som skaper en
opplevelse av at kunnskapsdelingen er vanskelig og tidkrevende. I figur 8 illustreres reell versus

onsket kunnskapsflyt i teamsamarbeidene.

«Vi synes det er ganske vanskelig d fa enkle tilg ... samtaler med, med Norden, fordi vi, vi md

vanligvis be om tillatelse gjennom Vest-Europa. Og det bremser det ned litt.»
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Figur 8: Reell versus onsket kunnskapsflyt

En av respondentene poengterer at dette kan ha hatt direkte innvirkning pa teamenes
effektivitet, da enkelte avdelinger har arbeidet med noe som har vist seg & ikke oppfylle

prosjektbehovene.

Videre har Bedriften innfort reiserestriksjoner som et kostnadsbesparende tiltak. Selv om det
vises forstéelse for at Bedriften ikke har alle nedvendige ressurser samlet pa ett sted, oppleves
den fysiske avstanden som krevende og hemmende for arbeidets kvalitet og effektivitet.
Beslutningen om 4 innfere reiserestriksjoner er en ytterligere begrensning for
teammedlemmenes mulighet til & samarbeide ansikt til ansikt, og har derfor vaert en kilde til

frustrasjon i teamene.

IKT=-investeringer
Bedriften har investert 1 flere IKT-verktoy. I den forbindelse har toppledelse utarbeidet en
digital strategi som vektlegger IKTs avgjorende rolle for & lykkes i alle faser av

produktutviklingen. Disse interne dokumentene poengterer at det er kritisk at ansatte har riktige
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verktoy tilgjengelig for & arbeide fleksibelt over store geografiske omrader. Samtidig hevdes

det at de leverer IKT som serger for at avstanden ikke er en barriere for globale samarbeid.

I intervjuene viser det seg at dette ikke stemmer med teammedlemmenes erfaringer. Selv om
Bedriften har tilgjengeliggjort mange ulike verktoy, forteller respondentene at ikke alle
avdelinger har lisens til den offisielle plattformen Teamcenter. Dette forer til at avdelingene
ikke har kompatible losninger tilgjengelig, og de varierer derfor mellom & benytte Teamcenter

og GlobalShare for & dele og lagre skriftlig kunnskap.

«Alt handteres gjennom Teamcenter, som er Bedriftens PLM-verktoy. Ulempen er ... det er
noen lisensproblemer som jeg ikke helt forstar, som betyr at det ikke er tilgjengelig for teamet

i Norden.»

«Sd, vi har en rekke verktoy til radighet. Det offisielle verktoyet er Teamcenter. Og alt som
dokumenter, modeller, analyser, skal ga inn i Teamcenter. Dessverre har ikke alle tilgang til

Teamcenter globalt. Sa vi har ogsd brukt GlobalShare.»

Respondentene opplever GlobalShare som uoversiktlig og treg, og som en dérlig lesning for
det globale samarbeidet. Dette oker terskelen for a benytte plattformen, og store deler av
kunnskapsdelingen foregar derfor lokalt istedenfor internasjonalt, der kunnskap diskuteres

internt og lagres pé lokale servere.

«Sd, for eksempel, i Norden, eh ... de fleste filene er lagret pd lokale nettverksstasjoner, noe
som fungerer mye bedre for teamet i Norden pd en daglig basis, noe som gjor livet mye

vanskeligere for meg, fordi jeg har ikke tilgang til dem.»

«Vi har litt systemer der, men det er ikke, hva skal jeg si, med hard hdnd innfort og patvunget

bruk, men det burde veert ... Vi burde ikke sitte og jobbe pa lokale servere egentlig.»

Selv. om teamene har mulighet til & benytte bade e-post, telefon, Lync, Skype,
videosamtaleplattformen FaceCall og videokonferansesystemet i den lepende samhandlingen,
foregér store deler av kommunikasjonen via e-post. Respondentene forteller at travle
arbeidsdager forer til overfylte innbokser og manglende respons, og e-post anses derfor som

det dérligste verktayet for kunnskapsdeling i GVT.
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«E-post er en forferdelig mdte a dele informasjon pd.»

Flere mener derfor at telefonsamtaler er mer hensiktsmessig enn e-post for raske samtaler og
foresparsler, da dette tillater umiddelbar respons, samtidig som tonefallet gir en indikasjon pa

hvordan budskapet oppfattes.

[ intervjuene kom det tydelig frem at muligheten til & se og here hverandre gir en opplevelse av
okt kvalitet pa kunnskapsdelingen. Respondentene foretrekker derfor kommunikasjonsverktoy
med videotilgang. Av tilgjengelige losninger anses videokonferansesystemet som det beste,
ettersom dette tilbyr best lyd og bilde. Dersom dette systemet skal anvendes, ma
teammedlemmene ha tilgang til meterom der systemet er installert. Samtlige avdelinger
opplever at det er for fa tilgjengelige rom med disse fasilitetene, og de tyr derfor ofte til FaceCall

istedenfor.

«(...) det er veldig fa videokonferansefasiliteter her. Det er ogsd veldig fd materom med ... med
kamera for eksempel, for ... for d stotte ... et mer effektivt globalt arbeid. Sd, sd det er ... og
noen ganger sliter vi med d finne maoterom her, sd ... sd, alle de ... Jeg tror alt dette kan

forbedres.»

Respondentene opplever imidlertid FaceCall som et dérlig alternativ til videokonferanser. Dette
begrunnes med at systemet bestar av to separate lgsninger for lyd og bilde, der skjerm og bilde
deles via internett, mens de ma ringe inn via telefonen for a koble til lyd. Disse meatene preges

av darlig lydkvalitet, noe de opplever som frustrerende og hemmende for kunnskapsdelingen.

I tillegg ma teammedlemmene som gjennomferer meater hjemmefra benytte andre verktoy, som
ikke kompatible med videokonferansesystemet. Motene som foregér fra hjemmekontor har
derfor ikke videotilgang, kun lyd, noe respondentene opplever at reduserer meotekvaliteten og
hemmer kunnskapsdelingen.

Bedriftens digitale strategi oppmuntrer ansatte til & benytte Lync og Skype for
sanntidssamarbeid istedenfor videosamtaler, da de mener dette er bade «raskere, enklere og
billigere». Selv om respondentene opplever muligheten for direktemeldinger som nyttig for

kunnskapsdelingen, forteller de at dette hovedsakelig brukes internt pa avdelingene. Dette
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kommer av at avdelingene har ulike Microsoft Windows-versjoner, slik at Lync og Skype ikke

er kompatible pé tvers av landegrensene.

Respondentene utviser frustrasjon overfor valgte lesninger. De mener disse hemmer
kunnskapsdelingen og begrenser muligheten for en effektiv prosjektgjennomfering. De
poengterer at det er unedvendig med mange forskjellige systemer, og etterlyser faerre og
forenklede lgsninger som senker terskelen for virtuelle meter og kunnskapsdeling pé tvers av

landegrensene.
«Altsd, det jeg syns, jeg syns det er ... *sukk* ... ma nesten si ... sjokk, sjokkerende ddrlig da,
de kommunikasjonsmidlene som er, firmaet har da (...) Hvis man skal jobbe som team, sd er

det ... grunnlaget er d ha det pd plass, og det er det ikke.»

Figur 9 illustrerer respondentenes rangeringer av teknologien som benyttes i det lepende

samarbeidet.
N\
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Figur 9: Respondentenes rangering av teknologien

5.2 Relasjonelle faktorer

I dette delkapitlet presenteres respondentenes opplevelse av relasjoner og kunnskapsdeling i
GVT. I denne sammenhengen rettes fokuset mot hvordan relasjonene pavirkes av omgivelsene
de opererer i, samt relasjonenes innvirkning pa kunnskapsdelingen. I tillegg vil vi presentere

hvordan dette kan henge sammen med teknologianvendelsen i de globale samarbeidene.

5.2.1 Manglende fellesskapsfolelse pavirker kunnskapsdelingen

Teamene preges av manglende fellesskapsfolelse som hemmer kunnskapsdelingen pé tvers av
landegrensene. Avdelingene arbeider pa forskjellige komponenter med hver sine delmal og med
ulik grad av samarbeid. Dette har bidratt til at det har dannet seg lokale undergrupper, og de

betegner hverandre gjennomgdende som «oss» og «demy». Fellesskapsfolelsen svekkes
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ytterligere av organisatoriske endringer og oppkjep, som forer til hyppige utskiftninger av
personell. Teammedlemmene opplever at manglende stabilitet i teamsammensetningen gjor det

vanskelig 4 etablere naere relasjoner som kunne fremmet kunnskapsdelingen.

«Ja, det er «oss (...) Vi jobber jo med forskjellige komponenter da (...) Du far jo mye mer

tilknytning til de du henger sammen med.»

Relasjonene mellom teammedlemmene pa de ulike avdelingene beskrives som profesjonelle og
upersonlige, og de opplever at dette pavirker hvorvidt de er komfortable med & dele tanker og

idéer apent.

«(...) ja, hva skal jeg si da. At man kanskje ikke har lyst til a vise at man har kommet pd noe

som viste seg d veere dumt. Passe litt pa det.»

Respondentene mener fysiske meter kunne gjort det enklere a etablere sterkere relasjoner, tillit
og okt fellesskapsfolelse, som igjen ville hatt positiv innvirkning for etterfelgende virtuell
kunnskapsdeling og relasjonsbygging. Selv om teammedlemmene etterlyser flere fysiske
meter, hindrer Bedriftens valg om & innfore reiserestriksjoner denne muligheten, og

avdelingene motes derfor svert sjelden.

5.2.2 Forholdet mellom relasjoner og kommunikasjonsverktey

Det at teammedlemmene sjelden metes gjor dem avhengig av tilgjengelig IKT for & etablere
relasjoner og bekjentskaper. Respondentene opplever at det er utfordrende & etablere relasjoner
preget av sterk tillit via disse verkteyene, men at verktey som muliggjer innsikt i kroppssprak

og reaksjoner letter pa denne utfordringen.

«Det store mangfoldet er veldig fint d benytte seg av. Det har sin pris da, pa grunn av tidssonene
og avstanden, og manglende evne til d kommunisere effektivt via telefon eller e-post. Det tar
lengre tid d fa idéer igiennom. Det tar lengre tid d fa forstdelse for at, og det tar mye, mye, mye

lengre tid a bygge tillit.»

Respondentene opplever at innsikt 1 kroppssprak og reaksjoner er avgjerende for a etablere tillit
og sterke relasjoner som fremmer kunnskapsdeling i teamene. De foretrekker derfor & dele

kunnskap via verktoy som gjor det mulig & se og here hverandre. @Okt innsikt i motpartens
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kroppssprak styrker forstaelsen og reduserer sprakbarrieren, og legger grunnlaget for sterkere

relasjoner.

«Ja ... video er ett hakk bedre enn telefon, absolutt, for da kan man liksom faktisk se hvordan
folk reagerer, hvordan folk ser ut, liksom kroppssprdk. Du mister veldig mye kommunikasjon

hvis man bare har lyd (...).»

Disse verktoyene forenkler teammedlemmenes tolkningsmuligheter og tilrettelegger for ekt
kommunikasjonskvalitet og effektivitet, samtidig som de opplever at sjansen for misforstéelser

reduseres.

Respondentenes teknologianvendelse avhenger imidlertid ogsé av allerede etablerte relasjoner,
noe som illustreres 1 figur 10. Til tross for at de fleste anser e-post som den minst foretrukne
kommunikasjonsformen, har svake relasjoner fort til at dette benyttes likevel, da det oppleves

som ukomfortabelt & ringe eller gjennomfere videosamtaler med noen de ikke kjenner.

«(...) for med en gang du har et ansikt pd en person du har mott eller veert sammen med, eller

pratet litt sann uformelt, sd skal det mindre til d ta opp telefonen og ringe da.»

«(...) men, men terskelen for da gjore noe som er mer pa hoyere niva enn d sende en e-post, den

gdr ned ndar man har mott noen.»

Figur 10: Forholdet mellom relasjoner og kommunikasjonsverktay

Mangelen pa gode relasjoner forer derfor til at teammedlemmene unngar & benytte effektive

kommunikasjonsverktey som kunne fremmet kunnskapsdelingen i de globale samarbeidene.
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5.3 Kulturelle faktorer

Teamene i prosjekt A og B er sammensatt av ingenierer med komplementer kompetanse
innenfor ulike fagomrader, og med ulik kulturell bakgrunn. Dette inneberer bade nasjonale
kulturer og ulike arbeidskulturer. I dette delkapitlet vil vi derfor ta for oss teammedlemmenes
opplevelser knyttet til dette mangfoldet. Fokuset rettes forst mot nasjonale kulturforskjeller og
hvordan teammedlemmene opplever at individuelle forskjeller er av sterst betydning, for vi
presenterer opplevelsen av ulike delingskulturer. Til slutt vil vi beskrive deres felles
profesjonsbakgrunn og komplementare kompetanse, og hvordan dette bidrar til felles forstaelse

og allsidighet.

5.3.1 Individuelle forskjeller mer fremtredende enn nasjonale kulturforskjeller
Respondentene har ulik oppfatning av hvorvidt kulturforskjeller pavirker kunnskapsdelingen.
Mens noen mener dette er en av de sterste utfordringene, mener de fleste at dette ikke har hatt

en vesentlig betydning for teamenes evne til & dele kunnskap.

Sprakforskjeller er én av utfordringene enkelte respondenter trekker frem. Dette kommer av
opplevelsen av at ulike morsmal reduserer ordforradet, og apner for forskjellige tolkninger og

misforstaelser, samtidig som det begrenser de uformelle samtalene.

«Sprak kan veere en begrensning for om folk tor d hive seg frempa. Ta en vits er ikke sd enkelt

pd et fremmedsprak.»

«Man far liksom ikke den samme, hyggelige tonen med litt vitsing og, og sdnt underveis, som

man fdr, far pa morsmdlet.»

Respondentene er tydelige pa at mange av ulikhetene mellom teammedlemmene ofte
omhandler personlige forskjeller, fremfor nasjonale kulturforskjeller. Enkelte mener at dette
henger sammen med at globalisering og personlige erfaringer gjor at den kulturelle avstanden

mellom teammedlemmene reduseres.
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«(...) Jeg er ikke sa opptatt av kulturforskjeller egentlig. Det er mer det at folk er folk, og folk
er forskjellig. Det er mye storre forskjell mellom folk, enn det er mellom kulturer ... for folk

tilpasser seg.»

«(...) Fordi vi blir bare mer og mer global i alt, og det, det ... hele informasjonsflyten gar bare

raskere og raskere ... sann at forskjellene viskes pa en mdte ut.»

Respondentene forteller i denne sammenhengen at de ikke har fatt organisert opplaering relatert
til det tverrkulturelle samarbeidet. Teammedlemmenes individuelle ulikheter er bakgrunnen for

at de heller ikke har savnet dette, da de mener dette ville blitt for generelt og lite anvendelig.

5.3.2 Ulike delingskulturer pa tvers av avdelingene

Teammedlemmene arbeider adskilt pa ulike avdelinger. Internt pa hver av disse avdelingene
oppleves det som enkelt & diskutere pé tvers av fagomrader, og det er lav terskel for & dele idéer
og vere apne om egne feil, slik at de kan leere av hverandre. Dette gjelder ikke for alle, og til
tross for at respondentene uttrykker at individuelle forskjeller er mest fremtredende, opplever
de at ulike delingskulturer pé tvers av avdelingene hemmer kunnskapsdelingen. Flere uttrykker
at enkelte er mindre komfortable med & blottlegge egne svakheter, og at frykten for & vaere
bareren av darlige nyheter og manglende vilje til & veere apne om egne feil har veert en kulturell

utfordring som hindrer tilgangen til nedvendig kunnskap.

«(...) det er ganske mange kulturelle forskjeller der. Du vet, ikke villig til d veere beereren av
darlige nyheter (...) og sd, noen ganger far vi ikke all informasjonen vi trenger d fa fordi noe

av det er darlige nyheter.»
Til tross for at mange av respondentene uttrykker viktigheten av en apen delingskultur,
erkjenner flere at de ikke nedvendigvis er like flinke til & viderefore dette pd tvers av

avdelingene.

«Eksternt sd har det veert en litt storre terskel for d dele idéer (...) Det er vel egentlig for d

unngd d skape stoy og store diskusjoner av noe som ikke er ... ja ... rett vei d gd.»
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«(...) etter hvert som folk leerer ting, hvordan, hvordan far du den informasjonen til de andre
avdelingene, sd de ikke md lcere pa nytt eller ... du vet, ga feil vei fordi leeringen ikke har blitt

delt.»

Utover & vise gjensidig respekt for kulturelle forskjeller, uttrykker respondentene at det ikke er
foretatt aktive valg fra bedriftens side for & etablere en felles delingskultur pd tvers av
avdelingene. Det er en tydelig bevissthet pa at dette kan ha pavirket kunnskapsdelingen

negativt, og derav laringen i det globale teamet.

5.3.3 Felles profesjonsbakgrunn og komplementzer kompetanse

I intervjuene fremkommer det at respondentene opplever at deres felles profesjonsbakgrunn
gjor det enklere & etablere en felles forstéelse og delte oppfatninger. Deres deskriptive fagsprak
reduserer sjansen for misforstielser, og begrenser barrierer som kan oppsta som folge av ulike

morsmal.

«(...) det er jo stort sett ingeniorer hele boljen. Og da har man felles plattform sdnn i det da.

Tekniske begreper og sdann er stort sett kjent.»

Videre opplever respondentene at teammedlemmenes komplementaere kompetanse, ulike
erfaringer og tilnerminger, forer til allsidighet og bedre innsikt i problemstillinger. De
poengterer at dette krever at kunnskapen deles mellom disiplinene, og at de far muligheten til

a utfordre hverandres tankesett gjennom apne diskusjoner.

«(...) Hvis du jobber pd tvers av avdelinger og fdr den ekspertisen pd forskjellige, forskjellige

team, sd fdr du et ... et mye bredere sett med losninger, og du kan finne bedre losninger.»

«(...) nei, det handler mye om at du fdr innsyn i en erfaringsbase da ... det og, det og ... eeh ...

du slipper d ga opp, ja ... alle de tunge stiene selv.»
Det viser seg likevel at dpne diskusjoner gjerne tas internt pa avdelingene, da manglende

tilrettelegging for virtuell idémyldring gjer at teammedlemmene heller tegner ned og lagrer

1déene lokalt.
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5.4 Oppsummering

I dette kapittelet er oppgavens empiriske datagrunnlag presentert gjennom tre faktorer som
anses som essensielle pavirkere for kunnskapsdeling 1 Bedriftens GVT. I forste delkapittel rettes
fokuset mot hvordan strukturelle faktorer pavirker teammedlemmenes kunnskapsdeling i GVT.
Dette er delt inn i interne faktorer som oppstar som folge av organisatoriske betingelser og valg,

etterfulgt av eksterne faktorer som teamene ma héndtere.

Det andre delkapittelet belyser relasjonelle faktorer. Dette inkluderer teamenes manglende
fellesskapsfolelse og forholdet mellom relasjoner og kommunikasjonsverktey, og hvordan

disse elementene pavirker kunnskapsdelingen i de globale samarbeidene.

I siste delkapittel gér vi nermere inn pa kulturelle faktorer, der det fremkommer at individuelle
forskjeller er mest fremtredende, samtidig som ulike nasjonale kulturer kan ha hatt enn
hemmende effekt pa teamenes kunnskapsdeling. Avslutningsvis belyses teammedlemmenes
felles profesjonsbakgrunn og komplementere kompetanse, og hvordan dette kan bidra til &
redusere barrierene som oppstar som folge av nasjonale kulturforskjeller, og derav fremme
kunnskapsdelingen. I etterfolgende kapittel diskuteres disse faktorene med utgangspunkt i
oppgavens teoretiske rammeverk. Mélet er at dette skal bringe frem interessante vinklinger og

ny kunnskap som til slutt skal fere oss frem til svaret pd oppgavens problemstilling.
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6.0 Diskusjon

[ det folgende kapittelet vil det foretas en analyse av datamaterialet, hvor
forskningsspersmalene besvares ved hjelp av empiri og utvalgt teori. Den overordnede
problemstillingen «Hvilke faktorer virker fremmende og hemmende for kunnskapsdeling i
globale virtuelle team?» vil besvares gjennom to underordnede forskningsspersmal som

diskusjonen deles inn i.

6.1 Forste forskningssporsmal
«Hvilken opplevelse har teammedlemmene av a dele kunnskap pd tvers av tidssoner,

geografiske omrdder og kulturer?»

Det faktum at GVT opererer pa tvers av tidssoner, geografiske omrider og kulturer, pavirker
teammedlemmenes opplevelse av & dele kunnskap knyttet til bdde kontekst, relasjoner og
kulturer. For & fa en bedre forstéelse av disse opplevelsene deles diskusjonen inn i tre deler.
Forst vil vi diskutere hvordan kontekstuelle faktorer pavirker kunnskapsdelingen, for deretter &
tydeliggjore hvordan relasjoner hemmer eller fremmer kunnskapsdelingen pd tvers av
avdelingene. Avslutningsvis diskuteres viktige aspekter knyttet til deling av kunnskap pa tvers

av ulike kulturer.

Kontekstuelle faktorer vanskeliggjor kunnskapsdeling

Bedriftens valg om & benytte GVT i prosjekt A og B innebarer at de ma handtere flere eksterne
strukturelle betingelser for & utnytte teamenes potensial (Rice et al., 2007; Anon, 2018). Disse
betingelsene forer blant annet til at teamene arbeider pd tvers av lokale og internasjonale
lovverk. Prosjektenes produktutvikling er underlagt eksportkontroll som legger foringer for
hvem som kan f3 tilgang til informasjon. Det oppleves tidkrevende & etterleve regelverket, og
til tross for opplering har eksportkontrollen skapt usikkerhet og hemmet spontan
kunnskapsdeling. I ytterste konsekvens deles og lagres kunnskap internt fremfor & deles med
andre avdelinger. Teammedlemmene er imidlertid uenige om regelverket er problematisk, og
det kan stilles spersmal ved hvorvidt det er s hemmende og uoverkommelig som enkelte
uttrykker. Det kan derfor argumenteres for at usikkerheten bunner i ansvarsfraskrivelse eller
manglende forstaelse og mestring. Alternativt kan dette dreie seg om «over-forsiktighet», 1 frykt
for 4 begé lovbrudd, noe som kan vere en utfordring i slike samarbeid (Cherry, 2010). For at

lovverk ikke skal hemme kunnskapsdelingen i GVT, er det viktig 4 oke teammedlemmenes
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trygghet. Her ma bédde ledere og teammedlemmer ta ansvar for gkt forstaelse for regelverkets
omfang, slik at samtlige teammedlemmer far tilgang til nedvendig kunnskap. Dette kan
eksempelvis loses gjennom kontaktpersoner og superbrukere, bedre opplering eller lett

tilgjengelige brukerveiledninger som gjor det enkelt a etterleve regelverket.

Den geografiske spredningen forer videre til at avdelingene opererer pd tvers av ulike tidssoner.
Selv om dette trekkes frem som en fordel med GVT, da det tillater 24/7-produktivitet (Derven,
2016), fremstar det mer som et ideal enn en realitet for teamene i prosjekt A og B. Mangelen
pa overlappende arbeidstider beskrives som frustrerende, utfordrende og ineffektivt, og tvinger
dem til & arbeide asynkront. Til tross for at teamene opererer hele degnet, gjor tidssonene det
vanskelig 4 gjennomfore spontane samtaler, og mye av kunnskapsdelingen foregar via e-post.
Store mengder e-post forer til uleste meldinger og manglende respons slik at delt kunnskap ikke
nar frem til mottakeren. Det er derfor vanskelig & oppklare misforstaelser, samtidig som
vesentlig prosjektinformasjon kan ga tapt. I motsetning til eksisterende litteratur som peker pa
asynkront arbeid som en praktisk fordel (Derven, 2016; Castellano et al., 2017), finner vi at
dette heller er upraktisk og at tidssonene hemmer kunnskapsdeling i GVT. Organisasjoner ber

derfor ikke etablere GVT kun for & utnytte tidssoneforskjeller.

Mangelen pé overlappende arbeidstider forer ogsé til at flere deltar pd meter hjemmefra, ved
hjelp av ikke-optimale samarbeidsverktoy preget av bakgrunnsstey. Dette skaper lange
arbeidsdager, som griper inn i teammedlemmenes privatliv. Selv om de i utgangspunktet ikke
er negative til lange arbeidsdager, bidrar faste ukesintervaller til at de samme individene tar
konsekvensen av tidssonenes ulemper, noe som kan antas & forsterke frustrasjonen. I
kombinasjon med at teammedlemmene opplever at hjemmekontorlosningene svekker
metekvaliteten, forer dette hoyst sannsynlig til en begrenset vilje til & dele kunnskap ut over det
som foresperres. Tidssonene pavirker altsd bade individuelle og omgivelsesmessige faktorer
som har betydning for individenes tilfredshet med kunnskapsdelingen, og deres vilje til & dele
kunnskap (Wu, 2013). For 4 gke teammedlemmenes tilfredshet kan rullerende metetidspunkter
bidra til & spre ulempene og skape rettferdighet, som igjen kan redusere frustrasjonen og oke

deres vilje til & dele kunnskap.

Av tidligere forskning fremkommer det en uenighet omkring hvorvidt geografisk avstand

pavirker globale samarbeidsprosesser. Et vanlig argument mot etableringen av GVT er at
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kunnskapsarbeidere er avhengige av fysisk narhet, sosialisering og direkte samhandling for &
oppnd negdvendig kunnskapsflyt for & utvikle idéer (Castellano et al., 2017). Mens flere
fokuserer pa avstandens begrensninger (Battistella et al., 2016; Mukherjee et al., 2012;
Castellano et al., 2017), poengterer andre at det har fatt mindre betydning (Moore, Johnson &
Lybecker, 2013). Teammedlemmene i prosjekt A og B opplever imidlertid at avstanden
begrenser spontane og hyppige interaksjoner, som er enskelig i kreative gruppeprosesser
(Assmann, 2008). Teammedlemmenes komplekse kunnskap er krevende & videreformidle
(Nonanka & Takeuchi, 1995; Irgens 2011), og de foretrekker & bruke hendene for a tegne og
synliggjore detaljerte nyanser som kan ha stor innvirkning pd produktutviklingen. Selv om de
opplever at kommunikasjonen forbedres gjennom kommunikasjonsverktoy med videotilgang,
henvender de seg likevel til samlokaliserte teammedlemmer for apne diskusjoner og
idémyldring. Dette viser en mangel pa dpne kommunikasjonsomrader som tilrettelegger for
apen kunnskapsdeling (Wu, 2013), og derav hemmer den globale kunnskapsdelingen slik at
teamenes kompetanse ikke utnyttes. Det ber derfor gis mulighet til & utforske og komme med
innspill til alternative verktoy, som forenkler kreativ idéutveksling og fremmer

kunnskapsdelingen i globale samarbeid.

Relasjonenes innvirkning pa kunnskapsdeling

Teamene er tilsynelatende preget av svake relasjoner med manglende tillit og kohesjon. Dette
svekker opplevelsen av en trygg atmosfare, der det er rom for 4 dele bdde gode og darlige idéer
(Edmondson, 1999; Derven, 2016; Wei et al., 2008). Kunnskapsdelingen vil derfor hemmes
ved at enkelte holder tilbake kunnskap i frykt for & fremsta som inkompetent (Rosen et al.,
2007). Undergrupper og hyppige utskiftninger forer samtidig til at relasjonene preges av
manglende fellesskapsfolelse. Dette tyder pa at organisasjonsidentiteten, der de identifiserer
seg som en del av en felles gruppe (Ashforth et al., 2008), er tilknyttet enkelte avdelinger
fremfor det globale teamet. Organisasjonsidentitet er tett knyttet til teamkohesjon, og tidligere
forskning utgjer et godt teorigrunnlag som viser at disse faktorene er avgjerende for evnen til &
etablere tillitsfulle relasjoner (Yukl, 2013), dele kunnskap (Ashforth et al., 2008), og arbeide
mot et felles mél (Mukherjee et al., 2012). Denne studien viser at dette ogsa er aktuelt for GVT,
og at organisasjoner derfor ber etterstrebe organisasjonsidentitet og teamkohesjon pé tvers av
landegrensene. Selv om mangelen pa fysisk narhet har svekket fellesskapsfolelsen, har
Bedriftens GVT dekket kompetansebehovet og vert avgjerende for muligheten til & péta seg

prosjekter av dette omfanget. Dataene gir for lite grunnlag til & hevde at Bedriften burde
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strukturert teamene annerledes. For & styrke fellesskapsfolelsen anses det imidlertid som

nedvendig 4 oke teamsammensetningens stabilitet.

Teammedlemmene etterlyser fysiske meter. De foretrekker & sitte samlokalisert, da dette
forenkler kunnskapsdeling og oppgavelosning. Dette er derimot ikke et reelt alternativ ettersom
Bedriften ikke har tilstrekkelig kompetanse pa ett sted. Bedriften har derfor investert i
kommunikasjonsverktoy med videotilgang, som skal kompensere for manglende
informasjonsrikhet (Zack, 1999; Chhay & Kleiner, 2012). Selv om teammedlemmene opplever
at dette forenkler tolkningsmulighetene, sammenlignet med e-post og telefon, mener de at dette
ikke erstatter behovet for fysisk samhandling. Dette strider imot antakelsen om at moderne IKT
erstatter behovet for fysiske mater og sosiale interaksjoner (Olaisen & Revang, 2017), og stetter
teorien om at teknologi er en mangelfull erstatning for kommunikasjon ansikt til ansikt

(Kirkman & Mathieu, 2005; Derven, 2016).

Dataene viser imidlertid at kommunikasjonsverktoy og relasjoner er gjensidig avhengige. Det
handler altsé ikke bare om a bruke riktig teknologi til rett tid (Kirkman & Mathieu, 2005), men
ogsd om relasjonene som ligger til grunn. Svake relasjoner gjor det ukomfortabelt & ringe eller
gjennomfore videosamtaler og -konferanser. Til tross for tilgangen til bedre lgsninger, fortsetter
derfor teammedlemmene a benytte ineffektive kommunikasjonsverktoy. Som folge av at tillit i
GVT blant annet skapes gjennom rask respons (Derven, 2016), kan hyppig anvendelse av e-
post og manglende respons svekke teamenes tillitsbdnd. For & fremme kunnskapsdeling hjelper
det derfor ikke & investere i moderne IKT uten at relasjoner og tillit er tilstrekkelig etablert.
Organisasjoner ber derfor prioritere relasjonsbygging for & lykkes med kunnskapsdelingen i
GVT. Beslutningen om & innfere reiserestriksjoner tyder at toppledelsen ikke har erkjent
hvilken betydning veletablerte relasjoner har pa effektiv kunnskapsdeling. Det kan derfor antas
at en lettelse av disse restriksjonene vil vere nyttig for & imetekomme teammedlemmenes
onsker, og akselerere relasjonsbyggingen. Alternativt ber toppledelsen redusere tidspresset slik
at teammedlemmene gis tid til & gjennomfere uformelle samtaler som tilrettelegger for tillit

(Rosen et al., 2007) og eker kvaliteten pa kunnskapsdelingen (Olaisen & Revang, 2017).

Kunnskapsdeling pa tvers av kulturer
Teammedlemmene i prosjekt A og B bestar av teammedlemmer med ulik kulturell bakgrunn. I
tidligere forskning vektlegges det at dette er en kilde til innovasjon (Wei et al., 2018), men ogsé

misforstaelser og redusert teamkohesjon (Chhay & Kleiner, 2013). I intervjuene fremkommer
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det variasjoner i teammedlemmenes opplevelse av a dele kunnskap pé tvers av kulturer. Flere
poengterer at globalisering og personlige erfaringer jevner ut ulikhetene, og at det heller handler
om individuelle forskjeller. Dette er ogsa arsaken til at kulturell opplaering anses som lite
anvendelig. Presbitero og Toledano (2018) trekker frem kulturell opplering og hyppig
interaksjon som sentrale faktorer for teammedlemmenes evne til a fungere effektivt i
tverrkulturelle samarbeid. Teammedlemmenes erfaringer tyder likevel pd at kulturell opplering
er av mindre betydning enn samhandling. Dette avhenger sannsynligvis av involverte kulturer,
slik at organisasjoner ber kartlegge kompleksiteten av de ulike kulturene for de velger a

gjiennomfere kulturell opplaring eller etablere GVT.

Kulturenes pavirkning pé kunnskapsdelingen er ogsa tilknyttet individenes sprakkompetanse.
Dataene viser at ulike morsmél kan ha pévirket teamenes sosiale rammer (Klitmoller et al.,
2015) ved & begrense uformelle samtaler, som kan ha betydning for tillit (Rosen et al., 2007)
og kunnskapsdeling (Olaisen & Revang, 2017). Sprakforskjeller kan derfor vere bidragsytende
for den manglende fellesskapsfolelsen, uten at dette har hatt direkte innvirkning pa
teammedlemmenes vilje eller usikkerhetsfolelse 1 kunnskapsdelingen. Teammedlemmene
poengterer at det deskriptive fagsprdket gjor det enklere & gjore seg forstatt. En felles
profesjonsbakgrunn kan derfor redusere potensielle utfordringer med sprékforskjeller og

fremme kunnskapsdeling GVT.

Teammedlemmene er imidlertid bevisste pa at manglende vilje til & vaere bareren av dérlige
nyheter og & blottlegge egne svakheter, er en kulturell barriere. Lin og Yamaguchi (2011)
betegner dette fenomenet som face, som dreier seg om individers enske om at andre skal ha et
godt inntrykk av dem. Tidligere studier viser at individer kan tape ansikt dersom de foler at de
ikke innfrir arbeidsoppgavene eller avviker fra sosiale normer (Milon-Spektor, Paletz & Lin,
2015). Dette har resultert i at teamene ikke har fatt tilgang til nedvendig kunnskap, og pavirket
deres mulighet til 4 leere av hverandres erfaringer. Til tross for teammedlemmenes bevissthet er
det f4 som har tilpasset kommunikasjonen. I tidligere forskning er det et sterkt fokus pa
forstaelse og kunnskap om andre kulturer og kommunikasjonsstiler, men Zakaria og Muton
(2016) understreker at effektiv tverrkulturell kommunikasjon avhenger av faktisk tilpasning.
Denne studien underbygger denne pastanden, og viser at kulturell bevissthet ikke er tilstrekkelig
for & lykkes med kunnskapsdeling i GVT dersom atferden ikke endres i mete med individer fra

andre kulturer.
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6.2 Andre forskningssporsmal
«Hvordan pavirker organisatoriske betingelser teknologianvendelsen og kunnskapsdelingen i

globale virtuelle team?»

Teammedlemmenes brede erfaringsbase og komplementere kompetanse gjor at Bedriften kan
utnytte sine beste talenter for & handtere komplekse oppgaver (Ford & Randolph, 1992). Dette
kan fremskynde innovasjon, og er en av GVTs sterste muligheter (Derven, 2016). Dette taler
for at etableringen av GVT 1 utgangspunktet er en riktig avgjerelse av Bedriften. For & utnytte
denne muligheten er det imidlertid nedvendig at kunnskapen benyttes aktivt (Maynard et al.,
2012), noe som stiller krav til Bedriftens organisatoriske betingelser. I det folgende vil vi derfor
underseke hvordan disse faktorene pavirker teknologianvendelsen og kunnskapsdelingen 1
GVT ved a dele diskusjonen i to deler. Forste del tar for seg Bedriftens IKT-investeringer, for

vi diskuterer den hierarkiske strukturen og sentraliserte beslutningsmaktens innvirkning.

IKT-investeringer

Den spontane kunnskapsdelingen svekkes allerede av eksterne strukturelle betingelser som
tidssoner, geografisk avstand og regelverk. Istedenfor & velge lesninger som reduserer
hindringene, har organisatoriske betingelser forsterket problematikken. I Bedriftens digitale
strategi understrekes det at IKT er avgjerende for & lykkes, og at tilgjengelige leosninger
eliminerer ulempene ved globale samarbeid. Dataene viser derimot at dette ikke er realiteten,
og at Bedriftens IKT-investeringer, eller mangelen pé dette, forsterker barrierene og hemmer
teknologianvendelsen og kunnskapsdelingen i GVT. Trege og uoversiktlige systemer samt
manglende lisenser bidrar til at avdelingene lagrer kunnskap pé lokale servere, slik at ovrige
teammedlemmer gar glipp av prosjektrelatert informasjon som er nedvendig for
oppgaveutforelsen. For at samtlige avdelinger skal ha oppdatert informasjon, slik at asynkrone
kommunikasjonsverktoy reduserer tidssonenes utfordringer (Pullan, 2016), er det derfor
vesentlig & investere 1 IKT som forenkler kunnskapsdelingen, og serger for at alle avdelinger
lagrer informasjon pa samme plattform. I slike situasjoner ber organisasjoner derfor oppmuntre
til global kunnskapsdeling ved & sikre at samtlige avdelinger har nedvendige lisenser, samtidig

som systemene oppfattes som oversiktlige og effektive slik at kunnskapen ikke forblir lokal.

Teammedlemmene mener hoy informasjonrikhet er en forutsetning for a fremme

kunnskapsdeling i GVT. Selv om Bedriften har investert i IKT med videotilgang som eker
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informasjonsrikheten (Zack, 1999; Chhay & Kleiner, 2013), er ikke disse tilstrekkelig tilpasset
det globale samarbeidet. Teammedlemmene foretrekker videokonferanser, da dette tilbyr best
lyd og bilde. Manglende investeringer i nedvendige fasiliteter begrenser imidlertid systemets
tilgjengelighet, slik at de heller ma ty til FaceCall. Dette er en alternativ videosamtalelgsning
med redusert kvalitet som skaper frustrasjon blant teammedlemmene. Dette viser at manglende
investeringer har hemmet teknologianvendelsen og kunnskapsdelingen. Det holder altsa ikke at
teammedlemmene ser og harer hverandre, dersom kvaliteten ikke oppleves som god nok. Som
et tiltak for & fremme kunnskapsdelingen i GVT ber Bedriften derfor eke tilgangen til
videokonferansefasiliteter ved & investere i flere systemer og meterom pa samtlige avdelinger.
Ettersom tidssonene ogsa bidrar til at mye av meatevirksomheten foregir pa hjemmekontor med
verktay som ikke er kompatible med videokonferansesystemet, vil det ikke veare tilstrekkelig &
oke tilgangen uten 4 serge for at disse losningene kan kobles sammen med béade lyd og bilde.
Dette inneberer at det samtidig ber investeres 1 nye hjemmekontorlesninger som er kompatible

med de som benyttes pa avdelingene.

Dersom teamene skal dra nytte av GVTs fordeler, pekes det i tidligere forskning pa viktigheten
av kompatible samarbeidsverktoy pé tvers av avdelingene (Zoufa & Ochieng, 2017). Dette ser
ut til & veere en generell utfordring i prosjekt A og B. Selv om Bedriften oppmuntrer til bruk av
Lync og Skype, da dette er «raskere, enklere og billigere», har ulike versjoner av Microsoft
Windows fort til at disse ikke kan brukes pa tvers av avdelingene. For & fremme global
kunnskapsdeling md bedriften derfor serge for at samtlige avdelinger har samme
operativsystem. Dette er en svart enkel losning, og det er forbausende at dette ikke allerede
foreligger. Ikke-kompatible lgsninger og manglende lisenser viser altsa at Bedriften ikke har
investert 1 verktoy som er tilpasset formal og kontekst (Derven, 2016). Dette forer til at
teknologiens potensial ikke utnyttes, og kan forklare hvorfor teammedlemmene opplever
mangelen pa fysisk narhet som problematisk. Bedriften har tilsynelatende feilet i & etablere
apne kommunikasjonsomrader som tilrettelegger for kunnskapsdeling (Wu, 2013), og de
organisatoriske betingelsene har derfor hemmet kunnskapsdelingen i de globale samarbeidene.
Dette kan vere et resultat av at Bedriften mangler forstdelse for hva som skaper effektiv
samhandling. Utsagnene som fremkommer av Bedriftens digitale strategi og
teammedlemmenes opplevelser er svart motstridende. Dette tyder pa at akterene ikke deler
mentale modeller rundt hva som ma ligge til grunn for & fremme kunnskapsdeling i GVT (Yukl,

2013). For 4 lese denne utfordringen anbefales det forst og fremst at Bedriften investerer 1 IKT
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som kan brukes av alle involverte, samtidig som de tilegner seg forstaelse av hvilke faktorer

som pavirker teammedlemmenes tilfredshet med virtuell kunnskapsdeling.

Hierarkisk struktur og sentralisert beslutningsmakt

Bedriftens hierarkiske struktur og sentraliserte beslutningsmakt forer til at teammedlemmene
ikke kommer med innspill til alternative teknologiske lesninger som kan fremme
kunnskapsdelingen 1 det globale samarbeidet. Frustrasjonen overfor den tilgjengelige
teknologien kan vere et tegn pa manglende tilfredshet med kunnskapsdelingens omgivelser,
noe som kan ha pavirket deres atferd og hemmet viljen til & dele kunnskap (Wu, 2013).
Toppledelsens tekniske og detaljerte beslutninger overstyrer og strider imot teammedlemmenes
egne oppfatninger, og skaper en opplevelse av at det ikke nytter 4 ta initiativ. Et resultat av dette
er at teammedlemmene har inntatt en passiv holdning til 4 avdekke forbedringspotensial i egen
arbeidshverdag, og de fortsetter derfor & benytte teknologi som ikke er hensiktsmessig for
kunnskapsdeling i GVT. Siden teammedlemmenes kunnskap er ansett som kilden til gode
losninger (Irgens & Wennes, 2011, referert 1 Irgens, 2011, s. 123), vil det vaere avgjerende at
ledelsen anerkjenner deres kompetanse og tillater dem a ta del i beslutningsprosesser. Dette vil
kunne fremme kunnskapsdelingen og tilrettelegge for suksess. Det kan antas at ledelsens
forstaelse av hva som kreves for & prestere forsterkes dersom teammedlemmene forteller om
sine opplevelser og synspunkter. Manglende innspill kan derfor ogsé ha hatt innvirkning pa
etableringen av felles mentale modeller. Det kan argumenteres for at okt myndiggjering av
teammedlemmene kan fore til delte mentale modeller, som skaper en felles forstaelse av hvilke

faktorer som ma foreligge for effektiv kunnskapsdeling i GVT.

Avdelingene arbeider pa forskjellige komponenter med ulike tiln@rminger, noe som kan oke
kommunikasjonsbarrierene (Cronin & Weingart, 2007). March og Simons (1958, referert i
Jacobsen & Thorsvik, 2013, s. 153) poengterer at dersom dialogen begrenses til deres spesifikke
arbeidsoppgaver, vil teammedlemmene kunne overse faktorer som oppleves som irrelevant for
egen problemlosning, og rette oppmerksomheten mot delmél fremfor teamenes overordnede
mal. Mye kan tyde pa at dette har vert tilfellet i prosjekt A og B, da de prioriterer egne
arbeidsoppgaver fremfor & dele erfaringer uoppfordret med andre avdelinger. Siden
prosjektenes testfaser forer til ny kunnskap og endrede forutsetninger, kreves det at avdelingen
samarbeider tett og holder seg oppdatert, og Bedriften md derfor seorge for effektiv
kunnskapsdeling som gker muligheten til & tilegne seg kunnskap (Wu, 2013). Dette begrenses

imidlertid av fastsatte kontaktpunkter, der teammedlemmene mé ga via prosjektledelsen for &
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komme 1 kontakt med andre avdelinger. Denne strukturen oppleves som tungvint, og det kan
antas at det eker terskelen for & dele kunnskap, og at ledelsen derfor ikke har klart & velge en
passende metode for kunnskapsdeling i GVT (Lohikoshi & Haapasalo, 2013). For & fremme
kunnskapsdeling ber det tilrettelegges for at teammedlemmer pa ulike avdelinger enkelt kan ta
kontakt med hverandre, ved & avvikle kontaktpunktene og oppmuntre til utnyttelse av det
globale nettverket (Yukl, 2013). Dette understreker samtidig behovet for & investere i lett
tilgjengelige og kompatible IKT-verktoy i GVT.

Fravaeret av spontan og uoppfordret kunnskapsdeling kan ogsa vare en konsekvens av at
teammedlemmene arbeider under strenge sikkerhetskrav, slik som eksportkontrollregelverket,
og urealistiske tidsperspektiv. Travle arbeidsdager kan fore til at teammedlemmene ikke tar seg
tid til & dele kunnskap og erfaringer, med mindre det er forespurt eller absolutt nedvendig. 1
denne sammenhengen er et interessant moment at teammedlemmenes tidsmangel faktisk har
forlenget arbeidet. Dette kommer av at manglende kunnskapsdeling hindrer avdelingene i &
leere av hverandres erfaringer, noe som har resultert i dobbeltarbeid. Selv om det i tidligere
forskning pekes pd at hyppig kunnskapsdeling svekkes av fysisk avstand (Battistella et al.,
2016), viser vére data at dette ogséd kan begrenses av interne organisatoriske betingelser. I tillegg
til & avvikle kontaktpunktene, ber Bedriften derfor serge for at tidsrammene gjenspeiler
arbeidets kompleksitet, slik at teammedlemmene tillater seg 4 avvike fra egne arbeidsoppgaver

for & dele nedvendig kunnskap pé tvers av avdelingene.
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7.0 Konklusjon og avslutning

Det er 1 denne avhandlingen rettet fokus mot & avdekke faktorer som virker fremmende og
hemmende for kunnskapsdeling i GVT. I dette kapittelet vil det derfor redegjores for
hovedfunnene fra diskusjonen for & besvare forskningsspersmalene, som legger grunnlaget for
konklusjonen av oppgavens problemstilling «Hvilke faktorer virker fremmende og hemmende
for kunnskapsdeling i globale virtuelle team?». Avslutningsvis presenteres studiens
begrensninger, etterfulgt av teoretiske og praktiske implikasjoner og forslag til videre

forskning.

7.1 Oppsummering og svar pa ferste forskningsspersmal
«Hvilken opplevelse har teammedlemmene av a dele kunnskap pa tvers av tidssoner,

geografiske omrdder og kulturer?»

Selv om teammedlemmene forstar at kunnskapsdeling er avgjerende for & lykkes 1 GVT, er det
flere faktorer som forer til at kunnskap likevel ikke deles pé tvers av landegrensene. De eksterne
rammebetingelsene fungerer forst og fremst som en barriere for den spontane samhandlingen.
Ulike tidssoner og geografisk avstand ferer til at det oppleves som bdde frustrerende og
ineffektivt & videreformidle kompleks kunnskap. I tillegg har eksportkontrollregelverket skapt
usikkerhet, og i ytterste konsekvens hindret kunnskapsdeling, noe som viser at lover og

reguleringer kan ha stor innvirkning pa kunnskapsdelingen i GVT.

Til tross for at tilgjengelig IKT med lyd- og videotilgang bringer dem ett steg nermere idealet
om & vare 1 samme rom, har mangel pa overlappende arbeidstider og svake relasjoner hindret
teammedlemmene 1 & bruke effektive verktey som kunne fremmet béde relasjonsbygging og
kunnskapsdelingen. Store deler av interaksjonen foregar derfor via e-post, og det blir vanskelig

a oppklare misforstielser samtidig som at viktig kunnskap kan ga tapt i overfylte innbokser.

Videre har den manglende fellesskapsfolelsen og fravaret av en trygg og dpen atmosfere gjort
det ubehagelig & utveksle idéer dpent. Det er tydelig at det oppleves som enklere, tryggere og
mer verdifullt & henvende seg til teammedlemmer internt pa avdelingene, fremfor & anvende

tilgjengelig IKT, slik at gvrige teammedlemmer kan ha gétt glipp av relevant kunnskap.
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Selv om kulturforskjeller regnes som en potensiell utfordring i GVT (Derven, 2016), viser det
seg at individuelle forskjeller er av sterre betydning, og teammedlemmene ikke anser nasjonale
kulturforskjeller som en vesentlig hindring for kunnskapsdeling i GVT. Ingenierenes fagsprak
har tilsynelatende redusert avstanden mellom sprékforskjellene og fremmet kunnskapsdelingen.
Likevel har ulike morsmél pavirket sosiale rammer og hindret dem i & gjennomfoere uformelle
samtaler. Enkeltes frykt for & tape ansikt kan ogsd ha skapt en manglende vilje til & dele
kunnskap. Ettersom teammedlemmene erkjenner at dette er et problem, er de samtidig nedt til
a akseptere at ikke all relevant prosjektinformasjon deles med det resterende teamet, pa tross

av at dette er ansett som nedvendig for a lykkes.

Som felge av teammedlemmenes betraktninger er det tydelig at det oppleves som utfordrende
a oppna tilstrekkelig kunnskapsdeling i GVT. Dette kommer av at teamenes kontekstuelle
rammer gjor det krevende & etablere gode relasjoner og hoyfrekvent kunnskapsdeling av ensket

kvalitet pa tvers av landegrensene.

7.2 Oppsummering og svar pa andre forskningsspersmal
«Hvordan pavirker organisatoriske betingelser teknologianvendelsen og kunnskapsdelingen i

globale virtuelle team?»

Diskusjonen viser at Bedriftens organisatoriske betingelser virker hemmende for
teknologianvendelsen og kunnskapsdelingen i prosjekt A og B. I Bedriftens digitale strategi
poengteres det at teknologien eliminerer avstandens barrierer, men foretatte valg tilsier noe
annet. Til tross for at det er investert 1 flere verktoy for kunnskapsdeling, er disse losningene
tilsynelatende ikke tilpasset konteksten teamene opererer i. Dette forer til at teknologiens
potensial ikke utnyttes, og at den skaper frustrasjon blant teammedlemmene. Manglende
lisenser og tungvinte losninger forer samtidig til at kunnskap deles og lagres pa forskjellige
steder, og holdes utilgjengelig for resterende teammedlemmer. Ikke-kompatible lesninger ser
ut til & vere en generell utfordring, og noe sd grunnleggende som datamaskinenes
operativsystem har resultert i at teammedlemmene ikke kan benytte enkle og hensiktsmessige

losninger som Lync og Skype for & dele kunnskap pa tvers av avdelingene i det daglige arbeidet.

Teammedlemmene anser hey informasjonsrikhet som en forutsetning for & fremme

kunnskapsdeling, men Bedriftens tilgjengeliggjorte IKT innfrir ikke dette kravet. Manglende
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investeringer har fort til at videokonferanser, som er det foretrukne verktoyet, ikke kan benyttes
nidr de selv ensker og FaceCall oppleves som en darlig erstatning. I tillegg forer
hjemmekontorlgsningenes manglende videotilgang til at kravet til informasjonsrikhet kun

oppfylles for deler av teamet.

Bedriftens hierarkiske struktur og sentraliserte beslutningsmakt hemmer teknologianvendelsen
og kunnskapsdelingen ytterligere, og kan ha fert til en passiv holdning og manglende
initiativtaking blant teammedlemmene. Fastsatte kontaktpunkter, urealistiske tidsperspektiv og
mangel pa overlappende arbeidstider har i tillegg fort til at teammedlemmene ikke tar seg tid

til & dele kunnskap. Dette forsterkes samtidig av tungvinte og lite tilgjengelige losninger.

Ledelsens beslutninger kan vere et resultat av manglende forstdelse for hva som méi ligge til
grunn for effektiv kunnskapsdeling. Et fravaer av felles mentale modeller har tilsynelatende
resultert 1 at ledelsen har etablert en lite hensiktsmessig organisasjonsstruktur, der de har
feilprioritert investeringene og feilet i & skape apne kommunikasjonsomrader som fremmer

kunnskapsdeling 1 GVT.

P& bakgrunn av nevnte faktorer er svaret pa forskningsspersméil to at de organisatoriske
betingelsene forsterker problematikken ved eksterne strukturelle faktorer og eker terskelen for
teknologianvendelse og kunnskapsdeling i GVT. Mye av kunnskapen lagres lokalt som folge
av manglende IKT-investeringer, en hierarkisk struktur og sentralisert beslutningsmakt, 1 tillegg
til manglende forstaelse mellom beslutningstakere og teammedlemmer. Dette forer til at

kunnskapsdelingen hemmes, slik at teammedlemmenes kompetanse ikke utnyttes.

7.3 Konklusjon

Ved hjelp av de to forskningsspersmalene har vi kommet frem til felgende konklusjon pa
oppgavens problemstilling «Hvilke faktorer virker fremmende og hemmende for
kunnskapsdeling i globale virtuelle team?»: Mangelen pa fysisk narhet og gode relasjoner forer
til at teammedlemmene opplever det som utfordrende & dele kunnskap i GVT. Likevel er det de
interne strukturelle faktorene som har sterst innvirkning pa kunnskapsdelingen.
Kunnskapsdelingen hemmes av tungvinte og utilgjengelige losninger, kombinert med en travel
arbeidshverdag og hierarkisk struktur, som ferer til at teamenes brede kompetansebase ikke

utnyttes. Vi vil derfor konkludere med at kunnskapsdelingen fremmes eller hemmes avhengig
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av hvorvidt det foreligger gode relasjoner, en tilpasset organisasjonsstruktur, dpne og lett
tilgjengelige kommunikasjonsomrader, en tilgjengelig tidsramme som gjenspeiler oppgavenes
kompleksitet, i tillegg til forstaelse blant beslutningstakerne omkring hva som kreves for &
lykkes. Figur 11 oppsummerer de hemmende og fremmende faktorene for kunnskapsdeling i
prosjekt A og B, og viser at Bedriften har et stort forbedringspotensial nar det kommer til &
fremme kunnskapsdeling i GVT, og derigjennom utnytte den tilgjengelige kompetansen i

teamene.

Strukturelle faktorer

Eksterne Interne
Lovverk(-) Hierarki og beslutningsmakt
Geografisk avstand (-) Hierarkisk struktur (-)
Tidssoner (-) Sentralisert beslutningsmakt (-)
n || ri -
KM;:iLipﬂikT:: (d_)ggw "et) Relasjonelle faktorer
Tidspress (-) Svake relasjoner (-)
Manglende fellesskapsfelelse (-)
Teknologiske verktgy Lauv tillit (-)
IKT (+) Lav kohesjon (-)
Utilpasset IKT (-) Svak organisasjonsidentitet (-)
Manglende lisenser (-)
Manglende tilgjengelighet (-)
Ikke-kompatible programvarer (-)

|

. Utnyttelse av
unnskapscoiing. NN I I tigiengelig kompetanse

Kulturelle faktorer \

Kulturell bevissthet (+)
Manglende tilpasning (-)
Profesjonsbakgrunn (+)
Fagsprak (+)

Face (-)

Figur 11: Fremmende og hemmende faktorer for kunnskapsdeling i GVT

7.4 Studiens begrensninger

Denne masteravhandlingen er basert pa en kvalitativ undersekelse, med utgangspunkt 1
teammedlemmenes opplevelse av kunnskapsdeling i GVT. For & gjennomfere studien har vi
hatt ett semester til rddighet, noe som har lagt feringer for studiens omfang. Dette gjenspeiles i
utvalget, da vi forst og fremst har intervjuet teammedlemmer som er direkte involvert i
produktutviklingen. For & styrke oppgaven kunne det derfor vart enskelig & snakke med
respondenter fra flere nivaer i hierarkiet, da innsikt i toppledelsens perspektiv kunne gitt okt
forstaelse av bakgrunnen for Bedriftens beslutninger. Samtidig kunne det vert interessant a

intervjue flere teammedlemmer ved hver av de utenlandske avdelingene for & skape et jevnere
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utvalg pa tvers av landegrensene. P4 bakgrunn av oppgavens begrensede omfang og utvalg vil

det derfor ikke vaere mulig & generalisere funnene som fremkommer av studien.

I forskningsprosessens opprinnelige plan skulle det ogsd gjennomferes to observasjoner. Dette
kunne gitt oss bedre innsikt i faktorer som pavirket kunnskapsdelingen og styrket studien.
Utbruddet av Covid-19 og regjeringens restriksjoner forte imidlertid til at dette ikke lot seg
gjore. Pa tross av dette mener vi likevel at vart eksisterende utvalg har gitt oss tilstrekkelig

innsikt og forstéelse til & besvare studiens problemstilling.

Det finnes mye forskning pd GVT, og det er derfor en risiko for at vi gétt glipp av relevant
kunnskap. I tillegg ble skolens bibliotek stengt grunnet Covid-19, og vi mistet derfor tilgang til
en mengde litteratur. Selv om dette forte til at vi ikke klarte & oppdrive originalreferanser pa
enkelte av kildene, mener vi likevel at vi har lagt ned en god innsats 1 litteraturstudiet for &
avdekke tidligere forskning og tilegne oss tilstrekkelig innsikt innenfor fagomradet, slik at dette

ikke har hatt en negativ pavirkning for vart bidrag.

7.5 Praktiske implikasjoner

Denne masteravhandlingen vil primert ha praktiske implikasjoner for selskapet og teamene
som undersgkes. Studien belyser flere faktorer som ber ligge til grunn for effektiv
kunnskapsdeling, og kan derfor hjelpe ledelsen med & forstd hvordan teammedlemmenes
opplevelser av & dele kunnskap pé tvers av geografiske omrader, tidssoner og kulturer. I tillegg
kan avhandlingen skape bevissthet rundt hvordan organisatoriske valg og betingelser pdvirker
teknologianvendelsen og kunnskapsdelingen 1 GVT. For & fremme kunnskapsdeling ber det
eksempelvis investeres i kompatibel IKT tilpasset formal og kontekst, skapes forstaelse og
trygghet rundt lover og reguleringer, samtidig som teammedlemmene myndiggjores, slik at
terskelen for & komme med innspill senkes. Videre ber det oppmuntres til spontan
kunnskapsdeling og utnyttelse av det globale nettverket, og det anbefales derfor at ikke
foreligger kontaktpunkter som begrenser dette. I tillegg ber tidsperspektivet gjenspeile
arbeidsoppgavenes kompleksitet. For & forsterke relasjoner og fellesskapsfolelsen vil det
samtidig vere nyttig & oke teamsammensetningens stabilitet, lette pa reiserestriksjoner, og gi
teammedlemmene tilstrekkelig tid til uformelle samtaler. Dette kan resultere i at Bedriften
overkommer barrierer og tilpasser omgivelsene slik at kunnskapsdelingen kan fremmes i

ndvarende og fremtidige GVT.
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Videre kan det tenkes at studien kan skape okt bevissthet rundt tilpasning av egen atferd og
teknologianvendelse blant teammedlemmene, spesielt i forbindelse med relasjonsbygging i
moete med andre kulturer. Okt forstdelse rundt disse faktorene kan gjere Bedriften og
teammedlemmene 1 stand til & unngad typiske fallgruver og tilrettelegge for &pne
kommunikasjonsomrader, slik at IKT-investeringer og tilgjengelig kompetansebase utnyttes.
P4 denne méten kan de dra nytte av GV Ts fordeler og oppna verdiskaping i form av ekonomisk

vekst og innovasjon.

Masteravhandlingen kan ogsa vare til nytte og inspirasjon for andre selskaper eller individer
som har etablert, eller vurderer & etablere GVT, eller som ensker & bevisstgjore sine
teammedlemmer. I tillegg kan det tenkes at studien kan ha praktiske implikasjoner for andre
team som arbeider virtuelt, men ikke nedvendigvis globalt, da dette ogsa innebarer mangel pa

fysisk narhet.

7.6 Teoretiske implikasjoner og videre forskning

Det finnes mye forskning pd GVT. Litteraturen er imidlertid mangelfull nir det kommer til
hvordan organisatoriske betingelser bidrar til 4 begrense barrierene som oppstar, slik at GVTs
fordeler kan utnyttes. Denne studien viser at organisatoriske betingelser har stor pavirkning pa
hvorvidt kunnskapsdeling finner sted. Det er altsa ikke tilstrekkelig at teammedlemmene har
vilje til & dele kunnskap, dersom strukturelle rammer ikke tilpasses. Dette skaper et grunnlag
for at videre forskning ber underseke hvordan organisasjonsstrukturen kan formes for 4 stotte

opp under kunnskapsdeling pé tvers av tidssoner, geografisk avstand og kulturer.

I lopet av forskningsprosessen dukket det ogsa opp flere innfallsvinkler vi ville gitt nermere
inn pa dersom vi hadde hatt tilstrekkelig tid og ressurser, og som vi mener kan vare av interesse
for videre forskning. Studiens innfallsvinkel rettes mot kunnskapsdeling fra teammedlemmenes
perspektiv. Det kunne vert interessant 4 foreta en alternativ vinkling, der fokuset rettes mot

ledelsen og bakgrunnen for beslutningene som tas i forbindelse med GVT.
Videre understrekes det 1 tidligere forskning at teamkohesjon og organisasjonsidentitet er

avgjorende for teams fellesskapsfolelse og prestasjonsevne (Paul et al., 2016; Mukherjee et al.,

2012; Zoufta & Ochieng, 2017; Ashforth et al., 2008). Forskningen har imidlertid mer & gé pa
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nar det kommer til hvordan dette kan etableres pa tvers av geografiske omrader, og hvorvidt

det er realistisk & etablere en felles teamfolelse 1 GVT.

I tidligere forskning er det ogsa lagt stor vekt pa kulturelle ulikheter i GVT (Chhay & Kleiner,
2013; Klitmeller et al., 2015; Thompson, 2015; Wei et al., 2018). Vare funn tyder imidlertid pa
at dette 1 storre grad dreier seg om individuelle forskjeller, slik at verdien av tverrkulturell
opplering svekkes. Det kan derfor vere interessant & underseke i1 hvilke kontekster
tverrkulturell opplaring er nedvendig, og eventuelt peke pé alternative fremgangsmaéter for &

skape kulturell bevissthet og intelligens blant teammedlemmene.

Vare funn og anbefalinger til videre forskning viser at det er behov for gkt forstielse for faktorer
som ma ligge til grunn for & oppnd kunnskapsdeling av hey kvalitet i GVT. Denne oppgaven
bidrar til dette ved & belyse viktigheten av at strukturelle rammer er tilstrekkelig tilpasset formél
og kontekst. Fagfeltet er imidlertid i stadig utvikling. Det kreves mer kunnskap rundt disse

forholdene, noe som gjor det interessant & folge med pa den videre utviklingen.
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Vedlegg 1: Norsk intervjuguide

Intervjuguide

TEAMLEDER
e Huvilken fagkompetanse besitter de ulike teammedlemmene?
e Tas det spesielle hensyn i rekrutteringsprosessen?

e Hva var bakgrunnen for at nettopp du ble tildelt rollen som teamleder?

FORMALITET
e Navn og rolle
e Antall &r/maneder i teamet
e Utdanningsbakgrunn
e Arbeidet i virtuelle team tidligere?

e Medlem av flere team samtidig?

INNLEDNINGSSPORSMAL

1 Hvordan er teamet bygd opp (fagkompetanse) og hva er formélet med

teamsamarbeidet?

2 Kan du si litt om dine daglige arbeidsoppgaver og gi en kort beskrivelse av hvordan

samarbeidet foregar i praksis?

1. Hva er ditt inntrykk av teamets generelle holdninger til det globale virtuelle

teamet?
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2. Hva er de viktigste arsakene til at det er slik?

Hvilke muligheter mener du det globale virtuelle teamet skaper?

Notat til oss selv: menneskelig/kulturelt, strategisk, teknisk?

Hva er de mest sentrale utfordringene med & jobbe i globale virtuelle team?

Hvilken oppleering og forberedende aktiviteter har blitt gjennomfort?

1. Vet du hva som forventes av deg?

2. Hva er dine tanker om teamets malsettinger?

Notat til oss selv.: Tverrkulturell opplcering?

HOVEDSPORSMAL

Opplever du at Kkulturelle forskjeller har betydning for ulike situasjoner i

teamarbeidet? I sa fall, pa hvilken mate?

1. Tas det spesielle hensyn i forbindelse med dette?

2. Hva med fysisk avstand og forskjellige tidssoner?

Hva slags forhold vil du si at du har til de andre medlemmene i teamet?

1. Har du noen gang mett noen av de andre teammedlemmene? I sé fall, hvor

ofte og i hvilken sammenheng?
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Hvordan deles og “lagres” informasjon og kunnskap?

1. Er det spesielle utfordringer knyttet til dette?

2. Vet du hvilken kunnskap/kompetanse som befinner seg i teamet og hvem du
skal henvende deg til?

3. Deles kunnskap uoppfordret? Hvilken betydning har dette?

Notat til oss selv: Bruker de spesifikke teknikker, som f.eks. brainstorming, mind mapping etc.?)

9 Hvordan pavirker denne kunnskapsdelingen for laeringsutbytte og innovasjon i det
globale teamet?

10 Hva er ditt forhold til virtuell informasjons- og kommunikasjonsteknologi, og hvilken
plattform foretrekker du i teamsamarbeidet?

11 Hvilke digitale verktey bruker du, og hvor avgjerende mener du at disse plattformene

er for teamets evne til & lykkes?

1. Hva mener du er de storste fordelene og ulempene ved disse?

2. Hyvilke tiltak har dere dersom teknologien bryter sammen eller ikke fungerer
slik den skal?

3. Ma4 du noen gang benytte teknologiske plattformer du selv ikke ensker &
bruke, eller som du ikke foler deg trygg pa? I sé fall, hvordan oppleves dette?

4. (Hva er grunnen til at disse verktoyene ble valgt?)

75




AVSLUTNINGSSPORSMAL

for oss & snakke med?

12 Er det noe du ensker a legge til, eller som du mener vi burde spurt om?
13 Kan vi kontakte deg senere dersom vi har noen spersmél i etterkant av intervjuet?
14 Er det noen av dine utenlandske teammedlemmer du tror det kunne vert interessant
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Vedlegg 2: Engelsk intervjuguide

Interview Guide

TEAMLEADER
e What professional expertise do the various team members possess?
e s there any special consideration taken in the recruitment process?

e What is the reason you got assigned the role as team leader?

FORMALITY
e Name and role
e Number of years/months in the team
e Educational background
e Have you worked in virtual teams previously?

e Are you a member of several virtual teams at the same time?

INTRODUCTORY QUESTIONS

1 How is the team constructed (professional expertise) and what is the purpose with

the teamwork?

2 Can you say something about your daily work tasks and give a brief description of

how the teamwork works in practice?

1. What is your impression of the team’s general attitude towards being a part of

the global virtual team?
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2. What are the main reasons why this is so?

What possibilities do you think that the global virtual team creates?

Notat til oss selv: human/cultural, strategic, technical?

What are the key challenges you are facing working in global virtual teams?

What training and preparatory activities has been completed?

1. Do you know what is expected of you?

2. What are your thoughts regarding the team’s objectives?

Notat til oss selv: Cross-cultural training?

MAIN QUESTIONS

Do you find that cultural differences affect various situations in the teamwork? If yes,

how?

1. Are special considerations considered in this regard?

2. What about physical distance and different time zones?

How would you describe your relationship towards the other team members?

1. Have you ever met some of the other team members? If yes, how often and

in which context?
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How is information and knowledge shared and “stored”?

1. Are there any special challenges related to this?
2. Do you know what knowledge/expertise that’s located within the team and
whom to consult?

3. Is knowledge shared unprompted? What significance does this have?

Notat til oss selv: Do they use specific techniques, e.g. brainstorming, mind mapping etc.?)

9 How does this sharing of knowledge affect the learning outcomes and innovation in
the global team?

10 What is your relationship towards virtual information and communication technology,
and what platform do you prefer for teamwork?

11 What digital tools do you use, and how crucial do you think these platforms are for the

team’s ability to succeed?

1. What do you think are the biggest advantages and disadvantages regarding
these?

2. What measures do you have in case of a technological break-down
malfunction?

3. Do you ever have to use technological platforms that you don’t want to use,
or you don’t feel confident using? If yes, how is this experienced?

4. (What is the reason for why these tools were chosen?)
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ENDING QUESTIONS

12 | Is there something you would like to add, or something you think we should have
asked?

13 Would it be possible for us to contact you again later if we have some follow-up
questions regarding the interview?

14 | Are there any of your foreign team members that you think might be interesting for us

to talk to?
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Vedlegg 3: Norsk samtykkeskjema

Vil du delta i forskningsprosjektet

«Globale Virtuelle Team i Leerings- og
Innovasjonsprosesser»?

Dette er et sporsmadl til deg om & delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er a kartlegge
fremmende og hemmende faktorer for Globale Virtuelle Teams kompetanseoverforing, leering
og innovasjonsprosesser i forbindelse med var masteroppgave. 1 dette skrivet gir vi deg
informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebare for deg.

Formal

Prosjektet gjennomferes i forbindelse med véar masteroppgave i sivilokonomstudiet ved NTNU
Handelshoyskolen. Formalet er & samle inn nedvendig data for & identifisere faktorer som kan
virke hemmende eller fremmende i Globale Virtuelle Team (GVT) sitt arbeid med
kompetanseoverforing, leerings- og innovasjonsprosesser. I tillegg vil det kunne vere aktuelt &
publisere funnene i en vitenskapelig artikkel etter prosjektets slutt.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

NTNU Handelshgyskolen er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spersmal om 4 delta?

Utvalget er trukket med utgangspunkt i at vi ensker a forske pa medlemmer av globale virtuelle
team som arbeider pa tvers av fysiske, kulturelle og tidsmessige grenser. Vi henvender oss til
10-15 personer som benytter seg av denne arbeidsmetoden i gjennomfoerelsen av dette
prosjektet.

Hva innebaerer det for deg a delta?

Hvis du velger & delta i prosjektet, innebaerer dette at du deltar pd intervju. Dette vil ta maksimalt
én time. I intervjuet vil du fa spersméal omkring opplevelser knyttet til & veere en del av et globalt
virtuelt team.

Det er frivillig 4 delta
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Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke samtykke
tilbake uten a oppgi noen grunn. Alle opplysninger om deg vil bli anonymisert. Det vil ikke ha
noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger & trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi vil kun bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og 1 samsvar med personvernregelverket.
Opplysningene vil kun veaere tilgjengelig for oppgavens forfattere (Kristine Skare og Kristine
Boifot) samt vér veileder ved NTNU Handelshayskolen (Hilde Fjellver).

Det vil bli foretatt lydopptak og tatt notater underveis i intervjuet. Etter at disse er sjekket og
transkribert vil opptakene slettes og de transkriberte intervjuene vil anonymiseres. Deltakerne i
dette forskningsprosjektet vil ikke kunne gjenkjennes i en publikasjon. Navn og andre
personopplysninger vil kodes og erstattes med fiktive navn, og vil ikke bli skrevet ned.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?

Prosjektet skal etter planen avsluttes 28.05.2020. Dersom det blir aktuelt & publisere funnene i
en forskningsartikkel vil opplysningene lagres frem til 01.10.2020. Personopplysninger og
opptak vil da slettes gyeblikkelig.

Dine rettigheter

Sa lenge du kan identifiseres 1 datamaterialet, har du rett til:

- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,

- 4 fa rettet personopplysninger om deg,

- fé slettet personopplysninger om deg,

- fautlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og

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

Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?

Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pé oppdrag fra NTNU Handelshoyskolen har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS —
vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med
personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
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Hvis du har spersmdl til studien, eller onsker & benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:

NTNU Handelshayskolen ved Hilde Fjellver, pé e-post hilde.fjellvar@ntnu.no eller
telefon +47 93 28 00 72

NTNU Handelshayskolen ved Kristine Skare, pd e-post kristine.skare@hotmail.com
eller telefon +47 97 72 51 67

NTNU Handelshgyskolen ved Kristine Bgifot, pd e-post boeifot@gmail.com eller
telefon

+47 91 67 60 63

Vért personvernombud: Thomas Helgesen, pa e-post thomas@helgesen@ntnu.no eller
telefon +47 93 07 90 38

NSD — Norsk Senter for Forskningsdata AS, pa e-post personverntjenester@nds.no eller
telefon +47 55 58 21 17

Med vennlig hilsen
Hilde Fjellveer Kristine Skare Kristine Boifot
(Prosjektansvarlig) (Masterstudent) (Masterstudent)
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Samtykkeerkleering

Jeg har mottatt og forstatt informasjonen om prosjektet «Globale Virtuelle Team i Leerings- og
Innovasjonsprosessery, og har fatt anledning til a stille spersmal.

[ ] Jeg samtykker til & delta i intervju

D Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet avsluttes, senest 01.10.2020

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 4: Engelsk samtykkeskjema

Do you want to participate in the research project
“Global Virtual Teams in Learning and Innovation

Processes”?

This is a question for you to participate in a research project, in connection with our master’s
thesis. The purpose is to identify factors that promotes or inhibits competence transfer, learning
and innovation processes in Global Virtual Teams. In this paper, we provide you with
information about the goals of the project and what the participation implies for you.

Purpose

The project is being carried out in connection with our master’s thesis in the Master of Business
Administration at NTNU Business School (Norwegian: NTNU Handelshoyskolen). The
purpose is to collect the necessary data to identify factors that may inhibit or promote the Global
Virtual Team’s (GVT) work on competence transfer, learning and innovation processes. In
addition, it may be appropriate to publish the findings in a scientific article after the end of the
project.

Who is responsible for the research project?

NTNU Business School is responsible for the project.

Why are you asked to participate?

The selection is based on the fact that we want to research members of global virtual teams
working across physical, cultural and temporal boundaries. We address 10 to 15 people who
use this method of work in this research project.

What does it mean for you to participate?

If you choose to participate in the project, this means that you participate in an interview of
maximum one hour. In the interview you will be asked about experiences related to your work
in a global virtual team.

The participation is voluntary
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The participation in the project is voluntary. If you choose to participate, you may withdraw
your consent at any time without giving any reason. All information about you will be
anonymized. It will not have any negative consequences for you if you do not want to participate
or later choose to withdraw.

Your privacy — How we store and use your information

We will only use the information about you for the purposes we have stated in this letter. We
treat the information confidentially and in accordance with the privacy policy. The information
will only be available to the thesis authors (Kristine Skare and Kristine Boeifot) as well as our
supervisor at NTNU Business School (Hilde Fjellvaer).

Sound recordings and notes will be made during the interview. After these are checked and
transcribed, the recordings will be deleted, and the transcribed interviews anonymized. The
participants in this research project will not be recognized in a publication. Names and other
personal information will be encoded and replaced with fictitious names and will not be written
down.

What happens to your information when we finish the research project?

The project is scheduled to end on May 28™, 2020. If it becomes relevant to publish the findings
in a research article, the information will be stored until October 1%, 2020. Personal data and
recordings will then be deleted immediately.

Your rights
As long as you can be identified in the data material, you are entitled to:

- get insight into what personal data that is registered about you,

- have your personal information corrected,

- get the personal information about you deleted,

- obtain a copy of your personal data (data portability), and

- submit a complaint to the Privacy Protection Officer or the Data Inspectorate on the
processing of your personal data.

What gives us the right to process personal information about you?

We process information about you based on your consent.

On behalf of NTNU Business School, NSD — the Norwegian Center for Research Data AS —
has considered that the processing of personal data in this project complies with the privacy
regulations.
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Where can I find out more?

If you have questions about the study, or wish to use your rights, please contact:

NTNU Business School at Hilde Fjellvaer, by e-mail hilde.fjellvar@ntnu.no or phone
+47 93 28 00 72

NTNU Business School at Kristine Skare, by e-mail Kristine.skare@hotmail.com or
phone +47 97 72 51 67

NTNU Business School at Kristine Boeifot, by e-mail boeifot@gmail.com or phone
+47 91 67 60 63

Our  Privacy  Protection  Officer: = Thomas  Helgesen, by  e-mail
Thomas.helgesen@ntnu.no or phone +47 93 07 90 38

NSD — the Norwegian Center for Research Data, by e-mail personverntjenester@nsd.no
or phone +47 55 58 21 17

Best regards
Hilde Fjellvaer Kristine Skare Kristine Boifot
(Project reponible) (Master student) (Master student)
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Declaration of Consent

I have received and understood the information about the project “Global Virtual Teams in
Learning and Innovation Processes” and have had the opportunity to ask questions.

D I agree to participate in the interview

D I agree that my information will be processed until the project ends, no later than 01.10.2020

(Signed by project participant, date)
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Vedlegg 5: Intervjumetoder og varighet
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