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1. INNLEDNING

Denne oppgaven har hatt som formal & beskrive noen av de oppfatninger som fagspesialister i
den operative virksomheten i et fagbyrakrati* har om endringsprosesser pa arbeidsplassen, og

om egen medvirkning i disse prosessene.

Teorien som er lagt til grunn i oppgaven omhandler i hovedsak organisasjonsendringer, og
ulike teoretiske nyanser og perspektiver pa medvirkning i arbeidslivet, samt fagspesialisten

som medarbeider. De teoretiske perspektivene er presentert i kapittel 2.

Far jeg gjorde undersgkelsen, og med bakgrunn i min forstaelse av teorien og empirien jeg
hadde satt meg inn i sa langt, hadde jeg en hypotese pa at fagspesialistenes oppfatninger om
organisasjonsendringer og endringsprosesser pa arbeidsplassen ville vere preget av de fem
elementene som inngér i begrepet ’endringskynisme” hos Amundsen og Kongsvik (2008). I
tillegg antok jeg at jeg vil finne liten grad av gnske om medvirkning i organisasjonsendringer,
og at eventuelle gnsker om & medvirke, ville vaere knyttet til 3 medvirke direkte og ikke

gjennom andre (indirekte).

Det kom ikke fram i undersgkelsen at alle de fem elementene som inngar i begrepet
endringskynisme eksisterte i oppfatningene til de intervjuede fagspesialistene, men noen av
elementene ble vektlagt. Resultatene viste ikke liten grad av gnske om medvirkning i
organisasjonsendringer blant respondentene, men her var det forskjeller mellom de med og de
uten styreverv. Jeg fant et tydelig gnske blant fagspesialistene om a medvirke direkte i
endringsprosessene framfor gjennom andre, hvilket var det eneste funnet som stemte fullt ut

med den hypotesen jeg hadde pa forhand.

Respondentene i studien er alle ansatte ved fire av seks fagavdelinger pa Hagskolen i @stfold,
og har i all hovedsak lang ansiennitet ved virksomheten. Resultatene av undersgkelsen viser at

det er individuelle forskijeller i deres oppfatninger, men at det ogsa er noen fellestrekk. Noen

! For beskrivelse av kjennetegn ved et fagbyrékrati, se side 8-9.




seerlig interessante forskjeller finner vi nar vi skiller mellom de som pa
undersgkelsestidspunktet hadde styreverv i virksomheten, og de som ikke hadde det. Empirien
er presentert i kapittel 4.

Oppgaven svarer, etter mitt syn, pa det som har vart studiens formal, til tross for at den kun er
et "lite krafs” i overflaten pé et tema som inkluderer mange aspekter man med hell kunne gatt
mye mer i dybden pa. Et sammendrag av resultatene og beskrivelse av hovedfunn er gjort i
kapittel 6.

Som leder i et tilnsermet fagbyrakrati har jeg opplevd utfordringer i spenningsforholdet
mellom behovet for styrt endring og kontinuerlig utvikling for organisasjonen pa den ene
siden, og behovet for stabilitet, forutsigbarhet og autonomi for faguteverne/medarbeiderne pa
den andre. Jeg har ogsa erfart hvor utfordrende og komplisert det kan veere og komme i
havn” med planlagte og styrte endringsprosesser, og at det kan veere sveert vanskelig for ulike
fagspesialister, i fellesskap, a na fram til de besluttede malsettingene for endringsprosesser.
Og ikke minst har jeg kjent pa misngyen med min egen evne til & fa gjennomfart de besluttede
og planlagte endringene, slik undersgkelsen til Whittington og Pettigrew i 1999, som

Jacobsen (2008) refererer til, viste at mange andre ledere ogsa gjorde.

En viktig drivkraft i arbeidet med denne oppgaven har derfor ogsa vert mitt eget gnske om &

fa ny kunnskap, og tilegne meg en mer helhetlig forstaelse for temaet jeg skulle undersgke.

Det ble gjort et bevisst valg om ikke a fokusere pa lederne i denne oppgaven. Farst og fremst
fordi jeg mener at medarbeideres medvirkning i hovedsak bar belyses av dem selv, samt at det
i henhold til Mintzberg (1979) er slik at det er det operative personalet i fagbyrakratier
(fagutgverne/spesialistene) som er de som gjar det vanskelig & fa til planlagte og styrte

endringsprosesser for hele organisasjonen.

Mitt perspektiv pa endring er at det er noe ngdvendig, uunngaelig og ikke minst naturlig, ogsa
i organisasjons- og arbeidslivssammenheng. Jeg tror vi mennesker trenger noe a se fram mot,

noe a strekke oss etter. Noe som gir oss energi til & bevege oss i en eller flere retninger i livet.




Som menneske endrer vi oss gjennom vart livslgp, og noe av denne endringen planlegger vi
for. Vi kan planlegge for familiedannelse, flyttinger, utdanning, karriere m.m. Med mitt
utgangspunkt er det naturlig & tenke at vi som arbeidstakere ogsa kan, og vil, delta i
planmessige endringer pa var arbeidsplass. Spgrsmalet handler kanskje mer om hvilke

endringsprosser Vi vil gnske a delta i, og pa hvilken mate.

Mange av de endringer som skjer er verken planlagt for, eller kan i serlig grad forutses. Til
tross for gode planer og klare mal for hvor endringsprosessen skal ende, kan ofte resultatet og
effekten i starre eller mindre grad bli noe annet. Enhver prosess har noen bieffekter og
parallelle prosesser som ogsa gir og/eller pavirker resultatene, og hvorvidt endringer har vert
til det bedre eller ikke ser man som regel best i ettertid, og det avhenger av ”gynene som ser”.

Det har veert en positiv utfordring for meg, som i mitt daglige virke ma ha et tydelig
lederperspektiv, og hovedsakelig ha hatt et medarbeiderperspektiv i arbeidet med denne

masteroppgaven.
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1.1.Forskningstema — bakgrunn og beskrivelse

Tema i denne oppgaven er, som nevnt innledningsvis, fagspesialisters oppfatninger om
endringsprosesser pa arbeidsplassen, og egen medvirkning i slike prosesser.

Undersgkelse av disse oppfatningene kan gi en mulighet til & si om de er i overensstemmelse
med arbeidsmiljglovens 8§ 4-2 punkt (3), samt om det er noen fellestrekk i fagspesialistenes
oppfatninger knyttet til endringsprosesser, og deres eventuelle gnske om & medvirke i disse.
Uavhengig av om jeg fant fellestrekk/kjennetegn blant respondentene, mente jeg at resultatene
ville kunne belyse disse spesialistenes holdninger og adferd i endringsprosesser, og evt. gi
mulighet for forsta hvordan det kan tilrettelegges for medvirkning som er i trdd med hvordan

fagspesialistene selv gnsker & medvirke.

Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven) regulerer i norsk
arbeidsliv de ansattes medvirkning, blant annet i § 2-3. Arbeidstakers medvirkningsplikt, og i
8 4-2. Krauv til tilrettelegging, medvirkning og utvikling. Spesielt relevant for denne oppgavens
tema og analyse er punkt (3) i arbeidsmiljglovens 8§ 4-2: ”Under omstillingsprosesser som
medfarer endring av betydning for arbeidstakernes arbeidssituasjon, skal arbeidsgiver sgrge
for den informasjon, medvirkning og kompetanseutvikling som er ngdvendig for a ivareta
lovens krav til et fullt forsvarlig arbeidsmilje”. Det kan se ut til at det i all hovedsak er
arbeidsgiver som skal definere hva som ligger i "nedvendig medvirkning” og fullt forsvarlig

arbeidsmiljo”.

Gitt arbeidsmiljglovens ordlyd, defineres endringsprosesser i denne oppgaven som prosesser

som medfarer endring av betydning for arbeidstakerens arbeidssituasjon.

Fleksibilitet synes a vaere ngkkelordet for de endringer som mange steder blir beskrevet som
ngdvendige for organisasjoner i dag, ut fra globaliseringen, informasjonsteknologien og nye
kundebehov. Produksjonen forventes a veaere mer fleksibel. Ledelse forventes a veere mer
fleksibel. Det styres etter mal i stedet for etter regler, hierarkiene flates ut, og ansvaret for
arbeidsutferelsen delegeres ut til de ansatte. Selve innholdet i arbeidet forventes a veere mer

fleksibelt. De ansatte skal i stgrre grad treffe beslutninger om arbeidets utferelse, de skal
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innga i mange typer samarbeidsrelasjoner, og de skal kunne ivareta mange ulike

arbeidsoppgaver (Csonka, 2000).

For at noe skal veere fleksibelt ma det ogsa vaere foranderlig, altsa mulig & endre pa. |
undersgkelsen som Jacobsen (2008) refererer til, av ledere i europeiske, japanske og
amerikanske bedrifter, gjort av Whittington og Pettigrew i 1999, fant de en utstrakt misngye
blant lederne. Misngyen gikk pa deres egen evne til & gjennomfgre planlagte endringer.
Samtidig rapporterte forskerne at endringer fant sted i de fleste bedriftene, men i ulikt
omfang. Av dette kan vi konstantere at endringer skjer selv om lederne kan oppleve at de ikke

far til & gjennomfgre planlagte endringer (Jacobsen, 2008).

Spesielt sendrektig og tungt skjer, i falge Mintzberg (1979), organisasjonsendringer i
fagbyrakratiet, hvor organisasjoner som sykehus, universiteter og hgyskoler samt
advokatfirmaer er klassiske eksempler. Disse organisasjonene bestar av medarbeidere som har
foretatt en stor investering i spesiell kunnskap. Bolman og Deal (2005) gjengir Mintzbergs
konklusjoner om at fagbyrakratiet har mange fordeler, men kan gi problemer i forbindelse
med samordning? og kvalitetskontroll, fordi fagpersonellet i stor grad er vant til & utfare sitt
arbeid sveert selvstendig og uten serlig grad av pavirkning fra andre. Planlagte
endringsprosesser krever en stor grad av samordning og styring av ressursene og den

menneskelige innsatsen.

Max Weber utviklet begrepet byrakrati, men det er en innholdsforskijell i begrepet
fagbyrakrati hos Henry Mintzberg og hos Max Weber. Til tross for at Mintzberg bygger mye
av sin teori pa Webers klassiske teori, legger Weber noe annet i begrepet fagbyrakrati og i
beskrivelsen av personene som arbeider i disse, nemlig fagbyrakratene. Torodd Strand
(2006:28) beskriver Webers byrakrati slik: ”Organisasjoner med flere nivéer, stor grad av
spesialisering, skrevne regler og formell autoritet i toppen.” Webers fagbyrakrati er behersket
av fagfolk og er en regelbundet virksomhet med klare krav til kompetanse. Tor Claussen
(Forelesning 15.04.2009) refererte til Webers byrakrati som et hierarki av fagfolk/offentlige
tjenestemenn med en klart atskilt stab, hvor fagbyrakratene utferer saklig, uavhengig,
normregulert arbeid med stor grad av aktmessighet. Eksempler pa slike fagbyrakratier kan
veere Forsvaret og Skatteetaten.

2 Definisjon p& samordning: “Koordinering og kontroll av arbeidet ved hjelp av ulike virkemidler” (Bolman &
Deal 2005).
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Henry Mintzbergs fagbyrakrati karakteriseres av at den operative kjernen er stor
sammenlignet med de gvrige delene av strukturen, sarlig teknostrukturen®. Det er f&
ledelsesnivaer mellom det strategiske toppunktet og det operative personalet, noe som skaper
en flat, desentralisert struktur. Styringen er i vesentlig grad basert pa medlemmenes faglige
skolering og pavirkning. Fagfolkene skjermes mot formell innblanding og kan fritt bruke sin
faglige ekspertise. (Mintzberg, 1979) Fagbyrakratier reagerer, i fglge Mintzberg, langsomt pa
endringer i omgivelsene, og reformbglger gjar som regel lite inntrykk. Henry Mintzberg
(1979) oppsummerer resultatet for fagbyrakratiet med at fagfolkene enkeltvis godt kan
befinne seg helt i forkant pa sitt spesialomrade, mens institusjonen som helhet har et
endringstempo som en isbre. Samt at fagbyrakratier som regel mislykkes nar de forsgker a

styre den operative kjernen i stgrre grad.

| denne oppgaven er det Mintzbergs innhold i begrepet fagbyrakrati som legges til grunn nar

begrepet brukes.

| et samfunn og i et arbeidsliv hvor gkt kunnskap og ekt spesialisering er et kjennetegn ved
utviklingen, og hvor enkeltmennesket og arbeidstakere stadig blir mer skolerte og har mer og
mer spesialisert kompetanse — kan vi undre oss pa om vi nermer oss et arbeidsliv som i
hovedsak vil besta av fagbyrakratier og spesialistvirksomheter. Dette kan by pa store
utfordringer for organisasjonene i framtiden. Seerlig gjelder dette dersom behovet for
fleksibilitet og evne til raske omstillinger blir staende som essensielt og ngdvendig for
virksomhetenes overlevelse, og Mintzberg samtidig har rett i sine beskrivelser av

fagbyrakratiets endringstakt og endringsvilje.

Nar beslutninger om endring i organisering og struktur skal fattes, og endringsprosessene skal
formes og gjennomfgres, hvilken rolle spiller da den enkelte spesialist/fagutever i dette
arbeidet? Vil disse ansatte gnske a medvirke i disse endringsprosessene, eller gnsker de kun a
fa holde pa med sitt fagomrade og drive utviklingsarbeid innenfor dette? | hvilken grad bryr
de seg om de ulike endringer som skjer i organisasjonen de arbeider i eller behovet for slike,

og hvordan ser de pa sin egen medvirkning i disse endringsprosessene?

® Definisjon p& teknostruktur: ”Spesialister og analytikere som standardiserer, méler og inspiserer resultater og
prosesser” (Bolman & Deal 2005 s. 98).




1.2.Problemstilling — avgrensninger og valg

Medvirkning fra de som faktisk skal gjennomfere de operative endringene og som i stgrst
grad vil bli bergrt av de endringene som er besluttet gjennomfart, blir i litteraturen trukket
fram som en av de viktigste suksessfaktorene for vellykkede endringsprosesser (Amundsen og
Kongsvik, 2008).

Det a vaere med og bestemme, bli hgrt og oppna gjennomslag for sine meninger og
synspunkter kan oppleves som respekt og personlig og faglig anerkjennelse. Men, hvem skal,
og gnsker, & medvirke til hva? Hva betyr det i praksis for profesjonsutgveren/spesialisten i et

fagbyrakrati & medvirke i endringsprosesser?

Amundsen og Kongsvik (2008) introduserer begrepet “endringskynisme”, og beskriver
hvordan man kan unnga dette gjennom medvirkning fra de ansatte. De har pa bakgrunn av sin
empiri, kommet fram til fem elementer som speiler de ansattes oppfatning av sin situasjon

knyttet til endring og medvirkning i endringsprosesser pa arbeidsplassen:

Endring for endringens skyld
Resirkulering av ideer

Praksisfjerne lgsninger

Manglende synliggjgring av resultater

o > w0 N

Pseudomedvirkning

Det er gjennom sine undersgkelser, med blant annet intervjuer av ulike ansatte i
virksomhetene Gjensidige, Sparebanken NOR og Statoil, at de har kommet fram til
beskrivelsen av de fem elementene, og de mener ogsa at det er stor sannsynlighet for at deres
hovedfunn ikke er spesielle for de overnevnte virksomhetene. De mener tvert om at
“endringskynisme” er et generelt fenomen som gjar seg gjeldende i mange organisasjoner”
(ibid:21).

Det kan vare interessant a se pa om ett eller flere av disse elementene blir vektlagt av

respondentene i denne oppgavens undersgkelse.
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Begrepet medvirkning kan forstas pa individniva. Det er det enkelte individ som ikke
medvirker eller medvirker, pa en eller flere mater, i en endringsprosess. Samtidig ma vi, nar vi
skal analysere opplevelsen og erfaringen av medvirkning i endringsprosesser i arbeidslivet,
sette dette inn i en mellommenneskelig, organisatorisk og ogsa i en samfunnsmessig kontekst.
Den enkelte kan medvirke til organisasjonsendring ved a endre tanker, holdninger, kunnskap,

kompetanse og adferd hos seg selv.

Pa samme mate som endring i arbeidsmiljg, oppgaver, relasjoner, omgivelser,
arbeidsbetingelser m.m. vil kunne medvirke til endringer i den enkelte arbeidstakers
holdninger, tanker, kunnskap, kompetanse og adferd, kan vi tenke om organisasjonen og dens
omgivelser. Organisasjonen er en del av, og medvirker til endring i, sine omgivelser og
motsatt. ”Ingen organisation er en ¢ og sig selv nok” uttrykker Leavitt (Ry Nielsen og Ry,
2002:16). Ry Nielsen og Ry skriver videre at ”Organisationer kan kun forstas i et samspil med

omverdenen. Og &ndringer i organisationen vil &ndre omgivelserne og omvendt.”

Denne oppgaven er avgrenset til & skulle belyse medvirkning i
organisasjonsendringsprosesser fra det operative nivaet i organisasjonen, med den enkelte
ansatte spesialist som kilde. Dette er en teoretisk og praktisk avgrensing. Forenkling og
avgrensning er, slik jeg ser det, ngdvendig for & kunne handtere materialet pa en
overkommelig mate. For & kunne se, og belyse, helhet kan det vere hjelpsomt og dele opp

helheten og kompleksiteten far hele eller deler av den eventuelt settes sammen igjen.

En ytterligere avgrensning er knyttet til valg av organisasjonsform a undersgke. Jeg har valgt
a bruke fagbyrakratiet, fordi det i henhold til Mintzberg (1979), har vanskeligst for a endre
seg. Det er ogsa en organisasjonsform som ligner den jeg selv jobber i, samt at det er en
organisasjonsform som ofte preger virksomheter med hgyt utdannede og spesialiserte

medarbeidere.

Det finnes lite tilgjengelig empiri knyttet til praktisk og opplevd medvirkning i denne type

virksomheter i Norge, noe som gjar at jeg finner det ekstra interessant.
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Nar vi vet at flere og flere arbeidstakere i Norge har fatt et hgyere utdanningsniva (se figur 1),
og at denne utviklingen sannsynligvis vil fortsette, synes jeg det bidrar til & gi legitimitet til

denne undersgkelsen.

Personer 16 ar 0 over,
etter tid og statistikkvariabel.
Universitets- og hegskoleniva lang, Begge Kjenn.

240000
220000
200 000
180 000
160 000

i 140000

2120000
100 000

80 000
60,000
40000
20000

0

Personer 16 &r og over

N 1970 W 1950 M 1990 N 2000 W 2005 WS 2008'

Kiide: Statistisk sentraibyra

Figur 1: Antall personer med lang utdanning pa universitets- og hggskoleniva i Norge.

Universitets- og hggskoleniva lang, omfatter utdanninger pa mer enn 4 ar, samt
forskerutdanning.
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Arbeidskraftsundersgkelsen (Statistisk sentralbyra, 2008) viser ogsa at ’yrker med hgye
utdanningskrav gkte mest” fra 2007 til 2008. ’To tredeler av sysselsettingsveksten fra 2007 til
2008 kom i yrker som krever utdanning pa hagyskole- eller universitetsniva. Ner 4 av 10
arbeider na innenfor disse yrkesgruppene. Sammenliknet med 2007 har sysselsettingen
innenfor disse yrkene gkt med 54 000 personer eller 6 prosent” (Arbeidskraftundersekelsen,
2008).

Jeg gnsket a undersgke spesialistenes oppfatninger om medvirkning i endringsprosesser i et
fagbyrakrati, da det i denne organisasjonsformen oftest finnes mange hgyt utdannede
spesialister. Fagbyrakratier finnes det mange av i offentlig virksomhet i Norge, og jeg har
derfor valgt & bruke en offentlig virksomhet som undersgkelsesarena for denne oppgaven. Jeg
valgte & hente mine respondenter fra Hagskolen i @stfold (Hid), og dette valget blir

kommentert ytterligere senere i oppgaven.

Videre er det viktig & ha med seg at ingen av Mintzbergs definerte organisasjonsformer finnes
i rendyrket form, men de er konstruerte organisasjonsformer med hovedvekt pa ulike
kjennetegn ved virksomheten. Dette gjelder ogsa for fagbyrakratiet. Hi@ er i sd henseende
ikke noe unntak. Deler og sider av virksomheten kan med stor sannsynlighet sies a beere i seg
elementer fra andre organisasjonsformer. Dog er det, slik jeg vurderer det, starst grad av
samsvar mellom Hi@s organisering og struktur, og Mintzbergs fagbyrakrati som teoretisk

beskrivelse av organisasjonsform.

Denne oppgaven skal besvare falgende problemstilling:

Hvilke oppfatninger har fagspesialister, i den operative virksomheten i et fagbyrakrati, om

endringsprosesser pa egen arbeidsplass og egen medvirkning i slike prosesser?

Oppfatninger er her definert som egen mening og forstaelse.

Fagspesialister definert som fagansatte med lang utdanning og hey fagkompetanse.
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2. TEORI

2.1.Innledning

De teoretiske perspektivene som jeg har funnet mest relevante for denne oppgaven er knyttet
til organisasjonsendring og endringsprosesser, samt teori omkring medvirkning og demokrati i
arbeidslivet. Teoretiske perspektiver pa kjennetegn ved spesialister/ansatte med lang
utdanning, samt kjennetegn ved norsk offentlig virksomhet har jeg ogsa ansett som viktige a

ha med.

Jeg har ikke valgt & vektlegge teori omkring makt og motstand serskilt, men nevnt temaene sa
vidt. Teorier knyttet til ulike ledelsesperspektiver er ikke heller lagt vekt pa, da jeg mener det
ikke bringer inn ngdvendige, nye perspektiver for & belyse problemstillingen slik den er

definert.

Teoretiske perspektiver knyttet til motivasjon, relasjon og kommunikasjon kunne alle ha
bidratt til & utvide analysen og forstaelsen av temaet som undersgkes, men med begrunnelse i
avgrensingen som er gjort, velger jeg ikke a trekke inn disse perspektivene. Beslutningsteori
er heller ikke tatt med seerskilt, men perspektiver knyttet til beslutninger er noe ivaretatt i den

teoretiske tilnermingen til endringsprosesser og medvirkning.
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2.2.Teoretiske perspektiver pa organisasjonsendring

Det finnes mange definisjoner pa hva en organisasjon er. Alle definisjoner av begrepet
illustrerer at en organisasjon ikke er en enkelt ting. Likevel er det ofte slik at vi omtaler en
organisasjon som noe som er omtrent som et menneske, noe med en slags “kjerne” av
personlighet, noe som vi faktisk kan se og ta p4”. Dette er, sa langt jeg har mulighet til &
bedgmme, en illusjon. Ingen har noen gang sett eller tatt pa en organisasjon. Men, for at vi
ikke skal bli helt fortapt i kompleksiteten, velger jeg videre & akseptere en forenklet mate a

beskrive organisasjon pa, nemlig som en enhet/et hele”.

Som med mange brukte begreper, kan det ogsa veere mange ulike forstaelser og definisjoner
pa begrepet endring. | denne oppgaven er det endringer i organisasjoner, eller gjerne
organisasjonsendringer, som legges til grunn for forstaelsen av begrepet.
Organisasjonsendring kan omfatte flere andre, mer spesifikke, begreper. | det fglgende velger

jeg & nevne noen slike ulike forstaelser av begrepet sarskilt.

Amundsen og Kongsvik (2008) refererer til Nadler og Tushman (1990) som skiller mellom
inkrementelle endringer og starre strategiske endringer. De mener ogsa at disse endringene
har sitt utspring i endringspress fra omgivelsene, enten som reaksjoner pa faktiske hendelser

eller som forventninger til gkt konkurransekraft ved endring.

Folgende tabell er hentet fra Amundsen og Kongsvik (2008:36):

Inkrementelle Strategiske
Forventningsbaserte Fininnstilling Reorientering
Reaktive Tilpasning Gjenskaping

Tabell 1: Ulike typer organisasjonsendring

| tabell 1 ser vi fire ulike typer av organisasjonsendringer, med ulik grad av omfang og

utgangspunkt.
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Et annet begrep pa organisasjonsendring er utviklingskonsept®. Dette er planlagte endringer
som ledelsen har besluttet & gjennomfare, og kan vaere bade inkrementelle og strategiske
(Amundsen og Kongsvik, 2008).

Enda ett begrep som brukes om organisasjonsendringer er organisasjonsutvikling®. Det finnes
en mengde definisjoner pa begrepet, og organisasjonsutvikling kan vare bade en
vitenskapelig basert og planlagt utviklingsprosess, men det kan ogsa vare en
medvirkningsbasert prosess basert pa utvikling som planlegging av en prosess hvor

resultatene ikke er gitt.

Et siste begrep p& organisasjonsendring som skal nevnes i denne omgang er omstilling®.
Omistilling framstilles ofte som ngdvendige tilpasninger til endringer i omgivelsene. Slike
omstillinger kan gjerne ha sammenheng med ulike endringer i den nasjonale politikken, men
ogsa i gkende grad som et resultat av endringer i de internasjonale rammebetingelsene.
Amundsen og Kongsvik (2008) refererer til Holter mfl. (1998) som har foretatt en inndeling i
tre hovedtyper av omstillinger; Strukturell omstilling’, syklisk omstilling® og politisk

omstilling®.

Endring kan, som beskrevet, skje av mange ulike arsaker og pa mange ulike mater. En stor del
av de endringer som skjer rundt omkring i organisasjoner og andre steder er verken planlagte
eller omfattende. J. March (1981) har beskrevet dette, og siteres av Csonka: (2000:24)”..most
change in organizations results neither from extraordinary organizational processes or forces,
nor from uncommon imagination, persistence or skill, but from relatively stable routine

processes that relate organizations to their environments. Change take place because most of

# Amundsen og Kongsvik (2008) refererer til Kochs (1998) definisjon av begrepet utviklingskonsept, som “en
type teori hvor erfaring er gjort abstrakt og generell, og som typisk inneholder en problemdiagnose og et sett av
lgsningsforslag” (Amundsen og Kongsvik, 2008:37).

> Definisjon i hht. Cummings og Worleys (2001): En planlagt prosess som har som mél & bedre effektiviteten i
organisasjoner, gjennom & ta utgangspunkt i vitenskapelig basert kunnskap om menneskelig atferd i
organisasjoner, bade p& mikroniva og pa makroniva (Amundsen og Kongsvik, 2008:40).

® En omstillingsprosess kjennetegnes av at den er planlagt, tidsavgrenset, rettet mot konkrete mal og ledelsesstyrt
(Amundsen og Kongsvik, 2008:41-42).

" strukturell omstilling kan knyttes til varige endringer i eksterne betingelser for organisasjoner, for eksempel
endringer i miljo og teknologi” (ibid:42).

8 »Syklisk omstilling er knyttet til mer forbigaende endringer. Det kan dreie seg om okonomiske forhold. .., men
ogsa sosialkulturelle forhold ...” (ibid:42).

% »Politisk omstilling har ... sammenheng med politiske beslutninger som forer til endringer i rammebetingelser”
(ibid:42).
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the time most people do about what they are supposed to do; that is they are intelligently

attentive to their environments and their jobs.”

Nar fokus er pa organisatorisk endring kan vi operere med begrepene indre og ytre kontekst.
Jacobsen (2008) beskriver skillet ved a sitere Pettigrew (1990:268): *’Ytre kontekst inkluderer
de gkonomiske, sosiale, politiske og bransjemessige omgivelser en organisasjon befinner seg
I. Indre kontekst refererer til trekk ved organisasjonens strukturelle, kulturelle og politiske
forhold som endringsideene utvikles i” (Jacobsen, 2008:39). Dersom vi legger Leavitt-Ry-
modellen til grunn for en forstaelse av sammenhengen mellom organisasjonen og dens ytre og
indre kontekst, ser vi at det kun blir teorietisk interessant a lage et skille mellom de ulike

elementene i modellen.
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Figur 2: Leavitt-Ry-modellen (Ry Nielsen og Ry, 2002:21)

Endring i ett element vil pavirke de andre elementene og omvendt.

Endring er noe som skjer over tid. Derfor mener jeg, i likhet med Jacobsen, at en planlagt
endring ma betraktes som en prosess. Endring kan beskrives som en grunnleggende politisk

prosess, med maktbruk og motstand, men ogsa som en emosjonell prosess, 0g en prosess som
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aktiviserer ulike forstaelser og oppfatninger av virkeligheten. Endringsprosesser vil kunne
aktivisere ulike interesser, ulike falelser og ulike vikelighetsoppfatninger. Endring skjer i en
kompleks samhandling mellom ulike individer og grupper. Noen vil fungere som drivkrefter i
endringsprosesser, og endringsprosesser vil besta av et komplekst samspill mellom ulike
deltageres handlinger (Jacobsen, 2008). Endring kan ogsa bli mgtt med motstand fordi noen
ser at de vil tape pa endringen, og/eller fordi endringen skaper darlige falelsesmessige
reaksjoner, eller ogsa fordi man har en annen fortolkning av situasjonen enn de som forsaker
a initiere endringen, for eksempel ved at man er reelt faglig uenig. Det blir gjennom dette
tydelig at organisasjonsendringer ikke lar seg planlegge helt perfekt pa forhand. Det blir
umulig a forutsi, med sikkerhet, hvilke konsekvenser som vil fglge av en endringsprosess
(ibid).

Hva er det som gjer at organisasjoner bryter ut av en relativ stabil tilstand og forsgker a skape
noe nytt? For a fa svar pa dette kan det vaere en hjelp a se pa det Jacobsen (2008) refererer til
som endringens drivkrefter'®. Dette er krefter som gjor seg gjeldende nér det er ubalanse
mellom ulike interne forhold i organisasjonen eller ogsa mellom organisasjonen og dens
omgivelser, og som fungerer som et press pa organisasjoner for & skape et samsvar mellom

interne forhold og de krav som omgivelsene stiller (ibid).

Nar vi skal fokusere pa selve endringsprosessen, kan det veere nyttig a besvare to
hovedspgrsmal:

1. Hvordan reagerer organisasjoner pa ekstern pavirkning?

2. Hyvilke forhold har innflytelse pa implementering av endringer i organisasjonene?

| organisasjonsendringssammenheng kan vi skille mellom fglgende hovedretninger, som alle
besvarer de overstaende hovedsparsmalene noe ulikt:

» Kontingensteori

» Strategisk kontingensteori/behavioristisk beslutningsteori

» Ny-institusjonell teori

» @kologisk organisasjonsteori

Det finnes, under disse hovedretningene ulike “underretninger”.

10 Eksempel pé slike drivkrefter kan vaere: Endringer i markedet, teknologiske endringer, politiske endringer,
endringer i konkurranseforhold, endrede eierforhold, massemedier, demografiske endringer og kulturelle
endringer (Jacobsen, 2008).
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| kontingensteorien betraktes relasjonen mellom virksomheten og omverdenen som en
forholdsvis enkel og entydig relasjon. En virksomhets evne til & overleve er avhengig av dens
evne til & forme organisasjonen i overensstemmelse med de gitte omverdensbetingelser. Jo
mer komplekse og turbulente omgivelsene er, jo mer kompleks ma organisasjonsstrukturen
veere (Lawrence & Lorsch, 1967). Ogsa interne faktorer vil ha betydning for hvilket
organisasjonsdesign som er optimalt, for eksempel faktorer som virksomhetens starrelse,
produktdifferensiering, oppgavenes innbyrdes avhengighet og, ikke minst, teknologi (Nylehn
& Skorstad, 1982). Organisasjoner formes og forandres, i henhold til kontingensteorien, som
falge av at impulser utenfra krever egnet respons fra organisasjonen. | det ligger det en
oppfattelse av at man pa bakgrunn av viten om virksomhetenes betingelser i omgivelsene i

realiteten kan resonnere seg fram til adekvate organisasjonsstrukturer (Csonka, 2000).

| kontingensteorien er relasjonen mellom omgivelsene og organisasjonen entydig —
organisasjonsformer ses som funksjonelle, rasjonelle svar pa szrlige omverdens- og

produksjonsbetingelser.

Henry Mintzberg (1979) representerer en oppfattelse som faller innenfor kontingensteorien.

Han delte beskrivelsen av en organisasjons omgivelser opp 1 fire "motsetningspar’:

Forutsigbare (stabile) — uforutsigbare (dynamiske)
Enkle — komplekse
Integrerte — forskjelligartede

P W np e

Vennlige — fiendtlige

Hans strukturelle teori representerer en ganske utbredt oppfatning av hvordan virksomheters

organisering gjenspeiler (eller bar gjenspeile) bestemte betingelser i omgivelsene.
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Mintzberg (1979) opererer med 5 idealtypiske organisasjonsformer:

1. Enkel struktur kjennetegnes ved at den bare har to nivaer, det strategiske toppunktet
og et operativt niva. Samordning skjer i hovedsak gjennom direkte tilsyn, slik vi kan
se det i mindre mann-og-kone-foretak. Bedrifter i startfasen begynner gjerne med en

enkel struktur.

2. Maskinbyrakratiet kjennetegnes ved at viktige beslutninger blir tatt pa det strategiske
toppunktet, den daglige driften styres av leder ved hjelp av standard-prosedyrer.
Maskinbyrakratiet har store stattestaber'’ og omfattende teknostrukturer?, og det er

mange nivaer mellom toppunktet og operasjonsnivaet.

3. Den tredje konfigurasjonen som Mintzberg opererer med er fagbyrakratiet®.

4. | den divisjonaliserte strukturen blir hoveddelen av arbeidet utfart i kvasiselvstyrte
avdelinger. Hver divisjon betjener et vel avgrenset marked og har sin egen stattestab.

Sa lenge de kan vise til resultater, har divisjonene relativt frie tayler.

5. Adhockratiet er en lgs, fleksibel, selvfornyende organisk form som holdes sammen
vesentlig med horisontale virkemidler. Adhockratiet finner vi vanligvis i uensartede,
lite regelstyrte miljger. Adhockratiet finner vi oftest under forhold som preges av

turbulens og raske endringer.

Jo mer uforutsigbare omgivelser, jo mer fleksibel ma ogsa organisasjonsstrukturen vere
(Mintzberg, 1979).

Det er forholdsvis enkelt & gjenkjenne Mintzbergs forskjellige organisasjonsformer, til tross

for at de er idealtypiske, i de organisasjonsformer vi ser eksisterer i dag. Hans oppfattelse av

! Definisjon pa stattestab: ”Utforer oppgaver som stetter eller letter de gvriges arbeid” (Bolman & Deal
2005:98).

12 Definisjon pa teknostruktur: Se fotnote 3 side 9.

3 For beskrivelse av det karakteristiske ved fagbyrakratiet, se side 8-9.
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forholdet mellom omgivelser og organisasjonen, kan ses i manges oppfattelse av

markedsforholdenes betydning for organisasjonenes utvikling (Csonka, 2000).

Strategisk kontingensteori og den behavioristiske beslutningsteori modifiserer og
nyanserer forholdet mellom omverdenen og organisasjonen, og legger mer vekt pa
beslutningsstrukturen i virksomheter med seerskilt fokus pa forstaelse av endringsprosessens
politiske karakter (Csonka, 2000). Bade det strategiske kontingenssynet og det
behaviouralistiske synet understreker beslutningsprosessens politiske karakter, og begge
understreker at implementeringen av endringer i seg selv bidrar til en omfortolkning og
reformulering av de valg ledelsen har truffet. Dog er det innenfor det strategiske
kontingenssynet noe ulik vektlegging pa ledelsen og de ansattes pavirkningskraft i

endringsprosessen.

Strategisk kontingensteori tar utgangspunkt i en antagelse om at organisasjoner ma tilpasse
seg gitte omgivelsesbetingelser, men papeker at det er snakk om en mye mer kompleks
relasjon mellom organisasjonen og omverdenen enn den tidligere, enkle kontingensteorien
vektlegger. I den strategiske kontingensteorien understrekes betydningen av de strategiske
valg” virksomheten treffer, og det fokuseres pa hvordan disse valgene interagerer med
omgivelsene. Den strategiske kontingens-innfallsvinkelen har oppmerksomheten seerskilt
rettet mot de virksomhetsinterne beslutningsprosessene som bearbeider impulser utenfra, og
ser virksomheten som et makt- og konfliktfelt, hvor forskjellige grupper har forskjellige

interesser (ibid).

Ny-institusjonell teori retter fokus pa “ideenes reise gjennom virksomheter”. I denne
teoretiske retningen interesserer man seg for hvordan ideer og organisasjonsformer spres fra
organisasjon til organisasjon. Det ny-institusjonelle utgangspunkt legger vekt pa
virksomhetens politiske og ideologiske karakter, og fokuserer pa forholdet mellom
organisasjon og omverdenen. Man legger vekt pa at organisasjonene ikke utelukkende

tilpasser seg omverdensbetingelser som markedsforhold, kundekrav, m.m., men at
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organisatoriske endringer i sveert hgy grad skyldes viktigheten av a tilpasse seg sine

institusjonelle omgivelser'* (ibid).

| dette perspektivet legges det vekt pa at organisasjoner ikke kun konkurrerer om markeder og
kunder, men ogsa om politisk makt og legitimitet. Det blir derfor helt essensielt at
organisasjonene ma signalisere troverdighet og ansvarlighet, og plassere seg inn i en
institusjonell kontekst. Det handler om & vaere innenfor allment aksepterte normer for sosial
adferd. En konsekvens av dette er at strukturelle endringer i organisasjoner ser ut til, i mindre
og mindre grad, & bli drevet av konkurranse og behov for effektivitet. | stedet vil
byrakratisering og andre former for organisatorisk endring oppsta som et resultat av prosesser
som gjer organisasjoner mer og mer like uten ngdvendigvis a gjgre dem mer effektive
(DiMaggio & Powell, 1983).

Institusjonell isomorfisme®® inkluderer det ny-institusjonelle utgangspunktet, og vi kan skille
mellom tre mekanismer som bidrar til & skape institusjonell isomorfisme (Amundsen og
Kongsvik, 2008):

» Tvangsmessig isomorfisme
» Mimetiske prosesser

» Normativt press

Tvangsmessig isomorfisme henspeiler pa at det forekommer formelt og uformelt press fra
andre organisasjoner som virksomheten er avhengig av, men ogsa press fra kulturelle
forventninger i samfunnet organisasjonen er en del av (ibid). Henrunder kommer nasjonale og
internasjonale lover, retningslinjer, og politiske faringer som vil pavirke hvordan
organisasjonen formes og opererer. Dette kan vi tenke er av serlig stor betydning for
offentlige virksomheter og organisasjoner som opererer innenfor det offentliges
ansvarsomrader i samfunnet, slik som universiteter og hagskoler. Et eksempel pa slik
tvangsmessig isomorfisme er de mange ulike politiske og sosiale reformer som til enhver tid

gjennomfares.

 Institusjonelle omgivelser er oppfatninger og forestillinger som finnes i omgivelsene og som tas for gitt og har
legitimitet (Rovik, 2005).
15 Definisjon pd isomorfi: Tiltagende strukturell likhet innenfor et organisasjonsfelt.
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En reform kan ha som mal & omdanne, forbedre eller fornye et system, en prosess eller et
samfunnsomrade. Eksempler pa starre politiske reformer som er gjennomfart i Norge de
senere ar er Hagskolereformen, sykehusreformen, kvalitetsreformen og den pagaende NAV-
reformen. Slike reformer kjennetegnes av at endringene ofte er omfattende og omfatter hele

systemer, og derfor ogsa far konsekvenser pa flere nivaer og for mange aktarer.

Mimetiske prosesser er prosesser hvor organisasjonen gjgr endringer for a etterligne andre
organisasjoner, og oppstar ofte i situasjoner med usikkerhet for organisasjonen. Denne
usikkerheten kan veere knyttet til teknologi, uklare mal eller til forhold i organisasjonens
omgivelsesbetingelser. | endringsprosesser hvor malet er a bli mest mulig lik vellykkede
organisasjoner kan det av og til skinne igjennom at den primare hensikten er a gke
legitimiteten overfor omgivelsene, og prosessen kan derfor fa et noe rituelt preg over seg
(ibid).

Normativt press stammer i all hovedsak fra profesjonalisering.'® Tanken er at det skjer en
sterk filtrering av personell ved at man rekrutterer fra lignende virksomheter og fra fa
utdanningsinstitusjoner. | henhold til Amundsen og Kongsviks (2008) forstaelse av DiMaggio
og Powell, fagrer dette til at seerlig ledelsen i ulike virksomheter blir ensartede, noe som igjen
gjer at organisasjonene far mange av de samme handlingsmulighetene. 1 tillegg skjer det en
informasjonsutveksling gjennom profesjonsnettverk. Noe som, etter deres mening, gir et
sosialt konstruert statushierarki for organisasjoner. ”Noen organisasjoner blir betraktet som

perifere, andre som sentrale og forbilledlige” (ibid:79).
Nar en virksomhet ma arbeide mot to overordnede, parallelle mal;

1. profittmaksimering (som fordrer en teknisk rasjonelt begrunnet organisering og
koordinering av produksjonen),

09
2. legitimitet (som fordrer en tilpasning til institusjonelle myter og normer).

Kan det fare til interne konflikter og uenigheter.

1 Definisjon pa profesjonalisering: “Den kampen som medlemmer av en yrkesgruppe forer for & skape
legitimitet for egen profesjon og for & kunne definere arbeidsbetingelser og egne arbeidsmetoder” (Amundsen og
Kongsvik, 2009:79).
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Det vesentlige ved det institusjonelle utgangspunktet er, i falge Csonka (2000), at en
virksomhets handlinger alltid ma sees i lys av aktuelle gjeldende normer og kulturer og at
ideologisk og kulturell legitimitet er minst like viktige styringsmal som profittmaksimering,
samt at organisatoriske endringer ofte vil kjennetegnes av en lgs kobling til organisasjonenes
kjerneaktiviteter (Csonka, 2000).

@kologiske organisasjonsteorier setter fokus pa organisasjoners motstand mot & forandre
seg, og pa hvorfor noen organisasjoner overlever og andre ”der ut”. Det at kjerneaktivitetene
beskyttes mot endringer gjennom lgs kopling til virksomhetens sgken etter legitimitet, er ogsa
utgangspunktet for de gkologiske organisasjonsteorier. | fglge gkologene endrer
organisasjoner seg egentlig ikke, og de overlever i hvert fall ikke hvis de forsgker. @kologene
ser organisatoriske endringer som en kontinuerlig syklus bestaende av variasjon, utvelgelse og
bevarelse. Den grunnleggende forstaelsen er at organisasjoner kun i begrenset grad er i stand

til & tilpasse seg endringer i omverdensbetingelsene (ibid).

Internt i den enkelte organisasjon er det er i all hovedsak tre hovedomrader som setter grenser
for hvor omfattende endringer den kan gjennomfare:

» Virksomhetens tidligere investering i lokale, utstyr og personale med bestemte
kvalifikasjoner.

» Beslutningstakernes adgang til informasjon kan veere begrenset i forhold til hva det
kunne veert relevant a vite om aktiviteter i virksomheten.

» Interne, politiske allianser og uenigheter kan bidra til strukturell motstand. De
aktarene i organisasjonen som pavirkes mest av forandringene kan direkte eller

indirekte yte motstand.
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Nar en virksomhet har etabler sine rutiner, sin mate a produsere pa, sin arbeidsdeling etc. er
omkostingene ved a forandre seg ofte betydelige. | de eksterne omgivelsene er det i hovedsak

to omrader som understgtter den interne motstanden mot forandring:

» Finansielle og lovgivningsmessige barrierer for virksomheters handlinger.

> De informasjonskanaler som benyttes til a orientere seg om forhold i omverdenen
er ikke ngdvendigvis de kanaler som tilbyr den mest relevante informasjonen
(ibid).

Ut i fra det overstaende vil man kunne argumentere for at den enkelte organisasjon kun kan
endre seg i et begrenset omfang. Generelt er det gkologenes oppfatning at det er de mest trege
virksomhetene som har starst overlevelsespotensiale. @kologene mener at det i realiteten er
slik at the very factors that makes a system reproducible make it resistant to change”
(Hannan & Freeman, 1984:154) Konsekvensen av det gkologiske argument er at det beste en

virksomhet kan gjare for & overleve, er 8 motsta endringer (Csonka, 2000).

Bade det ny-institusjonelle og det gkologiske perspektivet representerer teorier som legger
hovedvekten pa hvordan forandring spres og ikke spres mellom organisasjoner (ibid).
Institusjonalistene er opptatt av hvorfor sd mange organisasjoner ligner hverandre. @kologene
er interessert i hvorfor sd mange organisasjoner er forskjellige. Institusjonalistene er opptatt

av konvergensprosessen*’, mens gkologene av utvelgelsesprosessene®® (ibid).

Csonka (2000) gir, etter min mening, en kort og god oppsummering av de ulike teorienes
oppfattelse av organisasjonsendring:

”Det institusjonelle utgangspunket mener at virksomheter forandrer seg som felge av en
tilpasning til kulturelle og sosiale forventninger fra omgivelsene. Det gkologiske
utgangspunktet hevder at virksomheter ikke forandrer seg, men at organisasjonsformer
oppstar og forsvinner i takt med endrede betingelser. Kontingensteorien hevder at
virksomheter tar hensyn til omverdenen og forandrer seg i overensstemmelse med

omverdenens krav. Det behaviouralistiske utgangspunkt og strategisk kontingensteori sier at

17 Konvergensprosess: Hvorfor mange organisasjoner velger & gjennomfare de samme forandringer pa stort sett
samme tid (Csonka, 2000).
18 Utvelgelsesprosessen: Hvilke organisasjoner overlever og hvilke ikke? (ibid).
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virksomheter tar hensyn til sine omgivelsesbetingelser, men de legger vekt pa at konkrete
forandringer snarere er et resultat av interne politiske prosesser og konfliktlgsningsstrategier,

enn av rasjonelle kalkyler over omverdensbetingelsene” **(ibid: 37).

Jacobsen (2008) beskriver fire modeller for endring i organisasjoner som han har hentet fra en
mye sitert artikkel av Andrew Van de Ven og Marshell Scott Poole (1995). Disse fire
modellene er ”Planlagt endring”, ” Endring som livssykluser”, Endring som evolusjon”, og
”Endring som dialektisk prosess og maktkamp”, samt en femte modell som Jacobsen trekker
fram; ”Endring som tilfeldighet”. De fleste endringer vil ha elementer av alle perspektivene.
Forklaringskraften til de ulike perspektivene vil kunne variere fra organisasjon til

organisasjon og fra fase til fase i en endringsprosess.
En planlagt endringsprosess fremstilles ofte som en linezr prosess, bestaende av flere faser.

Ett eksempel pa en slik framstilling finner vi hos Jacobsen (2008:20):

Fase 1: Fase 2: Fase 3: Fase 4:
Diagnose - Lesning - Gjennomfaring Evaluering
erkjennelse av beskrivelse av planlagte av om

behov for av en snsket tiltak - tiltak virker
endring - framtidig | intervensjoner som planlagt,
opplevde tilstand og en I organisasjonen og stabilisering
problemer plan for & av den nye
ogleller komme dit (tiltak) tilstanden
muligheter

Figur 3: Sentrale faser i en planlagt endringsprosess

En slik framstilling er analytisk og rasjonell i sin tilnaerming til endring. Pa hvilket tidspunkt
og pa hvilken mate den enkelte medarbeider, eller grupper av medarbeidere, skal/far

medvirke, er ikke gitt.

Planlagte endringsprosesser kan ogsa framstilles som sirkulaere (Aune, 2004).

9 Egen oversettelse
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Det som ser ut til & veere likt for modellene, er at de har et ledelses- og styringsperspektiv pa
endringsprosessen, og ikke et seerskilt medarbeider- eller medvirkningsperspektiv. Serlig den
normative litteraturen framstiller selve beslutningen som organisasjoners og lederes problem.
Og samtidig er det slik at ledere ikke alltid fglger beslutningsmodeller, fordi mennesket er
begrenset rasjonelt. Beslutning og handling er ikke det samme — beslutning er et skritt pa
veien til handling. Det er ingen automatisk kobling mellom beslutning og handling — seerlig
ikke for organisasjoner. Det som skaper en mer eller mindre rasjonell beslutning, skaper ikke
ngdvendigvis organisatorisk handling (Brunsson og Jacobsson, 2002). Dette leder fram til en
avklaring som kan veere av betydning videre, nemlig at det er mulig a skille mellom selve

beslutningen om endring og selve gjennomfgringen av endringene.

Mange av beslutningene om endring av betydning for virksomheter innenfor offentlig sektor
besluttes sveert ofte av politikere og andre med stor avstand til virksomhetene, og gir dermed
at medvirkning i endringsprosessene kan matte handle om a medvirke i noe etter at en eller
flere beslutninger allerede er fattet. Da blir det ogsa interessant a diskutere hvorvidt vi da

snakker om medvirkning eller i realiteten noe annet.
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2.3.Teoretiske perspektiver pa medvirkning

Selve begrepet medvirkning er vidt, og apner for ulike fortolkninger. Innenfor
organisasjonslitteraturen og i arbeidslivsforskningen finner vi begrepet medvirkning beskrevet
ulike steder, og det har i arbeidslivet en egen betydning. Men, i praksis vil medvirkning arte
seg pa sa mange forksjellige mater at det er ngdvendig a undersgke begrepet empirisk for a fa

et tydeligere bilde av hva som faktisk legges i det.

Medvirkning fra de ansatte i endringsprosesser blir i nesten alle ssmmenhenger trukket fram
som helt ngdvendig og grunnleggende for a fa til vellykkede endringer i organisasjoner.
Medvirkning blir i ulik litteratur samtidig definert sveert vidt, og i leerebgker og

organisasjonsteorier ofte med et lederperspektiv (ovenfra og ned) i beskrivelsen.

| denne oppgaven legges det til grunn to hovedavgrensninger i forstaelsen av medvirkning.
Den farste er at medvirkning innebzrer deltagelse i beslutningssammenhenger, som i
beslutningsprosesser og/eller i selve beslutningstakingen. Den andre avgrensningen er at
medvirkning relateres til deltagelse i beslutningssammenhenger og endringsprosesser pa

gruppe og/eller organisasjonsniva.

Det kan vare forskjell i oppfatning og form, nar det gjelder bruk av medvirkning. Graden,
eller typen, av medvirkning kan omfatte tre ulike hovedformer: Pseudo-medvirkning, delvis
medvirkning og fullverdig medvirkning (Pateman, 1970). Jeg vil komme tilbake til innholdet i

denne Klassifiseringen senere.

Det kan ogsa vaere ulike oppfatninger av hva som er formalet med medvirkningen. For
eksempel kan det gi de ansatte mulighet til & pavirke sin egen arbeidssituasjon, det kan bidra
til at ansatte kan fa et system som virker best mulig i funksjonell forstand, og det kan vere et
middel til & oppna aksept (Skorstad, 2004).

| dag oppfattes ofte medvirkning som et velegnet middel til & oppna gjennomslag for
endringer, og blir ansett som den skandinaviske modellens komparative fortrinn (ibid). Den
skandinaviske tradisjonen/modellen vektlegger bedriftsdemokrati, medvirkning og likeverd,

og er naert knyttet sammen med Samarbeidsprosjektet mellom LO og NAF som startet pa
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begynnelsen av 1960-tallet (Amundsen og Kongsvik, 2008). Malet med forsgkene som ble
gjennomfart, var & gke den personlige medvirkningen i arbeidslivet (Thorsrud og Emery,
1970). Og gjennom forskningsprogrammet hvor det ble gitt bedre betingelser for personlig
medvirkning i det daglige arbeidet ved industribedrifter, ble demokratiseringen gjennomfart
ved delvis selvstyrte arbeidsgrupper og et sett av prinsipper som skulle etterstrebes i arbeidet,
kalt psykologiske jobbkrav (Amundsen og Kongsvik, 2008). Det ble gjennom
Samarbeidsforsgkene slatt fast at en bedrifts sosiale og teknologiske system ikke kunne ses
uavhengig av hverandre, men pavirket hverandre gjensidig. Gjennom tilpasninger mellom
teknologi og maten arbeidet ble organisert pa, gnsket man a oppna bedre lzring, kontroll i

arbeidet og variasjon for den enkelte arbeidstaker (ibid).

Medvirkning ble betraktet som avgjgrende for motivasjon, konstruktiv interesse i egen
arbeidssituasjon og jobbtilfredshet, og det 1 bade et gkonomisk og et idealistisk motiv bak

gnsket fra bade arbeidsgiversiden og fra arbeidstakersiden, om a styrke medvirkningen (ibid).

Erfaringene fra samarbeidsforsgkene har som nevnt veert viktige for utviklingen av den norske
eller skandinaviske modellen. | denne modellen er lov- og avtalefestet innflytelse som
omfatter regulering av forholdet mellom partene i arbeidslivet en sentral del. Lov og avtale
regulerer ogsa forhold knyttet til bedriftsutvikling, arbeidsmiljg, ansettelsesforhold, forhold
vedrgrende den enkeltes arbeidsplass og til hele virksomheten. ”Ansattes manglende
innflytelse over rammene og malene for virksomhetens anstrengelser med & fornye seg var
sentralt i debatten om etableringen av samarbeidsforsgkene. Ordningen med
styrerepresentasjon som fulgte i kjglvannet av samarbeidsforsgkene, hadde bl.a. til hensikt a
gke ansattes innflytelse i organ hvor rammer og mal for virksomheten fastsettes (Claussen,
2001:33-34).

”Medvirkning i planlegging, beslutningstaking og iversetting er av avgjerende betydning for
organisasjonsmedlemmers holdning til forandring. Felelsen av a ha bidratt til vellykket
endring gir en eierfalelse til prosessen og det endelige resultatet. Forskning viser at det ideelle
er a kunne delta pa det niva den enkelte gnsker og forventer. | en slik situasjon kan en snakke

om medvirkningstilfredshet”, sier Irgens (2000:122).

Hvis medarbeiderne deltar mer enn hva den enkelte selv gnsker, eksisterer det
medvirkningsovermetthet, som kan medfare stress og lavere produktivitet. Eksempelvis kan

man bli trukket inn i utvalg og komiteer mer eller mindre mot sin egen vilje, og dermed fale
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seg som et gissel eller alibi for ledelsens endringstiltak. Det motsatte er medvirkningshunger,
der medarbeiderne forventer og gnsker stgrre deltagelse enn de gis anledning til. | en
organisasjonsendringsfase kan medarbeidere med medvirkningshunger fortelle om
frustrasjon, stress og oppgitthet. Medarbeidere som faler seg tilsidesatt i prosessen, kan da
finne hverandre og forsterke hverandres misngyefalelse, og arbeidsmiljget forsures. | siste

instans kan endringstiltakene trues og langtidsvirkningene kan bli alvorlige (Irgens, 2000).

Figur 4 gir et visuelt bilde av begrepene Irgens (2000) vektlegger.

Medvirkningshunger «—— Medvirkningstilfredshet ——» Medvirkningsovermetthet

Figur 4: Medvirkningstilfredshet (Irgens, 2000:122)

| fglge Gregnhaug og Hansen (2001) skriver Hyman & Mason i 1995 at medvirkning fra de
ansatte i gkende grad blir sett pa som en avgjgrende faktor for bedrifters konkurranseevne. De
hevder samtidig at de ansattes deltagelse i organisasjonsutvikling i lgpet av 90-arene har fatt
et sterkere preg av a bli et motepreget virkemiddel for effektivisering og forbedring av
virksomhetene, mens man pa 60- og 70-tallet diskuterte medvirkning i forhold til
bedriftsdemokrati og bedriftsdemokratiske rettigheter.

Det kan virke som motivet om gkt demokratisering ble mindre viktig etter hvert som denne
maten a tenke pa ble spredt, og effektivitet og bedre kvalitet ble hovedargumentene for &
innfare et alternativ til tradisjonelle produksjonsprinsipper og hierarkiske organisasjonsmater
(Amundsen og Kongsvik 2008). Grgnhaug og Hansen (2001) statter dette synet. De hevder at
de ideologiske sidene ved medvirkning som har med demokratiseringen av arbeidslivet a
gjere kan se ut til & ha blitt frakoblet, mens medvirkningens effekt pa konkurranseevnen er
kommet mer og mer i forgrunnen. De hevder videre at det kan se ut til at det i liten grad er
endringer i sosiale verdier og holdninger som gjer at de ansatte na oftere og oftere blir omtalt

som bedriftens viktigste ressurs”.
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| felge den skandinaviske modellen kan aktiv medvirkning gi fordeler ved bedre
kunnskapstilgang og utnyttelse. Det er likevel ikke slik at denne positive sammenhengen uten
videre er & betrakte som et faktum. Aktiv medvirkning kan for noen bidra til hgynet
engasjement og gkt motivasjon, men pa den annen side er det en vanlig observasjon at pa
langt neer alle er villige til slik aktiv deltakelse. Moderne arbeidsformer, der kunnskapssterke
medarbeidere ofte arbeider i team, lar seg vanskelig styre og kontrollere (Grgnhaug og
Hansen, 2001).

Inviteres den enkelte medarbeider til & delta i systematisk eller planlagt endrings- og
utviklingsarbeid i virksomheten, kalles det direkte medvirkning. De kan da inviteres av
ledelsen til & delta som individuelle medarbeidere. Den enkelte ansatte medvirker direkte uten
farst & koordinere sin delaktighet med andre ansatte, og uten at de velger representanter. Den
individuelle medarbeider representerer i denne sammenhengen kun sine egne oppfatninger og
hensikter (Claussen, 2001).

Tor Tgnnesen (2001:78) nevner tre grunnleggende mater direkte medvirkning i

organisasjonsutvikling kan skje pa:

» I kraft av egen stilling, gjennom egne arbeidsoppgaver og pa eget niva ved & foreta
forbedringer pa omrader en selv har kontroll over, uten & involvere andre i
nevneverdig grad.

> Gjennom a foresla tiltak overfor ledelse eller stab pd omrader som bergrer egen og evt.
andres arbeidssituasjon.

> Gjennom a delta pa ulike arenaer i ulike typer av grupper for & lgse bestemte

utfordringer i dialog og samarbeid med andre.

I norsk arbeidsmiljglovgivning (8 12) er mulighet til selvbestemmelse i utforming av egen
jobb viktig.

Medarbeiderne kan inviteres til a delta i beslutnings- og endringsarbeid gjennom valgte
representanter. Disse representantene skal ivareta flere medarbeideres oppfatninger og
interesser. Dette krever at de ansatte pa forhand har samordnet sine oppfatninger og interesser

slik at disse samlet kan presenteres av representantene som utrykk for flere ansattes
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oppfatninger og interesser. Denne formen for medvirkning gar under betegnelsen indirekte

eller representativ medvirkning.

”Ulike medvirkningsformer star sentralt i utgvelsen av bedriftsdemokrati. Et viktig aspekt ved
bedriftsdemokratiet er muligheten for at ulike oppfatninger kan brytes mot hverandre nar
beslutninger skal fattes. Nar ulike oppfatninger brytes, innebeerer det en kritisk holdning til
andres oppfatninger og lgsninger. Brytninger mellom ulike oppfatninger gir rom for at nye
oppfatninger og alternativer skapes. Det er et kreativt moment med tanke pa a utforme

alternativer og apne opp for flere muligheter” (Claussen, 2001:32).

| praksis har de ansattes rolle ofte vart begrenset til a vaere av konsulterende art. Ansatte har
kunnet statte opp om eller motarbeide ledelsens initiativ (Kvadsheim, 2001). Kvadsheim
(2001) refererer til at Falkum (1997, 1999) har drgftet dette problemet ved & fokusere pa
ansattes rolle i forskjellige faser av bedrifters endringsprosesser. Falkum skiller mellom
ansattes medinnflytelse i henholdsvis initierings-, beslutnings- og iverksettingsfasen i
endringsprosesser. Hans poeng er at medbestemmelse foregar i initierings- og
beslutningsfasen, mens medvirkning fra de ansatte — evt. motvirkning — forekommer i
iverksettingsfasen (ibid:54). Etter min vurdering sammenfaller dette perspektivet pa
medbestemmelse og medvirkning, i stor grad, med grunnlaget for Patemans klassifisering av
medvirkning?, il tross for noe ulik begrepsbruk. I denne oppgaven brukes kun begrepet
medvirkning, men det skilles mellom nér, og pa hvilken mate, i beslutningsprosessen

medvirkningen skjer.

Arbeidsmiljglovutvalget skrev i sin innstilling i 1992 at arbeidstakernes medvirkning i
bedriftenes beslutningsprosesser bade skulle vaere et middel for & handtere
arbeidsmiljgproblemer, og en viktig del av et godt arbeidsmiljg i seg selv (NOU 1992:20).
”Medvirkning ble farst og fremst vektlagt i forbedringsprosessen som et virkemiddel for &
identifisere og utforme tiltak for & mate problem av sa vel arbeidsmiljgmessig som
driftsmessig karakter” (Lindge og Kvadsheim, 2001:113).

Medvirkning kan virke fremmende for felles forstaelse, og det er avgjgrende for koordinert

innsats mot felles mal. Det som kjennetegner den norske samarbeidsmodellen er knyttet til

% For beskrivelse av Patemans klassifiseringer, se side 35.
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grunnleggende holdninger om likeverd og anledningen til deltagelse. Dette kan fremme
engasjement, leering og koordinert, malrettet innsats. Grgnhaug og Hansen (2001:220)
papeker at ... medarbeidere blir stadig mer kompetente. De blir i stadig starre utstrekning

kompetanseautonome, de lar seg ikke lede pa den gammeldagse, autoritere maten.”

Grgnhaug og Hansen (2001) refererer videre til Nylehn (1995), som pa sin side hevder at det
imidlertid ikke er noen ngdvendig og positiv sammenheng mellom bred medvirkning fra de
ansatte og virksomheters effektivitet. Han sier det blant annet slik. “Hensynet til folk og

effektivitet gar ikke alltid i hop, og vi kan matte velge” (Grenhaug og Hansen, 2001:221).

A & medvirke kan oppleves som & fa respekt og tillit. Samtidig kan medvirkning ogsa
oppleves som en mate & bli “fanget” pa. Nar man har ytret sin mening, tatt stilling til en sak,
eller bidratt med egne erfaringer og ideer, kan det veere vanskelig a si ifra dersom resultatet av

endringene som man medvirket til ikke blir som man hadde trodd og gnsket.

| artikkelen: ”Kunnskapslegitimering av medvirkning” siterer Berit Moltu (2005) Bergh
(1991), som sier at ”...man kan dele inn medvirkning i sveert mange forskjellige former og
ordninger. Felles for de alle er at de forsgker a si noe om regulering av innflytelse og makt pa
en arbeidsplass” Moltu refererer videre til Berghs mate a inndele hovedtradisjonene for

medvirkning i Norge pa. Denne inndelingen mener jeg gir en god oversikt.

| falge Moltu deler Bergh (1991) hovedtradisjonene inn i fem:

1- Forhandlingssystemet knyttet til tarifforhandlinger, tariffavtaler og streikerett som fikk sitt
gjennombrudd med Hovedavtalen mellom LO (Landsorganisasjonen) og NAF (Norsk
Arbeidsgiverforening) i 1935, der de tillitsvalgte formelt sett utgjer en fri og uavhengig

opposisjon til ledelsen/eierne som sitter med styringsretten.

2- Medbestemmelse gjennom representasjon i bedriftens styrende og/eller besluttende organ,
med sitt gjennombrudd etter krigen for staten og forsvaret, og gjennom opprettelsen av
partssammensatte bedriftsforsamlinger i private aksjeselskap i 1972.

3- Avtale om produksjonsutvalg i industrien mellom LO og NAF i 1945, som senere har blitt

innarbeidet i Hovedavtalen gjennom en egen samarbeidsavtale.
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Alle disse tre modellene for medbestemmelse er rettet mot kollektive beslutninger og

indirekte medvirkning gjennom valgte representanter.

4- Direkte medvirkning, som ble lansert tidlig pa 1960 tallet, bygger pa den enkeltes
innflytelse over egen arbeidssituasjon, og utvikling av det mer uformelle nettverket pa
arbeidsplassen. Selvstyrte arbeidsgrupper, demokrati pa gulvet og deltakerdemokrati er
former og begrep som er knyttet til denne tradisjonen. Samarbeidsforsgkene mellom LO og

NAF er det mest kjente eksempelet fra denne tradisjonen.

5- Innflytelse og medbestemmelse gjennom medeierskap, for eksempel arbeiderstyrte
bedrifter, utbyttedeling, lennstakerfond og det politiske partiet Hgyre sin idé om

selveierdemokrati. Denne tradisjonen er lite utbredd i Norge (Moltu, 2005).

Man kan finne igjen mange av de samme retningene som beskrevet ovenfor, dersom man ser
pa internasjonale tradisjoner, men det gar et klart skille mellom den skandinaviske tradisjonen

og de amerikanske.

Demokratisk teori setter, teoretisk sett, ingen grenser for hverken omradet eller intensitet for
medvirkning. Carol Pateman (1970) kan sies a vaere en representant for en demokrati-basert

medvirkningsteori.

Eqil J. Skorstad (2004) beskriver innholdet i Carol Patemans (1970) ulike klassifiseringer av
medvirkning slik:

”Pseudo-medvirkning reduserer begrepet til en skinnmangver eller manipulering som i
realiteten dreier seg om & anvende teknikker for & overtale ansatte til & akseptere beslutninger
som allerede er vedtatt av ledelsen. Folk far gjerne lov til a uttale seg og komme med forslag

til lasninger, men slike innspill har ingen effekt dersom de avviker fra ledelsens valg.

Den delvise medvirkningen rommer tilstander der de ansatte ikke bare uttaler seg, men faktisk

ogsa blir hart.

Ved fullverdig medvirkning er det flertallet som bestemmer og ledelsen ma vike dersom
mange nok mener at den tar feil. Denne formen for medvirkning kan ogsa klassifiseres som en
form for direkte demokrati (deltakerdemokrati)” (Skorstad, 2004:268-269).
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Pateman (1970) skiller mellom medvirkning pa ulike styringsnivaer. Et bedriftsdemokrati,
etter Patemans begreper, krever at ansatte har mulighet til full medvirkning pa det hgyeste
styringsnivaet (jf. ansattes representasjon i styret). Imidlertid er ett av Patemans poenger at
demokratisk leering kan skje uten at betingelsene for fullt bedriftsdemokrati er oppfylt. Slik
leering kan skje dersom det eksisterer en delvis medvirkning, og ogsa ved pseudomedvirkning.
Et slikt perspektiv apner for at det kan skje en bedriftsdemokratisk utvikling, ogsa gjennom
medvirkning pa lavere styringsnivaer (Amundsen og Kongsvik, 2008).

Medvirkning kan ogsa ses som en reaksjon og et virkemiddel mot fremmedgjering av ansatte.
Gjennom & egke kontrollen og “frihetsgradene” den enkelte ansatte har, kan medvirkning
framsta som et mottiltak mot fremmedgjering. Pa samme mate kan vi se for oss at
medvirkning kan gke den enkelte arbeidstakers fglelse av tilhgrighet og samhold. Dette igjen
kan vi anta vil gke sannsynligheten for at ansatte vil fgle en sterkere forpliktelse overfor

organisasjonen og dermed bidra positivt for dens framtid.

Medvirkning blir ogsa trukket fram som en viktig og ngdvendig bestanddel i et demokratisk
system og i en demokratisk prosess. Robert Dahl (1992: 67-68) presenterer fem kriterier for
hva en demokratisk prosess innebarer:
» Lik stemmerett (alle stemmer bgr fordels likt mellom borgerne)
> Effektiv deltakelse (alle ma ha tilstrekkelig og lik mulighet til & bli hert)
> Opplysning (borgerne ber ha tid og kunnskaper for & begrunne standpunkter og
preferanser)
> Kontroll med saklisten (folket ma ha retten til  avgjere hvilke saker som skal
fremmes)

> Inklusjon (folket ma omfatte alle voksne i et samfunn, med minimale unntak)

Dahl (1992) hevder at bedriftsdemokrati innebzrer at de fem overstaende kriteriene ogsa skal
gjelde i virksomhetenes beslutningsprosesser, og at utbredt bruk av bedriftsdemokrati vil

bedre samfunnsdemokratiet fordi det vil medfare at vi far en starre politisk likhet.

Et tydelig demokratisk perspektiv mener jeg synliggjgres i malsettingen for Hovedavtalen
mellom LO og NHO (§ 9-1), hvor det star falgende:
”Gjennom medinnflytelse og samarbeid skal de ansatte med sin erfaring og innsikt veere med

a skape de gkonomiske forutsetninger for bedriftens fortsatte utvikling, og for trygge og gode
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arbeidsforhold til beste for sa vel bedrift som arbeidstakere. Forholdene ma legges til rette slik
at de enkelte medarbeidere, eventuelt gjennom deres tillitsvalgte, kan fa reell innflytelse pa
bedriftens alminnelige arbeid med blant annet a gke effektiviteten, nedsette
produksjonsomkostningene, bedre bedriftens konkurranseevne, utnytte ny teknologi og lette

nedvendig omstilling”.

Det er ikke uten videre enkelt a overfare innholdet til offentlig virksomhet, hvor for eksempel
kunnskapsformidling og forskning er det som produseres, og det er ikke uproblematisk at man
ser for seg at det kan settes likhetstegn mellom hva som er trygge og gode arbeidsforhold sett
fra bade virksomhetens og de ansattes synspunkt. Det er heller ikke uproblematisk at man
antar at de ansatte og ledelsen har samme oppfatning av hva som er tilstrekkelige gkonomiske
forutsetninger, og behovet for fortsatt utvikling. De omradene som avtalen beskriver at det ma
legges til rette for at arbeidstakerne skal fa reell innflytelse over, kan heller ikke ukritisk sies &
bidra til & skape trygge og gode arbeidsvilkar for de ansatte. Hvem definerer for eksempel
“nedvendig omstilling”? Den faktiske utevelsen av medinnflytelsen og samarbeidet vil vaere

avgjerende for hvorvidt man kan si at det demokratiske perspektivet i praksis er tilstede.

Det er pa ingen mate gitt hvilke type medvirkning den enkelte gnsker a delta/bidra i, ei heller
ikke pa hvilken mate den enkelte far/kan medvirke. Dette avhenger blant annet av
organisasjonens og den enkelte (eller gruppen av) ansattes kompetanse pa medvirkning og
endringsprosesser, holdninger til medvirkning og endringsprosesser, og ikke minst formalet

med medvirkningen og endringsprosessen.

Det kan se ut til at teorien og empirien omkring medvirkning i arbeidslivet, i all vesentlighet,
er knyttet opp til industriell- og produksjonsteknisk-virksomhet, med maskinbyrakratiet som
organisasjonsform, og med fokus pa privat virksomhet. Denne type virksomhet skiller seg i
henhold til Mintzberg (1979), og som beskrevet tidligere, pa mange mater fra fagbyrakratiene,
hvor de hgyt utdannede spesialistene i all hovedsak utgjer medarbeiderstaben i den operative
kjernevirksomheten. Det er ogsa andre store forskjeller mellom virksomheter i privat og i
offentlig sektor, sa som eierforhold (herunder beslutningsprosesser) og formalet med
virksomheten. Dette pa tross av de endringene som har skjedd i offentlig virksomhet de senere

arene.
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2.4.Noen utviklingstrekk i norsk offentlig sektor

Det er noen trekk ved utviklingen i offentlig virksomhet i Norge som det kan vare verdt a
merke seg. Blant annet har det veert en dreining mot mer privatisering og mindre offentlig
styring, fart an av et mal om gkt gkonomisk vekst. Det har veert en gkning i administrativ
styring og en reduksjon i politisk styring. Et middel for & gjennomfgare denne utviklingen har
veert innfgringen av New Public Management-tradisjonen i store deler av den offentlige
forvaltning, hvor man forsgker a overfare forretningsinspirerte ideer til den offentlige
forvaltningen. New Public Management hevdes a vare en “familie” av moderniseringsideer
for offentlig sektor, hentet fra privat sektor. | fglge Ravik (2007) er kjernen i denne
tradisjonen at man skal ha profesjonelle ledere, med ledelseskunnskaper og frihetsgrader til &
ta avgjerelser. Pa grunnlag av gkonomiske teorier argumenterer man for nytten og
ngdvendigheten av New Public Management-reformer. Brukte argumenter har veert behovet
for & sikre konkurranse, behov for kontrakthaserte relasjoner (bestiller-utfarer), behov for
brukerbetaling, prinsipper om lgnn og belgnning av ansatte i forhold til innsats og prinsippet
om fritt forbrukervalg. Kritikken mot tradisjonen gar i hovedsak ut pa at den ikke tar hgyde

for kompleksiteten og annerledesheten i offentlig sektor.

Tradisjonen har en tverrvitenskapelig teoretisk innfallsvinkel (gkonomi, statsvitenskap,
organisasjonsteori), og har en klar ideologisk-politisk dimensjon. Denne bygger pa
gkonomismens logikk (hvor malet hele tiden er gkonomisk vekst), demokrati og rettsikkerhet.
Ideenes opphav framstilles som suksessoppskrifter fra bedriftsorganisasjoner, men
undersgkelser viser imidlertid at ideene stammer fra mer generelle organisasjonsoppskrifter.
(Ravik, 2007)

Videre ligger det bak det offentlige styringssystem forestillinger om det demokratiske
styringssystem. Disse forestillingene ligger ikke automatisk i det private styringssystem, og de
ligger ikke som et ideologisk grunnlag i privat virksomhet. Offentlig virksomhet har et
samfunnsansvar, et prinsipp for sin virksomhet. Bedriftsgkonomiske hensyn ma settes opp
mot samfunnsgkonomiske hensyn. Offentlig virksomhet er komplisert virksomhet hvor det er
mange hensyn som skal tas, og hvor det er helt ngdvendig a tenke helhet. I privat virksomhet

kan man tillate seg & vaere mer endimensjonal.
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Det er ogsa ulike og motstridende hensyn i forbindelse med malfastsettelse i offentlig og
privat virksomhet. | privat virksomhet kan man sette mal avgrenset i tid, mens man i det
offentlige ofte vil ha kontinuerlige mal (jf. forsvaret, skolevesen, helsevesen). En annen viktig
forskjell er ogsa at man i det private kan velge sine arbeidsoppgaver, mal, interessefelt og
malgruppe, mens man i det offentlige i liten grad kan velge bort for eksempel elever eller
pasienter. Pa tross av disse ulikhetene tar det offentlige i bruk starre og sterre grad av
ledelses- og organisasjonsstrukturer fra det private naeringsliv. (Ramsdal og Skorstad, 2004)
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2.5.Perspektiver pa spesialisten som medarbeider

| kompetansebedrifter/fagbyrakratier vil en spesialist i stor grad ha en sterk lojalitet til sitt
fags normer og holdninger, og fele seg forpliktet av disse. Noe av det medvirkning fra de
ansatte kan bidra til, er en fglelse av eierskap til beslutninger og gjennomfgringen av
prosesser. Nar de ansatte faler et eierskap til beslutningene som sier hvordan oppgavene skal
lgses, sa kan de la seg forplikte. Dette igjen kan fa konsekvenser for hvordan arbeidet bar
organiseres og struktureres, og hvilke arbeidsformer som bar velges.

En av utfordringene i en kompetansebedrift med ansatte med ulik fagbakgrunn, kan veere at
det vil veere vanskelig a fa til et grunnlag for felles forpliktelse da hver enkelt kan fale seg
mer forpliktet av hvert sitt fag enn av virksomheten som helhet. Hvilket kan resultere i at man
ikke kommer fram til en felles mate & organisere og strukturere arbeidet pa, ei heller en

enighet om hvilke arbeidsformer som bgar velges.

Pa den annen side kan det veere slik at en sterk lojalitet til eget fag/profesjon ogsa gjer at man

vil ha en sterk lojalitet og et sterkt engasjement for organisasjonen man arbeider i.

Fagbyrakratiene bestar, som nevnt tidligere, av medarbeidere som har foretatt en stor
investering i spesiell kunnskap. Disse profesjonelle/spesialistene kan ha en egeninteresse i a
opprettholde den status en spesiell type kunnskap har. Derfor kan de ogsa ha en tendens til &
vaere reaksjonzre heller enn progressive krefter, som arbeider for a bevare tradisjonelle
posisjoner og kjennetegn. Sterke profesjoner kan pa denne maten derfor vare en kilde til
treghet i organisasjonen. Jo mer ressurser profesjonen har investert i sin kunnskap og sin
posisjon, desto mindre kan vi anta at de vil statte endringsforsgk som innebarer innfaring av
ny og/eller annen kunnskap (Jacobsen, 2008). De blir ogsa, som nevnt, beskrevet som ansatte
som i stor grad er vant til & utfgre sitt arbeid sveert selvstendig, og uten szrlig grad av

pavirkning fra andre.

”Nér du lever av kunnskap, ma du bli sett! Kunnskap som ikke blir verdsatt og sett, er ikke
verdt noe!” hevder Tian Sgrhaug (Foredrag, 7.12.2009). Sgrhaug sier videre at for 8 komme
inn i tillitssirkler — som akademiske virksomheter — ma man ofte kjenne noen. Akademiske

kulturer kan gjerne betegnes som kunnskapsgkonomier og det blir hevdet at angst for
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illojalitet er stor. Nar kunnskap gar inn i produksjonen som kapital kan ikke den
”gammeldagse” linjeorganisasjonen brukes, ei heller det at den ansatte selger sin tid og
arbeidskraft og at lederen kjgpte sin rett til & definere hva den ansatte skal gjere i den tiden
(arbeidstiden).

Serhaug (Foredrag 7.12.09) hevder ogsa at balansen mellom makt og tillit har blitt
“forstyrret” av at kunnskap har blitt en viktig kapital i produksjonen. Han uttalte at man i
kompetansevirksomheter ikke er styrt av arbeidstid, men av at man gjgr oppgaven/arbeidet sitt
ut i fra den kompetansen man har. At organisasjoner er til for a lage noe, stemmer ikke. At
organisasjoner er til for a tjene penger/bli verdsatt, stemmer mer i dag. Verdsetting har blitt en
form for verdiskaping. Videre sier Sgrhaug at kunnskap i organisasjoner tenderer til a gi
operative beslutninger i stor grad, og at gkonomi i organisasjoner tenderer til & gi ledelses-

[toppstyrte beslutninger i stor grad
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3. METODE

Denne studien har som mal a formidle deler av en sosial virkelighetsoppfatning, mer enn &
utvikle nye begreper og teorier. Dette utgangspunktet har veert av betydning nar jeg har valgt

undersgkelsesdesign og metode.

3.1.Valg av forskningsarena — beskrivelse og
begrunnelse

Jeg har, som tidligere nevnt, valgt Hagskolen i @stfold som forskningsarena, og alle
respondentene er ansatt der. Beskrivelser og presentasjon av hggskolen er hentet fra

hagskolens hjemmesider i mars 2010,

Hagskolen i @stfold (Hid) ble etablert den 1. august 1994, da som en samling av @stfolds

fem tidligere hggskoler:

@stfold sykepleierskole, som startet i 1955
Halden leererskole, som startet i 1963
@stfold ingenigrhggskole, som startet i 1965
@stfold distriktshagskole, som startet i 1977

YV V V V V

@stfold vernepleierhggskole, som startet i 1980

Fra 1996 har Hi@ ogsa utdannet skuespillere og scenografer ved Akademi for

scenekunst.

Hagskolen i @stfold er den femte starste av de 23 statlige hagskolene i Norge. Fra januar
2010 gir Hid studietilbud ved studiesteder i Fredrikstad og Halden. Store deler av hggskolens

ledelse og fellestjenester holder til i Halden.

Hagskolen i @stfold har 4.269 studenter og 482 ansatte (442 arsverk), og studentene kommer
fra 25 ulike nasjoner. Flest studenter er fra @stfold (80 prosent). Hagskolen har en omfattende
faglig virksomhet og tilbyr et stort antall grunnutdanninger — arsstudier, bachelor- og
masterstudier. | tillegg tilbys en rekke etter- og videreutdanninger.
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Ved studiested Halden, Remmen tilbys utdanninger ved:

» Auvdeling for informasjonsteknologi
» Avdeling for laererutdanning
> Avdeling for gkonomi, sprak og samfunnsfag

(P& Remmen samler Hggskolen i @stfold 2.591 studenter og 168,5 arsverk)
Ved studiested Fredrikstad, Krakergy tilbys utdanninger ved:

» Auvdeling for helse- og sosialfag
» Auvdeling for ingenigrfag
(P& Krakergy samler Hagskolen i @stfold 1.646 studenter og 147,2 arsverk)
» Akademi for scenekunst i gamle Fredrikstad utdanner skuespillere og
scenografer.

(I Gamlebyen har Hagskolen i @stfold 30 studenter og 6,7 arsverk.)

» ltillegg har de administrative fellestjenester i Halden og Fredrikstad 110,3

arsverk.

Hagskolestyret med 11 medlemmer har overordnet ansvar for hggskolens virksomhet. Hi@
har et valgt rektorat (rektor og prorektor) og en fast tilsatt hagskoledirekter. Avdelingene ved
hagskolen ledes av dekaner. Store deler av hggskolens ledelse og fellestjenester holder til i
Halden.

Hagskolens formal og strategi er blant annet formulert slik i plandokumentene:

"Hggskolen i @stfold skal gjennom undervisning, FoU og formidling med hgy kvalitet

og en tydelig internasjonal innretning, bidra til a utvikle og profilere regionen."

Hagskolens ansatte utfgrer grunnforskning, anvendt forskning, profesjonsforskning og/eller
utviklingsarbeid innenfor de fleste omradene som omfattes av studieportefgljen. Det anvendte
forsknings- og utviklingsarbeidet utfgres ofte i samarbeid med regionalt naringsliv og

offentlig sektor.
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Da denne oppgavens undersgkelse ble gjennomfart, var det mye aktivitet knyttet til arbeid
med Oslofjordalliansen. Oslofjordalliansen er et utdanningssamarbeid mellom Universitetet
for miljg- og biovitenskap, Hagskolen i Buskerud, Hagskolen i Vestfold og Hagskolen i

@stfold. Blant annet samarbeides det om teknologistudier og overgangsordninger.

Da jeg kom fram til at det var pa Hi@ jeg ensket & gjere undersgkelsen, foretok jeg et valg om
ikke & forske pa egen organisasjon. Det var i hovedsak to arsaker til dette valget. For det
farste hadde jeg gjort en evalueringsstudie i egen organisasjon i 2007, samt skrevet en
teoretisk oppgave med utgangspunkt i egen arbeidsplass i 2008, noe som gjorde at jeg tenkte
jeg ville leere mer av & undersgke en annen organisasjon enn min egen. For det andre har
Hggskolen i @stfolds ansatte noen likhetstrekk med medarbeiderne pa min egen arbeidsplass.
Problemstillingen og forskningssparsmalene er sapass generelle at jeg gikk ut i fra at de
funnene jeg ville gjere, i noen grad ogsa ville kunne sette lys pa oppfatninger som
medarbeiderne i egen organisasjon ogsa kan vaere berere av. | tillegg tenkte jeg at det a forske
pa en annen organisasjon enn den jeg arbeider i til daglig, kunne belyse problemstillingen pa
en annen og kanskje mer lererik mate, enn dersom jeg skulle gjere enda en undersgkelse i

egen organisasjon.

Det finnes ikke noe entydig svar pa om nzrhet eller distanse til de eller det man undersgker er
det beste. Jacobsen (2005:23) sier det slik:

»- Datainnsamling bar skje neer de vi undersgker, slik at vi har muligheten til & sette oss inn i
deres situasjon.

- Distanse er best, sé vi i sa liten grad som mulig skal pavirke det fenomenet vi studerer.”

Slik jeg ser det, vil det & veaere bevisst pa hvilke fordeler og ulemper det a vare ner den
organisasjonen som man forsker pa, vaere helt ngdvendig for a kunne gjere et godt forarbeid

til undersgkelsen og en sa objektiv og vitenskapelig analyse som mulig.

I samfunnsvitenskapen er det ingen ting som heter ’den rene forskerrolle”. Som forsker er det
bade ngdvendig og uunngaelig a veere et medmenneske, med alt det som hgrer med av
fordeler og ulemper ved dette (Wadel, 1991). “Forskjellen — pa godt og vondt — er at den
forsker som samtidig er akter i egen organisasjon, vanligvis har flere og mer intime sosiale

band til akterene enn en forsker som kommer utenfra”(Repstad, 1998:348).
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Ved gjennomgang av de fordeler og ulemper ved a forske pa egen organisasjon, som for
eksempel Repstad (2004) beskriver i sin bok ”Dugnadsand og forsvarsverker”, blir det tydelig
at utfordringene knyttet til dette i sveert liten grad er gjeldende for min kjennskap og narhet til

Hagskolen i @stfold som arbeidsplass.

Mitt valg av forskningsarena falt pa Hagskolen i @stfold fordi populasjonen av fagansatte her
kvalifiserer for den type respondenter undersgkelsen krevde (fagspesialister), og ogsa fordi
denne organisasjonen er i ner geografisk avstand til der jeg befinner meg. Det var viktig med
tanke pa resurssene jeg hadde til radighet for & gjere undersgkelsen. Sett fra mitt stasted, som
student ved Hggskolen, barer organisasjonen ogsa mange av de typiske trekkene som et

fagbyrakrati i falge Mintzberg (1979), kjennetegnes av.
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3.2.Metodevalg — begrunnelse

Jeg har valgt en beskrivende problemstilling. Beskrivende fordi det ikke ligger i
problemstillingen hverken a forklare sammenhenger eller predikere for framtiden, men kun a
beskrive respondentenes oppfatninger. Det at jeg har valgt en beskrivende problemstilling, en
forskningsarena og ett avgrenset tema som skal undersekes, nemlig ”ansattes oppfatninger om
endringsprosesser og egen medvirking i slike”, gjor at et intensivt design sannsynligvis vil
egne seg godt for denne oppgavens undersgkelse. Selv hadde jeg noe begrenset kunnskap om
temaet jeg skulle undersgke, og det impliserer ogsa at et intensivt, eksplorerende design er &
foretrekke. Formalet med undersgkelsen var a utforske og gke forstaelse for noe som er nytt,

gjennom & ga i dybden pa et avgrenset tema.

Nar man skal etablere en problemstilling og gjennomfare en undersgkelse, kan man, i teorien,
ha enten en induktiv eller en deduktiv tilneerming. Ved en induktiv tilneerming gnsker man a
ta utgangspunkt i det spesielle (enkeltstdende) og utvide det til det generelle. Man tar
utgangspunkt i enkelte iakttakelser og forsgker & arbeide seg fram til mer generelle
forestillinger om et fenomen, mens man ved en deduktiv tilneerming velger & ga fra det mer
generelle til det spesielle. Ved en deduktiv tilnaerming er ofte utgangspunktet for en
undersgkelse tidligere forskning, teoretiske resonnementer eller empiriske resultater. Man vil
ofte forsgke a finne fram til empiriske forhold som kan belyse spgrsmal i de tidligere
diskusjonene (Hellevik, 2002).

En apen tilnerming kan veere fornuftig nar man skal studere ukjente fenomener, eller nar man
er interessert i a fa fram ulike forstaelser og fortolkninger av et fenomen. Man samler inn

empiri uten & ha for mange antagelser pa forhand. Apent sinn er idealet. (Jacobsen, 2005)

Ved innsamling av data kan man velge en kvantitativ eller kvalitativ metode, eller ogsa en
blanding av begge metodene. Bade kvantitativ og kvalitativ metode for innsamling av data har
sine fordeler og ulemper. Jeg vil farst kort presentere de to metodene, for sa & begrunne mitt

valg av et kvalitativt design for denne undersgkelsen.

Kvantitativ metode er en metode for a samle inn empiri (data om virkeligheten) i form av tall.

Kvantitative metoder baserer seg pa at informasjonen er kategorisert far undersgkelsen

45

——
| —



iverksettes, og den kjennetegnes av at man gnsker a undersgke mange enheter, men med fa
variabler. Forskeren blir tvunget til eksplisitt a formulere sine forutsetninger knyttet til
hvilken informasjon som er relevant eller ikke. Den mest brukte kvantitative metoden er

sparreundersgkelser.

Nar det gjelder kvalitativ metode er dette en metode for innsamling og bearbeidelse av
opplysninger med sikte pa a fa fram intensjoner og mgnster i sosiale sammenhenger. De tre
vanligste gruppene av kvalitative opplysninger er dokumenter, samtaler og observasjoner
(Almas, 1990). Kvalitativ metode er mer apen for ny informasjon enn kvantitativ metode, og
den brukes ofte i tilknytning til mer induktive tilneerminger (Repstad, 1998). Repstad (1998)
trekker ogsa fram at metoden er rettet inn pa a fa tak i akterenes egen virkelighetsoppfatning,
deres motiver, deres tenkemate — i all sin nyanserikdom, og sa lojalt og autentisk som det er
mulig. Kvalitative studier viser mennesket som fritt, kreativt og bevisst, og kan derfor bevege

seq tett opp til hverdagsbildet av mennesket.

Det som er en ulempe i den ene tilneermingen er ofte en fordel i den andre. De to metodene
ma derfor betraktes som utfyllende, og ikke konkurrerende. Det ideelle kan vere & kombinere
de to tilneermingene i undersgkelser. Problemet er da ofte at det er mer ressurskrevende bade

hva gjelder tid og gkonomi.

Denne oppgavens problemstilling, og valget om & gjennomfgre undersgkelsen ved kun en
forskningsarena, legger premissene for et kvalitativt/intensivt undersgkelsesdesign. Intensivt
ogsa fordi det blir ngdvendig a ga i dybden for & finne ut av hvordan oppfatningene til

fagspesialistene faktisk er, og fordi oppfatningene ikke kan lgsrives fra konteksten.

Jeg gnsket a ha en mest mulig apen tilnaerming til det jeg skulle undersgke. Farst og fremst
fordi jeg gnsket a fa en sa utfyllende og erlig beskrivelse av respondentenes oppfatninger som
mulig, og fordi det var et selvstendig poeng a fa fram eventuelle ulike oppfatninger og
meninger. Dette kunne jeg gjare best ved a ikke ha for mange antagelser pa forhand, og ved at
jeg gikk inn i undersgkelsen med et sa apent sinn som mulig. Det er likevel ikke til & komme
fra at jeg, gjennom min teoretiske og personlige forforstaelse, oppgavens avgrensninger, mitt
valg av teoretisk utgangspunkt, min tilhgrighet til Hagskolen i @stfold som student, og
gjennom diskusjoner med veileder, m.m., har blitt begrenset i det ha et helt apent sinn som
utgangspunkt. Den sdkalte “Hansons tese” papeker nettopp dette. Tesen gar ut pa at all
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observasjon er “teori-ladet”. Hva vi observer, er ikke bare avhengig av fenomenet, men av
vare egne forventninger, oppfatninger og var teoretiske bakgrunn som kan vere, skjult eller
uttrykt eksplisitt, formulert i en hypotese om hva man regner med a finne.

For & kunne besvare problemstillingen best mulig valgte jeg individuelle, delvis strukturerte,
apne intervjuer for innsamling av data. Intervjuer er ogsa den vanligste
datainnsamlingsmetoden innenfor kvalitativ metode. Jeg brukte intervjuer fordi jeg av
ressursmessige hensyn skulle undersgke relativt fa enheter, samt at jeg ville ga i dybden i

undersgkelsen av den enkelte respondents faktiske oppfatninger og meninger.

Min nysgjerrighet gjorde at jeg gnsket & ga igjennom deler av Hggskolens
styringsdokumenter og strategiske planer for & danne meg et bredere bilde av Hggskolen i
@stfold som organisasjon og arbeidsplass, men jeg var usikker pa om jeg burde gjere det far
jeg foretok intervjuene. Det kunne gjare at jeg ble farget av beskrivelsene og det jeg leste pa
en slik mate at det ville pavirke hvordan jeg utformet og gjennomfarte intervjuene. Pa den
annen side kunne det at jeg ble bedre kjent med organisasjonen gjere at jeg ble oppmerksom
pa viktige sider av virksomheten som ville virke kvalitetshevende pa den undersgkelsen som
jeg skulle gjennomfare. Jeg valgte a ikke lese styringsdokumenter og lignende, farst og fremst
for & ivareta utgangspunktet om en sa apen tilnaerming til det jeg skulle undersgke som mulig.

Far jeg tok kontakt med dem jeg gnsket & intervjue, skaffet jeg tillatelse fra rektor til &
gjennomfgre undersgkelsen. Det var ikke ngdvendig med ytterligere godkjenning eller
informasjon til andre i organisasjonen. Jeg hadde i utgangspunktet tenkt at muligens

hovedtillitsvalgt skulle hatt beskjed, men det var altsa ikke ngdvendig.
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3.3.Respondentene — utvelgelse og beskrivelse

Respondentene ble valgt ut etter falgende 5 kriterier:

1. De skulle veere ansatt i de ulike fagavdelingene pa Hagskolen i @stfold, ikke i
administrasjonen.

2. De skulle ikke inneha lederstillinger eller lederoppgaver pa tidspunktet for
undersgkelsen.

3. De skulle kvalifisere for betegnelsen fagspesialister. De aller fleste fagansatte ved Hi@
ville kvalifisere for denne betegnelsen, men for & sikre dette best mulig begrenset jeg
utvalget til professorene og fgrsteamanuensene.

4. Det skulle veere ansattes representanter fra de ulike avdelingsstyrene, og fra
hagskolestyret — fortrinnsvis med stilling som professor eller fgrsteamanuensis.

5. Respondentene kunne hentes fra fem av de seks avdelingene pa hggskolen, unntatt ble
Akademi for scenekunst pga. stgrrelsen pa staben, lokalisering og stor ulikhet fra de

resterende avdelingene pa haggskolen.

| flere av avdelingsstyrene viste det seg at ingen av representantene var professorer eller
farsteamanuenser. Hggskolelektorer som innehadde styreverv ble derfor inkludert i
undersgkelsen. Etter a ha gjort denne avgrensingen i utvalget, ble invitasjoner om a delta i
studien sendt ut til de som primeert hadde stillingstittel som farsteamanuensis og professor,
sekundeert som hggskolelektor. Hvilke ansatte som innehadde styreverv, var lett tilgjengelig

pa hjemmesidene til hggskolen, og ogsa avdelingstilhgrighet og stillingstittel.

Jeg inkluderte ikke stipendiater da de er midlertidig tilsatte. For ikke a fele for stort
“prestasjonspress” og evt. minske subjektivitet/narhet, utelot jeg ogsa ansatte som jeg har hatt

som forelesere selv de siste 4 &rene.

Den farste kontakten med respondentene tok jeg pr. e-post®. Dette var uproblematisk da e-
postadressen til alle ansatte pa Hegskolen i @stfold var tilgengelige pa hagskolens

hjemmesider.

2! E-posten som ble sendt ut til respondentene foreligger som vedlegg 1.
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For & besvare oppgavens problemstilling, mente jeg det ikke ville vere riktig & vektlegge de
som har tillitsvalgtverv spesielt, da jeg har valgt a inkludere styrerepresentanter og i hovedsak
gnsker & undersgke oppfatningene/synet og innstillingene til den ”menige”
fagansatte/fagspesialist. Jeg gikk ut fra at tillitsvalgte som hovedregel er mer enn vanlig
opptatt av det denne masteroppgaven skal belyse, og derfor ikke er representative for

oppfatningen og meningen til stgrstedelen av de ansatte.

Jeg la ikke vekt pa hvor lenge respondentene hadde veert ansatt pa Hagskolen, ei heller hvor
stor stillingsbrgk de hadde pa Hagskolen. Dette mente jeg ikke var relevante kriterier for a
skulle ekskluderes eller inkluderes i undersgkelsen. Denne informasjonen om de ansatte var

heller ikke tilgjengelig for meg da jeg skulle foreta utvelgelsen.

Jeg valgte ut respondenter etter det man kaller et strategisk utvalg. | fgrste omgang sendte jeg
ut invitasjon via e-post til 14 ansatte som oppfylte de oppsatte kriteriene. Av disse var det fem
som ikke hadde anledning til & delta, og jeg valgte da ut nye som jeg sendte invitasjon til. Det
var ikke vanskelig & komme opp i 10 respondenter, men jeg hadde i utgangspunktet gnsket
noen flere. Etter at respondentene hadde svart pa e-post, tok jeg kontakt med de som gnsket
det pa telefon, og gjorde avtale om tidspunkt for intervjuet. Da tid til radighet ble en knapp
ressurs, valgte jeg a stoppe nar jeg hadde 10 respondenter, og avvente om jeg ansa at jeg
trengte flere. Mot slutten av de 10 intervjuene, opplevde jeg ikke a fa noen relevant ny

informasjon, og besluttet da & ikke invitere inn fler.

De to fglgende tabellene viser hvordan de ti respondentene som har deltatt i studien fordeler

seg med hensyn til avdelingstilhgrighet, og styreverv.
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AVDELINGSTILHZGRIGHET ANTALL

Ansatte i avdeling for @konomi, sprak og samfunnsfag 2
Ansatte i avdeling for Informasjonsteknologi 1
Ansatte i avdeling for Helse- og sosialfag 4
Ansatte i avdeling for Leererutdanning 3
TOTALT ANTALL RESPONDENTER 10

Tabell 2: Respondentenes fordeling mht. avdelingstilhgrighet

Fordelingen som vises i tabell 2, gjenspeiler ogsa starrelsen og antall ansatte i de ulike

avdelingene.

STYREVERV ANTALL
Ansattes representant i Hggskolestyret 1
Ansattes representant i avdelingsstyrene 4
TOTALT ANTALL RESPONDENTER MED STYREVERV 5

Tabell 3: Respondentenes fordeling mht. styreverv

Fem av de ti respondentene innehadde styreverv pa undersgkelsestidspunktet.
Representantene fra avdelingsstyrene fordeler seg pa fire ulike avdelinger. Det lyktes ikke & fa
noen respondenter fra avdeling ingenigrfag. Avdelingen var midt i en flytteprosess fra
Sarpsborg til nye lokaler i Fredrikstad. Det kan veere noe av forklaringen pa at det var
vanskelig a rekruttere respondenter innenfor rammen av den tiden som var satt av til

gjennomfgring av intervjuene.

Syv av de ti respondentene har stiling som professor eller 1. amanuensis. Dette er i trad med
tanken om & ha flest respondenter med denne type stilling/tittel. Det betyr at tre av

respondentene har stilling som hagskolelektor.
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Av de ti respondentene er det to som ikke har innehatt styreverv og/eller tillitsvalgtverv
tidligere. En av respondentene har hatt en lederstilling ved virksomheten over lang tid, far
undersgkelsen fant sted. Det betyr at ni av ti respondenter har farstehandskjennskap til
beslutningsarenaer og/eller har deltatt i sammenhenger hvor det blir fattet beslutninger med
betydning for drift og/eller arbeidsmiljg. Hvorvidt andelen av den totale fagstaben pa Hi@
som har innehatt styreverv er hele 80 %, er sveert usikkert. Dette har ikke vert undersgkt.
Sannsynligheten for at undersgkelsen baserer seg pa et noe skjevt utvalg er derfor tilstede. Da
hele 80 % av respondentene har erfaring fra styreverv og/eller lederstillinger, og denne
andelen ikke er kjent for populasjonen for gvrig, er det usikkert om respondentene fordeler
seg pa en slik mate at gnske om representativitet er oppfylt. Nar det gjelder tilstekkelig
fordeling pa avdeling og stillinger, samt fordeling av styreverv/ikke styreverv pa

undersgkelsestidspunktet, ser denne ut til & veere ivaretatt.

Atte av de ti har i tillegg erfaring fra faglige styringsgrupper og andre arbeids-
/utviklingsgrupper ved virksomheten.

Det hadde vert mulig & dele inn respondenten etter kjgnn, alder, og tid ansatt i virksomheten.
Da disse variablene ikke er av betydning for oppgavens problemstilling, har jeg ikke valgt a
foreta denne oppdelingen.

Jeg har, som beskrevet tidligere, ikke gnsket & inkludere de administrativt ansatte ved Hid,
fordi de ikke utgver kjernevirksomheten. Av den grunn faller de utenom den delen av
organisasjonens ansatte som utgjer det operative fagpersonalet, og de som i fglge Mintzberg
(1979) er de som vanskeligst lar seg styre og derfor i starst grad utgjer hindringene for

planlagte endringer i organisasjonen.

Jeg gnsket a fa en spredning nar det gjaldt hvilken avdeling den enkelte er ansatt i, en viss
spredning innenfor betegnelsen lang utdanning/fagspesialist og en rimelig fordeling knyttet til
styreverv/ikke styreverv. Denne fordelingen var gnskelig for a sikre at dataene skulle bli sa

representative som mulig, og for at problemstillingen skulle vaere mulig a besvare skikkelig.
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3.4.Gjennomfgringen av intervjuene

Intervjuene ble gjennomfart pa Hagskolen i @stfold, bade i Halden og i Fredrikstad pa den
enkeltes kontor, slik at det skulle veere minst mulig praktisk vanskelig for respondentene a
gjennomfgre intervjuene. Jeg satte av maks en og en halv time til hvert intervju, og valgte en
middels struktureringsgrad i intervjuene. Intervjuene ble gjennomfart i lgpet av en periode pa

fem uker i januar og februar 2010.

Hensikten med intervjuene var dpen, og respondentene fikk hovedspgrsmélene? i forkant av
intervjuene (med unntak av en respondent, som ved en feiltagelse ikke fikk dem tilsendt). Ved
at de fikk tilsendt hovedspgrsmalene far intervjuet, fikk den enkelte mulighet til & tenke
gjennom spgrsmalene pa forhand. Ideen var at det kunne redusere eventuell usikkerhet hos
respondenten, og eventuelt ogsa & spare noe tid under selve intervjuet. Erfaringen ble at de
aller fleste hadde forberedt seg til intervjuet, ved a tenke litt igjennom sparsmalene pa

forhand.

Jeg opplevde respondentene som positive, apne og imgtekommende. Noen lurte pa hvordan
anonymiteten ville bli ivaretatt, og noen hadde sparsmal knyttet til selve oppgaven. Flere
uttykte at de gnsket a fa tilsendt oppgaven nar den blir ferdig. Det var en utfordring med noen
av respondenten & fa til en “likeverdig” intervjusituasjon helt fra starten av, da noen hadde
vanskeligheter med a trd ut av laerer-/veilederrollen” overfor meg som er student. Dette
krevde en ekstra bevissthet fra min side for ikke a ga inn i studentrollen, men holde fast i
forskerrollen. I de tilfellene hvor dette utgangspunktet var til stede i starten, opplevde jeg

imidlertid at det endret seg i lgpet av den farste delen av intervjuet.

Jeg har gjennomfart flere intervjuer tidligere, og var kjent med intervjusituasjonen, samtidig
som jeg har lang erfaring i gjennomfgring av utforskende samtaler og bruk av ulike typer av
samtaleteknikk. Kvale (1997) beskriver at det er viktig & ha kunnskap om menneskelig
interaksjon nar man skal gjennomfare intervjuer, samtidig som man ma vere en aktiv lytter
og kunne foreta raske valg mellom hva det skal spgrres om, hvordan og hvorfor. Det er ogsa
viktig & undersgke egen fortolkning og sjekke intervjusvarenes reliabilitet underveis.

Spersmalene skal lede fram til ny, troverdig og interessant kunnskap.

22 Hovedsparsmalene som ble tilsendt respondentene foreligger som vedlegg 2.

52

——
| —



Jeg valgte & bruke diktafon under intervjuene, men noterte ogsa noe underveis, slik at det ble
enklere a ga tilbake & utdype der det var behov for det. Ingen av respondentene hadde
innsigelser mot at jeg tok opp intervjuene, og alle stilte seg positive til at jeg kunne ta kontakt

igjen dersom det var noe jeg trengte a fa tydeliggjort eller utdypet i etterkant.

Jeg transkriberte alle intervjuene selv. Pa den maten ble jeg minnet om, og sveert godt kjent
med, respondentenes svar og uttalelser. Ved a gjere det ble ogsa nedtegningene fullstendige

og ikke sa vanskelige & bearbeide.
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3.5.Validitet og reliabilitet

Validitet og reliabilitet kan innen for kvalitativ metode vaere vanskelige emner. Kanskje forst

og fremst fordi de bergrer hva kunnskap og sannhet er.

Validitet sier noe om relevans — om dataene er relevante i forhold til & kunne besvare
problemstillingen. Validiteten avhenger av hva det er som er malt, og om dette er de
egenskapene problemstillingen gjelder (Hellevik, 2002). Validitet er ogsa knyttet til

resultatenes generelle gyldighet.

Reliabilitet sier noe om paliteligheten av studien — ville resultatene bli de samme dersom
studien ble gjort igjen, med den samme gruppen, pa et senere tidspunkt? Reliabiliteten
bestemmes av hvordan operasjonene som leder fram til resultatene er utfgrt. Betegnelsen
sikter til ngyaktigheten i de ulike operasjonene i prosessen. Hay reliabilitet er en ngdvendig
forutsetning for at data skal ha hgy validitet. Dersom innsamlingen og behandlingen av data er

ungyaktig og full av feil, vil ikke resultatene kunne sies a veere serlig relevante (ibid).
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4. EMPIRI

4.1.Innledning

Videre folger en oversikt over det jeg mener er de viktigste funnene. Det var enda fler
uttalelser og beskrivelser som kunne ha veert trukket fram og synliggjort, men da disse ikke
ville bidra til a besvare problemstillingen, har de blitt utelatt.

| presentasjonen av empirien, ble det ngdvendig a skille mellom de med og de uten styreverv
pa undersgkelsestidspunktet. Fem respondenter hadde styreverv, og fem hadde det ikke.
Denne inndelingen ble ngdvendig fordi det pa noen omrader viste seg a vere interessante
forskjeller i deres oppfatninger. Det var det ikke mulig a finne denne type forskjeller for andre
kjennetegn ved respondentene, for eksempel mellom hvor de ulike respondentene hadde
avdelingstilhgrighet, eller ut fra hvilken stillingstittel de hadde. | presentasjonen er det derfor

kun med styreverv og uten styreverv som blir brukt for a skille respondentene fra hverandre.
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4.2.Endringer respondentene vektla som
betydningsfulle for deres arbeidssituasjon:

Respondentene skilte mellom omfanget av endringen, hvem som hadde initiert/besluttet
endringen og pa hvilket niva i organisasjonen endringen fant sted ved beskrivelsene av
endringene de mente var av betydning for deres arbeidssituasjon. | hovedsak var det fire

nivaer av endringer og pagaende endringsprosesser som respondentene trakk fram:

1. politiske reformer og faringer — omfattet alle virksomheter av samme type — initiert av
myndighetene

2. endringer som omfattet hele organisasjonen/virksomheten — initiert fra ledelsen,
administrasjonen eller omverdenen — omverdenen definert som samarbeidspartnere,
studenter og naringsliv. En respondent nevnte endring pa organisasjonsniva som
fagansatte i avdelingene hadde initiert.

3. endringer pa avdelingsniva — initiert av ledelsen, avdelingens fagansatte eller
administrasjonen.

4. endringer for den enkelte — initiert av ledelsen, den enkelte selv, eller

administrasjonen.

Det var ikke mulig & skille tydelig mellom endringer pa de ulike omradene og de ulike

nivaene, fordi en endringsprosess pa ett niva pavirker de andre nivaene ogsa.

Respondentene vektla i all hovedsak endringer som beskrevet under punkt 1.- 3. da de
konkretiserte de endringsprosesser som hadde pagatt og pagikk, og som i vesentlig grad
pavirket deres arbeidssituasjon. Eksempler pa prosesser som ble nevnt av mange var
kvalitetsreformen i hgyere utdanning, og den pagaende prosessen knyttet til
Oslofjordalliansen, samt stagrre endringer i studieplaner og studier (opprettelse og
nedleggelser/sammenslainger) ved de ulike avdelingene. Denne vektleggingen av typer av
endringer er i trad med oppgavens avgrensning, hvor det skal fokuseres pa endringer pa
organisasjons- og avdelings-/gruppeniva. Samtidig er det igjen viktig & huske at dette kun er a

betrakte som en teoretisk avgrensing.
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4.3.0ppfatninger om endringer pa arbeidsplassen:

Generell oppfatning Med styreverv Uten styreverv Totalt antall (%0)
om endringer pa

arbeidsplassen

Positiv oppfatning 2 4 6 (60 %)
Negativ oppfatning 1 0 1 (10 %)
Usikker oppfatning 2 1 3 (30 %)

Tabell 4: Positiv, negativ eller usikker oppfatning om endringer pé arbeidsplassen

Tabell 4 forteller hvilken oppfatning de ulike respondentene hadde til de endringene de selv
har trukket fram som betydningsfulle for sin arbeidssituasjon.

Dobbelt s& mange av de ansatte uten styreverv var positive til endringer pa arbeidsplassen enn
de som, pa undersgkelsestidspunktet, innehadde styreverv. De fleste beskrev det & veere i
utvikling og endring som en del av det & arbeide med forskning og utdanning, og derfor en del

av det de likte og gnsket a bli utfordret pa i jobben.

Eksempler pa uttalelser som ble gitt er: ”En viktig del av hggskolens grunnprinsipp er

utvikling.”

Og: ” Jeg vil gjerne ha endringer hele tiden for ikke a ga fast. Mitt inntrykk er at jeg som

’

fagperson er innstilt pd endring hele tiden.’

Samtidig uttrykte noen ogsa en viss skepsis til hva som ligger bak vedtak om endring:
”Endringer er viktige og ngdvendige, men jeg er kritisk til hva som styrer endringene. Ikke

’

alle endringer er til det bedre.’

De med styreverv utrykte en starre usikkerhet knyttet til endringer som de opplevde pa
arbeidsplassen. Usikkerheten ble uttrykt ved uttalelser som: ” Jeg er positiv til utvikling, men
er noe mer usikker med hensyn til de organisasjonsendringer som skjer. Jeg kjenner ikke helt

agendaen. Er det noe som er skjult her?”.
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En annen uttrykte det slik: “Jeg er delt i forhold til endringer. Kan ofte veere kritisk i starten,

for sd d fa tid til d venne meg til tanken. Jeg kan veere negativ til jeg fdr tenkt meg om litt.”

En respondent var tydelig pa sin relativt negative oppfatning av endringer pa arbeidsplassen:
“Jeg er litt usikker i forhold til alle endringer. Foler det er mye som ikke sies. Det kommer
bare “drypp” av informasjon, og endringer som gjennomfares kommer som informasjon...

Jeg er mer negativ enn positiv.”

For gvrig var det ingen av respondentene som uttrykte at de er negative til endringer pa

arbeidsplassen, generelt sett.
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4.4.0ppfatninger om endringens pavirkning pa egen

arbeidssituasjon:

Oppfatninger om Med styreverv Uten styreverv Totalt antall (%0)
endringenes
pavirkning pa egen
arbeidssituasjon

Overveiende positiv 0 0 0 (0 %)
pavirkning
Overveiende negativ 1 0 1 (10 %)
pavirkning
Bade positiv og negativ 3 3 6 (60 %)
pavirkning
Verken positiv eller 1 2 3 (30 %)

negativ pavirkning

Tabell 5: Positiv, negativ eller balansert oppfatning om endringens pavirkning pa egen arbeidssituasjon

Som tabellen viser, hadde respondentene, i all hovedsak, en balansert oppfatning av hvordan
endringsprosessene, som de har vektlagt som betydningsfulle, har pavirket arbeidssituasjonen

deres. Det er ingen tydelige forskjeller mellom de med og de uten styreverv pa dette punktet.

“Min arbeidssituasjon har ikke blitt bedre eller darligere, bare en annen. Jeg vil utnytte de
mulighetene som gir seg nar endringen kommer. Jeg vet ikke alltid hva som er best”. Dette er

en uttalelse som beskriver innstillingen til over halvparten av respondentene.

Respondenten som hadde en overveiende negativ oppfatning av endringsprosessens
pavirkning pa egen arbeidssituasjon, refererte til opplevelsen av stor usikkerhet pa
undersgkelsestidspunktet: “Jeg gar for tiden i konstant usikkerhet. Hvordan vil alt bli? Hvor

skal jeg jobbe for eksempel? Hvordan blir min arbeidssituasjon og oppgaver framover?”
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Den type usikkerhet som er sitert over ble trukket fram som det som gjer at
endringsprosessene som pagikk opplevdes a pavirke egen arbeidssituasjon negativt. Andre
negative pavirkninger pa egen arbeidssituasjon, som ble nevnt, var konflikter i
kollegagruppen pa bakgrunn av endringer som var under innfgring eller var innfart, og palegg

om a gjennomfgre endringer initiert og besluttet av administrasjonen.

En av respondentene uttalte seg slik om det sistnevnte: “Administrative rutiner og strukturer
har stor innvirkning pa min arbeidssituasjon, men blir ikke nevnt som endringsprosesser. De
gir endringer i stort omfang, hvor vi ikke har noen pavirkningsmulighet. Det kommer som
palegg. Det administrative systemet skal kontrollere og styre fagpersonellet, og overfarer

oppgaver fra det administrative personellet til fagpersonellet”.

De positive uttalelsene omhandlet i stor grad muligheten til gkt faglig utvikling og faglige
utfordringer som resultat av endringsprosesser. Et eksempel er: “Faglige utfordringer, for

eksempel ny grunnskolelcererutdanning, er bare spennende”.

Det er 0ogsa viktig & merke seg at ingen mente at endringene hadde pavirket deres

arbeidssituasjon overveiende positivt.
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4.5.0ppfatninger om endringenes betydning for

virksomheten som helhet.

Oppfatninger om
endringenes
betydning for
virksomheten som
helhet

Med styreverv

Uten styreverv

Totalt antall (%0)

Stor betydning 3 2 5 (50 %)
Usikker pa betydning 2 1 3 (30 %)
Liten betydning 0 2 2 (20 %)

Tabell 6: Stor, liten eller usikker oppfatning om endringens betydning for virksomheten som helhet

Respondentene som hadde styreverv hadde jevnt over en oppfatning av at de endringene som

de har beskrevet som betydningsfulle for sin arbeidssituasjon, ogsa var av stor betydning for

virksomheten som helhet. De respondentene som ikke hadde styreverv, hadde ikke den

samme oppfatningen av endringenes betydning for hele virksomheten. Kun to av fem mente

at de endringene de hadde pekt pa som betydningsfulle for sin arbeidssituasjon var av stor

betydning for virksomheten som helhet, og like mange mente endringene hadde hatt/hadde

liten betydning for virksomheten som helhet.

Totalt sett mente halvparten (50 %) av fagspesialistene at endringene hadde hatt stor

betydning for virksomheten som helhet, og 20 % at de hadde hatt liten betydning. 30 % var

faktisk usikre pa hvilken betydning endringene hadde for virksomheten som helhet.
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4.6.0ppfatninger av hva det innebaerer a medvirke.

Tabellen under viser hvor mange av respondentene som mente det & medvirke i

endringsprosesser pa arbeidsplassen innebar de ulike elementene som er beskrevet.

Hva innebzrer det & Med styreverv Uten styreverv Totalt antall
medvirke? (%)
Delta i, pavirke, og bli 5 5 10
hart i (100 %)
beslutningsprosessen

Ha fullt innsyn i 3 3 6
prosessene, med relevant (60 %)

informasjon tilgjengelig

Fa delta tidlig i 2 2 4
prosessen — fgr (40 %)
(strategiske)
beslutninger fattes

Tabell 7: Hva det & medvirke innebzrer.

Respondentene ble bedt om & beskrive hva de la i begrepet medvirkning. Det var tre
beskrivelser som det ble lagt mest vekt pa, og som gikk igjen: Alle mente at medvirkning
handler om & delta i selve beslutningsprosessen ved a fa uttale seg og bli hart, seks
respondenter la vekt pa at medvirkning ogsa krever at beslutningsprosessene er apne og at
relevant informasjon er tilgjengelig, samt at fire av respondentene ogsa mente de matte kunne
pavirke tidlig i beslutningsprosessen for at det skulle kunne kalles medvirkning.
Innholdsbeskrivelsen i begrepet medvirkning fordelte seg helt likt mellom de som hadde

styreverv og de som ikke hadde det.
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4.7.Betydningen av fagpersonells medvirkning.

Tabell 8 viser hvordan respondentene fordeler seg med hensyn til deres oppfatning av hvilken

betydning det har for resultatet av endringsprosessen at fagspesialistene medvirker?

Grad av betydning
for resultatet av

endringsprosessen

Med styreverv

Uten styreverv

Totalt antall (%0)

Stor betydning 5 3 8 (80 %)
Usikker pa 0 1 1 (10 %)
betydning

Liten betydning 0 1 1 (10 %)

Tabell 8: Oppfatning om grad av betydning at fagpersonell medvirker, for resultatet av endringsprosessen

Denne oversikten viser at alle de med styreverv var enige om at det er av stor betydning for

resultatet at fagpersonell medvirker i endringsprosesser. Ser vi pa de uten styreverv, var det

bare tre av fem som mente det samme. Totalt var atte av ti fagspesialister enige om at det er

av stor betydning at de medvirker i endringsprosessene.

En av respondentene var usikker pa betydningen. En mente det var av liten betydning.

En presisering som er viktig & gjere, gjelder hvilke typer av endringsprosesser det er snakk

om, og ogsa pa hvilket niva og omrade endringene skal skje. Her hadde respondentene noen

ulike oppfatninger. Med bakgrunn i de eksemplene som respondentene brukte for a illustrere

sine oppfatninger kan vi skille mellom endringer pa strategisk plan, avdelings-/faglig plan og

pa administrativt plan (for eksempel administrative rutiner, bruk av tekniske

lgsninger/hjelpemidler og kommunikasjonssystemer, evt. andre stgttesystemer og rutiner).
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Tar vi hensyn til denne oppdelingen av hva slags endringer det er snakk om at fagpersonellet
skal delta i, fordeler respondentenes oppfatninger seg slik:

Hvilke Med styreverv Uten styreverv Totalt antall
endringsprosesser er

det viktig at fagpers.

medvirker i?

Strategisk plan 4 4 8 (80 %)
Avdelings-/faglig plan 5 4 9 (90 %)
Administrativt plan 4 2 6 (60 %)

Tabell 9: Hvilke endringsprosesser der det viktig at fagpersonell medvirker i?

Ni av de ti fagspesialistene mente det var viktig at fagpersonell medvirker i endringsprosesser
pé fag-/avdelingsniva. Atte av ti mente det var viktig at de ogsa medvirker pa strategisk niva.

Seks av ti mente det er viktig at de medvirker pa administrativt plan.

Det viser seg at av de uten styreverv, var det dobbelt s& mange som mente det var viktig med
medvirkning i strategiske endringsprosesser kontra administrative endringer. En uttalelse som
viser denne oppfatningen var: “Fagpersonell bor i hovedsak ikke inn i prosesser som er av en

)

administrativ karakter.’

Den samme fordelingen ser vi i mellom de som hadde styreverv kontra de som ikke hadde
styreverv. Dobbelt s mange av de med styreverv, kontra de uten, mente fagpersonellets
medvirkning i administrative endringer er viktig. For gvrig var det sma forskjeller i
oppfatningen mellom de med og de uten styreverv. En av de uten styreverv var svart usikker
pa betydningen av medvirkning fra fagpersonellet generelt, og ga derfor ikke noe svar som

kunne tas inn i den siste tabellen.

Det er et klart trekk i svarene til respondentene at det var konflikter mellom fagpersonell og
administrativt personell. Flere beskrev medvirkning i planlagte og pagaende
endringsprosesser som en mate a unnga, eller dempe konflikt mellom ansatte og/eller mellom

ansatte og ledelsen pa.
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Eksempler pa uttalelser var:

"Ndr fagpersonell ikke har fdtt tilstrekkelig medvirkning vil man ikke fa forankret endringene,
og det blir konflikter.”

“Jeg synes ofte det er en negativ oppfatning blant fagpersonalet om prosesser der det er tatt

beslutninger i administrative saker, som influerer pa fagpersonalets arbeid”.

“Det er fra tid til annen negative kommentarer om at det er beslutninger som er dumme og

som ikke vil virke, og bare er byrdkratisk arbeid. Det er tidvis konfliktfylt.”

Det kom ogsa fram at flere tenkte pa det & medvirke som en mate & redusere motstand og

konflikt pa. ”Det er mye enklere d endre pd folk, nér de har veert med selv.”

“Hvis du ikke er medvirkende sd skjer jo ikke endringen. Hvis man skal ha en endring sd ma

>

man spille pad lag, ...., viktig at alle forstdr hvorfor vi gjor endringen.’

A veere med i prosessen er kjempeviktig, du kan godt veere motstander, men hvis du har fitt
argumentasjonen sa nytter det ikke og ikke vaere med. Du kan ikke sta og veere privat
motstander dersom en hel arbeidsplass endres, du kan ikke drive privatpraksis, mener na jeg
da.”
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4.8.Beskrivelser av egen medvirkning.

Som nevnt tidligere var det kun to av de ti respondentene som ikke hadde innehatt styreverv
og/eller tillitsvalgtverv tidligere. Atte av de ti hadde, ogsd som nevnt, i tillegg erfaring fra

faglige styringsgrupper og andre arbeids-/utviklingsgrupper ved virksomheten.

Beskrivelsene som er gjengitt i tabellen nedenfor, gjenspeiler deres opplevelse pa

undersgkelsestidspunktet.

Opplevelse av Med styreverv Uten styreverv Totalt antall (%0)
medvirkning i

endringsprosesser

Pa strategisk niva 2 0 2 (20 %)
Pa avdelings-/faglig 4 5 9 (90 %)
niva

Pa administrativt niva 1 0 1 (10 %)

Tabell 10: Opplevelse av medvirkning i endringsprosesser pa ulike niva i virksomheten

Ni av de ti fagspesialistene opplevde & medvirke i endringsprosesser pa avdelings-/fagniva i
virksomheten. Av de uten styreverv, hadde alle en oppfatning av at de medvirket pa dette
nivaet. Ingen av dem, opplevde & medvirke verken pa strategisk niva eller pa administrativt
niva. Av de med styreverv var fordelingen noe annerledes. Der opplevde to av fem at de
medvirket pa strategisk niva (verdt & huske pa at en av respondentene satt i hggskolestyret),

og en opplevde ogsa a medvirke pa administrativt niva.

Det kan veere verdt 2 merke seg at det kun var en respondent som trakk fram at det var andre
som satt som representanter i styrer og utvalg, og som pa den maten gvet innflytelse pa vegne
av respondenten. For gvrig la respondentene vekt pa hvordan de i kraft av egen deltagelse

gvet medvirking i endringsprosessene, nar de beskrev sin medvirkning.
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Respondentene ble bedt om & beskrive hvordan de medvirket i de endringsprosessene som de
selv hadde fremhevet som betydningsfulle for egen arbeidssituasjon. Tabell 11 under, gir en

oversikt over de mest fremtredende matene som spesialistene vektla i sine beskrivelser.

Pa hvilke mater Med styreverv Uten styreverv Totalt antall
medvirker jeg i (%)
endringsprosesser

Deltagelse pa formelle 5 4 9 (90 %)
mgter (utenom

styremgter)

Deltagelse pa uformelle 5 4 9 (90 %)

samlinger og arenaer

Setter meg inn i tildelt, 5 4 9 (90 %)

skriftlig informasjon

Innhenter informasjon 2 1 3 (30 %)
selv
Gir skriftlig 2 1 3 (30 %)

tilbakemeldinger pa for

eksempel hgringer

Tabell 11: P& hvilke mater medvirkningen skjer

Tabellen viser i grove trekk hvordan de enkelte respondentene beskrev pa hvilke mater de
opplevde & medvirke. Matene de medvirket pa ble definert av dem selv. Gjennomgaende var
det flere av de med styreverv enn de uten styreverv som oppfattet at de medvirket i

endringsprosesser, og at de gjorde det pa flere mater.

Resultatene viser at fagspesialistene i hovedsak opplevde at de medvirker gjennom:

> deltagelse pa formelle mater

> deltagelse pa uformelle samlinger og arenaer

> asette seg inn i tildelt, skriftlig informasjon
Det er tydelig at respondentene ikke tok med det at andre medvirker pa vegne av dem, nar de
skulle beskrive hvordan de medvirket. Hvorvidt respondentene foretrekker indirekte eller

direkte medvirkning vises i tabell 14.
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4.9.Arsaker til at medvirkningen utgves slik den gjer.

Det var i hovedsak fire arsaker som ble trukket fram som de viktigste forklaringene pa at den

enkelte medvirket slik som beskrevet under; respondentens eget valg — og/eller egenskaper

respondenten opplevde a ha, opptatthet av arbeidsplassen sin, ikke tid til & delta og medvirke

ytterligere, ledelsen har ikke tid til 4 ta alle med — eller gnsker det ikke.

Arsaksbeskrivelsene fordeler seg slik blant respondentene:

Arsak Med styreverv Uten styreverv Totalt antall (%)
Mitt eget valg — 2 4 6 (60 %)
ogl/eller egenskaper jeg

har

Opptatt av 3 1 4 (40 %)
arbeidsplassen min

Ikke tid til & medvirke 4 4 8 (80 %)
ytterligere

Ledelsen har ikke 3 1 4 (40 %)

tid/ensker ikke a ta

alle med

Tabell 12: Arsaker til at respondentene medvirker slik de gjer.

Det kan vare interessant a merke seg at opplevelsen av mangel pa tid til & medvirke

ytterligere ble beskrevet som en arsak av mange (80 %). “Vanskelig d henge med — raskt

tempo pa prosessen og store mengder informasjon som det vil veere ngdvendig a sette seg inn

i”, er et eksempel pa hvordan respondentene beskrev dette.

For gvrig var det ogsa slik at flere uten styreverv mente arsaken til at de medvirket som de

gjorde, hadde & gjere med at de har valgt det selv. Det er ogsa en viss forskjell i hvor mye de

vektla det & veere opptatt av arbeidsplassen som helhet, som en viktig arsak. Det var flest av

de med styreverv som la vekt pa dette som en arsaksforklaring.
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Det kan ogsa vaere interessant & merke seg at det kun var en av de uten styreverv som tenkte at
ledelsen ikke har tid til eller gnsker medvirkning fra alle ansatte, mens det er tre av de med

styreverv som mente at dette er en viktig arsak.

En av respondentene formulerte det slik: “Kanskje kan det at vi ikke kommer sd tidlig inn i
prosessen som vi gnsker, handle om at ledelsen opplever & ha liten tid. Det vil ta lenger tid &
fd alle med......, det kan ogsd handle om at de gnsker a kjgre prosessen igjennom uten
innblanding — fort og enkelt..... et sporsmdl om man vil ta den omveien via d hore ut alle, nar
man vet at det uansett ma bli omtrent sdnn — med noen sma justeringer. En reell demokratisk

prosess er det ikke.”

Det er et generelt trekk at det var starre skepsis og en mer kritisk holdning til
gjennomfgringen av strategiske endringsprosesser blant de som hadde styreverv enn de som
ikke hadde det.

Et par eksempler pa hva respondentene la vekt pa er: “Det er ingen pen demokratisk prosess
vi er inne i, selv om dem blir presentert som en slik prosess. Det mangler redegjarelser for
beslutninger og tydeliggjering av malsettinger. Hva er egentlig formalet med prosessen?

Skaper usikkerhet og bekymring.”

Og: "Jeg hadde gnsket & komme inn i prosessen mye tidligere, for eksempel gjennom
avdelingsstyret, og kommet med innspill. Jeg ville gjerne ha vaert med og drgftet mer og fatt
uttalt meg/oss. Kanskje vi far veere mer med senere? Vi lurer sa veldig og usikkerhet er

antagelig ikke det beste en kan tenke seg.”

Det er igjen viktig @ minne om at respondentene virker til & definere medvirkning, i denne

sammenhengen, som det samme som direkte medvirkning.
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4.10. @nsker respondentene a medvirke mer eller

mindre enn de gjar?

Respondenten ble spurt om hvordan de kunne gnske & medvirke i de endringsprosessene de

opplevde som betydningsfulle for sin arbeidssituasjon, dersom de kunne fa bestemme det helt

fritt. Spesialistenes svar indikerte at det ikke var sa mange andre, eller nye, mater & medvirke

pa som var gnsket, men snarere hva slags endringsprosesser de var opptatt av a delta i, og

graden av egen medvirkning i disse prosessene. Svarene fordelte seg som vist i tabell 13

under.

@nske om medvirkning

Med styreverv

Uten styreverv

Totalt antall (%0)

Slik som na

1

1

2 (20 %)

Sterre grad av
medvirkning i
endringsprosesser som

angar meg direkte

1

3

4 (40 %)

Sterre grad av
medvirkning i
endringsprosesser som
angar hele

virksomheten

4 (40 %)

Mindre grad av

medvirkning

0 (0 %)

Tabell 13: Om respondentene gnsker & medvirke i starre eller mindre grad enn na.

Det var ingen som gnsket seg mindre medvirkning enn de har i dag, men en respondent var

veldig tydelig pa at det hadde veert en pakjenning a sitte i styrer tidligere, og at det var et

bevisst valg og ikke ga inn i et slikt verv igjen. For denne respondenten hadde det & medvirke

mindre vert et mal over tid.
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Flere uten styreverv gnsket a fa starre medvirkning i endringsprosesser og beslutninger som
angikk deres arbeidssituasjon direkte.

En respondent beskrev sitt anske slik: “Jeg har et onske om a fa veere med under hele
prosessen nar det ma skje endringer i egen arbeidssituasjon. Fa bruke nok tid til a influere og
a pavirke hvordan min arbeidssituasjon skal bli. Viktig a bli sett og hart og tatt pa alvor. Det

gjelder alle, i bade sma og store omstillingsprosesser.”

Flere med styreverv gnsker a fa starre medvirkning i endringsprosesser og beslutninger som

angar hele virksomheten.

Det ble ogsa i flere tilfeller, som nevnt tidligere ogsa, vanskelig a sette et skille mellom
prosesser som angar den enkelte og prosesser som angar hele virksomheten. Dersom vi slar
disse kategoriene sammen far vi at atte av ti gnsket starre grad av medvirkning i

endringsprosesser.

En respondent uttalte: ”Den faglige delen av jobben min er mye mer interessant enn d delta i
arbeidet med de strategiske endringene for hele virksomheten, men samtidig hjelper jo ikke
det hvis konsekvensens av de strategiske endringene gar langt inn i mine faglige oppgaver og

SEI1)

min arbeidshverdag. Forelopig er de ikke pd et sdnt nivd, der er bare “der oppe”.
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4.11. Foretrukket form for medvirkning — direkte

eller indirekte?

Det kom tydelig fram under intervjuene at respondentene i all hovedsak la direkte

medvirkning til grunn, nar de svarte pa hvordan og i hvilket omfang de medvirket og/eller

gnsket & medvirke. For mange av respondentene gjaldt det ogsa at de i stor grad satte

likhetstegn mellom eget engasjement og egen medvirkning. Far de svarte pa om de foretrakk

direkte eller indirekte form for medvirkning, ble forstaelsen av innholdet i begrepene avklart.

Tabellen under viser hvordan foretrukket form for medvirkning fordelte seg blant

respondentene.

Foretrekker Med styreverv Uten styreverv Totalt antall
(%)

Hovedsakelig direkte 1 2 3 (30 %)

medvirkning er

foretrukket

Direkte, der saken er 3 1 4 (40 %)

sveert viktig for meg.

Hovedsakelig 0 1 1 (10 %)

indirekte

medvirkning er

foretrukket

Begge former 1 1 2 (20 %)

Tabell 14: Foretrukket form for medvirkning

Her uttalte respondentene seg om hvilken form for medvirkning de foretrakk, gitt at den

endringsprosessen de skal medvirke til/i er av betydning for deres arbeidssituasjon.

Respondenten gjorde et skille mellom faglige og administrative fora. Det er et fellestrekk at

de foretrakk direkte medvirkning i faglige fora. Flere av respondentene skilte ogsa mellom

avdelings-/strategisk niva pa endringene.
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Det var helt klart en hovedvekt av de som gnsket og som foretrakk & ha en direkte
medvirkning nar det er saker som de opplever som svert viktige for seg. Syv av ti foretrakk
uansett direkte medvirkning. Eksempler pa uttalelser som belyser dette er:

Direkte medvirking er a foretrekke — veere tilstede i mgter m.m. Jeg har et eget ansvar for

medvirkning og delaktighet, samt for d informere meg. Det er viktig.”

“Foretrekker direkte medvirkning nar det som skal skje av endring vil pavirke min
arbeidssituasjon og det jeg gjar direkte. Vil foretrekke indirekte medvirkning nar det kommer

til mer overordnede strategiske prosesser.”

"Foretrekker direkte medvirkning, gjennom d si i fra direkte. Har aldri benyttet meg av den
indirekte medvirkningsmuligheten. Men, jeg burde kanskje ha benyttet meg av den muligheten

for & pavirke og fd innflytelse... Det krever tid d gd via andre.”

Det var kun en av respondentene som pa undersgkelsestidspunktet hovedsakelig foretrakk
indirekte medvirkning, mens to av respondentene ikke foretrakk den ene formen for

medvirkning framfor den andre.
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4.12. Hvordan gves innflytelse pa arbeidsplassen?

Det var i hovedsak pa seks ulike mater respondentene la vekt pa at de gvet innflytelse:
» Samtaler og korte mgter med beslutningstakerne — formelle og uformelle.

Forskning og faglige fora og utvalg.

Innhenting av informasjon og kunnskap

Deltagelse i ulike formelle drgftings- og hgringsmater

YV V V V

Bruker tillitsvalgte

» Uformelle samtaler med kollegaer
De som hadde styreverv sa alle at de gvet innflytelse gjennom a delta i styremgter. Dette er
ikke tatt med i tabellen under, og der hvor det star deltagelse i mater er det andre mgter enn
styremgter som menes. Slike mgter kan vaere personalmgter, studiemgter, koordinatormater,

leerermater og lignende. 1 noen av disse mgtene er ledelsen representert, i andre ikke.

Hvordan gver du Med styreverv Uten styreverv Totalt antall
innflytelse pa arb.pl.? (%)
Formelle mgter med 2 1 3 (30 %)
beslutningstakere

Uformelle samtaler 4 3 7 (70 %)
med beslutningstakere

Gjennom min 0 1 1 (10 %)
forskning

Deltagelse i faglige fora 2 2 4 (40 %)
og utvalg/grupper.

Innhenting av info. og 3 2 5 (50 %)
kunnskap

Deltagelse i ulike 4 4 8 (80 %)
formelle mgter

Bruker tillitsvalgte 1 0 1 (10 %)
Uformelle samtaler 3 5 8 (80 %)

med kollegaer

Tabell 15: P& hvilke méater respondenten gver innflytelse
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De starste ulikhetene ligger her i hvor mange som oppfattet at de gvet innflytelse gjennom
uformelle samtaler og mater med kollegaer. Alle respondentene uten styreverv nevnte dette
som en arena de brukte for a gve innflytelse, mens bare tre av fem av de med styreverv nevnte
det. Det vises ogsa at respondentene opplevde i mye starre grad a gve innflytelse gjennom

uformelle mgter med ledelsen, framfor gjennom formelle mater.

Det er ogsa slik at de med styreverv nevnte formelle og uformelle mgter/samtaler med
beslutningstakere som mater a gve innflytelse pa i starre grad enn de uten styreverv. Da har
jeg sett bort fra selve styrematene, og deltagelse i disse og evt. mgter/samtaler knyttet direkte
til styrevervene. Av de som ikke hadde styreverv, men som nevnte at de bruker uformelle
samtaler med beslutningstakere som en mate & gve innflytelse pa, hadde alle hatt styreverv
eller sittet i oppnevnte faglige utvalg i virksomheten tidligere. De som ikke nevnte at de
benytter seg av denne maten a gve innflytelse pa, hadde ikke hatt denne type verv eller rolle i

virksomheten tidligere.

Det var kun en respondent som nevnte det & bruke tillitsvalgte som en mate a gve innflytelse
pa, 0g 0gsa bare en som nevnte at det gves innflytelse gjennom egen forskning. Et noe
overraskende funn, mener jeg er, at ikke mer enn 40 % av spesialistene nevnte at de gver

innflytelse gjennom deltagelse i formelle faglige fora og utvalg/grupper.
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4.13. Hvor forngyde er fagspesialistene med den

representative ordningen?

Hvor forngyd er du Med styreverv Uten styreverv Totalt antall (%0)
med den

representative

ordningen?

Godt forngyd 1 0 1 (10 %)
Noksa forngyd 3 2 5 (50 %)
Lite forngyd 1 2 3 (30 %)
Sveert usikker/kan 0 1 1 (10 %)
ikke uttale meg

Tabell 16: Hvor forngyde respondentene er med den representative ordningen.

Fire av de fem som innehadde styreverv var noksa forngyde eller godt forngyde med den
representative ordningen. “Jeg er veldig fornayd med den ordningen. Foler at jeg blir

representert pa en god mate. For eksempel gjennom tillitsvalgte. ”, var en av uttalelsene.

Kun to av de uten styreverv var noksa forngyde. Ingen av dem var godt forngyde.

Det kom fram under intervjuene at de fleste var forngyde med at de hadde representanter der
hvor de selv ikke kunne vere tilstede, og i saker som de selv ikke opplever som sa viktige for
seg. To av respondentene vektla szrlig “usikkerhet knyttet til om de blir representert pa en
god mate”, som utfordrende, samt at flere vektla det at de som skal representere ikke alltid har
sa god kunnskap eller informasjon om det de skal vaere med a beslutte. Dette mente de kan

gjere det sveert vanskelig a representere pa en god mate.
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Det kom ogsa fram at det blant flere av respondentene radet en skepsis til de demokratiske
ordingene og foraene i virksomheten. En sa: Vet ikke om det er sa stor innflytelse i de
demokratiske organene. De beslutningene som tas der er “sandpdstroing” — beslutningen er
egenlig allerede fattet, og/eller sa er det ikke kompetanse nok til & mene noe om den

anbefaling som foreligger.”

En annen uttrykte det slik: “Indirekte medvirkning gjennom valgte representanter er
ngdvendig for en demokratisk arbeidsplass. Men, det trengs ofte at en gar utenom disse
formelle fora. Det er ikke tilstrekkelig for & ha og gve ngdvendig medvirkning at de
demokratiske organene er pa plass. | noen grad, og i en del tilfeller, kan medvirkningen

2]

egentlig veere kun pd "liksom”.
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4.14. Hva er avgjgrende for gnske om/ vilje til

medvirkning?

Respondentene ble bedt om & nevne det som de oppfatter er mest avgjgrende for dem selv
med tanke pa deres egen vilje og/eller gnske om & medvirke i endringsprosesser. Tabellen

nedenfor viser hva respondentene beskrev som mest avgjgrende for seg.

Avgjgrende for vilje til/gnske Med styreverv Uten styreverv Totalt antall
om medvirkning (%)
Viktig for egen 5 3 8 (80 %)

arbeidssituasjon — naerhet til

det som skjer av endringer

Sosialt/kollegialt 1 4 5 (50 %)
Engasjement og/eller 4 3 7 (70 %)
interesse — opplevelse av

viktighet

Viktig for 2 1 3 (30 %)

helheten/virksomheten/hgyere

utdanning generelt

At jeg blir hgrt/lyttet til 3 0 3 (30 %)
Viktig for faget mitt og/eller 4 2 6 (60 %)
kollegaer

At jeg har og far ngdvendig 3 1 4 (40 %)
informasjon og kunnskap

Tid til radighet 2 1 3 (30 %)

Tabell 157: Mest avgjerende for egen medvirkning

Det er helt tydelig at det som var mest avgjgrende for om fagspesialistene gnsket & medvirke i
endringsprosesser pa arbeidsplassen var om det er viktig for deres arbeidssituasjon, og at de
har et engasjement og en interesse i/av det som skjer. Det er ogsa interessant a se at fire av

fem som ikke hadde styreverv, nevnte at det var avgjgrende for dem at det & medvirke
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oppfattes som/er sosialt og kollegialt. Dette ble kun nevnt som avgjgrende av en av de med

styreverv.

To av de ti respondentene nevnte at de matte vere overbevist om at endringene var til det
bedre for & ville/gnske & medvirke, mens en sa at det var viktig & medvirke for & hindre

endringer som personen ikke var enig i, eller mente var til det verre.

En av respondentene var tydelig pa at det & medvirke direkte i endringsprosesser pa
arbeidsplassen ikke var noe som kunne prioriteres na, men deltok gjerne i samtaler og

drgftinger omkring fag og annet dersom personen ble invitert til det.

Det kan ogsa vaere verdt & merke seg at tre av de fem med styreverv, og ingen av de uten
styreverv, mente det var avgjgrende at de ble hgrt og lyttet til dersom de skulle gnske &
medvirke. Dette mener jeg ikke kan forstas som at de som ikke hadde styreverv ikke mente
det er viktig a bli hart, men kanskje kan det bety at de som innehadde styreverv i starre grad
opplevde ikke & bli hert slik de forventer a bli det. Svarene respondenten har gitt for gvrig,

kan tyde pa at sistnevnte kan veere en rimelig fortolkning.

Det kom fram under intervjuene at flere av respondentene generelt opplevde seg som sveert
engasjerte og derfor ogsa i stor grad medvirkende til/i endringer pa arbeidsplassen. Det var da
som oftest snakk om forbedringsprosesser og faglige utviklingsprosesser, som de var en del
av, og bidro til nesten kontinuerlig. Nar det kom til mer omfattende og organisatoriske
endringsprosesser spriket graden av medvirkning og hva som var avgjgrende for
medvirkningen mer. Det er likevel viktig & merke seg at ni av de ti fagspesialistene opplevde
a veere delaktige i utviklings- og endringsprosesser pa ulike nivaer og i ulikt omfang pa

arbeidsplassen sin kontinuerlig.
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4.15. Oppsummering av noen fellestrekk og

forskjeller.

Noen av de tydeligste fellestrekkene for fagspesialistene som har veert respondenter er:

> De mener at det er av stor betydning at fagpersonalet medvirker i endringsprosesser.

> De foretrekker i hovedsak direkte medvirkning framfor indirekte.

> De er noksa forngyde med den representative ordningen.

> De opplever at de gver innflytelse og medvirker i endringsprosesser, men gnsker starre
grad av medvirkning.

> Mangel pa disponibel tid er den faktoren som oppgis av flest som den viktigste
arsaken til at de ikke medvirker ytterligere.

> Ingen gnsker mindre medvirkning.

> De legger vekt pa de samme elementene i definisjonen av medvirkning.

> De har en generell skepsis til om de demokratiske prinsipper blir ivaretatt i de

endringsprosessene som gjennomfares.

Noen tydelige forskjeller i oppfatningen mellom de med og uten styreverv kan oppsummeres
slik:

> De som ikke innehar styreverv, er generelt mer positive til endringer pa arbeidsplassen
enn de med styreverv.

> De med styreverv gir uttrykk for stgrre grad av usikkerhet og utrygghet knyttet til
konsekvensene av endringsprosesser.

> De med styreverv oppgir a medvirke pa flere arenaer/mater i endringsprosesser enn de
uten styreverv.

> De med styreverv mener at fagpersonell bgr medvirke i endringsprosesser pa alle
nivaer i organisasjonen, mens ingen av de uten styreverv mener fagpersonell bar
medvirke pa administrativt niva/plan.

> De med styreverv opplever a medvirke pa alle nivaer i virksomheten, mens de som

ikke har styreverv kun opplever a medvirke pa avdelingsniva/fagniva.
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Flere med styreverv enn de uten styreverv mener det er av stor betydning at
fagpersonell medvirker i endringsprosesser.

De med styreverv oppgir at de gnsker starre grad av medvirkning i endringsprosessene
som angar hele virksomheten, mens de uten styreverv oppgir at de gnsker stgrre grad
av medvirkning i endringsprosessene som angar den enkelte direkte.

Av de med styreverv oppgir flest at det mest avgjarende for om de skal anske og ville
medvirke er at endringen vil veere viktig for deres egen arbeidssituasjon, mens de
fleste av de uten styreverv oppgir at det mest avgjgrende er at det er sosialt/kollegialt.
De med styreverv ser ut til  ha en tendens til & gve innflytelse gjennom kontakt med
beslutningstakerne, mens de uten styreverv ser ut til a ha en tendens til a gve
innflytelse ved samtaler og megter med kollegaer.

Av de med styreverv gir flere uttrykk for & ha en opplevelse av ikke a bli lyttet til og
hart i endringsprosesser i den grad de forventer, mens de uten styreverv ikke gir

uttrykk for det samme.
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5. OPPSUMMERING OG DRGFTING

5.1.Innledning

Under intervjuene kom det fram at det var mange og sterke erfaringer knyttet til medvirkning
I endringsprosesser blant respondentene. Dette var tydelig et tema som vekket fglelser hos
flere, og noe som alle hadde meninger om. Noen fortalte hvordan de hadde opplevd a bli
“overkjert” 1 endringsprosesser og hatt folelsen av ikke a bli sett og hert nér det ble planlagt
og gjennomfgrt endringer som pavirket deres arbeidssituasjon. Beskrivelser av ikke & ha noe

valg, og falelsen av a bli presset, kom fram.

En av respondentene sa: “Min identitet er neert knyttet opp til jobben min. Nar jobben min blir

presset, foler jeg min identitet ogsd presset”.

Enkelte hadde ogsa sveert positive erfaringer som de fortalte om, og beskrev sterke falelser av

a mestre, bidra positivt og gjare en forskjell.

En fortalte: ” ... Jeg faler at jeg er veldig godt inne i endringsarbeidet. Jeg har vart veldig
heldig egentlig, som har fatt lov til d veere med pd det. ... Jeg liker a ha veert med pa dette fra
begynnelsen av. ... Jeg foler at jeg har bidratt mye og har hatt stor medvirkning.”

Denne klare betydningen av opplevelse av medvirkning pa arbeidsplassen for
fagspesialistene, underbygger, etter min mening legitimiteten og viktigheten av & fokusere pa
dette fenomenet. Kanskje sarskilt knyttet til medvirkningens betydning for det psykososiale

arbeidsmiljget i fagbyrakratier.
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5.2.Fagspesialistens rolle i endringsprosesser.

Pa side syv ble det stilt sparsmal om hvilken rolle den enkelte spesialist spiller i arbeidet med
a forme og gjennomfare organisatoriske endringsprosesser. Etter a ha gjennomfgrt denne
studien, vil svaret pa det vare at de opplever a spille en sentral rolle i endringsprosesser som
foregar pa avdelingsniva/faglig plan. Hele 90 % opplever & medvirke pa dette nivaet. Nar det
kommer til det & medvirke pa strategisk niva i organisasjonen, opplever bare 20 % a medvirke
pa dette nivaet, og kun 10 % oppgir at de opplever a medvirke i endringsprosesser pa det

administrative plan.

Det ble ogsa stilt sparsmal om fagspesialistene vil medvirke i organisatoriske
endringsprosesser, eller om deres gnsker kun er a fa holde pa med sitt fagomrade og drive
utviklingsarbeid innenfor dette. Undersgkelsen viser at 80 % av fagspesialistene gnsker stagrre
grad av medvirkning i endringsprosesser, og at 30 % trekker fram det at endringen er viktig
for helheten/virksomheten som avgjgrende for gnske om medvirkning. 80 % nevner viktig for
egen arbeidssituasjon som avgjgrende for gnske om medvirkning, og 70 % nevner at
engasjement og interesse er avgjgrende for om de gnsker & medvirke i de endringsprosesser

som foregar.

Et annet sparsmal som ble stilt var i hvilken grad fagspesialistene bryr seg om de ulike
endringene som skjer i organisasjonen, og hvordan de ser pa sin egen medvirkning i disse
endringsprosessene. Resultatene viser at 80 % av fagspesialistene mener det er viktig & delta
pa strategisk plan, og 60 % mener det er viktig a delta pa administrativt plan. Undersgkelsen
viser, som nevnt over, ogsa at 80 % av respondentene gnsker & medvirke i endringsprosesser i
starre grad enn i dag, og halvparten av disse gnsker stgrre grad av medvirkning i
endringsprosesser som angar hele virksomheten. 80 % utrykker ogsa en oppfatning om at det

er av stor betydning for resultatet av endringsprosessen at fagspesialister medvirker.
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5.3.0ppfatningenes overensstemmelse med

arbeidsmiljglovens § 4-2 punkt (3).

Arbeidsmiljglovens § 4-2 punkt (3) — arbeidsgiver skal sgrge for den informasjon,
medvirkning og kompetanseutvikling som er ngdvendig for a ivareta lovens krav til et fullt

forsvarlig arbeidsmiljg — skal ha gyldighet i alle typer av virksomheter i Norge.

Slik fagspesialistene i denne undersgkelsen har svart, kan det se ut til at de ikke har en
oppfatning av at de far den informasjon og mulighet for medvirkning som er ngdvendig, og
flere oppfatter arbeidsmiljget som utrygt, og er usikre pa framtiden og egen arbeidsplass. Ut i
fra den forstaelsen av begrepene informasjon og medvirkning som denne oppgaven legger til
grunn, kan det se ut til at arbeidsmiljglovens § 4-2 punkt (3) ikke er tilstrekkelig oppfylt for
hovedandelen av de respondentene som har deltatt i denne studien.

Irgens (2000) beskrev at man ved medvirkningshunger i en organisasjonsendringsfase ofte
mgtte frustrasjon, stress og oppgitthet. Oppgitthet var ogsa kjennetegn blant medarbeidere i

organisasjoner hvor man kunne identifisere endringskynisme.
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5.4.Tilstedeveerelsen av endringskynisme.

Tidligere i oppgaven ble det redegjort for de fem elementene som Amundsen og Kongsvik
(2008) har kommet fram til speilet de ansattes oppfatninger av sin situasjon knyttet til endring

og medvirkning i endringsprosesser pa arbeidsplassen.

De fem elementene er:
1. Endring for endringens skyld
2. Resirkulering av ideer
3. Praksisfjerne lgsninger
4. Manglede synliggjering av resultater
5. Pseudomedvirkning

Av disse elementene ble praksisfjerne lgsninger, manglende synliggjering av resultater og
pseudomedvirkning nevnt av noen av respondentene som elementer som har pavirket deres
oppfatning av egen medvirkning i endringsprosesser pa arbeidsplassen. Dog var det ingen
som trakk fram at endringer skjer for endringens skyld. Kun en respondent sa noe om at ideer

kommer tilbake, og at man kan oppleve & ga i sirkel.

To av respondentene ga uttrykk for en form for resignasjon(?) knyttet til egen medvirkning i
organisatoriske endringsprosesser.

En uttalelse som uttrykker dette er fra en respondent som sier: ”Har veert aktiv og sittet i
styrer tidligere. Na har jeg ikke lyst til det noe mer. Det er utrolig masse arbeid dersom du

skal fa giennomslag.”

En annen sa falgende: "Jeg deltar gjerne i samtaler og diskusjoner omkring fag og andre
ting, men ikke som formalisert rolle i et organ eller lignende. Vil ikke noe som binder tid og

krefter, ..., har absolutt mest fokus pa egne arbeidsoppgaver.”

Disse to hadde begge innehatt flere verv tidligere i sin arbeidskarriere, og begge ga uttrykk for

at de na var tilfredse med a medvirke i et slik omfang og pa en slik mate de na gjorde.
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En annen respondent utrykker mer en form for mangel pa valg og pavirkningsmulighet: “Det
gjelder d henge med, uansett om jeg vil eller ikke. En del ting bare kommer uansett, ...
Usikkert om noe blir til det bedre eller ikke. Verden gar videre uansett hva jeg mener om
det.”

En fjerde beskrev en resignasjon blant kollegaer: “Jeg bruker jo mye tid pa d delta og
pavirke. Jeg har ikke gitt helt opp ennd... Noen av mine kollegaer har sagt at “'nd gidder jeg

ikke mer — vil bare konsentrere meg om det som er jobben min”.

Andre utrykte en starre grad av positivitet og tro pa resultatene, bade av de endringer som har
veert gjennomfart, og de endringsprosessene som foregar.
En av fagspesialistene sa det slik: ”...det har veert morsomt ogsd. Ikke bare negativt, men

utfordrende.”

En annen uttrykte: “Na blir det en helt ny organisering. Hvordan skal vi tenke? Alt er helt

nytt egentlig. ... Men, det er bare spennende.”

Det var ikke lagt opp til & undersgke direkte hva respondentene mente om de fem elementene
som begrepet endringskynisme inneholder, og konklusjonen blir ogsa at intervjuene ikke har
gitt svar pa omfanget av tilstedevaerelsen av dem. Det er derfor ikke mulig & konkludere med

om det finnes eller ikke finnes endringskynisme blant respondentene.
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5.5.0ppfatninger om demokratiske prinsipper i

endringsprosessene.

Resultatene av undersgkelsen viser at flertallet av fagspesialistene hadde en skepsis til om
ngdvendige demokratiske prinsipper kunne sies a vere tilstede i virksomhetens
beslutningsprosesser. For a tydeliggjere dette, kan det veere en ide a se pa i hvilken grad

Robert Dahls (1992) fem kriterier i en demokratisk prosess, oppfattes & veere tilstede.

Kriteriet om lik stemmerett er det ikke grunnlag for & si om opptattes a veere tilstede eller ikke,
da det ikke er kommentert i seerlig grad av respondentene.

Derimot var kriteriet om effektiv deltakelse bergrt av samtlige respondenter. Den
gjennomgaende oppfatningen blant respondentene var at dette kriteriet bare delvis var tilstede.
Tilstrekkelig, og lik, mulighet til & bli hgrt mente respondentene ikke var gjeldende for alle.
Neste kriterium, som er opplysning — det at alle ber ha tid og kunnskaper for & begrunne
standpunkter og preferanser — mente flertallet av respondentene heller ikke var oppfylt.

Flere av respondenten oppfattet heller ikke at de hadde kontroll med sakslisten — rett til a
avgjare hvilke saker som skal fremmes — det fjerde kriteriet som ma vere oppfylt, for at en
prosess skal kunne defineres som demokratisk.

Det siste kriteriet — inklusjon — ble det ikke gitt noen klare oppfatninger om.

Ut i fra det overstaende, kan det trekkes en slutning om at de endringsprosesser som
respondentene har beskrevet og utdypet, ikke oppfattes som demokratiske, men at de
oppfattes a inneholde deler av de kriterier som Robert Dahl (1992) beskriver at en

demokratisk prosess ma inneholde.

Denne slutningen sammenfaller med det gnske om stgrre grad av medvirkning som
respondentene gir uttrykk for, da medvirkning, som nevnt tidligere, er en viktig og ngdvendig

bestanddel i et demokratisk system og i en demokratisk prosess.
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5.6.0ppsummerende drgfting

Det blir, etter min mening, legitimt a stille sparsmalstegn ved om det er sider og kjennetegn
ved spesialisten som medarbeider, eller sider ved de organisatoriske strukturene, rammene
den enkelte arbeider innenfor og/eller de interne beslutningsprosesser, som gjar at
spesialistene blir beskrevet a utvise den type adferd som bade Mintzberg og Jacobsen
vektlegger. En alternativ forklaring kan veere at det teoretiske utgangspunktet er strukturelt,

0g at medarbeiderens adferd har blitt utledet som en fglge av dette teoretiske utgangspunktet.

Det kommer ikke fram i denne oppgavens empiri at respondentene for eksempel ikke vil
stgtte endringsforsgk som innebzrer innfgring av ny og/eller annen kunnskap. | denne
empirien kan det se ut til at opplevelsen av mangel pa informasjon og kunnskap, og
opplevelse av manglede medvirkning, gir en opplevelse av gkt utrygghet/usikkerhet og ogsa
manglende mulighet for a gi statte til endringene. Hele atte av de ti intervjuede
fagspesialistene uttrykte at de gnsker stgrre grad av medvirkning i endringsprosessene enn de
har i dag (jf. tabell 13). Ingen gnsket mindre grad av medvirkning. Det kan indikere at det
blant en stor del av respondentene eksisterer det Irgens (2000) betegner som
medvirkningshunger, med de eventuelle effektene det kan gi i organisasjonen og i mulig

mangel pa gnskede resultater i pagaende og kommende endringsprosesser.

Den teoretiske beskrivelsen av spesialisten som medarbeider som bade Mintzberg (1979) og
Jacobsen (2008) gjer, samsvarer ikke fullstendig med resultatene av denne undersgkelsen.
Den teoretiske gyldigheten blir derfor usikker. Mintzbergs teori omkring organisatoriske
konfigurasjoner har, som nevnt, et relativt ensidig strukturperspektiv. Mintzbergs teori, mener
jeg, kan sies delvis a veere i konflikt med grunnlaget for utviklingen av den nordiske
modellen, og med andre organisasjonsteoretiske retninger som i starre grad ser organisasjoner
som et apent og helhetlig system og hvor vekt pa relasjoner og samarbeid har starre plass.
Mintzberg (1979) legger svert stor vekt pa organisasjonsstruktur og ledelsens rolle i
fagbyrakratiske organisasjoner, og definerer spesialisten som medarbeider ut i fra dette.
Jacobsen (2008) gir, etter min vurdering, uttrykk for a dele Mintzbergs oppfatning av

spesialisten som medarbeider.
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Slik jeg forstar Mintzbergs (1979) teori, brukes ikke det relasjonelle perspektivet som
forklaringsindikator, mens derimot Ry Nielsen og Ry (2002) har et sterkt relasjonelt
perspektiv i sin forstaelse av organisasjoner. Det strategiske kontingenssynet, det ny-
institusjonelle perspektivet og det gkologiske perspektivet bidrar alle til & gi et utfyllende

teoretisk bakteppe for forstaelsen av det denne studien har hatt som malsetting a belyse.

Det kan se ut til at Irgens (2000) teori omkring medvirkningshunger, medvirkningstilfredshet
og medvirkningsovermetthet, er egnet til a belyse de resultatene som undersgkelsen viser.
Arbeidsmiljglovens ordlyd og Robert Dahls (1992) kriterier for en demokratisk prosess, er
0gsa, etter mitt skjgnn, relevante og nyttige utgangspunkt for & undersgke og tydeliggjere
respondentenes oppfatninger. Samtidig er Patemans (1970) klassifiseringer godt egnet til &
synliggjere innholdet i begrepet medvirkning, og respondentenes oppfatninger om hva

begrepet inneholdt samsvarte godt med disse klassifiseringene.

Alle de sistnevnte teoretiske innfallsvinklene til medvirkning gir, slik jeg ser det, et utfyllende
bidrag til forstaelsen av resultatene, og kan sees som til dels sammenfallende teorier. Da jeg
ikke har analysert de grunnleggende forutsetningene disse ulike teoretiske perspektivene pa

medvirkning bygger pa, kan jeg ikke konkludere med at de er fullstendig sammenfallende.

Utgangspunktet om at medvirkning fra de ansatte i endringsprosesser er ngdvendig og
grunnleggende for a fa til vellykkede endringer i organisasjoner, ser ikke ut til & kunne
avkreftes etter denne studien av fagspesialisters oppfatninger om emnet. Det er heller ikke
mulig & konkludere med at det er ngdvendig, men respondentenes oppfatninger om
viktigheten av egen og kollegaers medvirkning for resultatet av endringsprosesser er tydelig.
Dersom det skulle vaert mulig a trekke noen tydeligere konklusjoner om det er en ngdvendig
forutsetning for vellykkede endringsprosesser, matte undersgkelsen ogsa inkludert

beslutningstakere/ledelsen som respondenter, og hatt et tydeligere fokus pa a undersgke dette.
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5.7.Hva kan ha pavirket resultatene?

De teoretiske utgangpunktene som ble valgt, har naturlig nok bidratt til hvordan resultatene
har blitt innhentet, kategorisert, tolket og forstatt. Det samme har utformingen av

problemstillingen og hva denne studien skulle male.

| Igpet av intervjuene viste det seg at atte av de ti respondentene som deltok i undersgkelsen
hadde hatt styreverv eller lederverv i lgpet av sin karriere. Denne fordelingen kan ha sin
forklaring i at det i hovedsak var ansatte med lang erfaring og hey kompetanse som utgjorde
hovedvekten av respondentene (syv av ti var enten professorer eller 1. amanuenser). Med lang
yrkeskarriere kan sannsynligheten for at man har innehatt denne type verv vare starre enn
dersom man har en Kkortere karriere. Hvorvidt denne fordelingen er representativ for
fagspesialistene ved de fire avdelingene pa Hi@ som er representert i undersgkelsen er, som
nevnt tidligere, usikkert. En alternativ forklaring til at denne fordelingen har oppstatt, kan
vaere at det i hovedsak var respondenter med denne type erfaring som farst svarte ja pa

invitasjonen til & delta i studien, fordi de ansa at de kunne bidra til undersgkelsen.

Respondentene har alle en narhet til det som skulle undersgkes, og de hadde hovedsakelig
god kjennskap til temaet. Hvorvidt alle gnsket og klarte & veere helt arlige omkring det som
ble snakket om i intervjuene er ikke sikkert. Noen av respondentene var opptatt av om deres
anonymitet ville bli tilstrekkelig ivaretatt, og andre var ogsa opptatt av hva resultatene kunne
komme til & brukes til. Dette kan ha pavirket enkelte av respondentenes vilje og opplevelse av
mulighet for & veaere helt oppriktige i sine svar. Det er ogsa et element at sa godt som alle
respondentene selv har erfaring fra forskningsarbeid, og pa bakgrunn av det ma antas & ha

veert innstilt pa & gi sa apen og erlig informasjon som mulig.

Det er ut fra at det utvalget denne studien baserer seg pa, ikke mulig a generalisere
resultatene. Til det er utvalget for lite. Bade hva gjelder de resterende fagspesialistene i de fire
avdelingene som respondentene er hentet fra, og for Hi@s fagspesialister som helhet. Likevel
mener jeg undersgkelsen viser noen tendenser, og har synliggjort noen funn, som det kan

veere interessant a forske videre pa.
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| og med at innhentingen av data skjedde gjennom bruk av intervjuer, vil maten intervjuene
ble gjennomfart pa vere av betydning for hvilke data som kom fram. I tillegg kan mine
holdninger og innstilling til temaet endringsprosesser og medvirkning ha pavirket
respondentenes uttrykte oppfatninger. | tillegg kan det ha vaert vanskelig for respondentene a
veere negativ til endringer pa arbeidsplassen, all den tid endring/lzering og utvikling av ny
kunnskap i form av forskning, er det fagspesialistene driver med daglig. Det vil ogsa veere en
viss fare for at jeg som intervjuer ikke har lagt den samme vekten pa de samme temaene, i alle
intervjuene. All samhandling og kommunikasjon mellom mennesker er avhengig av begge

parter, og ogsa av omstendighetene og rammene som samhandlingen forgar innenfor.

Resultatene ma anses a veere kontekstavhengig. Bade med hensyn til selve
intervjusituasjonen, men ogsa knyttet til hvem de enkelte respondentene er, hvilke erfaringer
de har med seg, det at de arbeider ved Hid, deres teoretiske referanser, deres falelsesmessige

stasted pa undersgkelsestidspunktet, og selve tidspunktet undersgkelsen ble gjort pa.

Det er ogsa av avgjerende betydning for resultatenes palitelighet at dataene har blitt
innsamlet, og bearbeidet/analysert pa en vitenskapelig tilfredsstillende mate. | vurderingen av
om dette har veert tilfelle er forskerens eget utgangspunkt, og egen tilnerming til tema som
skal undersgkes av betydning, og det er derfor viktig at den har blitt uttalt eksplisitt. I all
kvalitativ forskning, vil sider og egenskaper ved forskeren kunne ha stor betydning for

hvordan data blir forstatt, kategorisert og presentert.
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6. HOVEDFUNN OG AVSLUTNING

6.1.Hovedfunn og sammendrag av resultater

| all hovedsak kan hovedfunnene i denne undersgkelsen oppsummeres slik:

Over halvparten av fagspesialistene hadde en positiv oppfatning om endringer pa
arbeidsplassen. 90 % opplevde & medvirke i endringsprosesser pa avdelings-/fagniva,
samtidig som 80 % @nsket stgrre grad av medvirkning i endringsprosesser. Like mange mente
ogsa at det er viktig at fagpersonell medvirker i endringsprosesser pa strategisk niva. Samtidig
var det noen tydelige forskjeller mellom oppfatningene til de fagspesialistene som hadde

styreverv og de som ikke hadde slike verv.

Resultatene viser at de med styreverv var mer direkte medvirkende i endringsprosesser enn de
uten styreverv. Flere av de med styreverv beskrev ogsa en stgrre grad av opplevd
medvirkning, men ogsa starre grad av usikkerhet og utrygghet knyttet til endringer, og ogsa
mindre positiv oppfatning om endringer pa arbeidsplassen generelt. Under halvparten av disse
var positive til endringer. Over halvparten mente at en av arsakene til at de ikke medvirket i et
slikt omfang, og pa en slik mate, de selv gnsket, var at ledelsen ikke gnsker & ta alle med i

prosessen.

Flere av dem med styreverv gvet innflytelse gjennom uformelle mgter og samtaler med
representanter fra ledelsen, og de var generelt mer forngyde med den representative
ordningen. Flere av dem uttrykte ogsa oftere enn de uten styreverv, at de var opptatt av
arbeidsplassen sin, samtidig som de ikke opplevde seg tilstrekkelig hart og lyttet til i
endringsprosesser. En stgrre andel av de med, enn uten styreverv, mente at de mangler

ngdvendig informasjon og kunnskap nar de skal medvirke.

Flere av representantene uten styreverv, kontra de med, hadde en positiv oppfatning om
endringer pa arbeidsplassen generelt, og de ga mindre uttrykk for usikkerhet og utrygghet
knyttet til endringsprosessene. En stgrre andel av de uten styreverv var mindre sikre pa

betydningen av at fagpersonell deltar i endringsprosesser, og flere oppfattet det ikke som
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viktig at de medvirker i beslutningsprosesser om endringer av administrativ karakter. De
hadde en oppfatning av at de kun medvirker i endringsprosesser pa avdelings- /fagligniva,

ikke pa strategisk plan eller administrativt plan.

Ferre av de uten styreverv, enn av de med, beskrev at de var opptatt av arbeidsplassen som
helhet, og feerre ga utrykk for at rsaken til at de medvirket slik de gjorde handlet om at
ledelsen ikke gnsker a ta alle med. Flere la i stedet vekt pa at det er deres eget valg, og ogsa at
liten tid var avgjegrende. Samtidig gnsket flesteparten av dem uten styreverv stgrre grad av
medvirkning enn de hadde. Flere la starre vekt pa det kollegiale/sosiale i
medvirkningssammenheng enn de med styreverv, og flere opplevde & gve innflytelse gjennom
samtaler/mgter med kollegaer. De ga ikke uttrykk for at de ikke opplevde seg hgrt og lyttet til,

og feerre sa at de savnet informasjon og kunnskap.
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6.2.Avslutning

Denne studien har definitivt vekket min interesse for a undersgke bruken, opplevelsen og
effekten av medvirkning i endringsprosesser blant hgyt utdannede og faglig kompetente
medarbeidere, ytterligere. Det er ikke fullt samsvar mellom den teorien jeg kjente pa forhand
og de beskrivelser av spesialisten som medarbeider som kom fram i disse teoriene, og det jeg

finner etter & ha gjennomfart denne studien.

Jeg synes det ville vare interessant a legge Serhaugs oppfatninger av fagspesialisten i et
akademisk miljg til grunn, og gjegre en ny undersgkelse med dette som ett teoretisk
utgangspunkt kombinert med teori omkring makt og motstand, samt grunnleggende

beslutningsteori.

Det ville ogsa veere interessant & gjennomfare en tilsvarende undersgkelse som denne, blant
fagspesialister i andre fagbyrakratier, slik som spesialisthelsetjenesten eller innen

advokatfirmaer (som heller ikke er innenfor offentlig sektor).

For & validere de funnene som er gjort i denne studien, ville det ogsa ha veert av stor interesse

a ha gjennomfart en sparreundersgkelse blant alle fagspesialistene ved Hid.

Med sa stor mengde informasjon og data som er samlet inn, kan man alltid sparre seg om den
informasjonen man har valgt & vektlegge er den som burde veert vektlagt, eller om det er andre
deler av den innsamlede informasjonen som burde vaert presentert og analysert. Gitt de
avgrensingene og begrensningene som det har veert ngdvendig a ta hensyn til, mener jeg

oppgaven svarer pa problemstillingen.

I hvor stor grad resultatene fra denne undersgkelsen kan vere til hjelp for ledere som skal
beslutte og gjennomfare endringsprosesser i fagbyrakratier, er svart usikkert, pa grunn av den
store graden av kontekstavhengighet. Resultatene gir likevel noen indikasjoner pa hva det kan

veere nyttig & undersgke blant egne medarbeidere.
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Vedlegg 1

Fredrikstad, 4.1.2010

Mitt navn er Bente Fjeld Ludvigsen og jeg er mastergradstudent ved Hi@. Jeg skriver na min
masteroppgave i Organisasjon og Ledelse, og har professor Egil J. Skorstad som veileder. Til
daglig arbeider jeg som fagsjef/seksjonsleder i spesialisthelsetjenesten, innen tverrfaglig
spesialisert rusbehandling.

Masteroppgaven min er en studie av fagspesialisters oppfatninger om endringsprosesser pa
egen arbeidsplass, og egen medvirkning i slike prosesser. Jeg vil bruke Hi@d som studieobjekt,
og i ferste omgang gjere en kvalitativ studie med intervjuer av fagpersonell ved hagskolen.

| den forbindelse gnsker jeg a invitere deg til & vaere respondent.

Respondentene jeg har valgt ut er ansattes representanter i de ulike styrene ved Hggskolen,
samt mer tilfeldig utvalgte fagansatte som er 1. amanuensis eller professor ved avdelingene
for gvrig.

Jeg har som malsetting & ha gjennomfaert alle intervjuene (10-15 stk.) i lgpet av januar,
hovedsakelig i perioden 12.01. — 27.01.10. Jeg vil komme dit det passer for deg og
giennomfare intervjuet, og det er tenkt & ta maks 1 % time.

Jeg haper du stiller deg positiv til & delta. | sa fall vil det veere fint om du sender meg et svar
pa denne e-posten, med et tidspunkt jeg kan na deg pa telefon (Oppgi telefonnummer dersom
det er et annet enn det som star listet pa Hegskolens sider.), slik at vi kan avklare evt.
uklarheter eller sparsmal, og gjgre avtale om tid og sted for intervjuet. Alternativt kan du
gjerne ringe meg direkte.

Dersom du ikke gnsker & delta i studien, ber jeg deg vare sa vennlig a gi meg en
tilbakemelding pa det pr. e-post.

Med vennlig hilsen

Bente F. Ludvigsen

bentelud@online.no

mobil: 99 77 01 35
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Vedlegg 2

Til respondentene:

Masteroppgaven skal gi svar pa falgende problemstilling:

Hvilke oppfatninger har fagspesialister om endringsprosesser pa egen arbeidsplass, og egen

medvirkning i slike prosesser?

Hovedspgrsmalene i intervjuet vil vaere:

1. Nevn en eller to endringer/endringsprosesser som har vert gjennomfart, eller gjennomfares
pa Hid, og som har veaert av en slik karakter at de har hatt betydning for din arbeidssituasjon.
(Det er her ikke ngdvendig a ga i detaljer, bare gi en beskrivelse av hva endringen(e) har
bestatt i.)

2. Hva legger du i det & medvirke i endringsprosesser pa arbeidsplassen?

3. Ta utgangspunkt i en av de nevnte endringsprosessene du har beskrevet som betydningsfull

for din arbeidssituasjon. Hvordan vil du beskrive din medvirkning i denne endringsprosessen?

4. Hvordan ville du gnsket & medvirke?

5. Pa hvilken mate foretrekker du i hovedsak & medvirke - direkte (selv vare tilstede) eller

indirekte (gjennom andre)?

6. Hva er avgjerende for om du vil medvirke i endringsprosesser pa arbeidsplassen din?

Bente F. Ludvigsen, 6.1.2010.
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Vedlegg 3-side 1 av 3

INTERVJIJUGUIDE — masteroppgave om fagspesialisters oppfatning om

endringsprosesser pa arbeidsplassen og egen medvirkning i slike:

Masteroppgaven skal gi svar pa falgende problemstilling:

Hvilke oppfatninger har spesialister, i den operative virksomheten i et fagbyrakrati, om

endringsprosesser pa egen arbeidsplass og egen medvirkning i slike prosesser?

Oppfatninger er her definert som egen mening, forstaelse og fortolkning.
Gitt arbeidsmiljelovens ordlyd, vil denne oppgaven definere endringsprosesser som prosesser
som medfgrer endring av betydning for arbeidstakerens arbeidssituasjon og/eller for

virksomheten som helhet.

Svarene jeg far gjennom intervjuene skal gjgre meg i stand til & beskrive oppfatningene til
respondentene. Jeg vil undersgke deres oppfatninger gjennom & be dem om a beskrive noe av
den erfaringen de har med endringer av betydning for deres arbeidssituasjon, og deres erfaring
knyttet til egen medvirkning i disse endringsprosessene. Hvordan de velger a beskrive sin
erfaring, vil si meg noe om hvilken oppfatning de har nd. Som et utgangspunkt for
konkretisering av erfaringsbeskrivelsene, vil jeg be hver enkelt om & nevne en eller to

endringer som de oppfatter som serlig betydningsfulle.

HOVEDSP@RSMAL 1: Nevn en eller to endringer som har veert gjennomfart, eller

gjennomfares pa Hid, og som har veart av en slik karakter at de har hatt betydning for din
arbeidssituasjon.

Oppfelgingsspersmal: Pa hvilken mate og/eller i hvilket omfang har endringen pavirket din

arbeidssituasjon?

Oppfalgingssparsmal: Hvordan vil du si at endringene du beskriver har pavirket Hi@ som

arbeidsplass og virksomhet?

Gjennom a stille de overstaende sparsmalene vil jeg fa en oversikt over hvilke typer av

endringer de ulike respondentene vektlegger, samt fa en tydeliggjering i forhold til om
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Vedlegg 3-side 2 av 3

respondentene har en ensidig positiv, negativ eller usikker oppfatning av endringenes

pavirkning pa egen arbeidssituasjon, og for virksomheten som helhet.

HOVEDSP@RSMAL 2: Hva legger du i det & medvirke i endringsprosesser pé&
arbeidsplassen?

Oppfelgingsspersmal: Kan du gi eksempler pa hvordan medvirkning kan utgves i praksis

(hvis det ikke allerede er gjort)?
Oppfelgingsspersmal: Hvilken betydning har det at fagpersonell medvirker i

endringsprosesser - for selve prosessen og for resultatet?

Jeg har ikke definert begrepet "medvirkning” for respondentene pd forhand. Begrunnelsen er
at begrepet i dag brukes pa sa mange ulike mater, og med et sa varierende innhold, at det &
undersgke hva den enkelte legger i begrepet er interessant i seg selv. Farst og fremst fordi det
vil gi et ngdvendig perspektiv pa deres oppfatning av egen medvirkning, og det er denne
oppfatningen jeg skal beskrive. I tillegg er det viktig for & kunne beskrive deres oppfatning av
egen medvirkning, at de sier noe om hvilken betydning de tror denne medvirkningen faktisk
har.

Na vil jeg at respondenten skal ga tilbake til en eller begge de endringene han/hun nevnte
tidligere i intervjuet.
HOVEDSP@RSMAL 3: Hvordan vil du beskrive din medvirkning i denne/disse

endringsprosessene?

Oppfelgingssparsmal: Hva tror du er arsaken til at din medvirkning utgves/ble slik?

Respondentens svar vil her gi meg en beskrivelse av hans/hennes oppfatninger av praksis.

HOVEDSP@RSMAL 4: Hvordan/i hvilket omfang ville du gnsket & medvirke?

Oppfalgingssparsmal (Hvis annerledes enn praksis.): Hva skal til for at du skal kunne

medvirke slik du gnsker?

Hvis respondenten ikke har noe gnske om & medvirke:
Oppfalgingsspersmal: Hvorfor ikke?
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Vedlegg 3 -side 3av 3

Her vil svarene jeg far kunne si meg noe om respondentens oppfatning av
viktigheten/ngdvendigheten av egen medvirkning i de to endringsprosessene som han/hun har
nevnt, og som har hatt betydning for hans/hennes arbeidssituasjon. Hvor viktig og/eller
ngdvendig egen medvirkning oppfattes, vil veere viktige bestanddeler i beskrivelsen av

respondentens oppfatning av egen medvirkning.

HOVEDSP@RSMAL 5: Hva slags medvirkning foretrekker du — direkte eller indirekte?

Oppfelgingsspgrsmal: Hvordan gver du innflytelse pa det som skjer?

Oppfelgingssparsmal: Hvor forngyd er du med den representative ordningen?

Her vil svarene jeg far tydeliggjare respondentens oppfatninger om egen medvirkning, og
konkretisere hvordan de faktisk gver innflytelse, samt fortelle om de foretrekker indirekte

eller direkte medvirkning for egen del.

HOVEDSP@RSMAL 6: Hva er avgjgrende for om du vil medvirke i endringsprosesser pa

arbeidsplassen din?

Dersom det er behov for konkretisering eller utdyping av synspunkter, blir det viktig a
ettersparre.

Eks. Oppfalgingsspgrsmal: Kan du veere litt mer konkret? — evt. Hva er det som gjer dette

avgjerende for deg?
Gjennom a stille dette hovedsparsmalet avslutningsvis, vil jeg sikre at respondenten far

mulighet til & tydeliggjere sine oppfatninger og utdype sine holdninger, bade til

endringsprosesser og til egen medvirkning.

Utarbeidet av Bente F. Ludvigsen
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