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Sammendrag
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Strukturendring, pavirker det motivasjon og

endringsvilje — en casestudie
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Temaet for denne bacheloroppgaven er strukturendring. | oppgaven brukes en kvalitativ case
studie for & belyse strukturendring i en enhet i Sykehuset Innlandet HF. Formalet med denne
oppgaven er a se om strukturendring i enheten pavirker motivasjon og endringsvilje hos

ansatte.

Studien benytter seg av tidligere forskning og relevant litteratur. Farst presenteres teorien
som baserer seg pa endring og motivasjon, samt kommunikasjon og arbeidsmiljg som kom
frem i intervjuene. Vi presenterer sa resultat og analyse, far vi sa bruker teorien for & belyse
problemstillingen i drgftingen. Resultatene er strukturert med atskilte temaer og slik at

lederne presenteres farst, ogsa kommer medarbeidernes meninger.

Avslutningsvis er det funnet som er mest interessant at bade lederne og medarbeiderne var
enige og samstemte pa mange nivaer. Det var sma forskjeller i meningene til de ansatte pa
de temaene oppgaven baserer seg pa. En av de stgrre bekymringene fra ansatte var hvordan

arbeidsmiljget blir pavirket av den nye arenafleksible modellen.
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Abstract
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Structural change, does it affect motivation

and willingness to change — a case study

Participants/  Hege Hansen Borgedal

Christina Johansen Reinset

Silje Roste Pedersen

Supervisor(s)  Gry Cecilie Lunder Hgiland

Employer: Sykehuset Innlandet HF
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(3-5)
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The topic for this bachelor thesis is structural change. The thesis is based on a qualitative
case study on a unit in Sykehuset Innlandet HF, and we have used thematic analysis to
evaluate the results. The purpose is to see if the motivation and willingness to change is

affected by the structural transformation.

Previous research and relevant literature will be put into context. The theoretical chapter
covers change and motivation, in addition to communication and work environment. These
themes came up during the interviews and may also have an effect in motivation and
willingness to change. In the results and analysis chapter, the themes will be presented
separately with the leaders first and employees second. The chapter was concluded with a
comparison summary, which formed the basis for the discussion.

In conclusion, although there were some minor differences in opinions, the most interesting
finding of this thesis is arguably that the leaders and co-workers alike agreed on several of
the themes presented. The main concern among the employees is how work environment

will be affected by this new structure within the unit.
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1.0 Innledning

| dette innledende kapittelet vil vi redegjare for bakgrunn og valg av tema, problemstillingen
og formalet med oppgaven. Videre vil vi ga inn pa oppgavens empiri, fakta om Sykehuset
Innlandet HF og valgte enhet. Aktuelle avgrensninger og definisjoner vil deretter bli
presentert og til slutt tar vi en oppsummering og gjennomgar oppgavens struktur.

1.1 Bakgrunn

| 2021 forteller helsedirektoratet at det var n&ermere 65 000 pasienter som ble behandlet i
psykisk helsevern for barn og unge. Dette tilsvarer en gkning pa 14 % fra 2020
(Helsedirektoratet, 2022). Myndighetene garanterer at ventetiden for barn og unge som skal
fa hjelp med psykiske lidelser er pa maksimalt 65 dager fra de henvises til helsehjelp. Hvis vi
ser pa disse tallene fra Norsk Pasientregister sa brgt helsevesenet fristen i 5,1 % av sakene i
2021. Det er en dobling fra 2020, da andelen fristbrudd 13 pa 2,6%. Helse Sgr-@st er et av
landets starste helseforetak, og hadde i 2021 flest fristbrudd, med 532 brudd
(Helsedirektoratet, 2022). Helsedirektoratet sier at det mangler fagfolk og man ser at en
flaskehals i BUP er knappheten pa spesialister, samtidig som de gjar arbeidsoppgaver som

andre yrkesgrupper kan utfagre (Helsedirektoratet, 2022).

Etter innledende mater med oppdragsgiver, som her er Sykehuset Innlandet HF, fikk vi
informasjon om at barne- og ungdomspsykiatrien (BUP) star ovenfor store utfordringer ved at
det er en gkende trend av psykiske lidelser hos barn og ungdom. Dette gjelder bade i antall og
alvorlighetsgrad. Den pagaende pandemien har hatt sin pavirkning, men denne trenden er
ogsa uavhengig av dette. Det er lange ventelister og de ser det derfor ngdvendig a gjgre en
endring i BUP-tjenesten for a klare handtere det gkende pasientvolumet uten gkt tilgang pa

ressurser.

Med bakgrunn i dette og etter pafalgende mater med oppdragsgiver og veileder kom
beslutningen om a gjennomfare studien i “Enhet for barn og familie” pA BUP Gjevik, en
dagnenhet innen psykiatri som spesialiserer seg pa barn i aldersgruppen 6-12 ar. Denne
enheten stod fremfor en vesentlig strukturendring og var derfor hgyaktuell for studien vi
gnsket a gjennomfare. | neste delkapittel skal vi forklare hvordan vi har valgt temaet for

oppgaven, og kommet frem til problemstillingen.
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1.2 Valg av tema og problemstilling

Sykehuset Innlandet HF star ovenfor den stgrste endringen som er gjort i norsk helsesektor i -
moderne tid. Det er store krav til blant annet endringsledelse, logistikk, innovasjon og
baerekraftig planlegging. Det skjer utviklinger innenfor medisin, teknologi og helsevesenet
som driver frem endringer. Under presentasjonen av bedriftens caser hgsten 2021,
introduserte Sykehuset Innlandet en rekke oppgaver som var knyttet til deres utfordringer

(Sykehuset Innlandet, 2021). En av casene de trakk frem under presentasjonen var:
«Hvordan er modenheten for endring i Sykehuset Innlandets ulike linjenivaer?»

Siden Sykehuset Innlandet HF star ovenfor en potensiell stor endring i sykehusstrukturen var

det gnskelig & undersgke modenheten innenfor de ulike linjenivaene.

Etter videre arbeid med oppgaven innsa vi at den opprinnelige problemstillingen ble for bred,
og det ble derfor ngdvendig a begrense oppgavens omfang. | samtaler med oppdragsgiver og
veileder ble det besluttet at det er best om vi innrettet oss mot en avdeling ved Gjavik
Sykehus. Dette ville gjere det enklere a ha et tett samarbeid og & komme i kontakt med
aktuelle informanter. | samarbeid med kontaktpersonene i Sykehuset Innlandet HF og var

veileder ble fglgende problemstilling utarbeidet:

Hvordan har strukturendring ved innfgring av arenafleksibel modell pavirket

motivasjon og endringsvilje hos lederne og medarbeiderne?

Formalet med denne oppgaven er a gi et innblikk i hvordan denne enheten har gjennomfart

en endring, og om motivasjonen og endringsviljen har blitt pavirket av denne endringen.

1.3 Empirisk felt i fokus

Denne bacheloroppgaven dreier seg om en enkeltcase-studie. Som beskrevet i Jacobsen
(2018) er en enkeltcase-studie eksempelvis en situasjon eller en organisasjon som er klart
avgrenset bade i tid og rom, der forskeren kan ga i dybden i sine undersgkelser. Nettopp pa
grunn av dens avgrensninger, kan man fa frem det virkelighetsnere og detaljerte beskrivelser
ved case-studien (Geertz, 1973). Det som gjegr denne oppgaven til en enkeltcase-studie, er
dens avgrensning til strukturendringer innad i Enhet for barn og familie i et begrenset

tidsrom: varen 2022. Det er imidlertid viktig som Jacobsen (2018) papeker, a ta med i
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betraktning vanskeligheter med generalisering av funn fra en case til en annen eller a pavise
at to forhold er kausale, at de henger sammen. For & kunne trekke slike konklusjoner ma det

gjennomfares flere lignende studier eller i en bredere sammenheng (Jacobsen, 2018).

| arbeid med denne oppgaven ble det valgt en kvalitativ innfallsvinkel, datagrunnlaget vart
bestar av dokumenter vi har fatt fra vare samarbeidspartnere og samtaler vi har hatt med dem.
Under innhenting av empiri ble det gjennomfart to dybdeintervjuer og ett
fokusgruppeintervju for a best belyse problemstillingen og kunne ga i dybden i var

enkeltcase-studie.

1.4 Avgrensning og definisjoner

| oppgaven vil hovedomradet vare hvilke strukturendringer som Enhet for barn og familie
skal gjennom ved innfgring av den arenafleksible modellen i sitt pilotprosjekt. Fokuset vil
ikke veere pa de store endringene som Sykehuset Innlandet HF star ovenfor i sin helhet da

dette blir et for bredt fokus for en bacheloroppgave.

Den arenafleksible modellen som enhet for barn og familie skal innfare er et tilbud til
pasienter hvor de er tre uker inne pa en dggnpost og deretter fem uker i hjemmemiljget.
Hovedpoenget med den nye strukturen er & jobbe mer med pasienten i sine kjente omgivelser,
i samarbeid med kommunale tjenester. Det fremkommer fra enhetens brosjyre at tidligere
behandlingstilbud foregikk over seks til ti uker innlagt pa enheten. | samtale med enheten far
vi informasjon at medarbeiderne har jobbet i team i den gamle modellen, og dette skal

enheten fortsette med i den nye modellen.

Endringsvilje er definert av Andersen (2008) i artikkelen til Faryal Siddiqui (2011) nar de
ansatte tror at endringene gir dem en fordel og bedre forstaelse, da er de ansatte mer positive
til endring. Hvis endringen ikke gir de forstaelse eller fordeler, da er ikke de ansatte

mottagelige for endring. De har liten endringsvilje (Siddiqui, 2011).

| artikkelen til Karim og Kaul (2014) legges det vekt pd at strukturendring er & ta en
eksisterende struktur og rekombinere dette med andre innovative og andre perspektiver. En
strukturendring kan ha en negativ eller en positiv innvirkning pa organisasjonen (Karim og
Kaul, 2014).
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1.5 Oppsummering og videre oppbygging

Sykehuset Innlandet HF er var oppdragsgiver og samarbeidspartner i denne oppgaven.
Formalet med var studie er som nevnt a gi et innblikk i hvordan denne enheten har
gjennomfart en endring. Dette er en kvalitativ undersgkelse, og ved hjelp av datainnsamling
skal studien se pa lederne og medarbeidernes motivasjon og endringsvilje ved innfaringen av
den arenafleksible modellen. Resten av oppgaven er disponert slik: | kapittel 2 vil vi se pa
teori som er relevant for problemstillingen og analysen. Videre kommer vi til kapittel 3 som
er metode, der vi gar inn pa begrunnelse av metode, datainnsamling og forskningsdesign. |
kapittel 4 gar vi inn pa resultat og analyse. Drgftingen med analyse opp mot teori kommer i
kapittel 5, mens konklusjon kommer i kapittel 6 sammen med begrensninger med oppgaven

og videre forskning.

2.0 Teori

| dette kapitlet skal vi presentere teori som skal benyttes for a legge grunnlaget og belyse

hvordan vi skal svare pa var problemstilling:

Hvordan har strukturendring ved innfgring av arenafleksibel modell pavirket
motivasjon og endringsvilje hos lederne og medarbeiderne?

Dette kapitlet vil starte med endring, deretter gar det videre til ledelse, motivasjon,
kommunikasjon far det avsluttes med arbeidsmiljg. Motivasjon og endring er en sentral del i
oppgaven ettersom problemstillingen inneholder disse temaene, de resterende temaene

oppstod under den tematiske analysen som ble gjennomfart.

2.1 Endring

For & drive en virksomhet videre er endring noe som lgfter den opp. Erichsen, Solberg og
Stiklestad (2018) mener at endringer er noe som er med a drive og lgfte opp en virksomhet.
Dermed bgr bedrifter ha dette forankret i visjonen, strategien, verdier og i sine mal. | boka til
Jacobsen og Thorsvik (2019) papeker de at verden i dag er preget av teknologiske
utviklinger, forventninger og krav til nye lgsninger enn fer fordi flyten av varer, kapital,
informasjon og arbeidskraft er stadig raskere. Det er viktig for alle bedrifter & vaere med pa
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endringer hvis ikke kan de ikke forvente a henge med i fremtiden (Jacobsen og Thorsvik,
2019).

Jacobsen og Thorsvik (2019) skriver at innholdet i endring kan veaere ulikt. Disse endringene

kan handle om (Jacobsen og Thorsvik, 2019):

1. Oppgaven de utfgrer endres, mal og strategi vil bli annerledes- justering av mal og
eksisterende oppgaver blir endret

2. Organisasjonen endrer struktur — koordinering og delegering av arbeidsoppgaver,
styring av organisasjon og belgnningssystem endres

3. Organisasjonen endrer kultur — grunnleggende verdier og normer endres

4. Demografisk endring — rekruttering av personale, eller at de velger & slutte

5. Prosessendring - kommunikasjon, produksjon, leering og beslutninger

| denne oppgaven er det fokus pa strukturendring, derfor vil det veere punkt to som vil vere

gjeldende for endringene vi skal se videre pa.

Innenfor endring deles det opp i radikal og inkrementell endring i boka til Jacobsen og
Thorsvik (2019). I radikale endringer gar man inn for en helt ny struktur, man kan rekruttere
helt nytt personale i form av en profesjon man ikke har hatt og endrer helt den praksisen som
har vart gjennomfart. Den inkrementelle endringen fokuserer pa a forbedre strategien og
bygge pa det man allerede har i ndvearende situasjon (Jacobsen og Thorsvik, 2019). | denne
oppgaven mener vi at det er en kombinasjon av bade inkrementell- og radikal endring som
enheten barn og familie gjennomgar, fordi de skal endre strukturen og samtidig bygge pa det

de allerede har.

| en studie som er gjennomfgrt i Pakistan av Nasir, Abbas og Zafar (2014) trekkes det frem at
endring er viktig for organisasjonen, men ogsa for de ansatte. Det er mange faktorer som
spiller en rolle under en endring, og de har sett pa fire faktorer. De ulike faktorene disse
forfatterne har kommet frem til er eksterne, politiske, personlige og interne faktorer. Hvor de
eksterne og politiske faktorene har fokuset sitt pa endring i organisasjonen, ser personlige og
interne faktorer pa ansattes engasjement. De faktorene som spiller den starste rollen under
ansattes engasjement i endringer, er personlige og interne faktorer. Hvordan dette kommer til
a pavirke den enkelte, pavirkes de negativt vil de ikke vere positive til endringen (Nasir,
Abbas og Zafar, 2014).
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| 2011 skrev Fahar Siddiqui en artikkel som omhandlet ansattes vilje og pavirkning i en
organisasjonsendring. Det pekes pa at endring er noe som kommer til & pavirke oss
mennesker i mange aspekter i livet, men med hovedfokus pa organisasjonsendringer.
Grunnen for endring kan veere bade teknologi, men ogsa a forbedre resultatet i en virksomhet.
Nar ansatte er involvert i endringsprosessen er de mer motivert og det kan fare til at
organisasjonsendringen og implementeringen blir en suksess. I artikkelen nevnes det flere
metoder som kan bidra, for eksempel, statte fra ledelsen, kreative ideer og god
informasjonsflyt fra ledelsen om endringen. | samme artikkel trekker Madsen, Miller og John
(2005) frem to sentrale punkter; det er & minske motstand, og at de ansatte drar frem sin
endringsvilje for & gjennomfare en god implementering. Det oppsummeres med at det er
mange studier som undersgker om hvordan endringsprosessen og utfgringen blir et godt
sluttprodukt, men at det er de ansatte som avgjer om det blir en suksess eller ikke (Siddiqui,
2011).

Ifalge Jacobsen og Thorsvik (2019) vil endringer i organisasjoner alltid bergre ansatte, noe
som kan fare til motstand mot endringer. Dette vil belyses nermere i neste delkapittel som

handler om motstand.

2.1.1 Motstand

Endringer kan fare til motstand uansett grad. Lege Odd Hellesgy mener det er viktig a kjenne
til hvilke reaksjoner som kan forekomme (Kaufmann og Kaufmann, 2015). Reaksjonene kan
blant annet vaere benektelse, sabotasje, omgaelse, lettvint enighet, slu medvirkning,
forvirring, taushet og umiddelbar kritikk. Motstand er en naturlig reaksjon mot endringer,
men det er viktig & se “faresignaler” som er noen av de reaksjonene som forekommer
(Kaufmann og Kaufmann, 2015). Det kan vere ulike arsaker til at motstand oppstar under
organisasjonsendringer som Conner (1992) har funnet, listen er gjengitt hos Kaufmann og

Kaufmann (2015) og inneholder:

Mangel pa tillitt til lederne
Ansatte tenker at forandringen er ungdvendig
Kan virke som en lite gjennomfgrbar endring
Frykten for gkonomisk tap
Det kan bli store kostnader

L

Personlig nederlag fryktes
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7. Frykt for tap av status
8. Endringen oppleves som en trussel mot idealer og verdier

9. Innblanding avvises

| motstand ligger det ikke bare krefter som forhindrer, men det kan fare til engasjement og
kreativ problemlgsning innenfor endring (Kaufmann og Kaufmann, 2015). A finne den rette
endringsstrategien vil etter hva Jacobsen og Thorsvik (2019) legger fram, veere viktig for &
forsgke & minimere motstanden til endringene, eller hvordan man kan gjennomfgre
endringene selv om det er en grad av motstand. Dette gar vi neermere inn pa i pafglgende

delkapittel om endringsstrategier.

2.1.2 Endringsstrategier

Ved endringer i en organisasjon brukes det ulike strategier for gjennomfgring, Jacobsen og
Thorsvik (2019) fremlegger fire typer strategier. De ulike strategiene er diktatorisk
omforming, tvungen utvikling, karismatisk omforming og deltakende utvikling. De snakker
om endringsstrategier med hvilket omfang (evolusjon versus revolusjon) eller om man ser pa
samarbeid eller tvang i endringsprosessen (Jacobsen og Thorsvik, 2019). | dette prosjektet vil
vi fokusere pa deltakende utvikling ettersom det er mest relevant i denne sammenhengen.
Under intervjuene kom det frem at alle i enheten var delaktige pa ulike mater ved

implementeringen av den arenafleksible modellen.

Videre skriver Jacobsen og Thorsvik (2019) at hovedfokuset i denne strategien er at det ikke
er en endring som skal gjennomfares av ledelsen, men av alle medarbeidere i organisasjonen.
Endringen er at det er en del av det evolusjonare omfanget, kombinert med samarbeid i
endringsprosessen. Et av omradene innenfor denne strategien er fokus pa delegering av
beslutninger (Jacobsen og Thorsvik, 2019). Den moderne litteraturen bruker
medarbeiderinvolvering som argument i endringsprosessen, dette grunnet at ideer kan fare til
innovasjon som er suksessfull og leringen utvikles gjennom hverdagsarbeidet (Jacobsen og
Thorsvik, 2019). Innenfor denne strategien er det en “bottom-up” strategi som forklares 1 et

av avsnittene under.

Strategiske planer blir brukt for & lgpende lgse problemer som innebzrer hvilke mal bedriften
skal ha, og hvordan de skal na dem (Fjeldstad og Lunnan, 2018). Det finnes ulike
tilnserminger for a lgse dette problemet. Her skiller vi mellom “top-down” og “bottom-up”

prosesser. Disse prosessene representerer ulike tilneerminger til 4 lose problemet. Béde “top-
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down” og “bottom-up” jobber mot det samme malet; a sette mal og utvikle tiltak for a na

disse (Fjeldstad og Lunnan, 2018).

Fjellstad og Lunnan (2018) forteller at i “top-down” prosesser er det toppledelsen som setter
malene og som bestemmer virkemidler som skal brukes for & nd malene. Det starter med
hypoteser, og ved hjelp av informasjonssamling, planlegging og analyse kan de lage gode
strategier. Det er ikke ngdvendigvis toppledelsen sin jobb & beskrive alle delmal som skal
gjennomfares, men det skal vaere mulig for ledere pa nivaer under a bryte malene ned i
delmal og utvikle tiltak som er med utdypende og detaljerer strategien. “Top-down” prosesser
vil ofte inkludere trinn der lederne pa nivaene over vil matte godkjenne tiltak far de kan
iverksettes. Dette kan for eksempel gjelde dersom den iverksettende enheten ikke har

ressurser som tiltaket krever (Fjellstad og Lunnan, 2018).

“Bottom-up” prosesser gar mer pa a fremheve betydningen av kunnskap og informasjon som
er tilgjengelig i organisasjonens enheter (Fjellstad og Lunnan, 2018). Her handler det om at
gode strategier oppstar gjennom kreative interaksjoner mellom kunnskap og fakta. |
motsetning til “top-down” er det toppledelsen sitt ansvar a gi rom for at de gode ideene skal
komme frem fra ansatte. Erichsen, Solberg og Stiklestad (2018) legger vekt pa & inkludere
synspunktene og kompetansen til medarbeiderne for & fa gkt engasjement og forstaelse i
prosessen. Det skal veere mulighet for at de skal kunne utvikle seg til et niva de kan vurderes
i, og at de kan ses i sammenheng med bredere aktiviteter og mal (Fjellstad og Lunnan, 2018).
Det er medarbeiderne og lederne som er i nar kontakt med leverandgrer, kunder,
utviklingsprosesser og driften som kommer med forslag til tiltakene og eventuelle mal
(Fjellstad og Lunnan, 2018).
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Prosessene

Top-down Bottom-up

Figur 1 - "top-down", "bottom-up"

(Erichsen, Solberg og Stiklestad 2018, s. 169).

En studie fra Shatrov, et al (2021) beskriver at uansett hvilket niva de ansatte er pa er de med
pa a ta tak i problemer og lgse de. Dette gker kvaliteten innad i virksomheten. Dette kan for
eksempel veere med diskusjoner, forslagsbokser og analyseverktay, og de bestemmer til slutt
hvilke av forslagene som skal implementeres. Videre i artikkelen kommer det frem at
jobbtilfredsheten og forpliktelsen til arbeidsplassen kommer ved at ansatte har engasjement
bade i team og individuelt (Shatrov, et al, 2021). Ifglge Erichsen, Solberg og Stiklestad
(2018) er & lede endringer en stor del av oppgavene til en leder, neste kapittel handler derfor

om ledelse og endringsledelse.

2.2 Ledelse

Ordet ledelse har blitt brukt mye i litteraturen, og det finnes ingen bestemt oppfattelse pa
hvordan ledelse blir definert. Morten E. Berg (2017) definerer kjernen i ledelse som “& bruke
virkemidler for d nd mdl gjennom andre, og ta ansvar for resultatet”. Lederen ma selv finne
en hensiktsmessig lederstil som er med pa & pavirke medarbeidernes vere- og tenkemate. Slik
kan det gnskede resultatet bli oppnadd (Berg, 2017). En leder bgr ogsa fungere som en
“coach” for sine ansatte. Det er lederen sin oppgave & gi medarbeiderne mestringstro,
selvtillit og tilbakemelding. Samtidig ma en leder statte og utfordre medarbeiderne i deres
oppgaver. Dette er spesielt viktig i en organisasjons hvor ting kontinuerlig er i endring (Berg,
2017).
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| boka til Fjelldal og Ortenblad (2018) presenteres det tre ulike ledertyper, disse er
formalisten, bestilleren og karismatikeren. De ulike ledertypene viser at ledere er forskjellige
ved at de utnytter sine roller pa forskjellige vis og har ulike prioriteringer og begrunnelse pa
hvorfor de utfgrer oppgavene sine som de gjer. De ulike typene vil videre bli trukket inn i
drgftingen. Lederen pa enheten definerer vi hovedsakelig som en karismatiker, men med
formalistiske trekk. Farst vil vi redegjere for alle tre typene, dette for & tydeliggjere hvorfor
vi har trukket denne konklusjonen. Disse ledertypene blir definert av Monsen i Fjelldal og
Ortenblad (2018).

Den farste ledertypen er den vi assosierer lederne pa enheten mest med, nemlig
karismatikeren. | boka til Fjelldal og Ortenblad (2018) mener Monsen at denne ledertypen
ikke lar seg begrense av stillingens formelle rammer. Karismatikeren vil inkludere og i stor
grad prioritere det mulige; ikke bare det som holder seg til formaliserte tilstrekkeligheter som
er selvpalagt og standarder. Disse lederne setter forandringer og fornyinger hgyest pa sin
agenda og er primart opptatt av verdispgrsmal og ideer. Karismatikeren har et blikk for alt
nytt, lytter til kritikk og har god innsikt for hvilke interne endringer og bilder av

organisasjonen som kan sl an i omgivelsene (Fjelldal og Ortenblad, 2018).

Den andre typen er formalisten. Formalisten utfgrer sin lederrolle helt etter formaliserte
kriterier og falger regler og rammer til punkt og prikke, forteller Monsen i Fjelldal og
Ortenblad (2018). Her blir alle prosedyrer fulgt ngye og ting blir gjort riktig for & sikre
kvalitet og redusere usikkerhet. Det er viktig for formalisten at medarbeiderne er tatt vare pa
og motivert, men det legges ogsa vekt pa at standarder og mal skal veere tydelig for
medarbeiderne. Det er viktig for formalisten at organisasjonen fornyes og utvikles (Fjelldal
og Ortenblad, 2018).

Monsen skriver i Fjelldal og Ortenblad (2018) at den tredje ledertypen er bestilleren.
Bestilleren falger ikke fullt ut alle de tradisjonelle forpliktelsene som forventes av han. De
avgrenser sin lederoppgave ved a spesifisere krav og fordeler oppgaver blant medarbeiderne
(Fjelldal og Ortenblad, 2018). Bestilleren er, i motsetning til formalisten, lite synlig og
delaktig i prosessene. Det er medarbeiderne som i stor grad tar ansvar for utformingen av

rutiner og prosedyrer (Fjelldal og Ortenblad, 2018).
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2.2.1 Endringsledelse

Ledelse innenfor en organisasjon uansett grad av endring og ulike typer, kalles
endringsledelse (Kaufmann og Kaufmann, 2015). Lederens jobb kan vere & handtere endring
og de ansattes reaksjoner ved endringer. Kaufmann og Kaufmann (2015) papeker at ved
omstillinger skal det ikke bare fokuseres pa strukturendringene og designet pa hvordan dette
skal foregd. De skal ogsa sgrge for a lgse problemer knyttet til grupper, team og samarbeid.

(Kaufmann og Kaufmann, 2015).

Det vil vaere viktig at ledelsen ogsa fungerer som motivatorer for medarbeiderne, spesielt i en
endringsprosess. Jacobsen og Thorsvik (2019) viser til at motiverte medarbeidere gnsker a
gjere det som er best for organisasjonen og gjerne yter noe ekstra, og derfor er det viktig at
organisasjoner motiverer sine ansatte. Vi ser neermere pa motivasjon i det kommende
delkapitlet.

2.3 Motivasjon
Kaufmann og Kaufmann definerer motivasjon pa falgende mate (2015, s. 113) “de
biologiske, psykologiske og sosiale faktorene som aktiverer, gir retning til og opprettholder

atferd i ulike grader av intensitet for d nd et mal.”

2.3.1 Indre og ytre motivasjon

Gunn Imsen (2012) definerer ytre og indre motivasjon i sin bok. Nar det snakkes om indre
motivasjon, fokuseres det pa at mennesket arbeider ut ifra indre krefter, og arbeidet holdes
ved like pa grunn av en narliggende interesse og at det oppleves meningsfylt. Ytre
motivasjon vil vere faktorer som pavirker en fra utsiden, dette kan vare lgnn eller andre
goder man oppnar ved & utfgre arbeidet. Her utfares arbeidet kun fordi man oppnar noe ved a

gjere det, ikke ngdvendigvis pa grunn av interesse (Gunn Imsen, 2012).

Anne Lise Stranden (2014) forteller det at dersom medarbeiderne har en sterk indre
motivasjon faler de pa en hgyere forpliktelse ovenfor sitt arbeid. Det er gjerne disse som har
en sjeldnere plan om a slutte i jobben sin, og tar gjerne pa seg flere ekstraroller. Ytre
motiverte ansatte er gjerne mindre stresset, og har et mindre sykefraver (Kuvaas og Dysvik,
2012). De som er ytre motivert, trenger gjerne en “gulrot” & strekke seg etter for a gjore en

god jobb. Far de ansatte bedre lgnn og flere goder, vil innsatsen deres pa arbeidsplassen gke.
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Det er gjerne disse ansatte, som er drevet av belgnningssystemer, og er mer utsatt for a bli
utbrent (Kuvaas og Dysvik, 2012).

Det vektlegges i boka til Erichsen, Solberg og Stiklestad (2018) at noen faktorer som kan
veere med pa a bidra til indre motivasjon er bekreftelse pa kompetanse i form av
tilbakemeldinger som for eksempel “denne oppgaven var du riktig person til”. Andre
faktorer er ansattes muligheter til a styre arbeidet slik de selv vil, ansattes tilhgrighetsfalelse
gjennom relasjoner til kollegaer, trygghet og arbeidsmiljg, og lederens forventninger til de
ansatte som er godt kommunisert. De faktorene som er med a trigge den ytre motivasjonen
kan vaere forfremmelse som da viser anerkjennelse, status og materiell belgnning i form for
Ignn eller andre former for goder (Erichsen, Solberg og Stiklestad, 2018). Dette ser man ogsa

det legges vekt pa i tofaktorteorien til Herzberg, som forklares naermere i neste delkapittel.

| boka til Kaufmann og Kaufmann (2015) deles atferdsteoriene inn i behovsteorier, kognitive
teorier, sosiale teorier og situasjonsteorier som hjelper oss a forklare atferden pa en
arbeidsplass. De tre farste teoriene fokuserer pA menneskenes egenskaper som ligger i
grunnen til motivasjonen og motivene for atferden. | denne oppgaven er det mest relevant a
se pa situasjonsteorier. Dette er fordi situasjonsteorier er ulike teorier om
motivasjonselementer i selve jobben. Her prgves det a kartlegges hvilke faktorer i
jobbsituasjonen som kan virke demotiverende og motiverende for de ansatte (Kaufmann og
Kaufmann, 2015).

2.3.2 Tofaktorteorien

Nar Fredrick Herzberg utviklet tofaktorteorien, forsket han pa vanlige oppfatninger om
jobbegenskapene og de underliggende dimensjonene (Kaufmann og Kaufmann, 2015). Han
intervjuet en stor gruppe som skulle beskrive situasjoner som hadde fort til trivsel eller
mistrivsel pa jobb. P& bakgrunn av de to essensielle dimensjonene trivsel og mistrivsel dannet

han to begreper:

e Motivasjonsfaktorene — skaper trivsel i den grad de er til stede, men fgrer ikke
ngdvendigvis til mistrivsel dersom de ikke er til stede (Kaufmann og Kaufmann, 2015,
s. 138).

e Hygienefaktorene — kan skape mistrivsel i den grad de ikke er til stede, men farer ikke

uten videre til trivsel om de er til stede (Kaufmann og Kaufmann, 2015, s. 138).
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Figur 2 2 - Motiverings- og hygienefaktorer

(Kaufmann og Kaufmann, 2015, s. 139).

| artikkelen til Tietjen og Myers (1998) skriver de at motivasjonsfaktorene er hvor faktorene
er relatert til fglelser eller holdninger som er gode og de fokuserer pa oppgaver som man har
pa arbeidsplassen. Hygienefaktorene er derimot motsatt, ikke relatert til oppgavene i seg selv
og knyttes til darlige holdninger og falelser. Hygienefaktorene sikter seg mer inn mot ekstra
faktorer innenfor jobb, som kan vere relasjoner som man har med andre ansatte. Et eksempel
pa hvordan hygienefaktorer kan pavirke arbeidsplassen er at midt pa vinteren sa blir deler av
varmeanlegget gdelagt, det vil da oppsta misngye mellom de ansatte. Men hvis anlegget ikke
ryker, da hgrer man ikke noe om takknemlighet for at det fungerer siden det blir tatt som en
selvfalge (Tietjen og Myers, 1998). Det som ogsa kan veaere med a skape motivasjon er
arbeidssituasjonen, da snakker vi om jobbkarakteristikamodellen (Kaufmann og Kaufmann,
2015).

2.3.3 Jobbkarakteristika
Richard Hackman og Greg Oldham utviklet en teori, for hvordan den enkelte opplever best

mulig arbeidsmotivasjon. Hovedmalet er a klassifisere og male jobbmotivasjonspotensialet
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og utvikle et system, mens fokuset i det praktiske malet er & bruke arbeidsoppgaver som

legger til rette og stimulerer vekst hos hver enkelt (Kaufmann og Kaufmann, 2015).

Ifelge Jacobsen og Thorsvik (2019) legges det vekt pa fem trekk ved arbeidsoppgavene som

fremmer motivasjon:

e Variasjon i form for hva arbeidsoppgavene krever med hensyn til evner og ferdigheter

e Identiteten til oppgaven, oppgaven har et komplett magnster, og at arbeidstaker
gjennomfgrer med et synlig resultat fra start til slutt

e Betydningen i oppgaven, hvor viktig er oppgaven for andre mennesker i og utenfor
organisasjonen

e Autonomi, den ansatte skal bestemme hvordan det legges opp- kontroll over eget
arbeid og tilegnes resultatet

e Tilbakemelding i form av hvordan arbeidet er utfert og hva kollegaer synes

| falge Kaufmann og Kaufmann (2015) er kommunikasjon en ngdvendig motivasjonsfaktor i
en organisasjon. | neste delkapittel ser vi neermere pa kommunikasjon og dens rolle innenfor

ledelse.

2.4 Kommunikasjon

Kommunikasjon er en prosess der en overfgrer informasjon mellom en person, organisasjon
eller gruppe og mottakerne far en viss forstaelse av budskapet (Kaufmann og Kaufmann,
2015). Det er oftest ledere som kommuniserer mest i en organisasjon, men det er fortsatt
viktig at alle medlemmer i organisasjonen deltar i kommunikasjonen. Kommunikasjon kan
veere mer enn bare overfgring av informasjon, den kan ogsa veere overfgring av holdninger,

ideer og folelser mellom personer eller grupper (Jacobsen og Thorsvik, 2019).
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Figur 33 - Kommunikasjonsprosessens komponenter

(Kaufmann og Kaufmann, 2015, s. 398).

Kaufmann og Kaufmann (2015) beskriver kommunikasjonsprosessen hvor kommunikasjonen
begynner med at en avsender koder en tanke eller idé. Denne innkodingen sier noe om hva en
person gnsker eller har til hensikt & formidle til en annen. Videre i prosessen har vi
kommunikasjonskanalen, som er en konkret formidlingsvei for informasjonen. Denne
formidlingsveien kan veere for eksempel gjennom en telefon samtale, SMS, et brev eller
ansikt til ansikt. Malet for kommunikasjonen i organisasjoner vil som oftest vere a sende
informasjonen sa ngyaktig som mulig til mottakeren. Deretter skjer det en avkoding. Dette er
mottakerens mate a oppfatte budskapet som ble sendt pa. Dette skjer ved at mottakeren
oversetter budskapet og finner meningen med budskapet. Nar mottakeren har kodet
informasjonen sa vil det skapes en mening i eller med budskapet. Denne meningen kan tolkes
forskjellig fra mottaker og sender og det kan dermed oppsta misforstaelser selv om det
vektlegges at kommunikasjon skal veere gjensidig og at alle blir hgrt. Det er viktig med
tilbakemelding i en toveiskommunikasjon. Her er det mottakeren som blir senderen. Her har
mottakeren kodet svaret og overfarer dette til den opprinnelige senderen (Kaufmann og
Kaufmann, 2015).

Kommunikasjonsprosessen kan dermed fortsette sirkuleert ved at mottakeren overfarer et nytt
budskap til senderen, og senderen responderer pa dette. Det er imidlertid viktig a veere klar
over mulig stay i kommunikasjonsprosessen. Stay er alle elementer som kan virke

forstyrrende for formidlingen i kommunikasjonen, som blant annet sprakutfordringer,
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varierende konsentrasjon, stress eller bokstavelig talt stay (brak) (Kaufmann og Kaufmann,
2015).

2.4.1 Ledelse og kommunikasjon

Monsen skriver i Fjelldal og Ortenblad (2018) at det er gjennom kommunikasjon en utgver
ledelse. Uansett hvilken form for ledelse du utfegrer sa ma det formidles vilje og mening.
Ledelsens kommunikasjon handler om hvordan de bygger relasjoner til sine ansatte, andre
ledere og personer som er viktige i deres omgivelser. Bestilleren, formalisten og
karismatikeren har en sveert forskjellig metode & kommunisere pa, og hvilke budskap de

gnsker & formidle til sine medarbeidere. (Fjelldal og Ortenblad, 2018).

Karismatikeren er ofte & se blant medarbeidere forteller Monsen i Fjelldal og Ortenblad
(2018). Det er viktig med naerhet og tilstedevaerelse. Denne lederen ma vere ute i
organisasjonen for a bli synlig og harbar, han eller hun lytter og tar inn over seg tanker
medarbeiderne har og virkelighetsbeskrivelser de kommer med. Karismatikeren mater opp
under hver gnist i kommunikasjonen for & skape engasjement, hjelpe nar det trengs
oppmuntring, hjelper om noen faler tvil eller usikkerhet og oppmuntrer til konstruktiv kritikk.

Dette krever at lederen kjenner sine medarbeidere (Fjelldal og Ortenblad, 2018).

Formalisten mener det er viktig at alle er informert om hva som skal gjares, og hvordan
oppgaven skal gjennomfgres. Denne informasjonen skal ha opphav i faktiske og utvetydige
opplysninger som alle er blitt tildelt og alltid har tilgang til, og har starst tro pa logikk,
saklighet og etterrettelighet nar han eller hun formidler sitt budskap. Det er viktig a ikke
basere informasjonen pa rykter, sladder eller spekulasjoner skriver Monsen i Fjelldal og
Ortenblad (2018).

Monsen legger frem i Fjelldal og Ortenblad (2018) at bestilleren involverer seg i begrenset
grad. Medarbeiderne er informert om hva de skal gjare, og kjenner til begrunnelsen for
oppdragene sine (Fjelldal og Ortenblad, 2018).

Etter hva Kaufmann og Kaufmann (2015) legger frem er a forsterke samarbeid og sosialt
samspill kanskje den viktigste rollen kommunikasjonsprosessen har. Videre i neste

delkapittel skal vi ga naermere inn pa det psykososiale arbeidsmiljget.
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2.5 Arbeidsmilje

Statens Arbeidsmiljginstitutt (2022) skriver at arbeidsmiljg farst og fremst handler om det vi
gjer pa jobben. Det henger sammen med hvordan man planlegger, organiserer og
gjennomfarer arbeidet. Det kan pavirke jobbengasjementet, helsen til ansatte og
virksomhetens produktivitet og resultat (Stami, 2022).

Det psykososiale arbeidsmiljget kan ifglge Kaufmann og Kaufmann (2015) ses pa i lys av to
perspektiver: berikelsesperspektivet og belastningsperspektivet. Berikelsesperspektivet er
relatert til positive faktorer som kan virke helsefremmende, heve produktivitet og livsglede
pa arbeidsplassen som & inspirere, motivere, skape arbeidsglede og trivsel.
Belastningsperspektivet er relatert til negative faktorer som kan virke nedbrytende bade
helse- og ytelsesmessig i arbeidslivet, dette kan dreie seg om konflikter, mobbing, stress og
utbrenthet (Kaufmann og Kaufmann, 2015).

| artikkelen til Jacobsen (2014) er det ifelge psykolog Jan Andersen spesielt to
hovedproblemer som skaper darlig arbeidsmiljg i arbeidslivet, dette er baksnakking og
furting. Han pastar videre at det er i stor grad hver enkelt individ sitt ansvar a ikke la seg
krenke av bagateller, men at vi i dag laeres opp til at vi har ansvar for andres falelser og ikke
vare egne. Videre i artikkelen mener psykolog Sara Aarseth at det blir en grov forenkling &
pasta at konflikter pa arbeidsplassen skyldes at man er for nertagende. Psykologene er for
gvrig enige i at de involverte ma snakke sammen om smakonflikter skulle oppsta.
Hovedforskjellen ligger i at Aarseth har en formening om at terskelen for & involvere
tillitsvalgt, verneombud eller leder bgr veere lavere for a lgse konflikten, mens Andersen

mener at man har et starre personlig ansvar (Jacobsen, 2014).

3.0 Metode

Dette kapitlet vil ta for seg hvilken metode og design vi har benyttet, og hvordan vi kom fram
til hvilken datainnsamlings- og intervjumetode som ble mest hensiktsmessig i var forskning.
Etterfulgt av undersgkelsens gyldighet og palitelighet, og til slutt ser vi pa de etiske
hensynene gruppen har mattet foretatt i sine undersgkelser. Styrker og svakheter ved

metodevalget kommer frem i de ulike delkapitlene.
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3.1 Valg av metode

Ifalge sosiologen Vilhelm Aubert kan metode uttrykkes slik: «En metode er en
fremgangsmate, et middel til & lgse problemer og komme frem til ny kunnskap. Et hvilket som
helst middel som tjener dette formalet, harer med i arsenalet av metoder» (Dalland, 2012).
Nermere kan det sies at samfunnsvitenskapelig metode handler om hvordan en skal samle
inn informasjon om de faktiske sosiale forholdene, hvordan disse dataene skal analyseres og
tolkes for a fortelle om den samfunnsmessige virkeligheten (Johannessen, Tufte og
Christoffersen, 2010).

Videre deles metode inn i to retninger, Dalland (2012) legger det fram pa denne maten:
kvantitativ metode benyttes for a gi malbare data, som gir muligheten til & arbeide
systematisk med stor bredde og & kunne utfare regneoperasjoner pa bakgrunn av de
innsamlede dataene. Mens kvalitativ metode lar seg ikke male eller tallfestes, men baserer
seg pa a oppfatte opplevelser og meninger i dybden rundt problemstillingen som undersgkes
(Dalland, 2012).

Jacobsen (2018) beskriver at en kvalitativ tilnserming har en rekke fordeler og ulemper, som
det er viktig a veere klar over fgr en gar i gang med arbeidet i en undersgkelse. Kvalitative
undersgkelser har stor grad av fleksibilitet, noe som gjar at forskeren hele tiden kan foreta
endringer underveis, men samtidig kan dette komplisere prosessen da det kan ta lenger tid &
komme i mal. Prosessens grad av narhet og apenhet vil ha pavirkning pa hvilken informasjon
forskeren sitter igjen med. Det vil vaere essensielt & bygge opp tillit, for det er informanten og
omgivelsene som avgjgr hvilke data man far og man gnsker ikke a oppna en
undersgkelseseffekt. Denne narheten kan igjen fare til at forskeren ikke tolker dataene
objektivt, eller reflekterer kritisk nok, da det er en risiko for & kunne bli partisk etter & ha
tilbrakt mye tid med informanten. Til slutt er en kvalitativ tilneerming meget ressurskrevende,
som gjer at man ma velge ut fa respondenter, og data fra fa respondenter vil kunne ha
utfordringer med a kunne generaliseres til andre sammenhenger (Jacobsen, 2018).

Tatt i betraktning fordeler og ulemper for begge metoder, mener vi at en kvalitativ tilneerming
ville gi oss mest og best mulig informasjon rundt studien ved a kunne ga i dybden pa et
fokusomrade og snakke med enkeltindivider. | en kvantitativ undersgkelse ville man
undersgkt i et bredere spekter og kun sett pa overflaten. Vi mente at dette kunne gi et mer
nyansert bilde av hvilke utfordringer organisasjonen star overfor og hvilke endringer som er

ngdvendige innad i den bestemte enheten. Et annet viktig moment var at vi mente at
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oppgaven kom til & bli mer levende og spennende av & komme i kontakt med personene som
faler problemstillingen pa kroppen i sin arbeidshverdag. Optimalt sett ville en kombinasjon

av bade kvalitativ og kvantitativ tilnserming for & oppna en bredere forstaelse i enheten, men
grunnet oppgavens stgrrelse og art ble det besluttet i samrad med veileder at oppgaven matte

begrenses til & kun innebefatte kvalitative undersgkelser.

3.2 Forskningsdesign

| boka til Johannessen, Tufte og Christoffersen (2010) skriver de at i startfasen av en
undersgkelse ma det tas mange valg og vurderinger, og det er viktig a ha en formening om
hvilken form studien skal fglge. Forskningsdesign dreier seg om a ta stilling til hva og hvem
som skal undersgkes, og hvordan gjennomfaringen av undersgkelsen skal forega.
Forskningsdesign kan deles inn i en rekke kategorier, deriblant tverrsnitt- og longitudinelle
undersgkelser, eksperimenter, grounded theory, etnografisk design og casestudie - som denne

oppgaven bygger pa (Johannessen, Tufte og Christoffersen, 2010).

Jacobsen (2018) papeker at en enkeltcase-studie gir detaljerte beskrivelser av virkeligheten
ved at forskeren tar et dypdykk inn i en bestemt situasjon eller en organisasjon som har klare
avgrensninger i tid og sted. Gjennom slike avgrensninger er det mulig a fa fram en realistisk
beskrivelse av virkeligheten (Jacobsen, 2018). Ved gjennomfgringen av casestudier benyttes
ofte kvalitative tilneerminger som apne intervjuer eller observasjoner, men ogsa kvantitative
hjelpemidler benyttes, som spgrreskjema eller allerede innsamlet statistikk og data
(Johannessen, Tufte og Christoffersen, 2010). Ulemper ved casestudier er at ved a ta slike
dypdykk i enkeltstaende situasjoner sa er det vanskelig a kunne overfare funnene fra en
situasjon eller organisasjon til en annen, det lar seg vanskelig generaliseres. En annen svak
side er at det ogsa kan vere problematisk & kunne vise til kausale sammenhenger mellom
arsak og virkning, siden det kan veere forhold i den enkeltstaende situasjonen som er

vanskelig a overfgre (Jacobsen, 2018).

Var studie baserer seg pa en casestudie, og situasjonen vi har fordypet oss i er endringene
som ma til innad i Enheten for barn og familie, en degnenhet for barn, under omstillingen til
den nye arenafleksible modellen. Studien bygger pa en kvalitativ tilnaerming med bruk av

dybdeintervjuer av enkeltpersoner og fokusgruppeintervju.
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3.3 Datainnsamling og intervjumetode

| Johannesen, Christoffersen og Tufte (2010) star det at et intervju vanligvis foregar mellom
to deltakere. Relasjonen mellom deltakerne har mye a si for hvordan informasjon som
kommer frem i intervjuet da det finnes flere faktorer som kan pavirke et intervju. Det finnes
flere typer intervjuer, og vi har i denne oppgaven brukt dybdeintervju og et

fokusgruppeintervju.

Et dybdeintervju, eller individuelt intervju, benyttes gjerne i studier der man skal undersgke
relativt fa individer, man er opptatt av hva hvert enkelt individ har & si og hvordan hver enkelt

tolker og opplever situasjonen (Jacobsen, 2018).

Fokusgruppeintervjuer benyttes gjerne der forskeren gnsker a belyse bredden av
fortolkninger, holdninger, meninger og erfaringer i en gruppe, fremfor a bare gjgre
dybdeundersgkelser av enkeltindivider (Johannessen, Tufte og Christoffersen, 2010). Et av
hovedpoengene ved denne typen undersgkelser er ifglge Johannesen, Tufte og Christoffersen
(2010) a fa i gang en diskusjon og erfaringsutveksling, og & kunne observere samspillet
mellom deltakerne. En fokusgruppe bestar gjerne av mellom seks og tolv deltakere. Starre
grupper kan fare til at noen av deltakerne kan fa begrensede muligheter til 4 bidra i
diskusjonen, eller velger a holde seg i bakgrunnen. I mindre grupper pa tre til fem deltakere,
minigrupper, kan det vaere enklere for noen deltakere & apne seg opp og bidra til diskusjon av
komplekse temaer. Men i en minigruppe kan det ogsa vere en gkt risiko for at noen av
deltakerne kan ta styringen og tar en «ekspert-rolle» (Johannessen, Tufte og Christoffersen,
2010).

Under prosessen har vi vert bevisste pa fordeler og ulemper ved disse undersgkelsesformene.
Utvalgsprosessen i var studie tok utgangspunkt i at vi gnsket & snakke med bade lederne og
ulike profesjoner som arbeider i enheten. Optimalt sett ville populasjonen vert alle i enheten
0g utvalget veert en stgrre andel av populasjonen, men det ville ikke latt seg gjennomfare i en
studie av denne starrelsen. Derfor ble populasjonen begrenset til ledelse i enheten for
dybdeintervju, samt de ulike profesjonene som arbeider i team i enheten for

fokusgruppeintervju.
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Populasjon

Innkluderings- Ekskluderingskriterier

kriterier

Figur 4 4 - inkluderingskriterier, ekskluderingskriterier og utvalg

(Jacobsen, 2018, 5.180).
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Tabell 1 — Empiriske kilder og datamateriale

Tabell 1 viser hvordan informasjonen er innhentet, dokumenter og observasjoner som har gitt
oss et innblikk i hvordan enheten har jobbet og skal jobbe videre under den nye
arenafleksible modellen.

Fra var innfallsvinkel pa studien ble vi raskt enige om at vi gjerne ville komme i kontakt med
ledere og medarbeidere som jobber i enheten. Det var gnskelig & komme i dybden pa
enkeltindividniva for a fa individuelle synspunkter pa hvordan endringene pavirket

arbeidshverdagen til de involverte. Vi var ogsa nysgjerrig pa om det ville vaere forskjeller pa
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synspunktene og endringsviljen pa tvers av ledernivaer. Med dette som grunnlag, ble det
planlagt a gjennomfgre dybdeintervjuer med to ledere pa ulikt lederniva. Det beste hadde
veert & ha disse samtalene ansikt til ansikt, da dette ville hatt klare fordeler for & kunne bygge
tillit og kunne ha en mer direkte og dpen samtale rundt temaene.

De ulike profesjonene i enheten var den andre gruppen vi gnsket a ha med i en fokusgruppe.
Optimalt sett ville det vaert med flere personer i fokusgruppen, eller aller helst to
fokusgrupper med flere deltakere. Men grunnet at studien var ble gjennomfert i en liten
degnenhet, der de medarbeiderne jobber turnus i team og ikke uten videre kan ga ifra arbeidet
i lapet av arbeidsdagen, ble resultatet at enhetslederen handplukket et knippe medarbeidere vi
kunne ha nytte av a snakke med. Dermed fikk vi en fokusgruppe, eller en minigruppe, pa fire

deltakere.

Etter intervjuet ble gjennomfart sitter vi ikke igjen med den falelsen av at en av deltakerne
tok rollen som ekspert. Deltakerne jobber som et team pa daglig basis og var dermed ganske
apne i intervjuet og trygge pa hverandre. Dette kan ogsa ha fart til at det ble mindre diskusjon
enn hvis undersgkelsen hadde hatt deltakere fra ulike team, ettersom de faltes samkjarte i
meningene sine. Hvis en av deltakerne tok ordet, var det ofte at de andre hang seg pa, men
hadde en annen deltaker mer a komme med i tillegg til det som allerede var sagt kom dette
frem. Det var en god flyt i samtalen gjennom minigruppeintervjuet, og det forekom naturlige
pauser. Utover i intervjuet viste en av informantene stort engasjement rundt bade sitt fagfelt

og strukturendringen de skal gjennom.

Det er ulike grader av apenhet i oppbyggingen av et kvalitativt intervju, fra en sveert lav
struktureringsgrad som resulterer i en dpen samtale uten seerlig styring, til en sterk
struktureringsgrad med faste spgrsmal og en bestemt rekkefglge i intervjuet (Jacobsen, 2018).
Vi gnsket a ta utgangspunkt i semistrukturerte intervjuer, som vil si at intervjuet er delvis
tilrettelagt med en overordnet intervjuguide fgr samtalen finner sted, men temaer og spgrsmal
behgver ikke a ha en fast rekkefglge (Johannessen, Tufte og Christoffersen, 2010). Vi
utformet en intervjuguide med overordnede temaer som skulle bergres gjennom samtalene
med informantene. Malet var & kunne holde samtalen i gang rundt relativt apne spgrsmal,
men intervjuguiden inneholdt ogsa mere spesifikke spagrsmal vi kunne stille dersom vi ikke

fikk belyst de samtaleemnene vi gnsket.
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3.4 Valg av analyse

Far vi kunne analysere datamaterialet matte det velges en analysemetode. Etter a ha lest oss
opp pa forskjellige metoder, falt valget pa tematisk analyse. Denne analysen er en
grunnleggende metode i kvalitativ dataanalyse, men den er ikke bundet til et bestemt teoretisk
rammeverk. Denne metoden brukes for a analysere, identifisere og rapportere mgnstre
(temaer) i dataen (Braun og Clarke, 2008). Tematisk analyse er mye brukt, men det er ikke en
godt kjent metode da den ikke eksisterer som en “navngitt” analyse pd samme méte som for
eksempel narrativ analyse (Braun og Clarke, 2008). De har delt opp denne metoden i 6

nivaer:

- Bli kjent med datamaterialet ditt. Farst har vi transkribert all dataen og lest igjennom
flere ganger. Vi har satt oss godt inn i stoffet og tatt en del notater.

- Generer innledende koder. Vi laget en liste over ideer og tanker om temaene vi har
sett i datamaterialet, for sa a kode interessant informasjon pa en systematisk mate. Vi
samlet data som er relevant for hver kode.

- Sgk etter tema. Vi matte finne et mer overordnet tema og samlet relevante koder for
hvert potensielt tema

- Gakritisk gjennom tema. Kontroller om temaene fungerer i forhold til kodene og hele
datasettet. Til slutt i dette nivaet satt vi igjen med et godt bilde av helheten til
datamaterialet.

- Definer og navngi temaer. Avgrens detaljer for hvert tema. Vi genererte klare
definisjoner og navn for hvert tema som fanger essensen pa en god mate og som
forklarer leseren hva de handler om.

- Skriv rapporten. Nar temaene er utarbeidet begynte vi pa rapporten. Vi fant gode
sitater som kan illustrere tema pa en nyansert mate. Her var det viktig med gode

argumenter som passer til problemstillingen.

3.5 Reliabilitet og validitet

Kvaliteten pa kvalitativ forskning vurderes ut fra undersgkelsenes gyldighet (validitet) og
palitelighet (reliabilitet). Johannessen, Tufte og Christoffersen (2010) nevner flere kriterier
for & vurdere kvalitative studier som vi har valgt a se n&ermere pa, disse er: palitelighet,

troverdighet, overfgrbarhet og bekreftbarhet.
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Palitelighet (reliabilitet) er relatert til hvordan studiens data er samlet inn, hvilken
informasjon som benyttes og hvordan dataene bearbeides (Jacobsen, 2018). | en kvalitativ
undersgkelse vil det ofte veere slik at det er hvilken retning samtalen tar som styrer hvilke
data undersgkeren far samlet inn, det blir ikke en strukturert innsamling pa lik linje med en
kvantitativ undersgkelse. Under intervjuet kan man ogsa risikere at intervjueren selv kan ha
en effekt pa informantene, dette omtaler Jacobsen (2018) som intervjueffekten. Denne
effekten kan beskrives som at informanten blir pavirket av intervjuerens fremtoning som
utseende, bekledning og bruk av verbalt/non-verbalt sprak. Jacobsen (2018) benevner ogsa en

konteksteffekt, der intervjuets omgivelser kan ha innvirkning pa undersgkelsens kvalitet.

Nar vi vurderer paliteligheten ved undersgkelsen, ser vi pa hvordan intervjuene ble
gjennomfart. Dybdeintervjuene ble gjennomfert digitalt via Teams-meater grunnet en
kombinasjon av fortsatt strenge smittevernregler og en hektisk timeplan for informantene.
Fokusgruppeintervjuet ble gjennomfart fysisk ved at vi fikk komme til enhetens lokaler og
hadde mulighet til & ha matet i et stort aktivitetsrom der vi kunne holde en passende avstand.
Dette var lokaler der informantene var godt kjent og tilsynelatende faglte seg bekvemme med

situasjonen. Intervjuerne stilte ngytralt antrukket og hadde en apen innstilling fer intervjuet.

Det var en Kklar fordel at vi fikk gjennomfare gruppeintervjuet fysisk, da dette skapte bedre
kontakt med teamet og at det var lettere & bygge tillit da vi alle hadde mulighet til & sitte i
samme rom. Et fysisk mgte ga oss muligheten til & oppfatte samspillet mellom deltakerne,
observere kroppssprak og kjenne pa stemningen i rommet under intervjuet. Dette var noe det
ikke ble mulighet til i samme grad i de digitale mgtene, selv om vi fikk god kontakt med

disse informantene ogsa sa kan det ha en mer distansert effekt i disse mgtene.

Troverdighet (begrepsvaliditet) i kvalitative undersgkelser kan ifglge Johannessen, Tufte og
Christoffersen (2010) defineres som sparsmalet «maler vi det vi tror vi maler?». Siden
kvalitative data ikke er malbare, vil disse undersgkelsene etter definisjonen ikke bli valide,
men evalueringer av validitet kan ogsa handle om hvordan undersgkerens fremgangsmater og
resultater besvarer undersgkelsens formal og om de gjenspeiler virkeligheten (Johannessen,
Tufte, Christoffersen, 2010).

| sparsmalet om undersgkelsens troverdighet sa vi pa de undersgkte temaenes nyanser og
kompleksitet. Det vil vaere ulikheter i hvordan temaene oppleves og pavirker ulike individer,
og derfor kan det vaere vanskelig & kunne male funnene. Vi vurderer likevel funnene vare til

at de kan regnes som noksa virkelighetsnare og beskrivende for denne enheten, grunnet en
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stor samstemthet i utvalget, og deltakernes tilsynelatende oppriktighet i arbeidets
gjennomfgring. Her ma det ogsa tas med i betraktning at deltakerne ble forberedt pa at de
skulle veere med i en studie og fikk tilsendt en oversikt over overordnede temaer vi skulle
snakke om, men ikke endelige spersmal slik at deltakerne kunne utarbeide prefabrikerte svar

far intervjuene.

Overfarbarhet (ekstern validitet) omhandler spgrsmalet om undersgkelsens resultater kan
overfares og generaliseres til beslektede situasjoner. Som Jacobsen (2018) papeker, er det
avgjerende for overfgrbarheten hvor mange enheter som er med i undersgkelsen og hvilke

kriterier som er lagt for utvalget av disse enhetene.

Nar det gjelder overfgrbarheten til undersgkelsen har vi snakket med seks av 17 ansatte,
hvorav to er ledere innad i enheten, dette utgjar rett i overkant av 35 prosent av personalet i
enheten. Vi ser at vi optimalt skulle hatt en starre andel av populasjonen med i vare
undersgkelser, gjerne med enda en minigruppe eller en stagrre fokusgruppe, da vare utvalg kan
regnes som litt snevert. VVare data kan til en viss grad vere representative for enheten, men
igjen sa har vi hatt et team som vanligvis jobber sammen med i fokusgruppen og dermed kan
det veere viktige aspekter vi ikke har med i vare vurderinger. Selv om dataene kan gjenspeile
virkeligheten i denne enheten, kan det veare vanskelig & hevde at de er overfarbare til andre

avdelinger og enheter innad i Sykehuset Innlandet HF.

Bekreftbarhet (objektivitet) er ifglge Johannessen, Tufte og Christoffersen (2010) avgjgrende
for at undersgkelsens funn er resultatet av forskningen, og ikke undersgkerens subjektive
holdninger. Det vil vare viktig at undersgkeren er selvkritisk og er dyktig til & beskrive
avgjerelser som er blitt tatt i undersgkelsesprosessen (Johannessen, Tufte og Christoffersen,
2010).

Bekreftbarheten, altsa om funnene i oppgaven kan bekreftes av andre undersgkelser ved
tilsvarende studier vurderer vi til at er rimelig stor. Det er ingen synlige forhold som tilsier at
vi som undersgkere ville fatt et ulikt resultat enn andre som hadde utfgrt samme studie i
samme enhet. Vi har hele veien hatt fokus pa & ha en objektiv innstilling til problemstillingen
og i kontakt med informantene, vi har ogsa begrunnet og beskrevet framgangsmatene vi har

benyttet oss av i forlgpet.
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3.6 Etikk
Et informasjonsskriv er blitt utformet og sendt inn til bade Norsk senter for forskningsdata

(NSD) og Personvernombudet hos Sykehuset Innlandet HF sammen med en intervjuguide,
samt at det ogsa ble sendt ut til deltakerne av studien i forkant av intervjuene. Deltakerne har
ogsa fatt en samtykkeerkleering som ma underskrives fer vi kan gjennomfgre intervjuene,
dette er for & verne om personopplysningene til deltakerne, men ogsa for & overholde

reglementet til NSD.

Et av de etiske hensynene vi har forholdt oss til, er at det ikke vil bli en full anonymisering av
ledere og ulike profesjoner i avdelingen. Ledelsen er liten og dermed vil det bli vanskelig &
anonymisere disse. De ulike profesjonene har vert handplukket fra ledelsen, ut fra hvem som
har hatt mulighet til 4 delta i de tidsrommene vi har oppgitt, og dermed vil det ikke veere sa
anonymt innad i enheten. Grunnet stgrrelsen pa avdelingen vil dette veere med a gjere

anonymiseringen vanskeligere fordi det er sa synlig.

Far intervjuene kunne starte matte vi sende inn en sgknad til NSD. Kvalitativ forskning
innebaerer at vi skal samle inn data og informasjon om informantene, som kan gjare det mulig
a gjenkjenne dem, og da er prosjektet meldepliktig til NSD. | sgknaden matte det informeres
at vi skulle ta lydopptak og hvordan vi skal behandle personvernsdata under og etter
prosjektets slutt. Her matte det ogsa legges ved en intervjuguide som viser hvilke temaer som

skal bergres rettet mot oppgavens problemstilling.

Ved prosjekter som Sykehuset Innlandet HF skal involveres i skal det meldes inn til deres
personvernombud. Dette ble gjennomfart ved & sende inn et skjema der formalet med
prosjektet kommer frem, hvilken enhet og hvem som er involvert, hvem som er ansvarlig for
prosjektet, hvordan det skal gjennomfares, ulike datoer for gjennomfaring og prosjektslutt.
Det ble ogsa gitt andre opplysninger som viser at prosjektet skulle gjennomfares pa en
strukturert og riktig mate. Personvernombudet fikk ogsa ettersendt NSD- godkjenningen da vi
fikk den. Godkjenningen krever at vilkarene oppfylles og skjer det endringer under prosjektet

skal dette ettersendes til personvernombudet ved Sykehuset Innlandet HF.

| informasjonsskrivet vi sendte ut til de deltakende informantene finner man informasjon om
formal, ansvarlig person for prosjektet pa bade forskningssiden og oppdragsgiver, videre
kommer det informasjon om hvorfor man far spgrsmal om a delta, hva det innebzrer og at en
deltar frivillig. Det er ogsa informasjon om hvordan personvern blir handtert og hva som

skjer med opplysningene nar prosjektet avsluttes. Det star ogsa om hva slags rettigheter
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deltakeren har under prosjektet og om sine opplysninger. Til slutt ba vi om en

samtykkeerklaring om at de har lest og godkjenner det som star skrevet.

Resultatene som fremkommer i kapittelet med samme navn har vi sendt vare observasjoner
og analyser til deltakerne for a fa kommentarer og tiloakemeldinger om de feler seg feilsitert
eller om det er tolket pa riktig mate. Dette er en god mate a sikre at man ikke har informanter
som etterpa sitter igjen og har falelsen av a veere feiltolket, men ogsa en god mate a fa
tilbakemeldinger pa hvordan stoffet er presentert. Av alle vare informanter er det kun en som

har valgt & komme med tilbakemelding.

Vi har valgt & anonymisere vare informanter ved a omtale dem kjgnnsngytralt ved ledere,
medarbeidere eller team. og sitater blir lagt fram ngytralt innen disse benevnelsene. Ved bruk
av teamet er det snakk om de fire informantene, og nar det snakkes om ansatte, menes det

hele enheten.

4.0 Resultatpresentasjon og analyse
| dette kapitlet skal vi presentere resultatene fra dybdeintervjuene og minigruppeintervjuet.

“Hvordan har strukturendring ved innforing av arenafleksibel modell pavirket

motivasjon og endringsviljen hos lederne og medarbeiderne?”

Problemstillingen skal belyses ved & ta for oss endring, motivasjon, pavirkningskraft og
kommunikasjon. Den nye modellen vil bringe med seg nye utfordringer og vi skal se pa
hvilke faktorer som pavirker lederne og medarbeiderne i denne endringsprosessen.

4.1 Endring

Enheten gar gjennom en stor endring med den nye arenafleksible modellen, og denne
strukturendringen vil pavirke arbeidsdagen til de ansatte i stor grad. Teamene vil na komme
til & arbeide i annerledes situasjoner enn de er vant til nar de skal inn i hjemmemiljget til
pasienten. Noen av de nye endringene er a ha andre arbeidsoppgaver, samarbeid med andre
kommunale instanser som skolen, barnevern og de som vil vere involvert i den enkeltes
hverdag. De vil ogsa kunne fa lengre reisevei, til tider lengre arbeidsdager og mindre daglig
kontakt med sine kollegaer.
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Ledelsen fokuserer pa at dette er en enhet som ogsa tidligere har veert gjennom store
endringer og at de faler det er tillit til hvordan endringsprosessen blir ledet. Det blir lagt vekt
pa at pilotprosjektet skal evalueres kontinuerlig, og at det dermed kan endres ved behov
underveis. Pa sparsmal om egen endringsvilje beskriver informantene et bilde av at de er
drevet av endringer, dette er noe som gir dem bade motivasjon og energi. Informantene
fremstar som genuint interessert i & vaere med a utforme endringer for sin egen enhet. En av
informantene uttaler: “... jeg trigges av endring skjonner du” og litt senere i samtalen
kommer uttalelsen: “Jeg vil ikke jobbe og bare utfore noe jeg selv ikke eier, er eier av”. Det
er ogsa enighet om et opplevd engasjement fra medarbeidere rundt interne endringer, men
ogsa en sunn skepsis til om endringene er til det beste for enheten. Det fremkommer at de
faler at et skille i endringsviljen til medarbeiderne ikke ligger i deres fartstid i enheten, men
derimot mer i personlighet og private faktorer hos medarbeiderne.

Hos medarbeiderne trekkes det fram at personlig endringsvilje er noe en bgr ha uansett hvor
man jobber og spesielt i denne enheten. Det oppleves fra informantene at denne enheten er
med pa & tenke endring og utvikling nar vi kommer med sparsmalet om hvordan deres
personlige endringsvilje er. To av informantene mener endringer kommer godt med da de fort
kan kjede seg og trenger nye utfordringer i arbeidslivet. Nar de na skal over til den nye
modellen har en pa teamet en egen agenda, dette for a se om denne modellen er til det beste
for pasientene. En informant uttrykker ogsa en lettelse ved a si: “trasten min er at dette ikke
er endelig” ettersom prosjektet er en pilot pa to ar, det blir her ogsa lagt vekt pa at endringer
kan forekomme underveis. Det oppleves som de ansatte er lettet over at denne endringen ikke

fokuserer pa ressurskutt og dermed noe de gnsker vaere med pa.

En forskjell som kommer frem etter de ulike intervjuene er at lederne virker & legge starre
vekt pd at enheten har vert gjennom store endringer tidligere og at de har kommet styrket ut
av dette. Medarbeiderne har et starre fokus pa at det er viktig med en personlig vilje til
endring og utvikling pa en slik arbeidsplass, og hvilke endringer som ligger foran dem,
fremfor & se tilbake pa tidligere endringer. En annen forskjell er hvordan lederne mener at det
kan ligge ulikheter i forhold til endringsviljen tilknyttet personlige forhold hos
medarbeiderne. Teamet papekte at noen av dem vil kunne fa kortere reisevei i enkelte saker,
og at de har blitt mgtt pa en god mate nar det kommer til private behov, men nevnte ingenting
om at endringsvilje er pavirket av personlighet. En klar likhet etter & ha snakket med de ulike
partene, er deres felles forstaelse av at pilotprosjektet skal evalueres ngye underveis og at

endringer kan forekomme der de ser behov for dette. En annen likhet som gjar seg gjeldende,
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er de ulike partenes behov for a fale at de har en mulighet til & veere med pa utformingen av
interne endringer i enheten, noe som farer oss over i neste delkapittel som omhandler

ledelsen og medarbeidernes pavirkningskraft.

4.2 Pavirkningskraft

| endringer kan man skille mellom en “top-down” og “bottom-up” strategi om hvordan det
skal gjennomfares (Jacobsen og Torsvik, 2019). Hvordan bedriften velger a gjere dette kan
pavirkes av hvilken endring en skal gjennomga. | hvilken grad faler de ansatte i denne

enheten at de har deltatt i de endringene som de skal jobbe med.

Lederne forteller at vedtaket om denne endringen kommer fra utsiden og er bestemt pa et
overordnet niva. Under et spgrsmal om det har forekommet motstand fra medarbeiderne pa
den nye modellen kommer det ikke frem at det er mye motstand, men skepsis og at det har
veert en lang prosess. Lederne har oppfattet det som at medarbeiderne pa avdelingen
bekymrer seg for om de vil kunne gi et like godt tilbud og hvordan det vil bli med den nye
modellen. Prosessen med den nye modellen har veert planlagt en stund og lederne mener det
da har vaert en modningsprosess for medarbeiderne. | spgrsmalet om motstand trekker lederne
frem at de aldri fikk presentert hvilket mal og hensikt denne endringen skulle ha. Det
oppleves fra lederne som at det er en undring fra de om hvorfor endringen matte
gjennomfares. Videre forteller lederne at tross dette har det veert god involvering fra alle pa
enheten i utviklingen av dette pilotprosjektet. Noen medarbeidere har fatt mer ansvar i form
av utforming av den arenafleksible modellen gjennom en arbeidsgruppe, men det er fordelt
oppgaver utover i enheten. Det kommer frem under dybdeintervju at endringene ble lagt frem
for lederne og arbeidsgruppen og innenfor visse rammer skulle det jobbes mer

arenafleksibelt.

“Dette prosjektet er skapt av enheten og ikke ledelsen” er en uttalelse informantene stiller seg
bak, senere legger en av informantene til: “vi er medeiere i det som skjer”. Ved nysgjerrighet
fra var side om hvordan de fikk presentert de nye endringene trekkes det frem at de ikke faler
at noe er trumfet gjennom fra ledelsen, og at de mener ikke at noe er tredd over hodet pa dem.
Dersom det hadde veert en tvunget beslutning hadde nok de ansatte stilt seg annerledes til
dette. Det kommer frem at det veert en arbeidsgruppe med et utvalg av ulike profesjoner som
har formet den nye modellen, og selv medarbeiderne som ikke har veert involvert i denne

arbeidsgruppen faler at deres mening har blitt tatt med i betraktning. De har jobbet aktivt med
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endringen siden 2021 og mener det er nok tid til & forberede seg pa. Medarbeiderne er ogsa

forngyd pa maten ledelsen har bade informert og ledet disse endringene pa.

Det som er en merkbar forskjell mellom ledelsen og medarbeiderne er at lederne mener de
ikke har fatt noe god beskjed fra sin ledelse angaende endringene, mens medarbeiderne
mener de ikke kunne fatt bedre informasjon. Likheter mellom ledere og medarbeidere er ogsa
at de har hatt god tid pa a forberede seg pa det som kommer. En annen likhet mellom de ulike
intervjuene, er enighet om pavirkning, at de har deltatt og veert involvert i alle steg. Det
skiller seg ogsa litt ut med at de mener at de har hatt sa stor pavirkning, mens ledelsen
egentlig hadde lagt frem rammer som skulle fglges. Det at medarbeiderne har fglt at de har
hatt sa god pavirkning pa endringene kan fare til at de blir mer motivert. Dette vil ogsa neste

delkapittel komme mer inn pa ved at vi ser pa motivasjon for den nye modellen.

4.3 Motivasjon

Vi spurte informantene om hvordan de oppfatter motivasjonen i enheten na kontra far de fikk
vite om den nye arenafleksible modellen. En av lederne forteller at det ikke var
bemerkningsverdig i form av motivasjonen til medarbeiderne pa enheten, og har det
inntrykket at de virker positivt innstilt til den nye modellen. Da vi spurte lederne om de har
merket noe forskjell pa ansatte som har jobbet i avdelingen lenge kontra de som er nyere,
forteller en i ledelsen at det ikke er der det oppleves noe skille: “jeg tror det ligger mer pa
private faktorer da for jeg har ansatte som er litt bekymret hvordan dette skal bli med
familielivet, far jeg dette til & ga opp nar jeg skal reise sd mye”. Medarbeiderne er klar over
at det bare er et pilotprosjekt pa to ar, dersom det ikke skulle fungere sa skal det gjares
endringer. Ledelsen legger stor vekt pa at trivsel, liv pa kontoret og det & ha muligheten til &

mgte andre kollegaer og pasienter er viktig for motivasjonen i arbeidshverdagen.

Da teamet ble spurt om motivasjonen deres hadde blitt pavirket na nar den nye strukturen
skal innfares virker det ikke til & vaere noe endring. En av informantene forteller at
motivasjonen kommer av a vere ute i feltet, jobbe malrettet og at de gjar en forskjell for de
som er innom enheten. En annen forteller at hen opplever motivasjon ved a se endringene
som skjer i det daglige med pasienter og foreldre. Vi spurte dermed videre om motivasjonen
har blitt pavirket med tanke pa at den nye modellen kan blant annet fare til lengre reisevei,

lengre arbeidsdager og overnattinger, og at dette kunne pavirke deres privatliv, virket ikke

Side 35 av 49



dette til & veere noe hinder for noen i teamet. De svarer med: “vi er noen som reiser ganske

mye fra for av, sda kanskje vi ogsd far litt kortere vei”.

Det kom frem fra lederne at private faktorer spiller inn nar det er snakk om motivasjonen til
den nye modellen. Det er noen pa enheten som er litt bekymret for hvordan de nye
arbeidstidene skal pavirke deres privatliv. Siden de kan fa oppdrag der de ma overnatte borte,
eller jobbe lengre dager. Da vi spurte teamet om dette forteller de at dette ikke er noe
problem, og at alle er motiverte uansett ansiennitet eller profesjon. Alle vi har snakket med
forteller at de motiveres av endringer, og de er forberedt pa denne nye maten a jobbe pa, men
er klar over at dette bare er et pilotprosjekt og mye kan endres pa etter to ar. Motivasjon er
viktig for & kunne yte best mulig pa arbeidsplassen sin, og en viktig faktor som kan pavirke

motivasjonen er kommunikasjon og arbeidsmiljg som vi skal analysere i neste delkapittel.

4.4 Kommunikasjon og arbeidsmiljg

Enheten innfarer en stor strukturendring ved den nye modellen, og da vil det veere viktig med
god kommunikasjon mellom ledelsen og medarbeiderne. Kaufmann og Kaufmann (2015)
skriver at kommunikasjonen pa en arbeidsplass kan ha mye a si pa arbeidsmiljget, trivselen
og samholdet de ansatte faler pa. Dersom det er darlig kommunikasjon pa en arbeidsplass,
kan dette veere med a pavirke motivasjonen og endringsviljen til det negative (Kaufmann og
Kaufmann, 2015).

Ledelsen forteller det at det er viktig med stor takhgyde for 8 komme med ting man har pa
hjertet og ser at medarbeiderne er en ressurs i det som skal skapes. De er opptatt av at det skal
veere apenhet og @rlighet i kommunikasjonen, og at en ber tarre gi beskjed dersom det er noe
fremfor & la det ligge og bygge seg opp til en stgrre sak. Mye av kommunikasjonen foregar
bade via en til en, men ogsa gjennom mail, lapper og videre. Ett av informantene fra ledelsen
forteller: “alle er oppdatert, alle skal vite det samme, det er malet”. Tidlig i forlgpet med
endringer faler denne lederen at de var tidlig ute med a informere enheten om de kommende

endringene.

Vi var interessert i a se om arbeidsmiljget ville bli pavirket av denne endringen. For en av
informantene fra ledelsen er bekymringene rundt arbeidsmiljget mer pa medarbeidernes
vegne enn sitt eget. Det kommer frem at ledelsen oppfatter at medarbeiderne gnsker a gjare
en god jobb, men det dukker opp mye tanker rundt en ny strukturendring av dette omfanget.
Her blir det dratt frem at en usikkerhet en av ledelsesinformantene har oppfattet blant
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medarbeiderne er bekymringer for hvordan det kollegiale skal bli. Hvordan de skal klare a ta
vare pa det gode samarbeidet og arbeidsmiljget de har na, nar de skal jobbe mye ute, enten
alene eller med en annen. En annen i ledelsen forteller at det er viktig med godt samarbeid og
godt humer pa arbeidsplassen, og at det er et godt samarbeid mellom ledelse og medarbeider i
enheten. De ansatte har ulik arbeidserfaring der noen er kjent med a jobbe alene, mens andre
har ikke veert szrlig utsatt for dette. Det kommer frem at dette kanskje kan veaere med a skape

en usikkerhet fordi de ikke har en kollega a stgtte seg pa, og ma ta selvstendige valg.

I snakk med teamet kommer det frem at kommunikasjon mellom hverandre kan fare til at de
ser pa muligheter de ikke har fokusert pa eller noe som ma gjgres annerledes, og at dette bade
gagner de ansatte og pasientene. De mener god kommunikasjon innad er veldig viktig, og at
de kan komme til ledelsen med tanker eller bekymringer de har rundt den nye arenafleksible
modellen. Det kommer frem gruff, og med gruff menes det naturlig undring om hvordan dette
vil bli, at man tgr & kommunisere dette utad. Det kommer frem at de har et ROS-system som
er med pa a sikre at alle pa enheten er hart og delaktige. Under intervjuet forteller ene
teaminformanten at det er et inntrykk innad i enheten om at majoriteten foler seg hort av

ledelsen, og at det er god kommunikasjon mellom medarbeiderne og ledelsen.

Det kommer frem fra en teaminformant at det sosiale er en stor del av trekkplasteret til
hvorfor informanten trives pa jobb. Det vil bli en annerledes hverdag under den nye
arenafleksible modellen, og det vil gjare arbeidet annerledes. De vil matte jobbe mer
selvstendig, eller kun to og to, og da vil de ikke se resten av teamet sa ofte og er usikker pa
hvordan de vil bli pavirket av dette. Det utrykkes en redsel fra en i teamet for at forstaelsen
blir mindre, fordi de ser mindre av de andre barna som er innlagt. En annen i teamet er veldig
spent pa sin rolle i hverdagen til familiene nar det jobbes ute, og det skal samarbeides med
andre instanser som barnevern, skole gvrige familie og mer. Det fortelles videre at det kan bli
positivt a jobbe ute pa denne maten siden de kan konsentrere seg om a planlegge pa turen til
pasienten, og evaluere pa vei hjem igjen. En i teamet uttrykket det at det sosiale blir
annerledes pa de dagene de ma samarbeide med andre utenfor deres behandlingsteam. De

ansatte har ulik kjemi med kollegaene sine og jobber dermed bedre med enkelte, enn andre.

Det oppleves at det er god kommunikasjon mellom ledelsen og medarbeiderne, og at det er
viktig for alle at det er hgyt under taket og mulighet a lufte tanker til hverandre. Det virker
som lederne har et litt annet inntrykk enn gruppen vi pratet med angaende bekymringer rundt
den nye arbeidshverdagen. Da informantene fra ledelsen legger det frem som at flertallet av
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medarbeiderne gar med tanker om hvordan det skal ga med det sosiale, er det flere i teamet vi
snakket med som forteller de gleder seg til & prave ut dette pilotprosjektet og er spente pa den
nye hverdagen. Det virker som om kommunikasjonen og arbeidsmiljget blant medarbeiderne

og ledelsen fortsatt er god, men med noen bekymringer.

5.0 Drgfting

| dette kapittelet skal vi drgfte de resultatene vi presenterte i kapittel 4 opp mot teori fra
kapittel 2. Rognsaa (2015, s. 92) beskriver drefting som “d diskutere med seg selv”. Det
dreier seg om & skille ut ungdvendig data, tvilstilfeller, detaljer og lignende. Da vil vi bli

sittende igjen med det viktigste og den mest verdifulle essensen.

Hvordan har strukturendring ved innfgring av arenafleksibel modell pavirket

motivasjon og endringsvilje hos lederne og medarbeiderne?

Fokuset vart har vert a se om strukturendringene som Enhet for barn og familie har innfart
har pavirket motivasjonen og endringsviljen hos ledelsen og medarbeiderne. Vi skal drafte

resultatene kronologisk etter hvordan vi har satt opp resultat og analyse.

5.1 Endring
For & implementere endring i en organisasjon er en viktig suksessfaktor a involvere de ansatte
(Siddiqui, 2011). Et av oppgavens tema er & se om ledelsen og medarbeideres endringsvilje

blir pavirket av strukturendringen de star ovenfor.

Den endringen som Enhet for barn og familie skal gjennomga kan oppleves forskijellig fra
lederne og medarbeiderne. Pa den ene siden kan det lederne sier om at de liker endring,
knyttes til det inkrementelle som det star i Jacobsen og Thorsvik (2019) pa grunn av at det
bygger pa eksisterende modell. Lederne liker endring og bruker det som en lringssituasjon.
Pa den andre siden sitter medarbeiderne og knytter endringer opp mot det radikale fordi de
ser mer pa utfordringene som kan komme ved a begynne pa en ny struktur. Fokuset til teamet
gar pa hvordan de skal utfare oppgavene, og uttrykker en bekymring for om de kommer til &
utfare en like god jobb som tidligere. Lederne pa sin side fokuserer mer i omradet med
prosessendring og leering. Erichsen, Stiklestad og Solberg (2018) mener at virksomheter som

skal utvikle seg bar ha en strategi som omhandler a endre seg til det bedre. Dette stattes
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oppunder med artikkelen til Nasir, Abbas og Zafar (2014). Et punkt de ogsa trekker frem som
viktig er at endring ogsa skal veere viktig for ansatte, fordi engasjerte ansatte vil ha mer

endringsvilje enn de som ikke er engasjerte.

Selv om det ikke kommer frem direkte motstand fra medarbeiderne sé skriver Kaufmann og
Kaufmann (2015) at kreativ problemlgsning kan komme av & vare “reservert” til endringen.
En informant forteller at de finner litt trgst i at denne endringen ikke er endelig, og dette kan
tolkes slik at de mener denne endringen ikke er ngdvendig. Nar vi er inne pa temaet motstand
sa virker det som det er det eneste man ser av motstand, fordi lederne mener at
medarbeiderne har tillitt til de nar de skal inn i en endringsprosess og det er heller ikke fokus
pa skonomiske eller status forandring i enheten. Ettersom Nasir, Abbas og Zafar (2014)
trekker inn engasjement hos ansatte som gjer at de er positive, kan det ogsa som det sies hos
Kaufmann og Kaufmann (2015) at det er forsvarsmekanismer som dukker opp ved endringer.
Ved endringsledelse mener ogsa Kaufmann og Kaufmann at det er viktig at ikke bare
strukturendringene blir gjennomfart godt, men ogsa ivareta arbeidsmiljget. Dermed kan man
kanskje tenke seg at det er endringene som skjer man reagerer pa, men kan det veere at det

ligger mer i de personlige faktorene og hvordan vi er som mennesker.

Tross uenighetene og reservasjon mot endringen virker endringsviljen pa enheten a vare stor.
Enheten har veert gjennom en stor forandring fer, og de viser stort engasjement for

endringene som skal skje.

5.2 Pavirkningskraft

For & oppna gnsket resultat, sa er det viktig at lederen finner en hensiktsmessig lederstil som
er med pa & pavirke medarbeidernes veeremate og tenkemate (Berg, 2017). Hovedelementene
i denne oppgaven er endringsvilje og motivasjon, men det & se pa lederne og medarbeidernes

pavirkningskraft er en viktig del av endring og endringsledelse.

Den deltagende utviklingen som endringsstrategien Jacobsen og Thorsvik (2019) beskriver
som en evolusjoner endring handler om at alle ansatte skal fgle at de har gjennomfart en
endring. Slik vi tolker mener bade lederne og medarbeidere at de i forbindelse med den
arenafleksible modellen har gjennomfart endringene pa en slik inkluderende mate.
Pavirkningen de har hatt er a fa veere med pa a utvikle modellen, men innenfor gitte rammer
og fokuset pa a veere mer i hjemmemiljget. En annen mulig forklaring kan veere slik Jacobsen
og Thorsvik (2019) papeker; at man i moderne tid vil ha med medarbeiderinvolvering i
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endringsprosesser. Det kan ogsa vere som Shatrov, et al (2021) skriver i sin artikkel, at det er
andre mater man kan vare deltagende pa, som eksempel a legge ideer i forslagskassen.
Ettersom de ansatte har fatt delta i utviklingen av en ny modell kan dette veere med pa a

pavirke motivasjonen og endringsviljen.

Dersom man ser pa figur 1 sa ser man at “top-down” fokuserer pa at ledelsen patvinger det
som skal endres pa og gjennomfaringen kommer fra ledelsen, slik fortsetter det nedover i
gradene. Fjellstad og Lunnan (2018) understgtter denne ved at alt som skal skje, skal
godkjennes ovenfra. | lys av dette kan det se ut som at lederne mener at de har fatt denne
endringen tredd nedover hodet, ettersom vedtaket og endringen er forankret fra utsiden. Det
kan virke som teamet har en annen mening og at det er mer en “bottom-up” strategi, ved at de
har veert delaktige i mye og faler seg som medeiere. Ut ifra figuren ser man da at det kommer
nedenfra og opp. Dette ser ogsa Erichsen, Solberg og Stiklestad (2018) pa som et viktig punkt

for & gke engasjement hos de ansatte sa de fgler seg involvert i endringen.

Hvordan man er som leder er med pa a pavirke atferden til medarbeidere innenfor en
organisasjon (Jacobsen og Thorsvik, 2019). Dette understgttes ogsa i en artikkel som Siddiqui
(2011) har skrevet; nar det skal innfares endringer som pavirker organisasjonen er de ansatte
mer motiverte nar de far statte fra ledelsen og far veere deltakende i endringene. Videre i
artikkelen papekes det at god informasjon fra ledelsen ogsa er en viktig faktor. Lederne pa sin
side mener ikke at de har fatt god nok informasjon fra sine ledere, men det er motstridende
meninger fra medarbeiderne da de fgler informasjonen har veert god. Fjelldal og Ortenblad
(2018) snakker om at formalisten gnsker at sine ansatte skal vaere motivert og tatt vare pa, og
dette kommer frem i resultatet at ledelsen gnsker at medarbeiderne sine skal veere.
Pavirkningskraft er en viktig motivasjonsfaktor. ettersom de ansatte fgler de har hatt
medvirkning i endringsprosessen, har dette hatt en positiv innvirkning pa motivasjonen ved

innfgringen av den arenafleksible modellen.

Kaufmann og Kaufmann (2015) skriver at det er lederens jobb & handtere endring, og de

ansattes reaksjon ved endringer. Det kommer

5.3 Motivasjon
| denne oppgaven gnsket vi blant annet finne ut om motivasjonen til lederne og teamet har
blitt endret ved innfgring av den arenafleksible modellen, eller om den er uforandret. Det &

veere motivert for arbeidshverdagen er en viktig faktor for hvordan man utfarer
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arbeidsoppgavene sine. Lav motivasjon kan fare til mistrivsel pa jobb, sykemeldinger eller
utbrenthet (Stranden, 2014).

Ved spgrsmal om hvordan motivasjonen oppfattes i enheten ved innfaring av den nye
modellen, ble svarene annerledes fra lederne enn fra teamet. En leder mente at motivasjonen
til medarbeiderne hadde blitt pavirket, da det har blitt uttrykt for lederen at de er nervase for
hvordan de nye arbeidsdagene vil pavirke deres privatliv. Derimot da vi intervjuet teamet fikk
vi et inntrykk av at ingen hadde noe problem med de nye arbeidsdagene. Alle pa teamet var
motiverte og klare for endringene. Dersom det er tilfelle at lederne har inntrykket av at
motivasjonen har blitt endret pa grunn av private faktorer, noe vi ikke fikk det inntrykket av
intervjuet med teamet, kan en mulig forklaring pa dette veere at disse bekymringene har

kommet fra personell i et annet team.

Vi spurte bade lederne og teamet om hva som motiverer dem i deres arbeidshverdag. Her var
det samspill mellom lederne og teamet og alle svarer ganske raskt at det som motiverer er
godt samarbeid og et godt arbeidsmiljg. Her viser resultatene at teamet og lederne vi snakket
med blir motivert av indre faktorer. Det er faktorer som god trivsel, godt samarbeid og det &
kunne ha det gay pa jobb. Et annet fellestrekk for alle respondentene var det at motivasjonen
kommer av endring og en variert hverdag, og at det ma til for en spennende arbeidshverdag.
Det viser til at sosial omgang er viktig for motivasjonen til de ansatte, og nar de da skal jobbe
ute alene eller bare med en annen fra teamet kan dette pavirke motivasjonen. Dette kan
kobles med Herzbergs teori om motiverings- og hygienefaktor som man ser i figur 2
(Kaufmann og Kaufmann, 2015). Denne figuren viser til at hygienefaktorer som
mellommenneskelige relasjoner er med pa a skape tilfredshet, og den kan bli pavirket av

endringer i arbeidshverdagen og kjente arbeidsrammer (Kaufmann og Kaufmann, 2015).

Kaufmann og Kaufmann (2015) la frem en teori av Richard Hackman og Greg Oldham som
beskriver fem grunnleggende kjerneelementer ved arbeidsoppgaver som fremmer motivasjon.
Som det kom frem i resultatet sa blir motivasjonen til bade lederne og teamet fremmet av
variasjon i arbeidsoppgavene sine. Det at medarbeiderne har fatt veert med a utarbeide den
nye strukturen har gitt de en falelse av autonomi. Medarbeiderne har fatt veert med pa a
bestemme hvordan arbeidsdagen skal legges opp og dette gir de kontroll over eget arbeid.
Dersom denne endringen hadde blitt tvunget pa de ansatte hadde motivasjonen kanskje veert
annerledes. En av informantene nevner pa at det som gir motivasjon er a se endringene som

skjer i det daglige med pasientene og foreldrene. Dette gir pa en side en identitet til
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oppgaven, men pa den andre siden kommer det ogsa frem bekymring at na som de bare har
tre uker inne pa enheten og fem ute i hjemmet til pasienten blir det vanskeligere & falge opp

pasienten, da de ikke er ute i feltet hver dag.

Som presentert i resultatet ble ikke motivasjonen til teamet pavirket med tanke pa lengre
reiseveier, overnattinger og andre forpliktelser de kan ha pa privaten, selv om en av lederne
kommenterte pa dette. Kanskje hvis vi hadde fatt snakket med forskijellige team kunne vi fatt

en bekreftelse og et annet synspunkt pa dette.

5.4 Kommunikasjon og arbeidsmilja

Ved inngangen til prosessen med intervjuene gnsket vi a finne ut hva bade lederne og
medarbeiderne ved denne enheten motiveres av i sin hverdag. Det som ble understreket av
alle informantene var viktigheten av et godt arbeidsmiljg og god kommunikasjon innad i
enheten. Vi gnsket ogsa a finne ut hvordan kommunikasjonen var mellom ledelsen og

medarbeiderne, serlig knyttet til strukturendringene knyttet til enheten.

Det er bred enighet blant de vi snakket med i enheten om at kommunikasjon er en stor del av
deres arbeidshverdag. Det legges vekt pa viktigheten med apenhet og arlighet for a ha en god
kommunikasjon seg imellom. Stor takhgyde, apne darer og rom for at alle skal fale seg sett
0g hgrt er momenter som kommer frem som viktige for de involverte i samtalene. Det
kommer frem at alle medarbeiderne i enheten oppfordres til 4 ta opp det de har pa hjertet,

ogsa sakalt “gruft”, og ikke la det “murre” 1 bakgrunnen.

En stor del av den daglige kommunikasjonen foregar ansikt til ansikt, men ogsa via mail og
skrevne lapper, malet er at alle skal inneha samme informasjon innad i enheten. | denne
kommunikasjonsprosessen er det, som omtalt i teorien av Kaufmann og Kaufmann (2015) og
vist i figur 3, viktig at informasjonen blir sendt sa ngyaktig som mulig slik at det ikke
feiltolkes. Mulig stay i prosessen kan vere at avsender og mottaker kan ha et ulikt syn pa
saken som kan resultere i misforstaelser, spesielt i enveiskommunikasjon med overlevering

av informasjon.

Kommunikasjonen har ogsa vert et viktig punkt i utarbeidelsen av den nye arenafleksible
modellen, der ledelsen har veert tidlig ute med a kommunisere en kommende endring. De
andre medarbeiderne har ogsa fatt mulighet til 8 komme med tilbakemeldinger i hele

endringsprosessen. Denne innfallsvinkelen er ogsa viktig ifalge Jacobsen og Thorsvik (2019),
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der de papeker at det oftest kommuniseres fra lederne, men at det er viktig at de andre
involverte ogsa deltar i kommunikasjonen. Det er ogsa viktig & merke seg at kommunikasjon
ikke kun er overfgring av informasjon, men ogsa holdninger, ideer og falelser, som vi tydelig
kan observere at de gjer i denne enheten ved a veere apne for hverandres tanker og falelser

rundt endringene.

Nar vi studerer Fjelldal og Ortenblads (2018) ulike ledertyper, formalisten, bestilleren og
karismatikerens mater & kommunisere pa, mener vi at det er tydelige tegn som peker i retning
av at enhetens ledere har karismatiske trekk, med tegn av formalisten. Vi fikk inntrykk av at
lederen er involvert i enhetens hverdag, er godt synlig og tilgjengelig i enheten og lytter til
hva medarbeiderne har 8 komme med. Medarbeiderne i enheten uttaler at de feler pa et godt
samarbeid med ledelsen og at de blir mgtt med forstaelse for deres usikkerhet knyttet til
endringene enheten star ovenfor. Samtidig er det noen trekk som ogsa peker pa en
formalistisk lederstil, med tanke pa hva Monsen (2018) skriver om at alle involverte skal
inneha samme informasjon, dette blir trukket fram som viktig serlig for

ledelsesinformantene.

Samtlige deltakere i var undersgkelse papeker enhetens gode arbeidsmiljg som en
motivasjonsfaktor for dem i det daglige arbeidet. Det sosiale miljget dem imellom blir
fremhevet som en stor del av det som skaper trivsel pa arbeidsplassen. Dette er i trdd med hva
Kaufmann og Kaufmann (2015) belyser i sin teori om berikelsesperspektivet er knyttet til

positive helsefremmende faktorer som blant annet & motivere og skape trivsel.

Flere av medarbeiderne uttrykte at de gleder seg til utprgvingen av pilotprosjektet, imidlertid
er de spente pa hvordan det sosiale blir nar de gar i gang med den nye modellen, siden de da
kommer til & se mindre av hverandre. Vi finner at dette er en problemstilling ledelsen ogsa
sitter med. Lederne uttrykker at de er mer bekymret for medarbeidernes arbeidsmiljg enn sitt
eget. Vi ser at dersom det sosiale samholdet blir vesentlig svekket kan dette pavirke
arbeidsmiljget i negativ retning som kan virke nedbrytende bade helse- og ytelsesmessig.

Kaufmann og Kaufmann (2015) omtaler dette som belastningsperspektivet i sin teori.

Teamet opplevde allerede far igangsettelsen av den nye modellen at det sosiale er annerledes
pa de dagene de jobbet sammen med personer fra andre team. Vi reflekterer rundt om den
varierende kjemien kan utvikle seg i negativ retning nar de na gar ut i den arenafleksible
modellen der samarbeidet og kommunikasjonen pa tvers av teamene blir mer begrenset. Det

vil veere viktig & ha en godt fungerende kommunikasjon mellom alle ansatte for a sikre seg
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mot belastende faktorer, eksempelvis konflikter og stress, som kan oppsta pa arbeidsplassen.
Vi ser for oss at det vil falle et starre ansvar pa den enkelte for & opprettholde et godt
arbeidsmiljg ved a snakke sammen om det skulle oppsta smakonflikter. Dette stgttes opp av
Jacobsens (2014) artikkel som ogsa peker pa at det vil vere viktig at tillitsvalgt, verneombud

og leder er tilgjengelige for tilbakemeldinger og lett kan involveres ved behov.

Nar vi vurderer vare funn opp mot problemstillingen var ser vi at den til nd gode
kommunikasjonen og sosiale kontakten er en stor del av de ansattes motivasjon. Vi setter
derfor spgrsmalstegn ved hvordan deres motivasjon kommer til & bli pavirket av innfgringen
av arenafleksibel modell. Dette siden vi ikke har noe sammenligningsgrunnlag for hvordan
det nye arbeidsmiljget eller endringer i kommunikasjonen vil pavirke motivasjonen etter

denne strukturendringen.

6.0 Oppsummering/konklusjon

| dette kapitlet skal vi oppsummere det viktigste fra var drafting og legge fram var
konklusjon i studien. Videre skal vi reflektere rundt begrensninger med forskningen og

avslutningsvis vil vi ga inn pd muligheter ved videre forskning.

6.1 Oppsummering av analyse/drgfting og konklusjon

Denne oppgaven har vart avgrenset til en enhet innenfor Sykehuset innlandet HF, og
hovedmalet har veert & se om motivasjonen og endringsviljen til ledere og medarbeidere pa
enheten har blitt pavirket av strukturendringen ved innfgring av en arenafleksibel modell. Det
er vanskelig @ komme med et fasitsvar pad om motivasjonen og endringsviljen har blitt
pavirket da vi ikke har fatt snakket med hele enheten, men vi har presentert vare funn ut fra

informantene og datamateriale.

Som det fremkommer i resultatet viser det til at engasjerte ansatte er mer endringsvillige og
har mer endringsvilje. Resultatene viser en felles oppfatning fra bade lederne og
medarbeidere at de motiveres av endringer. Lederne mener de ikke fikk god nok informasjon
om hvorfor denne endringen var ngdvendig, derimot sier medarbeiderne at de ikke kunne fatt
bedre informasjon fra sine interne ledere. Det er en enighet mellom lederne og medarbeidere i

pavirkningen de har hatt innenfor utviklingen av den arenafleksible modellen. Fra oss pa
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utsiden kan det se ut som denne endringen er deler av “top-down” prosess, mens enheten

fremlegger at alt er en “bottom-up” prosess.

Resultatene viser at medarbeiderne uttrykker at motivasjonen ikke har blitt pavirket av
endringene. De forteller at de blir motivert av endringer og variasjon i arbeidsdagen og at de
er klare for 4 teste den nye modellen. Lederne har opplevd noe forskjell pa motivasjonen til
medarbeiderne, sa det er litt uenigheter mellom lederne og medarbeiderne i enheten. Vare
funn viser at for bade lederne og medarbeiderne mener at kommunikasjon og arbeidsmiljg er
viktige motivasjonsfaktorer i sin arbeidshverdag. Lederne internt i enheten viser karismatiske
og formalistiske trekk ved kommunikasjonsmetodene sine, medarbeiderne opplever en apen
og god dialog, og det er hgyt under taket for a lufte tanker og falelser. Det er knyttet
forventninger og spenning til pilotprosjektet, og en viss bekymring til hvordan det vil pavirke

arbeidsmiljget & arbeide arenafleksibelt.

Auvslutningsvis kan det oppsummeres med at en av de sterste pavirkningsfaktorene nar det
kommer til motivasjon og endring er kommunikasjon og arbeidsmiljg, men pavirkningskraft
og ledelse spiller ogsa en sentral rolle. Vi ser at en god ledelse og medarbeidernes
pavirkningskraft har gitt de ansatte ved enheten engasjement i mgte med den nye modellen.
Det vi ikke har fatt undersgkt er hvordan motivasjonen pavirkes av kommunikasjonen og
arbeidsmiljget etter endringene har tradt i kraft. Nar funnene blir knyttet opp mot
problemstillingen var ser vi derfor at det er for tidlig & si om motivasjonen og endringsviljen

har blitt pavirket av strukturendring ved innfgring av arenafleksibel modell.

6.2 Begrensninger med forskningen

| oppstarten av oppgaven gjorde vi 0ss noen tanker om hva studien skulle inneholde og
hvordan undersgkelsene skulle gjennomfares. Opprinnelig var det et gnske om &
sammenligne endringsviljen og motivasjonen pa tvers av to avdelinger, men dette ble en
altfor bred problemstilling for en bacheloroppgave. Derfor ble problemstillingen nedskalert,
og innstilt mot kun én mindre enhet. | ettertid kan det vises at studien burde blitt gjennomfart
med noen flere deltakere. Videre planla vi a gjennomfare intervjuene vare semistrukturert,
der det skulle veere faerre faste spgrsmal, og heller ha back-up spgrsmal. Det viste seg
allikevel & ende opp med et mer strukturert intervju, da vi laste oss litt for mye til
intervjuguiden, og det ble ikke oppnadd den samtale-effekten som var gnskelig. Samtidig

svarte informantene vare utfyllende pa spegrsmalene, noen ganger sa utfyllende at de besvarte
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flere av sparsmalene samtidig. Derfor burde intervjuguiden hatt flere sparsmal, slik at vi
kunne fatt belyst enda mer dybde i var problemstilling. Under intervjuene kunne vi veart mer
nysgjerrige og stilt flere sparsmal knyttet til oppfelging av informantenes utsagn. Allikevel er
vi godt forngyde med gjennomfgringen og hva vi klarte a fa ut av intervjuene. Dette er var

farste kvalitative studie og det var en bratt leringskurve underveis.

6.3 Videre forskning

Mulighetene for videre forskning er store. Til en eventuell master- og/ eller doktorgrad kunne
man sett pa mulighetene for & se pa endringene i Enhet for barn og familier far pilotprosjektet
og etter prosjektet hadde vart prevd ut en stund. Var studie viser bare til hvordan motivasjon

og endringsvilje var far oppstarten av den arenafleksible modellen.

Et annet fokus en videre forskningsoppgave kunne hatt er 8 sammenligne ulike avdelinger
innenfor Sykehuset Innlandet HF. Det hadde vart spennende & kunne sett pa forskjellene det
er i det somatiske kontra det psykiatriske. En av vare tanker var a se om det var noen
forskjeller mellom ulike ledernivaer innenfor en eller flere avdelinger, og om hva slags
likheter det er. Det kunne vert et mye bredere felt & se pa, ved bade nivaer, men ogsa

innenfor ansatte i de avdelingene man kunne sett pa.

Det hadde forhapentligvis vert lettere & kunne generalisert hvis man hadde fatt en stgrre
populasjon, og ettersom Sykehuset Innlandet HF egentlig ville at dette skulle kunne overfares

til andre avdelinger, hadde dette lettere latt seg gjere.
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