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Innledning
| denne oppgaven skal vi skrive om hvordan ytritigsket for & hjelpe hverandre
er blant finansradgivere i personmarkedet i DNBriisa, som er arbeidsplassen
til en av de to studentene som skriver denne oppyaVi vil ogsa prave a finne
ut av hva som kan ha betydning for kvaliteten péngsklimaet for & hjelpe
hverandre. | oppgaven vil vi blant annet se pa adgiverne har lett for & be om

hjelp, tilby hjelp, gi hjelp, takke for hjelpen agle nyttig kunnskap.

DNB Tromsg er et kontor som kjennetegnes av a¢die utskifting av ansatte
sammenlignet med i de fleste andre DNB-kontoreoiigg. Over halvparten av
finansradgiverne som jobber i DNB Tromsg har joltsetsammenhengende i
over ti ar. Pensjon er den vanligste arsaken &hatadgiver slutter i jobben. Det
er det DNB-kontoret i landet med den beste utvdéimi kundeportefgljen sin de
siste &rene malt etter hvor stort samlet volumgbéti kundene i regionen har.
Samtidig scorer kontoret svaert hgyt pa de arliggalsépuls-undersgkelsene, der
de ansatte svarer pa hvor forngyd de er med kg av jobben. Spesielt hay
score oppnar de pa tilfredshet med leder. Det s& ogrdt & merke seg at
sykefravaeret er under halvparten sa lavt som gjasnitet blant
finansradgiverne i alle landets DNB-kontorer. Nébankkontor skiller seg ut ved
& veere sapass velfungerende, ble vi nysgjerrigerpgtringsklimaet for a hjelpe

hverandre blant radgiverne i dette kontoret eristiagodt.

Ved kontoret er det 16 finansradgivere som sitégreint landskap sammen med
banksjefen og hans assistent. Som finansradgisbbej de primaert med & hjelpe
privatpersoner med boliglan, forsikringer og noarsmy. Hver enkelt har relativt
stort ansvar og frihet til & skape sine egne ratirlinar det kommer til salg av
boliglan og forsikringer. Samtidig forventes detlatsamarbeider godt og bidrar
til & skape et godt arbeidsmiljg, faglig utvikling felles resultater. Radgiverne er

fordelt pa fire bord med fire radgivere pa hventco

| lzpet av en vanlig arbeidsdag er det vanlig dgiderne flere ganger ma stoppe
opp i arbeidet sitt fordi de lurer pa ulike tingo&h av spgrsmalene har klare svar
som kan finnes for eksempel i DNBs interne kreelifeiverk, utlansforskriften
som Finansdepartementet har fastsatt for & reghéerkenes utlanspraksis, eller
forsikringsavtaleloven. Radgiverne har valget nalk lete seg fram til svaret
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selv eller & sparre en kollega. Andre spgrsmakeikéte nadvendigvis et klart
svar pa, men er mer apne for skjignnsmessige vaggriDet kan for eksempel
veere vurderinger av verdien av en eiendom en ktiliye som sikkerhet,
inntekten til en kunde som har variabel Ilgnn ogiklare fast lgnn, eller rett og
slett om vi skal utsette banken og kunden for disikved a tilby kunden det lanet
kunden sgker om. Det finnes arbeidsmaler radgivieanesla opp i for a fa en
veiledning i hvordan man bgr vurdere slike spgrsméh det er vanlig og kan
ofte ogsa veere lurt a fa en kollegas syn pa safibegg. Det skjer dessuten ofte
at radgiverne far informasjon som kan veere nytiigkbllegene a vite om eller at
de leerer seg mater a lgse oppgavene pa mer effébétrkan for eksempel veere
at det har skjedd en endring av en arbeidsmagrdén har endret seg, eller at det
er en teknisk funksjon som kan effektivisere arbeitlhvilken grad slik kunnskap

deles med kollegene sier ogsa noe om ytringsklifioaet hjelpe hverandre.

| oppgaven vil vi ha i bakhodet at radgiverne hatigheten til & oppna en
individuell bonus (variabel belgnning). Kriteriesem legges til grunn i
vurderingen av hvem som mottar bonus er resultatagipe (salgsresultater),
kvalitet i arbeidet, bidrag til samarbeid og andearegen lsering og utvikling.
Salgsresultater kan se ut til & veere det kritsoet har starst betydning for

bonusen, og er ogsa det som er enklest & male.

Vi vil forsgke a besvare fglgende problemstilling:
«Hvordan er ytringsklimaet for & hjelpe hverandtartt finans-

radgiverne i DNB Tromsg, og hva kan forklare keaéin pa det?

Da vi begynte med oppgaven forventet vi — kanskj@ileget av stereotypiske
holdninger om bank- og finansbransjen — at radgiwer forholdsvis opptatt av
seg selv og egne resultater framfor kollegene sintellesskapet. Med tanke pa at
radgiverne sitter i apent landskap og jobber meslagieme oppgavene, skjgnte vi
at det oppstar mange situasjoner der de trengker dgeder kolleger kan veere de
som kan tilby og yte den hjelpen. Vi regnet meddgiverne forstar at de ofte

har behov for hjelp og er takknemlige for den hgelgle far. Samtidig tenkte vi at
de innser at de fgler ansvar for a hjelpe de akaliegene, men at de gjar dette
med litt motstand fordi de vet at det tar av edén\ti var spente pa hvordan
delingskulturen blant radgiverne oppleves. Vi mi&te at bonusordningen kan
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bidra til dannelse av et rivaliseringsklima og dedwaere med pa & pavirke
delingskulturen (bidra til kunnskapsskjuling) ogitisklimaet for a hjelpe

hverandre.

Teori

Ytringsklima for & hjelpe hverandre

Ytringsklima handler om hvordan man pleier & snasd@®men. Hvordan
forholdene er for & gi hverandre kritikk, ros ogtt, utfordre hverandres
synspunkter, dele kunnskap, og terskelen for & &pmeen sin og si fra
(Kvalnes, 2019). Ikke bare pa ett enkelt tidspurmen det handler om hvorvidt
det finnes et mgnster. Om det er trygt & komme fmesthg og meninger, og om
det kan fare til noe positivt. Det & hjelpe hverandg dele kunnskap er en del av
et godt ytringsklima. Kanskje kan ytringsklimaet fohjelpe hverandre vaere en
bidragsyter til de gode resultatene, den hgyetEheten, den stabile
arbeidsstokken og det lave sykefraveeret i DNB TmnEh metaanalyse av
Podsakoff et al. (2009) viser at bedrifter med tablert kultur for hjelpsomhet
har bedre produktivitet og lannsomhet, lavere kadtn og mindre utskifting av

ansatte i tillegg til starre kundetilfredshet.

Psykologisk trygghet

Psykologisk trygghet pa arbeidsplassen gjenspeiler trygt det oppleves a ta
mellommenneskelig risiko (Edmondson, 2020). Psyislotrygghet bidrar til
engasjement, og til at flere deler og leerer aefalsine. Ifglge William Kahn
(1990) er en psykologisk trygg arbeidsplass erpavt$etningene for a vaere
engasijert i jobben. Han framhever at psykologiggghet handler om & fa aktivert
alles kunnskap, seerlig den unike kunnskapen hvezlteimar. Hay psykologisk
trygghet er avgjarende for & kunne be om hjelpifded gjar at man ikke er redd
for & eksponere seg. Lav psykologisk trygghet giatet er starre risiko for at de
som trenger hjelp ikke tar & uttrykke behov foifhje

Grailey et al. (2021) viste at helsepersonell parisivavdelinger hadde hgyere
psykologisk trygghet der de var lite opptatt avaikiske forskjeller
sammenlignet med der man opplevde at det var streeigikale skillelinjer. Dette
er et interessant funn for oss som skal undersglkel®idsplass der det sitter

mange ansatte som har de samme stillingene, oppgageansvaret.
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Edmondson (2020) har satt opp syv pastander foilk&atilling til for & male
graden av psykologisk trygghet. En av disse pastamtiandler direkte om det &
be om hjelp: «Det er vanskelig & spgrre andre madler om hjelp i dette laget».
Hvis vi avdekker at radgiverne synes det er vamgkesparre kollegene om hjelp,

er det et tegn pa lav psykologisk trygghet.

Taere, givere og matchere

Adam Grant (2014) papeker at folk er sveert foréigielnar det kommer til hvor
mye hjelp de er ute etter a fa i forhold til hvoyerde gnsker a gi. Hvordan er
radgiverne i DNB Tromsg? Mens noen kan vieezesom kjennetegnes av at de
liker & fa mer enn de @nsker a gi, kan andre wgesresom foretrekker & gi mer
enn de far. Andre igjen kan vaamatchere som kjennetegnes av at de sgker a
oppna en likeverdig posisjon mellom & gi og a fékah tenke oss at det finnes en
skala mennesker kan plasseres pa fra a vaere émerena enmatchertil en

giver. Selv om det er situasjonsavhengig hvilken posisj@an tar, argumenterer
Grant for at de fleste utvikler et dominerende kredan preges av mesteparten av
tiden. Han hevder dette karaktertrekket kan hadtke betydning for & lykkes

som hardt arbeid, talent og flaks. Det kanskje nmstessante Grant kommer
fram til er at bade de mest suksessfulle og detrsirssessfulle menneskene i
arbeidslivet er givere. De vellykkede giverne esdm klarer & kombinere det a
hjelpe andre med a ta vare pa egne interessern. @&t &rant omtaler som
andriskegivere, i motsetning tiiselviskegivere som er svaert opptatt av andres
interesser, men ikke tar hensyn til egne behovri&kd givere kan ha stagrre

sannsynlighet for & bli veerende i jobben og ikkeutiirent.

Bjgrnetjenester

Kvalnes (2015) forklarer at for mye hjelp kan féfet mottakeren av hjelpen
bade blir usikker pa sine egne evner til & klagesssv og blir passiv med a gjore
noe med egne utfordringer. Hjelperen kan veere reilgkape en leert
hjelpelagshet og i verste fall bidra til at mottakerv hjelp ikke far
mestringsopplevelser og dermed kan miste seletilliMottakeren av hjelp
kommer darligere ut enn om han hadde fatt mindefphHjelperen har gjort ham
en bjgrnetjeneste. | lys av forventningene vareabnadgiverne ikke hjelper mer
enn de «ma», sa vi ikke for oss at bjgrnetjenestatbredt ved kontoret.
Kvalnes argumenterer for at folk som mottar myaphgever tid kan fa svekket

aktgrforstaelse og styrket brikkeforstaelse. Skitiellom aktar og brikke handler
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ifalge Nygard (2007) om hva slags selvforstaelsa ha. | hvor stor grad man
ser pa seg selv som en aktar; et fritt, aktivtjativrikt, medansvarlig og
handlende menneske, i forhold til i hvor stor gnaah ser pa seg selv som en
brikke; et mer ansvarsfritt og kontrollert mennesked mindre handlingsrom og
som styres av ytre omstendigheter. Selv om noemeetilbgyelige til a vise
aktaratferd enn andre, er det ikke slik at detndést starrelse der man er enten
aktar eller brikke, men heller grad av aktegr o¢hkei Om man er aktar eller
brikke er situasjonsavhengig og kan pavirkes. Dé&ttea se for seg at et
bankkontor fullt av radgivere som opptrer som adtdiar et bedre ytringsklima
for & hjelpe hverandre enn om radgiverne opptrar lsokker. Bade for & kunne
be om hjelp og tilby hjelp ma man ha en viss gnabrikkeatferd.

Apent landskap og gruppelgsning

Et dpent landskap gjer at radgiverne ma forholdetestt til hverandre pa kontoret,
bade faglig og sosialt. Er dette med pa a styrdez sVekke ytringsklimaet for a
hjelpe hverandre? Det er fordeler og ulemper meddctandskap sammenlignet
med cellekontorer. En positiv helsemessig tilnaegntiinkontorlandskap
vektlegger ifglge Karlsen (2015) at gkt tilgjengéket til hverandre bedrer de
sosiale relasjonene mellom medarbeiderne og deskeguer stagrre arbeidsglede.
En negativ tilneerming vektlegger at de ansattefliseg overvaket og er redde
for a forstyrre hverandre, som bidrar til mangelpgfeerre sosiale relasjoner og
lavere tilfredshet. Karlsen og Langseth (2005) memabile arbeidslgsninger som
apent kontorlandskap er med pé & fremme kunnskipgd&pent landskap gjar
det enklere & prate sammen og gker informasjoesfli®rnstein, 1989). Hong et
al. (2006) viste at organisasjoner med apent laaqiskviklet bedre laeringskultur
og samarbeid enn organisasjoner med fysiske skilédlom arbeidsstasjonene.
Det er imidlertid verdt & merke seg at introverde vianskeligere med & dra nytte
av fordelene ved apent landskap enn det ekstrolartg€Dobbs et al., 2011).

En risiko ved a sette folk i grupper er ifglge sbaientitetsteori at som faglge av
sosial kategorisering og identifisering kan deef@airinn- og utgruppe-
problematikk (Turner & Reynolds, 2011). Dette kaneftil favorisering av
medlemmene av gruppa man tilhgrer (inngruppa) —&msBS SOM en av «0SS»,
0og at man distanserer seg fra dem i utgruppenetrasizes som en av «dem».

Dette kan vaere en fare for ytringsklimaet for dggehverandre.
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Motivasjonsklima (mestringsklima vs. rivaliseringkina)

Motivasjonsklimaet pa en arbeidsplass handler édlgrstad (2022) om hvordan
den enkelte medarbeider eller arbeidsgruppen oppkvsuksess er definert. | et
mestringsklima males man ut fra en sammenligningd seg selv, og suksess
defineres ut fra egen utvikling, lsering og mestriggrivaliseringsklima
kjennetegnes derimot ved at man sammenlignes nord,arg suksess defineres
ut fra om du er bedre enn andre. | et mestringskiemsamarbeid et av
hovedelementen€erne et al. (2014) finner at mestringsklima bidilaat folk
skjuler mindre kunnskap og er mer kreative enngora er tilfelle i et
rivaliseringsklima. Medarbeidere som opplever esimiegsklima pa jobben, vil i
stgrre grad anse kunnskapsskjuling som destrudgivioe som forhindrer det
positive samspillet mellom kunnskapsdeling og kvétat (Farbodt, 2013). | et
rivaliseringsklima kan det veere en konkurransefoadskjule kunnskap, mens det
kan vaere motsatt i et mestringsklima. Det er nigtdrkenke seg at et
rivaliseringsklima hever terskelen for & be omhjeg tilby hjelp, fordi man er
opptatt av a gjgre det bedre enn andre og ikkieidih til at andre forbedrer seg.
Det kan ogsa veere slik at i et rivaliseringsklimae redd for at andre tar aeren
for din kunnskap og ditt bidrag, dersom du har Hefinskap med andre. De fleste
grupper har innslag av bade mestringsklima ogigeahgsklima, men den ene
type motivasjonsklima kan vaere mer dominerendedemnandre i de fleste
situasjoner pa en bestemt arbeidsplass. Hvis DNB$® har et utpreget
mestringsklima, har de bedre forutsetninger foa &hgodt ytringsklima for a

hjelpe hverandre enn hva tilfelle er om de hartptaget rivaliseringsklima.

Bonusordning og motivasjonsklima

Det kan veere naturlig & tenke seg at bonusordnisk@per konkurranse mellom
radgiverne som kan bidra til at det danner segyaliseringsklima. Som radgiver
kan man bli tilbakeholden med & hjelpe kollegeme $ordi de vet at det kan fare
til at de andre lgser oppgavene sine bedre oggpesdiedre relativt til en selv,
som igjen kan pavirke bonusmulighetene. | et magsklima er man gjerne styrt
av indre motivasjon (Nerstad, 2012). Ifglge Kuvé®l6) kan bonus fortrenge
indre motivasjon, gitt at den ansatte opplever appge som indre motiverende i
utgangspunktet. Kuvaas analyserte data fra finaastm og de viste at jo mer
bonus selgerne fikk, jo mer ytre motivert var detoaog et halvt ar etterpa. Denne

gkningen i ytre motivasjon ble imidlertid mer erthgnet av reduksjonen i indre
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motivasjon. Indre motivasjon var sterkt relatdrit arbeidsinnsats og til dels
ogsa redusert turnoverintensjon. Hvis det visteategdgiverne er indre
motiverte, fryktet vi at bonusordningen i kan vaskadelig for den indre

motivasjonen.

Kjgnnsforskjeller

Flere studier har vist at kvinner har lavere terfinea be om hjelp enn det menn
har (Yousaf et al., 2015, Lee, 1999, 2002). Memmterelenger med a be om hjelp
i hdp om at de skal klare & lgse problemet pa B§ad. Trolig har de en antakelse
om at de vil bli oppfattet som mindre kompetent Baa de hadde blitt om de
hadde spurt om hjelp. Brooks et al. (2015) visedientid at det er en motsatt
sammenheng. De som ber om hjelp til & Igse vanpkplgaver oppfattes som
merkompetente enn de som ikke ber om hjelp. Det at lnes om hjelp kan andre
oppfatte som et signal om at du erkjenner at cenetel av et fellesskap som kan
dra fordeler av hverandres kompetanse og egenska@eien maten kan du bygge
opp sosial anseelse. Dette er i strid med annendem sier at det har en sosial
kostnad & be om hjelp (Lee, 1999, 2002). Det bteressant & se hvordan
radgiverne i DNB Tromsg ser pa det & be om hjedmm det er noen
kignnsforskjeller her. Forskningen er mer motstikenar det kommer til om det
er kvinner eller menn sotilbyr mest hjelp, eller om det ikke er noen

kjgnnsforskjeller (Eagly & Crowley, 1986).

Metode

Hensikten med forskning er & frambringe gyldig myérdig kunnskap om
virkeligheten. For & oppna dette ma vi ha en siidte hvordan vi skal ga fram.
Denne strategien er metoden (Jacobsen, 2018)el kigittelet gar vi gjennom
metoden vi har brukt for & belyse problemstilling@n. Vi vil gjgre greie for
tilgang til informasjon, datainnhenting, egne roligtvalg av informanter og

giennomfgring av kvalitative intervjuer.
Forskningsdesign/forskningstilnaerming

Denne oppgaven baserer seg pa en induktiv tilnagyraom innebaerer at man
forsgker a ga fra empiri til teori (Jacobsen, 20V¥@)d a bruke en induktiv
tilneerming gnsker vi & knytte de empiriske funnepp mot eksisterende teori.

Studien er eksplorerende og beskrivende.
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Vi har valgt & giennomfare en eksplorativ casestsitien dette kan fa frem
informasjon og presisere og forklare naveerende skamom ytringsklimaet for &
hjelpe hverandre. Casestudier er undersgkelserfernomener studeres i sin

naturlige sammenheng, og som baserer seg pa fiaakilder (Grenness, 2001).

Innenfor casestudie skriver ogsa Jacobsen (2018)nkeltcase-studier, som
innebeerer at forskeren gar dypt inn i en situaganyrganisasjon eller noe klart
avgrenset. Ved & avgrense studien i tid og romnkan fa frem en «virkelighets-
naer» beskrivelse (Jacobsen, 2018). Videre nevmeathenkeltcase-studier egner
seg til & utvikle ny forstaelse, og gir mulighé€tifremme nye hypoteser og
teorier. Slike studier har ofte et eksplorerendier eitforskende preg. Denne
beskrivelsen passer godt med hva vi sgker a urkkeisienne oppgaven.

Forskningsmetode

For a fa en dyp innsikt i hvordan ytringsklimaet &ohjelpe hverandre er i DNB
Tromsg er, har vi benyttet en kvalitativ, tilnsergiom metode. Metoden sikrer
at vi far tak i riktige og palitelige kilder direktfra nakkelpersoner i bedriften. Om
kvalitative metoder sier Grennes (2001, s.11Byatitative metoder brukes i
forbindelse med problemstillinger som ikke pa eningsfull eller rasjonell mate
kan brytes ned til numeriske starrelseYidere sier harKvalitativ metode skal
gjere forskeren i stand til & komme close to datpjo neermere eller tettere han
kommer den virkelige verden (slik den oppleveseasgmner han gnsker a fa

kunnskap om), jo starre er muligheten for forstdels

Kvalitative metoder samler inn data i form av féktong og menneskelig erfaring
(Johannessen et al., 2011). Metoden gir apenhgthégrepsgyldighet, naerhet
mellom undersgker og den eller det som blir undeysm den er fleksibel
(Jacobsen, 2018). Pa den maten kan den gi osshattiba prgve a forsta
intervjuobjektenes synspunkter gjennom historiegresl Ved kvalitativ metode
kan undersgkelsesopplegget og problemstillinged tgtere modifiseres under

arbeidets gang (Selnes, 1999).
Primaerdata og sekundaerdata.

Studiens datagrunnlag bestar av bade primeer- amdedrdata. Primaerdata er
data som samles inn spesifikt for den aktuelleistu@Saunders et al., 2019).

Kilden til primaerdata er intervjuer av seks finawgivere i DNB Tromsg.
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Sekundaerdata er data som er samlet inn av andk&edirekte fra datakilden
(Jacobsen, 2018). Erfaringene og kunnskapen testien som er ansatt ved
kontoret er brukt som sekundeerdata. Vi benytted sgkundeerdata i form av

teori og tidligere forskning.
Datainnsamling

De vanligste metodene for datainnsamling ved katilitmetode er apent
individuelt intervju, gruppeintervju, observasjog @okumentundersgkelse
(Jacobsen, 2018). | denne oppgaven har vi valgt autividuelle intervju av seks
finansradgivere i DNB Tromsg. Intervjuene ble ggmfigrt pa Teams i perioden
20. til 30. mai 2022. Det ble tatt notater undesuentervjuene, og et grundig
referat ble skrevet umiddelbart etter hvert intervjforkant fikk intervjuobjektene
vite at intervjuene er anonyme, og at de skal lendi det & hjelpe hverandre pa
arbeidsplassen. For at de skulle veere litt fordgzédemaet ble de i forkant bedt

om & tenke pa situasjoner/eksempler der de hanjéft og gitt hjelp.

Vi laget en intervjuguide som intervjuer stgtteg §€underveis i samtalene. De
fleste spgrsmalene var apne og formulert slik tarijuobjektene kunne komme
med reflekterte og utfyllende svar. Vi var forberpd at det ofte kunne bli
ngdvendig & stille oppfalgingssparsmal for & farvjobjektene til & fortelle mer
eller komme tilbake pa rett spor. Intervjuguidee bfsa brukt som et verktay for
a strukturere og lette analysearbeidet. Siden derae studenten er ansatt ved
kontoret, ble intervjuet gijennomfart av den anduelenten. | analysen var vi
bevisst pa a ikke legge den ansatte studenterfessfidielse og tolkninger til

grunn.

Vi sgkte & fa en bredde blant informantene forlgiseeproblemstillingen og for a
fa allsidig informasjon. Derfor intervjuet vi tr@satte av hvert kjgnn, og med ulik

alder, erfaring og formell kompetanse.

Personlig kjennskap til DNB Tromsg gjorde at vi elhkikk tilgang og tillatelse
til & studere kontoret. Det er samtidig avgjgreatpersonlige synspunkter ikke
pavirker gjennomfaringen av datainnsamlingen odyaea (Brox, 1995), som ma

giennomfgares slik at det sikres ngdvendig palieitg
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Analyse

Analysen var innebzerer a sortere datamaterialeaisiii far frem mgnstre i
informasjonen som er gitt og lettere kan gjennomtalkninger av denne
(Repstad, 2009).

Funn

Hva fant vi ut?

Vi ville altsa undersgke ytringsklimaet for a hjelpverandre blant
finansradgiverne i DNB Tromsg. Samtidig ville vis@ mulige forklaringer pa
hvorfor ytringsklimaet oppleves slik det gjer. \iter igjen med et klart inntrykk
av at det er sveert godt ytringsklima for & hjelgerandre pa kontoret. Det
kanskje mest igynefallende er at det virker a waelsa viktig a gi hjelp som a fa
hjelp. Radgiverne hjelper hverandre fordi de vil leste for kontoret som helhet.
De framstar som givere og forventer ikke en gjeidgjee. Radgiverne er trygge
pa at de far hjelp nar de trenger det. De synesdgft er mer effektivt og hyggelig
a sparre en kollega enn a sla opp svaret selwitketr & veere innarbeidet i
kulturen at man skal hjelpe hverandre og dele mésjon andre har nytte av.
Enkelte ganger kan riktignok noen radgivere vatrdlilikere med a veilede
kollegene til a finne svaret pa egen hand.

Kontoret ser ut til & ha lykkes med a skape hgkalsgisk trygghet som fungerer
som et grunnlag for dannelsen av det gode ytrimgsidt for & hjelpe hverandre.
Radgivernes motivasjon for a hjelpe hverandregipée hverandre bedre snarere
enn at det er for egen vinning. De framstar somaraktved a ta ansvar bade for &
be om hjelp og tilby hjelp. Det dpne landskapebppgdelingen i sma grupper kan
veere en viktig bidragsyter til den positive hjelfpelen. Motivasjonsklimaet
ligner klart mer pa et mestringsklima enn pa etliseringsklima. Med tanke pa
de effekter en bonusordning kan ha pa motivasjibnj i at det gode
ytringsklimaet for & hjelpe hverandre er til stederpa tross avennpa grunn av

bonusordningen.

Hjelpeatferden var tydelig allerede da radgiverigespurt om & bli intervjuet.
Ingen av de seks nglte da de ble kontaktet meds@dom a hjelpe oss. De
svarte heller «<S& spennende», «Selvsagt stillespes, og «Ja, det vil jeg gjerne

hjelpe med».
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Samtlige radgivere snakket sveert positivt om adm@absen og arbeidsoppgavene

generelt, og om ytringsklimaet for & hjelpe hveramspesielt:

«Fgler at for hver oppgave er det kort vei opgetildu kan sparre med, om det er

en kollega som har veert igjennom tilsvarende skek em det er en leder».

«Jeg liker a gi hjelp nar jeg kan. Da har man emkskap som ogsa andre har

bruk for, og det er fint».

«Istedenfor & sla opp i disse verktgyene sa spidullifart kollegaen — far mye

raskere svar da».

At det er naturlig & spgrre hverandre, ble raskitkbr en av de sist ansatte
radgiverne:
«Var overrasket over at det var sa mange som smumtdijelp, folk som har

jobbet her i 30 ar spgr masse».

Vi oppdaget ogsa at en tilbakemelding er viktigrdgiverne i forbindelse med
at de hjelper en kollega, i form av et «takk» edlenen type anerkjennelse:

«Hyggelig a fa tilbakemelding som «takk for du del®et betyr mye».

Flere uttalte at bare det a bli spurt er en anerigése: ©g en far jo en viss
anerkjennelse nar man stadig blir spurt om hjelpr Ba vet folk at dette kan jeg
— og det er jo hyggelig». «Blir veldig glad nar levilega spar om hjelp. Og det
skal mye til at jeg sier nei — det skjer ikke! 4wt de har behov for min kunnskap

ogsa. Det gjar meg litt stolt».

Et fellestrekk blant radgiverne ser ut til & vegrdebryr seg om hverandre, og at
det derfor faller dem naturlig & hjelpe kollegeimesDe legger merke til at andre
trenger hjelp, tar den andres perspektiv og tgoaksed 4 tilby hjelp uten & bli
spurt. deg satt og holdt pd med noe pa skjermen, sa gi&k forbi meg og sa:
vet du at du kan gjare det sann og sann. Ble kjghadefor dette var noe jeg ikke
visste om. Og sparte tid pa a gjare det pa denmmngen».

Nar radgiverne ber om hjelp oppstar det et krikisilitetsagyeblikk der responsen
til den som blir spurt kan spille en avgjgrendderédr hva som skjer videre. En

positiv respons kan fare til at radgiveren kanda tjelpen han trenger, men ikke
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minst kan bade radgiveren som fikk hjelp og de stiserverte hva som skjedde
oppleve at terskelen for a be om hjelp neste géin¢einda) lavere. Et eksempel
pa et godt ytringsklima ser vi nar en av radgivdraskriver en kollega som gjar
det «riktige» i det kritiske kvalitetsgyeblikkeiNoen peker seg ut som ekstra
hjelpsomme, imgtekommende, faglig gode og prierit@stille opp for deg. Du
faler deg ikke som en tidstyv for dem, og det visken det er helt greit for dem &
hjelpe, og da er det ogsa lett & sparre om hjelp».

Psykologisk trygghet

Et tegn pa hay psykologisk trygghet er at det vikgaere gjennomgaende hgy
tilfredshet med jobben. | trdd med Grailey et 2041) kan det at det er flat
struktur og at det ikke finnes hierarkiske forslgehnnet enn mellom radgiverne

og banksjefen bidra til den psykologiske tryggheten

«Her er det bare to roller, enten er du finansradgieller banksjef, sa her er det

ingen karriere».
Hgyt engasjement er ogsa en indikasjon pa hgy pmyist trygghet:

«Det er ikke bestandig jeg greier & holde munnhBader det at jeg blander
meg, men det er fordi jeg blir engasjert».

Radgiverne har tilstrekkelig psykologisk trygghfitbe om hjelp, og vi har ikke

fatt noen indikasjoner pa at noen er redd for kkweseser av & be om hjelp:

«Ekstremt stor takhgyde for & be om hjelp, radédler sparre med en kollega. Vi
gjar det hele tiden, hele dagen».

Psykologisk trygghet bidrar til & gjgre det enklérgparre om hjelp. At
radgiverne spgr hverandre om hjelp har en forstelieffekt for den
psykologiske tryggheten ved at man signalisereleaer trygt a ta risiko i gruppa.
Pa den maten virker den psykologiske trygghetedesggode hjelpeatferden som
en positiv spiral som forsterker hverandre. Det &amit til at DNB Tromsg har
oppnadd den gunstige kombinasjonen av hgy psykskdgigghet og haye
prestasjonsstandarder. En slik kombinasjon illustrEdmondson (2020) som en
lzerings- og hgyprestasjonssone der man er engagj&srer av hverandre.
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Taere, givere eller matchere?

Ut fra Grants klassifisering av ulike type hjelpeser radgiverne ut til & vaere
givere.Denne typen hjelpere bidrar til at det er et gadhgsklima for a gi og

tilby hjelp. Alle som ble intervjuet har utsagn seiser typiske givertrekk:

«Godt & ha noen & sparre med - a fa en bekref@sden jobben man har gjort.
Men synes det er mer givende a bidra med hjelpa &iyrke teamet eller lgfte

andre kollegaer».

«Synes det er veldig fint & gi hjelp, og jeg trarigke noen gjenytelse for hjelpen
som er gitt. Viktig & se alle under ett. Sa hvigskan bidra med min erfaring og

det kan lgfte andre, er det nok for meg».

Hva slags type givere er radgiverne? Uavhengigvavamdre brukte de lignende
begreper for & beskrive hvordan jobben pavirket;dagodsliten», «positiv

sliten» og «sliten pa en god mate». Det kan tydat jpi# klarer & veere givere uten
a bli utbrent. Dette er radgivere som har holdtg#nde i mange ar med gode
bidrag for kontoret og som samtidig trives i jobb&nant ville beskrevet dem

somandriskegivere, som klarer & veere givere uten a bli utren

Flere av utsagnene indikerer imidlertid at radgieengsa har visse matcher-trekk:

«Det blir jo en naturlig balanse at nar du spgresigannen din om noe — sa spar
han gjerne igjen. Blir litt som et hjelperegnskapa-har han signert mine

lAnepairer, sa da kan han signere mine».

«Det er jo for & hjelpe kollegene dine. De spgiojoat de trenger hjelp. Neste

gang kan det veere du som lurer pa en sak. Vi Vijgépe til».

Det trenger ikke a vaere negativt at noen av radgévav og til ser ut til & opptre
som matchere. Forventningen om a fa hjelp tilbake komme av at man vet det
er en kultur for a hjelpe hverandre og at ytringaklet for a gi hjelp er godt.
Forventningen om at kolleger stiller opp nar debenov for hjelp er der kanskje
ikke fordi radgiveren har hjulpet denne kollegatigere, men heller at
radgiveren forventer a fa hjelp fordi det er slikgjar det her:

«Du far alltid hjelp nar du spgr. Det er uten unkitdi stiller opp for hverandre.
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«Vi gir og tar alle sammen. Sparrer med hverandziehiden og det er begge

veier».,
Radgiverne beskriver en kultur der det er natulitjelpe hverandre:

«Men det er jo litt sann at det er kultur for a lpje hverandre. Den ene gir hjelp i

det ene gyeblikket og den andre gir hjelp i negablikk>.
«Kulturen er slik at hvis sidemannen trenger hgdgruller en over og hjelper».
Bjgrnetjenester

Bjarnetjenester kan veere tegn pa et godt ytringekfor & hjelpe hverandre siden
den som tilbyr hjelp har en god tanke med det.iMilerimot pasta at fraveeret av
bjgrnetjenester kan veere et enda sterkere teghguéleytringsklima, dersom
bakgrunnen for det er at radgiverne lar veere &djmrnetjenester fordi de vil at
kollegene skal utvikle seg bedre. Hjelp i form g@rbetjenester kan gjgre mer
skade enn nytte. Er det slik at radgiverne hjefp@randre i situasjoner der den
som ber om hjelp hadde hatt godt av & finne syaEretgen hand? Vi har ikke
funnet noe klart mgnster her. En radgiver kan Jitneel rask med & lgse
problemet for kollegene og star dermed i fare fgjee kollegene

bjgrnetjenester:

«Ja det er noen som aldri sjekker ting selv. Dea gpwbanale ting som de fint
kan sjekke selv. Har ikke gjort noe for & redusee— svarer uansett».

Andre radgivere velger en mer oppdragende varigmppfordrer den som spar
om & finne ut av svaret pa egen hand neste gangr@e god egenskap ved
ytringsklimaet for & hjelpe hverandre at radgivespefordrer kollegene til &

opptre mer som aktgrer enn som brikker:

«Viktig & vaere aerlig pa at denne gangen kan jegesvaen neste gang sa finner

du informasjonen i arbeidsmalen og klarer deg selste gang».

«Det hender jeg ikke vil svare direkte pa spgrstialg fordi den som spar bar

laere seg & sla opp i systemet».

Den som spgr kan veere fullt klar over at hun kandisvaret selv, men kanskje er

det sosiale grunner til at hun spgr:
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«Grunnen til at en spar en kollega og ikke robaeat en kanskje gnsker &

snakke med en kollega og ikke bare en datamaskinx».

Dette kan vaere en kime til en liten konflikt. Pédme siden har du den som
ansker & fa sosial kontakt, men samtidig er kardégeandre parten travelt

opptatt med sitt og vil helst ikke bli avbrutt ak&tida:

«Vi har et genuint gnske om a hjelpe hverandre, imeen tilfeller er det klart en
kunne gnske at noen pragvde a lgse spgrsmalewssiidr de spurte».

Toleransen for avbrytelser og behovet for sosiatkt vil naturligvis variere
mellom radgiverne. Mens radgiveren ovenfor kunnefage spgrsmal om hjelp

(initiativ om sosial kontakt) som mas, ser anddgigere annerledes pa det:
«Ingen som maser. Ikke i det hele tatt».

Den gnskede aktgratferden har vi ogsa eksempdm@dgivere selv tar initiativ

til & hjelpe kolleger, for eksempel med & lgse @weg pa en mer effektiv mate:

«Jeq pleier a sparre: hvorfor gjar du det slik?lkagnmer med tips om hvordan de
kan gjgre det enklere og mer effektivt».

Radgiverne tar selv ansvar for & be om hjelkkecredd for a sparre om hjelp i
det hele tatt, sitter sjelden og lurer lenge — spanske kjapt. Enkelt & spgrre om

hjelp. Sitter jeg fast med noe pa en kveld, saetipgg en kollega. Vi er et lag».
Apent landskap og gruppelasning

Radgiverne sitter altsa i mindre grupper med faespner i felles kontorlandskap.

Flere av utsagnene tyder pa at dette bidrar positivielpeatferden:

«Jeg tror du utsetter saker hvis du skulle ga ug¢tekontor for & ga inn pa et nytt.
Og da for du saker ikke handtert. Helt klart at Apkandskap er bra for & be om
hjelp og yte hjelp».

«Her kan man bare rulle seg rundt & spgrre om higtiedenfor & ga inn pa et

kontor».

En fordel med det apne landskapet er at det ex en den som spgr om hjelp

som kan ha nytte av det som blir sagt:
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«Nar noen spgr i landskapet sa stopper gjernelatlepp for & hare hva det blir

spurt om. Om det er noe de kan ha nytte av».

Det er en blanding av bade relativt introverte kgti®verte radgiversVi har
noen som er introvert og sitter mye med headséiaogn stor bunke og sitter i

sin egen verden, andre som er mye lettere & faakonted».

For introverte kan apent landskap oppleves somardibap. Det var en radgiver
som skilte seg ut i intervjuene ved a bruke spekie tid pa a gi gjennomtenkte
svar. Vi tar det som et tegn pa at vedkommendeegrimrovert enn ekstrovert.

Denne radgiveren hadde fglgende syn pa det apdskapet:

«Det kan gjare at terskelen for & sparre om hjdipHmyere. Tar ikke & stille

dumme spgrsmal. Kanskje du ikke vil stille sparsfoéda harer de andre».

Det er fare for at radgiveren blir passiv og terdedet er bedre a tie enn & be om
hjelp. Radgiveren valgte derimot en mer konstrulgsning; a ga inn i et

materom og deretter be en kollega om a komme tiernenmet for & hjelpe.

Det kan ha veert et smart grep a sette radgivesma&igrupper. Terskelen for & be
om hjelp og generelt for & ytre seg kan bli laveeerlig for de som er litt
reserverte og trives best blant &idligere kunne vi ga inn i grupper etter

hovedmagtet. Det ble en stgrre prat og flere bickeedn i det store magtet».

Den ene studenten opplevde selv en situasjon desk)ante at personen som satt
bak ryggen hans i nabogruppen plutselig falte gkgBet skjedde etter en
periode der vedkommende hadde veert borte fra jop&emunn av sykdom i en
ukes tid. Det var kun én annen radgiver til stedabdogruppen, og hun tok ansvar
ved & ta med seg den syke personen til pauseroognetgte legevakten. Isteden
& bli med dem inn pa pauserommet for & hjelpéotilstudenten som at han ikke
oppfattet situasjonen slik at han slapp a invohsag Han har tenkt pa denne
situasjonen i ettertid og forklart at han merketan ikke falte pa et stort ansvar

for & hjelpe fordi den syke personen ikke var dragéhans gruppe.

Bonusordning og motivasjonsklima

Det virker & veere stor grad av mestringsklima ogdré grad av
rivaliseringsklima. Det oppleves ikke som en ris&dele kunnskap. Radgiverne

er ikke redd for at deling av kunnskap skal faratteandre presterer bedre enn
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deg, men de er heller opptatt av at andre skatgreebedre for gruppas skyld. Det
er et godt grunnlag for et positivt ytringsklima fohjelpe hverandre. Bonusen
kan virke som en konkurranse uten at det blir ealigering av det. Vi har ikke

fatt noen indikasjoner pa at noen radgivere eratpp/ & demonstrere overlegne
evner eller at de sammenligner seg mye med anoirees utbredt i et
rivaliseringsklima. Alle radgiverne sier at en #ie pengebelanning for & hjelpe
andre ikke ville gjort at de hadde hjulpet mer dergjgr i dag. Bonus eller penger
er ikke motivasjonen for a hjelpe hverandtéeg tilharer ikke den kategorien
som far bonus. Jeg gir hjelp uansett». «En pengaimihg ville ikke veert en

driver og motivasjon for a yte hjelpBet ser ut til & eksistere en noe uvanlig
kombinasjon av mestringsklima og bonusordning. Kaet skyldes at radgiverne
har sterk glede av arbeidsoppgavene, er stoltlzhejo sin, og dermed har hgy

indre motivasjon.
Kjgnnsforskjeller

Den ene studenten opplevde selv en gang en histeriget var satt av en
halvtime en morgen for at alle radgiverne skulléesepp hver sin nye PC-skjerm.
Studentene observerte at mennene ville klare degnsens flere av damene enten
swakte hjelp eller ventet til noen skulle hjelpe.r&annlig radgiver tok uoppfordret
rollen som hjelper og sjekket hvem som trengtephjBlant de som ble intervjuet
finner vi imidlertid ikke et mgnster som kan tyde gt det er kjgnnsforskjeller
blant radgiverne nar det kommer til det & be omréilby hjelp. En radgiver
beskriver det slikkDet er de du sitter i naerheten av og det de kdat-er det

som avgjar hvem jeg spar om hjelp frAp «alle spgr alle hele tiden»som en
radgiver sa — er et kvalitetsstempel for ytringsidet for a hjelpe hverandre.

Kjgnn er dermed ikke avgjgrende for om de ber ogiphyg gir hjelp.
Diskusjon

Avsluttende bemerkninger

At det er mange neaere relasjoner blant finansradggvkan forklare noe av den
gode hjelpeatferden som vi har observert. Ifglgstadie av psykologen Margaret
Clark, referert til i Grant (2013, s. 15) vil deste opptre som givere i naere

relasjoner, for eksempel overfor ektefelle og neereer. Colbert et al. (2016)

Side 17



finner at giveratferd er en av de positive falgameyode relasjoner pa

arbeidsplassen, spesielt nar jobben oppfattes semmgsfull.

| pent landskap og i starre grupper sier ikke rditlyiverne alt de ville sagt i
mindre grupper. Her kan ogsa tilskuereffekten s eller rettere sagt
reduksjonen av den. Nar man deler opp i mindregeugkan man for det farste
tenke seg at deltakerne i den mindre gruppen favere grad av ansvars-
spredning. Hver og en i gruppa faler tvert imcamsvar for & be om hjelp og gi
hjelp. For det andre far man ikke den samme grastarvitenhetsmangfold i
mindre grupper. | en starre gruppe kan man lefpdisive nr man ser andre ikke
hjelper til. Denne effekten vil ikke veere like &teen mindre gruppe. Risikoen

for at deltakerne begar passive ytringsfeil vedeaikke ber om hjelp reduseres.

Vi ma vaere oppmerksomme pa at psykologisk trygghetveere ulik fra gruppe

til gruppe. Det trenger ikke veere slik at den psggiske tryggheten er pa samme
niva i alle grupper pa arbeidsplassen. Grunnlagettfgodt ytringsklima for &
hjelpe hverandre kan dermed veere ulikt fra grupgguppe.

Slik vi tolker svarene til radgiverne virker densat for de fleste er apent
landskap positivt for ytringsklimaet for a hjelpeenandre. Far vi skreiv oppgaven
var vi spente pa resultatet her. Med tanke padafivérne har en type arbeid som
til tider krever hgy konsentrasjon, hadde vi veatatidgiverne la starre vekt pa
ulempene ved apne landskap enn det de ga uttrykSédv om enkelte gir uttrykk
for at det kan veere forstyrrende a bli avbrutt aeger til stadighet, virker det
som at det mer enn veies opp mot fordelene av aektadfare seg med kollegene

og ha mer sosial kontakt i lgpet av arbeidsdagen.

Det var overraskende a se at den individuelle banmaimngen tilsynelatende ikke
har skapt et rivaliseringsklima blant finansradgneei DNB Tromsg. Vi kan stille
oss spgrsmalet om hvorvidt bonusordningen haislktéide effektene for
radgiverne | verste fall kan bonusordningen svedése indre motivasjonen og
ogsa prestasjonene. Den type mennesker som trgingenotivasjon som en
bonusmulighet for & prestere virker det ikke & vaeaage av i DNB Tromsg. For
indre motiverte radgivere kunne det veert mer hésisikssig a erstatte

bonusordningen med hgyere fastlgnn.
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Hvordan kriteriene for & oppna bonus oppfattesvuare en annen forklaring pa
hvordan det kan veere mestringsklima pa en arbeisisphed bonusordning.
Enkelte radgivere trekker fram at bonusen ikke barderes ut fra
salgsresultater, men ogsa hvordan man bidrar kiblegene gjer det bedre. En
radgiver mener bonusen motiverer til mer hjelp foadigivere oppfatter
bonusmulighetene som hgyere jo mer de hjelper. dbti®r et faktum at enkelte
radgivere trenger motivasjon av en bonus for Zphjekan vi stille spgrsmalet ved

om ytringsklimaet for & hjelpe hverandre er sdkstgom vi har fatt inntrykk av.

Vi er dessuten litt overrasket over at terskelaréfbe om hjelp tilsynelatende
ikke er hgyere blant de mannlige intervjuobjektene blant de kvinnelige. Ut fra
forskning som viser at kvinner i mange situasjarfegre ber om hjelp enn det
menn gjar, og sett i lys av observasjonen den eresten gjorde seg om at de
kvinnelige radgiverne ble hjulpet i stgrre grad wggsett av PC-skjermer, hadde
vi forventet & se en merkbar forskjell i svarehéai mannlige og kvinnelige
intervjuobjektene. Hvis vi skulle gjort intervjuepé nytt hadde vi nok stilt enda
flere spgrsmal som var rettet mot a avdekke kjamskjeller i hjelpeatferden. Vi
kunne for eksempel spurt om det er noen spestdigivere de oftere mottar hjelp
fra og yter hjelp til enn andre, og om disse er melfer kvinner.

Forslag til fokusomrader

Ytringsklimaet for a hjelpe hverandre virker & vaépass bra blant
finansradgiverne i DNB Tromsg at et viktig raddéim blir at de bar fortsette a
gjgre mye av det samme som de gjer i dag. Vi grilearel a foresla noen

punkter for & opprettholde ytringsklimaet ellerrkgydet ytterligere:

» Leder bgr strebe etter & skape eller oppretthdldebeidsmiljg med hgy
psykologisk trygghet. Psykologisk trygghet formesar grad av de
naermeste lederne (Edmondson, 2020).

» | rekrutteringsprosess kan det veere lurt & finterimalt orienterte
mennesker (Nygard, 2007), som ventes i starre gmaceksternalt
motiverte mennesker a bidra til & opprettholde estnmgsklima.

« Lederen kan legge til rette for etablering av ngeneere relasjoner pa tvers

av gruppene eller rett og slett bytte oftere pjpgame. P4 den annen side
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bar det ikke roteres for ofte pa arbeidsplassedensinange kan trenge a
sitte i samme gruppe over tid for & klare a skagpkegelasjoner.

» For a pleie de gode relasjonene bgr de uformellepuaktene pa
arbeidsplassen med morgenkaffe og samling pa pamsest ivaretas.

» Veere bevisst hvordan introverte kan oppleve kliniaeé hjelpe
hverandre i et &pent landskap.

Begrensninger ved oppgaven

Vi kan ikke veere helt sikre pa at de positive bizghsene radgiverne gir om
hjelpeatferd gir et riktig bilde av virkelighetedet kan hende radgiverne gnsker a
veere lojale mot gruppa og ikke svare pa en mateksonsette gruppa i darlig lys.
«A sparre folk hvor hjelpsomme de er, har vist&eeere en lite palitelig metode
for & kartlegge og forsta hva som utlgser hjeliivalnes, 2015, s. 118).

Vi vet heller ikke om radgiverne har svart heltigeolg vaert sa apne som vi skulle
ansket. Har de veert helt trygge pa at det de giblif anonymt? Hvis vi begge
ikke hadde hatt noen relasjon til radgiverne, kut@&anskje apnet seg enda mer.

Vi méa ogsa huske pa at vi har et lite utvalg mdd s& 16 av kontorets
finansradgivere, sa vi kan ikke vaere sikre pa atewe er representative for
gruppa som helhet. Radgivere som ikke ble intetfaa ha andre meninger.

Konklusjon

Det har veert bade hyggelig og spennende a fallévitervjue radgivere i DNB
Tromsg. Malet var a undersgke hvordan ytringsklinfiaea hjelpe hverandre er
blant radgiverne. Funnene i undersgkelsen pekKar rétning av at det er veldig
godt. Radgivernes kunnskapsdeling skjer pa tvavsiélingen og gjennomsyrer
arbeidsmiljget. De spgr, hjelper og deler kunnskaghengig av alder, kjgnn,
bonusordning, kompetanse og ansiennifebpplever at dette i stor grad kommer
av at radgiverne har en hgy psykologisk trygghetngasijerte i jobben sin og at
det er en gjensidig forventning om at man skalestipp for hverandre. Det apne
landskapet legger til rette for mange kontaktpun&testyrker mulighetene for a
hjelpe hverandre. Det gode ytringsklimaet for ddgédwverandre kan vaere én av
grunnene til at DNB Tromsg er et sa velfungereratikkontor med forngyde

medarbeidere og sterke resultater.
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