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Forord

Gjennom snart to tiars arbeid i offentlig helsetjeneste, de fleste av dem som ansvarlig leder,
har jeg fatt en serlig interesse for & se pa mulighetsrommet innenfor de gitte ressursrammer.
Jeg er ikke sa opptatt av & endre rammer, men veldig opptatt av & foredle innholdet. Med det
tenker jeg pa hvordan vi bruker pengene, hvordan vi benytter de menneskelige ressursene som
personalet er, hvordan vi utnytter kompetansen, hvordan vi svarer opp det tilsynelatende
umettelige behovet pasientene vare har. Jeg har laert meg a ha et positivt fokus pa analyse av
behov og ressurser. Jeg har leert meg a se pa det som dgrapner til god og rettferdig utnyttelse

av velferdsstaten Norge.

Jeg gnsker med denne studien & vise hvordan verdibasert ledelse som er forankret i
organisasjonen, sammen med malstyring og analyseverktgy kan skape organisasjoner som er
gode a arbeide i, som gir pasientene det de trenger og som er effektive samfunnsgkonomisk.
Albert Einstein sa at dersom du ikke kan forklare det enkelt nok, har du ikke forstatt det godt

nok. Jeg haper jeg har forstatt det godt nok.

Jeg vil benytte anledningen til & takke noen mennesker som har hjulpet meg til a fullfgre fire
ar deltidsstudium som resulterer i denne Masteroppgaven i verdibasert ledelse. Farst vil jeg
takk Per, for at han viser forstaelse og talmodighet nar jeg fire ar pa rad laser meg inne halve
varen med oppgaveskriving og asosial atferd og overlater hus og 3 barn helt og holdent til
han. Jeg vil takke min veileder Karin Kongsli for god veiledning og konstruktiv kritikk. I en
trang start var hun engasjert utover hva jeg forventet. Takk!

Jeg vil takke Harald Askeland for engasjerte og gode innspill pa gruppeveiledning. Mine
medstudenter Trine, Gullik, Christian, Randi, Elin, Anders og @yunn har gitt flotte
tilbakemeldinger og fungert supert som gruppe. Jeg vil ogsa takke mine kolleger for heiarop
0g oppmuntringer og ansatte pa KFT som har vist stor overbeaerenhet med meg det siste

halvéret.

Takk til Kjersti, Bente, Guro, og Elisabeth som har hjulpet meg til ikke a kaste inn
handkleet” underveis. Sarlig takk til Einar Aadland for flotte veiledninger i 2. studiear. De
var verdifulle for meg. Takk til Ringerike - og Drammen kommune som har gitt meg

muligheten til & studere ved a gi meg permisjoner underveis.
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Sammendrag

Studien tar utgangspunkt i hvordan en avdelingsleder i hjemmebasert tjeneste kan organisere
sin rolle for @ mgte alle kravene som blir stilt. Leder skal utfare sin ledergjerning slik at de
ansatte kan oppleve stagrst mulig grad av trivsel pa jobb. Leder skal ivareta hensynet til
brukerne, ivareta kvaliteten i tjenesten og samtidig forholde seg aktivt til rammene. Leder skal
ha budsjettdisiplin, og skal bidra til & forvalte ressurser som velferdsgoder og ansatt-ressurser
pa den mest hensiktsmessige maten.

Leder skal sgrge for at organisasjonen har godt omdgmme, og at de ansatte er stolte av sin
arbeidsplass.

Hvilke lederverktay kan hjelpe en avdelingsleder til & forholde seg aktivt til alle disse
rammebetingelsene? Kan elementer fra teorien om New Public Management benyttes som
lederverktgy dersom man ser det i sammenheng med verdibasert ledelse, brukernes behov og

de ansattes opplevelse av trivsel?
Studiens formal er a se pa hvilke faktorer som kjennetegner effektive avdelinger, kjennetegner
avdelinger med hgy grad av trivsel og deretter sette disse faktorene opp i mot malstyring og

lederverktay.

Studien er utfgrt som en kvantitativ undersgkelse med utgangspunkt i en spgrreundersgkelse

foretatt gjennom www.bedrekommune.no og en tidsstudie. Begge gjennomfart i samme
kommune i samme tidsrom i hjemmesykepleien.

Det er gjort univariat analyse av variabler hvor de illustreres i enkle diagrammer, summeres
og snittberegnes, og en enkel korrelasjonsanalyse hvor variablene vurderes mot hverandre pa
sammenhenger mellom variablene. Korrelasjonsanalysen har lav grad av signifikans, og er
derfor ikke konklusiv. Den kan allikevel vere veiledende i sin fremstilling av lederrollens
betydning for motivasjon, myndiggjering og trivsel, noe som igjen kan fare til en hgy grad av
malt ytre effektivitet.


http://www.bedrekommune.no/

Effektivitet som verdi — kan vi trives med det?

1.0 Innledning

Min oppgave handler om at ledere bgr se pa trivsel og effektivitet som ledende verdier i
organisasjonsarbeid. Jeg liker a tenke at trivsel hos medarbeidere er den overordnete verdien.
Jeg tenker likeledes at god og rettferdig fordeling av velferdsgoder er en tilsvarende
overordnet verdi i en offentlig helseorganisasjon. Jeg gnsker a se nermere pa en kommune i
Norge som har trivsel blant ansatte og effektiv drift som styringsmal. Jeg ser pa trivsel og
effektivitet som verdier. Jeg vil se om styringsmal som er fundert i disse verdiene, anvendt i
planlegging, strategi, kursendringer og manedlige/kvartalsvise malinger kan veere gode

lederverktay for a ha fokus pa effektiv utnyttelse av velferdsgoder.

1.1 Bakgrunn og formadl for tema - hva vil jeg oppna med studien?

Jeg har veert leder for ulike kunnskapsorganisasjoner i offentlig regi. Jeg har hatt ulike
lederteam og driftsenheter, og har sett det som min viktigste oppgave a legge forholdene til
rette slik at de ansatte har lyst til & komme pa jobb hver dag og produsere gode tjenester til
tjenestemottakerne med rett kvalitet til rett kostnad.

Jeg faler at jeg lykkes i arbeidet nar brukerundersgkelser viser at tjenestemottakerne er
forngyd, nar sykefraveeret blant de ansatte er lavt, nar rekrutteringssituasjonen er god, nar
malt ytre effektivitet i organisasjonen er hgy. Ikke for hgy og ikke for lav, og nar vi klarer &

drifte innenfor forutsatt ramme som er korrekt beregnet.

Jeg har liten talmodighet med utsagn som > det er det ikke tid til” eller ”Ja, men vi far det ikke
til innenfor den tidsrammen vi har”. Det er muligens arsaken til at jeg er sarlig opptatt av
effektiv drift og desentralisering av myndighet ut til det utferende ledd. Jeg gnsker at alle skal
fa mest mulig kvalitativ god drift ut av den tiden vi har til radighet hver dag. Jeg har en
antagelse om at de mest effektive team i en organisasjon ogsa er blant de som trives best pa
jobb. Jeg har i tillegg en antagelse om at de som trives best pa jobb er de som har tilstrekkelig
kompetanse til & kunne arbeide selvstendig i tjenesten. Jeg tenker at det gjor at de ansatte
opplever oppgavene de blir satt til som meningsfylte og utfordrende, men mulig & lgse med

den kompetansen de innehar. Jeg tror at de som velger a arbeide i kunnskapsorganisasjoner
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trives pa jobb nar de opplever at arbeidet gir dem personlig utfordringer og variasjon. Jeg
antar at de som har tilstrekkelig kompetanse sett opp mot utfordringene, vil veere de som har
lettest for se behovet for den kompetansen de ikke selv besitter, og etterspgrre denne hos
andre nar det behovet oppstar. De vil arbeide selvstendig og effektivt, ogsa nar de arbeider i
team. Jeg gnsker & se om min undersgkelse kan statte mine antagelser. Dersom jeg far statte
for at myndiggjering av ansatte og malstyring med fokus pa trivsel og effektivitet er gode
lederverktay tenker jeg at det kan ha betydning for hvordan ledere velger & organisere driften i
team. Jeg tenker ogsa at det kan ha betydning for hvilket fokus en leder bgr ha, nar han hun
vil vedlikeholde sine team i de tilfeller hvor trivsel og effektivitet er et mal og styrende

verdier.

Oppsummering:

Jeg ansker gjennom undersgkelsen a se om fokus pa myndiggjegring og kompetanseheving av
ansatte og fokus pa malstyring gir organisasjoner med hgy grad av opplevd trivsel og ytre
effektivitet. Dersom denne studien kan peke pa noen lederverktay som er a foretrekke for a

oppna effektivitet og trivsel ville jeg som undersgker veere tilfreds.

1.2 Presentasjon av problemstilling og forskningsspgrsmal

1.2.1 Overordnet
Ledelse er katalysator for hvordan styringsmal blir anvendt og jeg tenker at det kan

sammenfattes i fglgende pastand:
e Ledere i det offentlige som benytter prinsipper om myndiggj@ring av ansatte og aktiv
bruk av malstyring som lederverktgy, vil drifte organisasjoner med hgy grad av trivsel

og en effektiv utnyttelse av knapphetsgoder.

1.2.2 Konkret
Jeg tenker at overordnet problemstilling kan komme til uttrykk i praksis slik:

e Finnes det felles faktorer hos effektive team og team med hgy opplevelse av trivsel
som kan ses i sammenheng?
e Peker disse faktorene pa lederverktgy som er a foretrekke dersom ytre effektivitet og

trivsel er malet?

1.2.3 Forskningsspgrsmal
1. Hva kjennetegner avdelinger med hgy grad av produksjonseffektivitet hva angar

a. Trivsel



b. Opplevelse av myndiggjering
2. Vil avdelinger med hgy skar pa trivsel skare hgyt pa effektivitet?
3. Er det sammenfall mellom hgy skar pa trivsel eller effektivitet, og opplevelsen av a

veere delaktig i malstyring?

1.3 Variabler og operasjonalisering av begreper

| tabellen nedenfor viser jeg hvilke variable starrelser jeg opererer med.

Tabell 1 side 8

Uavhengig variabel Avhengig variable
Ledelse Ytre effektivitet
Grad av myndiggjering Grad av tilfredshet
Indre motivasjon

Kontrollerte variabler er andre starrelser som det er mulig & variere, men som vi gnsker a
holde konstante under testingen av den uavhengige variabelen som er valgt. Sa langt i denne

oppgaven er de definert som

o |okaler tjenestene holder hus i
e den enkelte ansattes lgnn
e organisasjonsmodell som er valgt

e den ansattes stillingsstarrelse

Jeg avgrenser omfanget av denne studien ved ikke & ga neermere inn pa de kontrollerte
variablene. Det samme vil gjelde for mellomliggende variabler. Eksempler kan veere grad av
dagslys, problemer med elektroniske verktay - IKT, negativt omdgmme i befolkning og
presse, mangel pa oppriktighet i rapportering. Dette er faktorer som vil kunne pavirke
forskningen, men som er vanskelige & male, og som ikke vil bli omtalt neermere i dette

studiet.

Operasjonalisering av begreper.

Ved operasjonalisering gir man ngkkelbegreper et presist meningsinnhold og avgrenser det
fenomenet som skal undersgkes. Operasjonalisering er & gjere noe malbart ved observasjon
eller eksperimentering. Operasjonalisering er viktig, siden noe man trodde var et enkelt

konsept, kan vise seg a gi ulike svar ved ulike malemetoder.



http://no.wikipedia.org/w/index.php?title=N%C3%B8kkelbegrep&action=edit&redlink=1
http://no.wikipedia.org/wiki/Observasjon
http://no.wikipedia.org/wiki/Eksperiment

1.3.1. Ledelse, og verdier under ledelse
Nar det gjelder variabelen ledelse har jeg valgt & se pa verdier som henspeiler pa

medarbeidernes oppleves av god ledelse. | studien vil jeg derfor benytte forskning som sgker
a fa svar pa hvorvidt medarbeiderne opplever at de har en tydelig leder som bruker relevante
verktgy for & na mal gjennom sine medarbeidere. Mine definerte verdier i forhold til ledelse i
denne studien blir derfor

e forventningsavklaring

e opplevelse av innhold

e risog ros

e innsikt

o lyttende leder

o etikk

e malstyring

1.3.2. Myndiggjgring, og verdier under myndiggjgring
Jeg vil se pa den ansattes opplevelse av a vaere en myndiggjort medarbeider. | hvor stor grad

opplever den ansatte at han har ngdvendig kompetanse for & utfgre den oppgaven han er satt
til & utfgre? | hvor stor grad opplever den ansatte at han har myndighet til & svare opp til det
ansvaret han opplever a ha. Mine definerte verdier i forhold til myndiggjering i denne studien
blir derfor medarbeideres opplevelse av

e eierforhold til mal

e kompetanse

e egeninnsats

e utfordringer

e selvstendighet

1.3.3. Motivasjon, og verdier under motivasjon
Studiet vil se pa medarbeideres opplevelse av deltakelse i malstyringsprosesser, opplevelse av

egen kompetanse i forhold til utfordringer, muligheter for personlig vekst og om de opplever
seg sett og hart av leder. Dette er faktorer knyttet til motivasjon slik oppgaven definerer det i
kapittel 3.0. Det vil veere verdier som kan sortere under motivasjon og myndiggj@ring som er
vanskelige a skille, og det kan kanskje diskuteres hvorvidt myndiggjering i seg selv er en

verdi under motivasjon. Jeg har allikevel valgt a se de adskilt i innledningen til studiet.



Oppfyllelse av motivasjonsfaktorene innebarer opplevelse av mer meningsfylt
arbeidshverdag, og verdiene som hgrer under variabelen motivasjon blir definert som
e mal
e ny leering
e kompetanseutvikling
e lonn

e arbeidstidsordninger

1.3.4. Ytre effektivitet og verdier under ytre effektivitet
Jeg vil i denne oppgaven se pa effektivitet som en organisasjons ytre effektivitet malt

gjennom en tidsstudie i hjemmebasert omsorg. Det betyr at effektivitet relaterer seg til hvor
mye menneskelige ressurser malt i medgatt tid som gar med til & dekke et faglig definert
udekket behov hos en pasient i hiemmebasert omsorg. Tiden som males inkluderer direkte tid
medgatt i utfarelse rettet mot bruker, samt tid medgatt til planlegging og kvalitetsarbeid.
(Indirekte og direkte brukertid). Mine definerte verdier i forhold til ytre effektivitet i denne
studien blir derfor

e opplevelse av tid

e utstyr og verktgy

o tilrettelegging

o direkte brukertid og vedtakstimer

1.3.5. Tilfredshet, og verdier under tilfredshet
Min undersgkelse vil se pa graden av opplevd medarbeidertilfredshet. | sparreskjemaet som er

benyttet er det en rekke sparsmal knyttet til graden av forngydhet og trivsel med kolleger,
leder og arbeidsoppgaver. Mine definerte verdier knyttet til tilfredshet i denne studien blir
derfor

e trivsel med kolleger

e oppgavelgsning

e samarbeid

e mobbing

e integrering

e varsling - apenhet

e stolthet
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Oppsummering:

Jeg har definert de uavhengige variablene mine til & vere ledelse, grad av myndiggjering og
indre motivasjon, og de avhengige variablene til & veere tilfredshet og ytre effektivitet. Jeg har
definert verdier til alle variablene. Disse verdiene vil bli omtalt i lys av teori og empiri, og det

er disse verdiene jeg vil undersgke forekomsten av funn pa i min studie.

1.4 Avgrensing av oppgaven

Jeg har valgt & begrense oppgaven min til & se pa begrepene trivsel og ytre effektivitet i
sammenheng. Det vil derfor veere mye, serlig innenfor begrepet effektivitet, jeg ikke berarer.
Jeg vil ikke ga inn pa faktorer som bergrer produksjonskjeden og mulige mater a effektivisere
eller forsterke det enkelte ledd.

Jeg har valgt & avgrense oppgaven min til & se pa team og ikke se pa enkeltindivider. Dette pa
tross av at enkeltindivider pavirker team.

Jeg har valgt ikke & ga veldig dypt inn i lederrollen og leders pavirkning i forhold til hvordan
leder utfarer sin gjerning. Det er ikke malt i denne undersgkelsen. Det som er malt er hvordan
ansatte opplever sin leder og dennes rolle. En mer objektiv maling av leders rolle er ikke
foretatt.

Jeg har valgt ikke i szrlig grad a ta hensyn til eksterne eller ytre variabler som pavirker
effektivitet eller trivsel. Det kan for eksempel veere logistikk i forhold til arbeidslister, trafikk
og veianlegg, meteorologiske forhold, fysisk utforming av arbeidsplass, forhold hjemme hos
den hjelpetrengende, graden av uforutsette hendelser knyttet til hjemmeomsorgen osv. Dette
er valg jeg har sett at har veert ngdvendige a ta for meg som forsker, for & fa en oppgave som i

omfang er innenfor rammen av hva som forventes av en masteroppgave.

1.5 Oppbygging av oppgaven

Oppgaven er disponert som falger:

Kapittel 1 presenterer bakgrunn for valg av tema og problemstilling, samt tilneerming,
begrepsavklaringer og gangen i den videre oppgaven.

Kapittel 2 redegjer for relevant empiri i forhold samt noen sentrale begreper samt relevant
teori.

Kapittel 3 redegjer for relevant teori.
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Kapittel 4 beskriver valg av metode og begrunnelsen for denne, samt hvordan den
metodiske gjennomfgringen ble foretatt.

Kapittel 5 presenterer funn, analyse og diskusjon pa grunnlag av datamaterialet som er
benyttet.

Kapittel 6 oppsummerer funnene og trekker konklusjoner.

2.0 Teori og litteraturgjennomgang

2.1 Aktuell forskning

Det er foretatt litteratursgk gjennom sgkemotorene Bibsys, Medline og Chinal for & sgke etter
relevant forskning utgitt i artikler eller bgker som har veert foretatt tidligere innenfor samme
problemstilling.

Sekeordene effektivitet og trivsel i sammenheng ga ingen relevante treff, med unntak av en
leerebok i ledelse som tar for seg grunnleggende lederteorier og prinsipper. Det samme gjelder

for sgkeordene skrevet pa engelsk — efficiency and thrive og efficiency and well-beeing.

Hva angar sgkeord har jeg benyttet ordene trivsel, medarbeider tilfredshet, effektivitet,
effektiv, direkte brukertid og myndiggjorte medarbeidere. Engelske sgkeord har veert
efficiency, well-beeing, human resource versus effeciency, thrive, effectiveness, Det er fa
artikler og bgker som kombinerer trivsel og effektivitet som begrep sett i sammenheng opp i
mot team og resultater. Det som finnes er ogsa lite relevant da det er knyttet til organisering
av ledermgter, omstillingsprosesser og skiftende markedsprosesser/betingelser. Jeg har derfor
ogsa sgkt pa ordene effektivitet og trivsel hver for seg og sett igjennom treff for a sgke etter
relevante artikler. Det er sgkt pa norsk og engelsk.

Ved & kombinere sgk og avgrense blant annet med forskning innenfor de siste 5 ar, satt jeg
igjen med flere studier og artikler, som jeg fant relevante og interessante a benytte i min

studie.

2.1.1. Forskning av betydning for trivsel og effektivitet sett i sammenheng
Toyota og Lean

Jeg har i mitt sgk funnet at Sintef over en tidrs periode har samarbeidet med det japanske
forskningsinstituttet AIST (advanced industrial science and technology) og Toyota om
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utvikling av modeller for teamorganisering. Sintef og NTNU har utviklet et analyseverktgy
for teamorganisering, som viser hvordan team fungerer i ulike produksjonsbedrifter.
Malsettingen med forskningsarbeidet er & ”..avdekke mulige forbedringer knyttet til béide
effektivitet og trivsel uansett produksjonsteknologi og andre rammebetingelser”. Dette i fglge
M.Hatling, Sintef. Ukeavisen Ledelse 30. november 2010.

Japanerne har en teammodell som fokuserer pa slanke produksjonslinjer — sakalt Lean
production, mens Norge har et fokus som sikrer ansattes kontroll og innflytelse. En av
hovedutfordringene i Lean production er a sikre kontinuerlig drift uten bruk av mellomlager.
Dette krever et sterkt fokus pa logistikk, kontroll, evne til omstilling og standardisering.
Sintefs forskning har avstedkommet et nytt verktgy brukes blant annet til a fa fram
informasjon om ansattes kompetanse, teamets grad av selvstyre, hvordan teamleder velges, de

ansattes frihet og involvering i aktiviteter knyttet til kontinuerlig forbedring.

Et samarbeid hvor de to hovedretningene forenes ved a ta det beste fra to verdener, virker for
meg veldig overfarbart til ledelse innen helseorganisasjoner, serlig der hvor jeg som
undersgker velger a ta i bruk verktay som tidsstudier, som bgr vere overfarbart. Lean
produksjon har et lederfokus som retter seg mot a pavirke medarbeidere og fremme optimal
organisering for & na mal.

Figur 2 side 13,Lean huset
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Lean huset illustrerer hovedmomentene i modellen. Grunnmuren handler om a forsta
kundene, hva opplever pasienten som verdi? Analysere verdistrammen — eller pasientforlgpet.
Det handler om & organisere oppgavene, ta styring, skape synlighet, standardisere,
tydeliggjere ansvar. Pa denne maten skapes trygghet og stressfaktorer reduseres. Jevn takt og
flyt — kalles ofte ”flow”. Det er dit vi vil ha produksjonen. Lepende forbedringer er rommet i
huset. Hva vil kunden ha? Hva kan vi gjgre bedre? Forebygging av feil, reduksjon av
tidstyver er andre veggen i huset. Fjerne slgsing — eller waste”. Taket er resultatet: a
maksimere kundeverdi. Lean tankegangen sier at ledere kan dele lederskap med
medarbeiderne i virksomheten, og dermed fa tilgang til et mye starre lederskap enn det de
selv makter. Det handler om & utfordre, stille krav og a stgtte. Lean i Norge handler om

involvering av ansatte.

Lean er & implementere en kultur for kontinuerlige forbedringer, skape nye perspektiver, ha
fokus pa verdi og tidstyver, utarbeide standarder, avtaler og stabilitet i organisasjonen samt a
involvere organisasjonen i prosessene. Dette arbeidet hgyner kvalitet og kundetilfredshet,
hgyner medarbeidertilfredshet og bedrer effektiviteten — mer for pengene. (Eriksen m./flere
2005)

Well-being and organizational performance: An organizational-level test of the happy-
productive worker hypothesis. Toon W. Tarisa* and Paul J.G. Schreursb

Dette referer til en stgrre undersgkelse foretatt i Nederland blant 66
hjemmehjelpsorganisasjoner. Studiet er utfart i 2004-2005. Artikkelen er utgitt i 2009. Studiet
tok utgangspunkt i at det var en antagelse at hgy grad av individuell trivsel pa arbeidsplassen
farer til hgy grad av individuell ytelse som igjen skulle fare til hgy grad av organisasjonell
effektivitet og ytelse. Krav, kontroll statte, falelsesmessig utmattelse og trivsel ble malt opp i
mot organisasjonens ytelse pa den annen side. Dette ble analysert gjennom regresjonsanalyse.
Hypotesen ble delvis bekreftet, seerlig ble sammenhengen mellom falelsesmessig utmattelse
og lav effektivitet bekreftet. Studien understreker betydningen av a legge til rette for
individuell trivsel, ogsa fordi det kan ha positive effekter for organisasjonell effektivitet og
brukertilfredshet. Dette skulle igjen overfares til hgy organisasjonell ytelse, som hgy
effektivitet og produktivitet. I studiet har man sett pa sammenhenger mellom grader av krav,
kontroll, statte, falelsesmessig utmattelse og tilfredshet pa den ene siden, og organisasjonens
ytelse pa den andre. Hypotesen ble delvis bekreftet, serlig hva angar hgye nivaer av

falelsesmessig utmattelse relatert til lav organisasjonell ytelse. Studiet hadde fire
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ytelsesindikatorer: klienttilfredshet, organisasjons produktivitet referert til produksjon av
tjenestetimer, personalkostnad per betalt time, organisasjons effektivitet knyttet til kostnad av
produktet. Altsa en malt indre effektivitet.

Studiet viser at gjennomsnittlige verdier av indikatorer for medarbeidertilfredshet har positiv

samvariasjon med klienttilfredshet, men ikke, og til og med negativt relatert til produktivitet.

Den starste forskjellen pa dette studiet og mitt er allikevel at jeg maler alt i et team. Jeg er
ikke interessert i den enkelte ansattes opplevelse av trivsel isolert, og heller ikke av graden av
effektivitet isolert. Likeledes maler denne studien effektivitet opplevd som indre effektivitet
og min studie vil male ytre effektivitet. Jeg ser likevel at denne studien kan har aspekter som

er relevante for min studie.

Jeg fant to studier som omhandlet ansatt trivsel og effektivitet rettet mot et gnske om a skape
smidige organisasjoner som raskt kunne adaptere nye retninger basert pa hyppige og raske
endringer i markedet, Workforce agility. Jeg fant ikke disse studiene relevante nok for min
forskning. De kan ganske sikkert ha elementer i seg som kan ha overfagringsverdi, men de har

et annet formal og er rettet inn pa et annet marked.

2.1.2 Forskning med betydning for rollen som myndiggjort medarbeider
Kommunenes Sentralorganisasjon, KS, har over ar hatt et sarlig fokus pa utvikling av

medarbeiderrollen. KS har hatt szrlig fokus pa helse og omsorgssektoren, da det er allment
kjent at de stgrste utfordringene i dag og for fremtiden ligger nettopp der. Det var bakgrunnen
for at KS satte i gang et utviklingsnettverk som skulle arbeide spesielt med a utvikle
myndiggjorte medarbeidere i pleie- og omsorgssektoren over en periode pa drgyt ett ar. 12
kommuner ble valgt ut til & delta. Nordlandsforskning fikk i oppdrag a fglge prosessen
underveis og dokumentere effektene av satsningen. Resultatene baserer seg pa bade
kvalitative data, med omfattende intervjurunder bade ved oppstart og avslutning, og pa
kvantitative data gjennom en spgrreskjemaundersgkelse til ansatte i de 12 kommunene, samt

at prosessen ble tett fulgt underveis.
Fglgende hovedsparsmal har statt i fokus for undersgkelsen:

e Hva legger ulike kommunale akterer i begrepet myndiggjering? Hvordan fylles

begrepet med innhold?
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e Hvordan omsettes og brukes begrepet i praksis? Hvilke tiltak igangsettes i
kommunene?
e Huvilken effekt har myndiggjering innefor den kommunale pleie- og omsorgstjenesten:

Huvilke tiltak er det som lykkes, og hvorfor lykkes de?

Myndiggjering dreier seg om ansattes aktive medvirkning i utformingen av arbeidshverdagen
og har en lang tradisjon innenfor arbeidslivsforskningen. (Nordlandsforskning,2004) I den
senere tid er det i gkende grad tatt i bruk som ledelsesverktay. Her handler det om a frigjere
energi hos arbeidstakerne, at de kan ta i bruk sitt potensial. Myndiggjering koples gjerne til et
inkluderende arbeidsliv. Tanken er at en myndiggjort medarbeider er en som har fatt, og
grepet retten til & beslutte innenfor omrader han har kompetanse. Dette innebzrer gkt
innflytelse og kontroll over egen arbeidssituasjon, noe som ma antas a fare til at
arbeidstakerne blir mer forngyd og engasjert. Dermed vil ogsa kvaliteten pa tjenesten gke, og
resultatet blir en vinn — vinn situasjon bade for arbeidstaker og arbeidsgiver. En slik forstaelse
av myndiggjaring krever at prosessene preges av delaktighet og involvering av ansatte pa alle
nivaer i organisasjonen. Myndiggjering handler om en kombinasjon av gkt ansvar, gkt
innflytelse og gkt kunnskap. Dersom arbeidstakerne kun far gkt ansvar uten gkt innflytelse og
kunnskap, vil det fare til frustrasjon og arbeidstakerne ser ikke egennytten i gkt engasjement.
@kes derimot kunnskapsnivaet og innflytelsen i kombinasjon med at arbeidstakerne far gkt
ansvar, vil det kunne virke som en berikelse for den enkelte og engasjementet vil gke. Det er
da vi kan snakke om myndiggjorte medarbeidere — ikke bare ansvarliggjorte medarbeidere.

Sannsynligvis vil kvaliteten pa tjenesten ogsa forbedres. (KS-2005)
Figur 3 side 16 — Myndiggjeringens flytsone
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Denne modellen tar pd samme mate som Lean inn i seg en utvikling hvor flytsone er et gnsket
delprodukt, og hvor stress og usikkerhet blir erstattet av trygghet og myndighet.

Min studie inkorporer myndiggjorte medarbeidere i seg som en variabel jeg gnsker a studere.
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Sintef har foretatt forskning pa trivsel og mestring blant hjelpepleiere i kommunene i 2010.
Dette pa oppdrag fra Fagforbundet. Undersgkelsen er ikke knyttet opp mot opplevelsen av
myndiggjering eller effektivitet, og jeg velger derfor a se bort i fra denne, selv om den sikkert
kan ha relevante elementer i seg.

Manpower har foretatt en Worklife undersgkelse, gijennomfgrt av Kairos Future som hadde
4400 respondenter i Norge. Den har som tittel: Like interesser gir gkt effektivitet og trivsel pa
arbeidsplassen. Den er publisert i 2010.

Den hevder at norske arbeidstagere trives best pa arbeidsplasser der medarbeiderne deler de
samme interessene og der det er mange med hgyere utdanning. Da skapes det beste og mest

effektive arbeidsmiljget, det blir oftere bedre stemning og hayere kreativitet.

Pa arbeidsplasser der mange deler de samme interessene er det ogsa flere som har starre
engasjement rundt jobben sin og man er bedre til & gi hverandre konstruktive
tilbakemeldinger. Undersgkelsen viser at felles interesser er den faktoren som pavirker
arbeidsklimaet i mest mulig positiv retning. Det er med andre ord ikke kjgnnsfordeling, ulike
bakgrunner, alder eller kompetanse som er avgjgrende for et godt arbeidsmiljg.
Undersgkelsen viser at det ikke er sa viktig om man er 25 eller 60 ar for a skape et godt
arbeidsmiljg. Det er felles interesser som i stor grad bidrar til at medarbeiderne faler
tilhgrighet og fellesskap Det slas ogsa fast at en hgy andel med hgyskoleutdanning genererer
gkt produktivitet og kreativitet, ifglge undersgkelsen. Knapt halvparten av medarbeiderne pa
arbeidsplasser med fa eller ingen med hgyskoleutdanning har et stort engasjement og energi i
sitt arbeid sammenlignet med narmere 80 % pa arbeidsplasser der andelen med
hgyskoleutdanning er hgy. Pa arbeidsplasser innen medie- og kultursektoren og innen reklame
0g PR oppgir flest at de har mange kollegaer som deler de samme interessene. Derimot ser vi
at innen byggeindustrien og blant handverkere er det betydelig feerre som deler de samme
interessene. Her sier halvparten at de har fa eller ingen kollegaer som har de samme

interessene som de selv.

2.2 Teoretisk rammeverk

2.2.1 Ledersrolle
Problemstillingen i oppgaven apner for at leder er katalysator for bruk av lederverktay og

gjennomfgring av malstyring. Nar det gjelder a forsta prosessen bak dette tar oppgaven
utgangspunkt i Adizes teori om fire lederroller for a beskrive de ulike rollers betydning for en
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organisasjon. Det er Strands presentasjon av modellen slik den beskrives i hans bok ”Ledelse,
organisasjon og kultur” (2001) som er lagt til grunn. Strand har en idé om at
organisasjonstyper og ledelsesoppgaver kan sorteres i fire kategorier, og at ledelse kan males
inn mot organisasjonenes behov for ivaretakelse pa disse fire ulike omradene. Strand (2001:
425). Hovedpunktene til Adizes gar it pa at alle ledere har en firedeling av rollen som leder. P
for produsent, A for administrator, E for entreprengr og | for integrator. Sa vil det variere med
hva slags lederniva du befinner deg pa, og hva slags oppgaver som skal lgses hvilket fokus du
som leder har pa de ulike rollene. Som leder vil du alltid bli berart av alle rollene i sterre og
mindre grad. Teorien om Adizes lederroller ses ofte i ssmmenheng med Bolman og Deals fire
dimensjoner for ledelse, fordi disse to teorier utfyller hverandre og skaper en plattform for
ledelse som er et fundament for god og ansvarlig utfert ledelse. Hver av de ulike
fortolkningsrammene til Bolman og Deal (2004); strukturell, human-resource, politisk og
symbolsk, belyser viktige muligheter for ledere, men ingen av rammene klarer a gi et
helhetlig bilde som passer for alle ledere i alle gitte situasjoner. Ved a ha evnen til a skifte
mellom ulike fortolkningsrammer kan lederen kartlegge og vurdere virkeligheten rundt seg.
Kunnskap om de ulike rammene kan hjelpe lederen til finne ulike adekvate
handlingsalternativer Bolman og Deal,(2004:463). Dette vil igjen kreve at lederne har evne til
etisk refleksjon rundt sine handlingsalternativer. En leder som mestrer dette vil se
organisasjonens fasetter, og se alle de ulike aspektene og sammenhengen mellom verdier og

det praktiske.

Philip Selznick hevder at ansvarlig lederskap ” er en blanding av engasjement, forstielse og
besluttsomhet.” (Selznick, 1957, Lederskap s. 106) Det er aspektet forstaelse som vektlegges i
forhold til den rollen lederskapet har som premissgiver. Skal organisasjonen kunne fglge
lederskapet og ta dennes mal og verdier til seg som en felles malsetting, ma lederskapet ha en
forforstaelse av hva som skaper mening i organisasjonen, og ha kunnskap om de handlinger
som ligger til grunn for denne meningsforstaelsen. Dersom en leder i en organisasjon ikke har
denne forforstaelsen av hva som skaper mening farer det til et to-front system i
organisasjonen. Smircich og Morgan (1998) Lederskapet blir alene om a eie mal og tiltak,
organisasjonen for gvrig blir saueflokken som lar seg gjete. I de tilfeller hvor uforutsette
situasjoner oppstar, distanserer organisasjonen seg fra lederskapet fordi de ikke har
eierforhold til mal eller tiltak, og lederskapet blir staende alene og nakne med ansvar og
forklaringsbehov. Organisasjonen og lederskapet rygger fra hverandre, og bidrar ikke inn i

hverandres virkeligheter. Altsa et resultat av manglende forstaelse og involvering av
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organisasjon inn i lederskapets prosesser og forankring. Det er det lederskapets ansvar a sgrge
for ngdvendig forankring av mal og prosesser, som altsa igjen ma bygge pa hva som gir

mening til organisasjonen og de handlinger som fglger derav. Bolman og Deal KILDE

2.2.2 Hva skal gi mal og mening til en organisasjon som gnsker trivsel

og effektivitet som resultat?

Einar Aadland (2006) beskriver verdibasert ledelse” som et perspektiv pa ledelse, som
innebzrer 4 se verdier som “styringsredskaper”. Dette er en definisjon jeg velger a legge til
grunn for begrepet verdibasert ledelse i denne studien. I den amerikanske tradisjon vektlegges
gjerne gkonomiske verdier, mens det i Skandinavia gjerne legge starre vekt pa moralske
verdier. Aadland definerer verdibasert ledelse som falger: ”Verdibasert ledelse er & motivere
til og mobilisere organisatoriske handlinger og beslutninger pa basis av gnskede verdier, og
a avdekke og avgrense innslaget av handlinger og beslutninger som uttrykker ikke-bevisst
eller ugnskede verdier.”(Aadland 2006: 9) Verdibasert ledelse gir en forpliktelse pa a legge
verdiene til grunn for refleksjoner og valg. Det blir saledes en rettesnor og veileder i de valg
som ikke er opplagte, der hvor for eksempel hensynet til kostnad star opp i mot hensynet til
den ansatte eller tjenestemottakeren.

Kan trivsel og effektivitet benyttes som verdier for & planlegge en drift av et team/arbeidslag
slik at resultatet blir en velfungerende organisasjon som forvalte samfunnsgkonomiske goder
og yter gode tjenester? Et team som gleder seg til a ga pa jobb, som er tilstrekkelig effektivt,
hvor de ansatte opplever at de er myndiggjorte, hvor tjenestemottakerne er forngyde med

opplevd kvalitet og hvor avdelingen drifter innenfor de fastlagte rammer.

Nar vi tar utgangspunkt i en hjemmebasert avdeling — kan tidsstudier og
medarbeiderundersgkelser sett i sammenheng fungere som gode lederverktay?

Rett bruker far rett hjelp i riktig mengde til rett tid av rett hjelper med rett kompetanse som
trives pa jobb og gleder seg til hver arbeidsdag! Det kan vere en definisjon pa en vellykket
drift av hjemmebasert omsorg. Det kan ogsa vere en beskrivelse av opplevd ytre effektivitet.
Kan man se pa effektivitet som en verdi? Kan i sa fall denne verdien brukes som et

lederverktay som hele organisasjonen ser som et gode? Kan vi trives med det?
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2.2.3 Trygghet
Trygghet er en verdi ledere ikke tillegger tilstrekkelig vekt. Rutiner er en av de viktigste

rammebetingelsene for en trygg og forutsigbar hverdag. For a ivareta alle Adizes fire
lederroller ogsa i en meningsskapende og verdibevisstgjgrende prosess ma man adressere
Administratorrollen og se pa produkter i organisasjonen som felles rutiner, prosedyrer for a
uteve handlinger, vedlikeholdsrutiner, HMS, sgrge for opprettelse av verneombud, foreta
risikoanalyser og den type oppgaver. Dette er verktgy i en travel og engasjert hverdag som
skaper sammenheng og forutsigbarhet. De virker samlende, og serger for kontinuitet, likhet
og rydder unna uklarheter som kunne skapt grobunn for konflikter. Konflikter som vil kunne
begrense effektiviteten, og da er vi tilbake pa verdier og hvorvidt effektivitet er en verdi i seg

selv.

Nar en leder av en organisasjon har P, A, | pa plass trenger den Entreprengrskap for ikke &
stagnere og bli akterutseilt. Entreprengren star i meningsskapende sammenheng for det
visjonere. (Strand, 2007 ,kap 16,del V) For det som ser fremover, ogsa rundt hjgrnet for a ta
heyde for det uventede, for & planlegge for fremtiden, for nyutvikling, for ”dersom at..”, for &
kunne hevde seg i konkurranse, for a trygge de usikre elementene i organisasjonen pa at noen
har tenkt fremover. Noen har forutsett at sa kan skje. Det virker tryggende, hvilket ofte ikke
blir tillagt tilstrekkelig vekt i organisasjonsbygging. Hvor mange gnsker a tilbringe
arbeidsdagen i utrygghet? En leder i en organisasjon forvalter de viktigste ressurser som et
samfunn har, menneskelige ressurser. A kunne legge premisser for en organisasjon som
oppleves som god & vaere i, som den ansatte gnsker & oppsgke samtidig som den oppfyller de
produksjonsformal den er satt til a forvalte, vil oppleves som meningsfullt for en leder, og vil

samtidig veere god samfunnsgkonomi.

2.3. Effektivitet

Orvik deler effektivitet som et begrep innen samfunnsgkonomien i ytre og indre effektivitet.
Ytre effektivitet: i hvilken grad organisasjonen dekker befolkningens behov for helsetjenester
Indre effektivitet: i hvilken grad tjenesteproduksjonen foregar pa en rasjonell mate innad i
organisasjonen. (Orvik, 2004:186)

Ideen rundt oppbyggingen av systemet den norske velferdsstaten er fundamentert pa er
samfunnsgkonomi. Da ma man se pa helsetjenester som et knapphetsgode som ma forvaltes

pa den mest rasjonelle maten ut i fra et definert behov i befolkningen. Tjenestene skal fordeles
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pa den mest nytteeffektive maten. Knapphetsgodene materialiserer seg som penger, kunnskap,
fagfolk, det organisatoriske apparatet og teknologi, medisinsk utstyr og metoder. (Orvik,
2004:180)

Resursene er tilgjengelige for a bli benyttet, samtidig som det stilles store krav til fornuftig
forvaltning. Det er strenge lovkrav til hvilke prioriteringer som skal gjeres, det er store
samfunnsmessige forventinger til rettferdig fordeling og det stilles store krav til organisering

og drift gjennom begrensede rammer.

@konomer hevder at gkonomi er et omsorgsfag gjennom at gkonomer sgrger for verktgy og
tankesett som bidrar til ressursutnyttelse hvor effekten blir starst for samfunnet som helhet. Pa
denne maten introduseres effektivitet som begrep som en verdi i omsorgen. Effektiv
ressursutnyttelse bidrar til at velferdsgodene fordeles med starst mulig effekt pa mottakerne
og effektivitet er da en omsorgsinnstilling. P4 samme mate er ineffektivitet et uttrykk for
manglende omsorg. Det inngir mindre nytte og derav mindre helse til faerre mottakere enn om
tjenesten hadde hayere grad av effektivitet. Den enkelte helsepersonell er forpliktet gjennom
lovgivning til & yte hjelp pa en samfunnsgkonomisk effektiv mate. 86 i helsepersonell loven
slar fast at ” Helsepersonell skal sorge for at helsehjelpen ikke pdforer pasienter,
helseinstitusjon, trygden eller andre ungdvendig tidstap eller utgift.” (Lov om Helsepersonell,
1999, 8 6)

Rettigheten er sikret gjennom klageadgang i pasient og brukerrettighetslovens § 7-4.

Det blir dermed graden av effektivitet som i et rent samfunnsgkonomisk perspektiv kan vare
en verdi som ma etterstrebes og kontrolleres. Faren ligger i aspektet der hvor effektivitet som
verdi alene blir styrende og urimelig effektivitet og tidspress star i fare for & uthule omsorgen.
Begreper som ’den gode ineffektiviteten” gir rom for at omsorgsmottakeren har lite

forutsigbare behov som helsearbeideren mgter og hensyntar. (Orvik, 2004:184)

For & kunne sette grenser for nar effektivitet blir et verktay for fordeling og drifting av goder,
eller nar effektivitet blir styrende i seg selv skiller vi altsa pa indre og ytre effektivitet. Ytre
effektivitet blir malet pa hvordan et sykehus eller en kommune klarer a fordele godene ut i fra
de definerte behovene de hjelpetrengende har krav pa a fa dekket. Dette kan males gjennom a
ta for seg definerte mengder for behov sett opp imot malt tidsbruk pa de samme oppgavene,
sett i sammenheng med indirekte tidsbruk pa organisering og vedlikehold av ressurser og
kompetanse. Orvik snakker om LEON prinsippet som et resultat av ytre effektivitet. Laveste

effektive omsorgsniva har med innfgringen av samhandlingsreformen blitt erstattet av BEON
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prinsippet — beste effektive omsorgsniva. Best utnyttelse av ressurser ut i fra pasientens
definerte behov for hjelp. (Stortingsmelding 27) Sagt litt folkelig kan BEON prinsippet
beskrives som at det nivaet for bistand som best treffer det definerte behovet for bistand er det
mest effektive. Det kan bety at pasienten fraktes direkte fra skadestedet med luftambulanse til
brannskadeavsnittet pa Haukeland, dersom han har pavist store brannskader. Likeledes kan
det bety at en bekymret smabarnsmor far kontakt og samtale med en Helsesgster pa

Helsestasjon om sitt nyfadte barn hun er bekymret for.

Ytre effektivitet vil i et samfunnsgkonomisk makroperspektiv vere interessant a ha
maleverktay for slik at ressurser kan foredeles pa en mate som oppleves som rettferdig og i
henhold til prioriteringsrekkefalgen i lovverket. Med det menes akutt helsehjelp, behandling,
ngdvendig helsehjelp og sosiale tjenester og praktisk bistand.

A administrere sosiale velferdstjenester handler ikke bare om & forsta enkeltindividers behov
for statte og hjelp. Det handler ogsa om a rasjonere knappe ressurser og a serge for at
mennesker behandles formelt riktig og rettferdig. (Vabg 2007:41)

New Public Management er en teori for gkonomer for & definere og organisere offentlig
virksomhet med effektiv ressursutnyttelse og en rettferdig ressursutnyttelse som mal. New
Public Management vil heretter bli forkortet til NPM. Stikkord i NPM som begrep er
effektivitet, konkurranse, benchmarking og service. Dette sett som en motsats til det som
mange mener har kjennetegnet offentlig sektor — ineffektivitet, byrakrati, hgye kostnader og
darlig kvalitet. Stamsg beskriver NPM som en vridning av det offentlige fra regelstyrte- til
resultatorienterte administrasjoner. Samfunnet er bygd opp rundt offentlige velferdsordninger,
og disse er finansiert av statlige midler og overfaringer som igjen er finansiert av skatter og
avgifter hovedsakelig inntjent pa bakgrunn av privat sektors verdiskapning. Hvor stor kan
offentlig sektor vaere og samtidig ha balanse med det private? Vekst i det offentlige dreier seg
om antall arsverk, serlig innenfor administrasjon og ledelse. Skaper det mer effektive

organisasjoner?

Chris Argyris ser pa samarbeidskompetanse og teknisk kompetanse sa vel som personlig
engasjement som avgjgrende faktorer for en organisasjons effektivitet. Teknisk kompetanse
og samarbeidskompetanse utvikles pa bakgrunn av et apent forhold mellom mennesker, hgye

og realistiske forventninger, meningsfylt arbeid, handlingsrom, ansvarsfalelse og malorientert
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arbeid. Dette kan igjen pavirkes av samarbeidsforhold og styringssystemer som finnes i

organisasjonen.

2.3.1 Effektivitet og organisasjonskultur- verdibasert ledelse
For at effektivitet skal fremsta som en del av et verdigrunnlag som kan anvendes som verktay,

er det viktig at verdigrunnlaget innholder aspekter av det essensielle i lederskapet og gnsket
organisasjonskultur.” Leiaren ma vere truverdig i hgve til organisasjonen sin, dersom
organisasjonen skal bli truverdig for omverda. (Aadland, 2004, s 163) Like mye som a si de
rette tingene og handle pa rette maten i de situasjonene som krever det, handler det om &
bygge en organisasjonskultur som skaper et gnske i medlemmene i organisasjonen om a
handle, si, rette adferden sin mot det som oppleves som rett vei for a na det som oppleves som
felles malsetting. Klarer du a balansere det vil du uteve godt lederskap. Jeg opplever a fa
stgtte for dette hos Morgan og Smircich som sier
”Effektivt lederskap er avhengig av hvor langt lederens definisjon av situasjonen,...
tjiener som basis for andre handlinger.”
(Morgan og Smircich, 1998, Magma nr 6, side 62)
0g
“Eier de ikke kulturen, vil de ikke se meningen med tiltakene, handlingene, og vil ikke
engasjere seg og arbeide malrettet med visjonen. Da kommer ikke gruppen som helhet
i mal, det blir et gap mellom visjon — mél og opplevd virkelighet. “Ledere
symboliserer den organiserte situasjonen de arbeider 1”.

(Morgan og Smircich, 1998,Magma nr 6, side 69)

En visjon og et felles verdigrunnlag er i seg selv kun ord i et dokument. For at det skal bli
ansvarliggjerende for den enkelte ma den anvendes som verktgy i hverdagen, for pa den
maten & bli en del av kulturen som ligger til grunn for handlingene. Det er viktig &
ansvarliggjere den enkelte leders tanker rundt verdier, fordi lederen er katalysator for hvordan
organisasjonen forholder seg til verdigrunnlaget. ”Leders handling og uttalelser styrer
oppmerksomheten til dem som er involvert i en situasjon, pa mater som bevisst eller ubevisst
er ment & forme situasjonens betydning.” (Morgan og Smircich, 1998, Magma nr 6, s 61)
Sa hva skiller verdibasert ledelse fra annen ledelse? Aadland definerer det slik:

“Verdibasert leiing er & motivere og mobiliserer organisatoriske handlingar og
avgjerder pa basis av gnskte verdier, og a avdekkje og avgrense innslaget av handlingar og

avgjerder som uttrykkjer foremedvitne eller ikkje enskte verdier.” (Aadland 2004:157)
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2.3.2 Den som gar i taka...
Teameffektivitet er et mal pa hvor godt teamets resultat er i forhold til de innsatte ressurser

malt opp i mot malsetningen. Vi vet hvor mye ressurser vi setter inn. Det star pa
bemanningsplanen hver dag. Vi vet hva vi skal utfere eller produsere hver dag. | kommunal
helseforvaltning er det definert i hver brukers enkeltvedtak som er beskrivelse av produktet.
Vi har kvalitetsforskrift, verdighetsgaranti og forsvarlighetskrav som definerer innholdet i
utfgrelsen. Hvordan maler vi resultatet? Kan vi bruke maling av tidsbruk pa utferte oppdrag

satt opp i mot ansattes malte tilfredshet og finne effektivitetskvotient? Martinsen 2004:337.

”Den som gar i tdka uten mal kan ikke ga seg bort!”

Petter Furulund, NHO-service direkter, 21.3.2012, Omsorg 2012, Trondheim.

New Public Management tror pa ledelse og malstyringsverktay. Ledelse krever ikke
ngdvendigvis kunnskap om profesjon. Stadig flere stiller spgrsmal om hva dette gjer med
kvaliteten. Hvordan har leder kontroll pa kvalitet dersom det ikke er hans profesjon? Ma man
da ha en fagansvarlig? Hvem er leder? Fagleder eller administrativ leder? Hvem styrer hvem?
Hva med leders legitimitet? Er utydelig ledelse effektiv ledelse? (Stamsg, 2005)(Orvik, kap 4)

Produktivitet angir forholdet mellom produksjon og ressursinnsats. (Grund, 1991)
Effektivitet gir uttrykk for i hvilken grad man oppnar de fastsatte mal. Organisasjonen trenger
a ha informasjon om hvilken nytte vi har av en tjeneste eller et tiltak og dennes
ressursforbruk. Dette krever malstyring, maleindikatorer og analyser i trdd med NPM
tankegangen. Helsetjenesten har i alle ar slitt med & enes om hvilke indikatorer som er gode
for & male effektivitet i tjenesten. Produksjonstall i ISF(innsatsstyrt finansiering),
pleiefaktorer i omsorg, legedekning pa sykehjem, antall sykehjemsplasser per beboere i
kommunen, resursbruk i hjemmetjenester osv. Norge ser ikke ut til & kunne bli enig om hvilke
tall som gjelder, og da er det vanskelig a analysere effektivitet sett i forhold til “ytre
effektivitet”, det vil si & gjare de rette tingene. (Grund, 1991) Effektivitet i forhold til
produksjon er det allikevel mulig & male, for eksempel effektivitetsprosent i tjenester sett i
forholdet til direkte og indirekte pleie malt opp i mot det definerte hjelpebehovet beskrevet i

enkeltvedtak i kommunehelsetjenesten, eller tidssatte pleieplaner i enhver helsetjeneste.

Kritikere mot NPM hevder at den i Norge star i konflikt med likhetstankegangen. (Aadland
2004: s. 56-61)) At alle skal ha lik tilgang pa velferdsgoder er ikke ngdvendigvis kompatibelt
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med konkurranseaspektet i malstyring. Det kan veere store forskjeller mellom private mal og
offentlige mal. Aadland hevder at undersgkelser av verdibasert ledede organisasjoner har
pavist at medarbeidere er mer effektive der en arbeider med malsetting og verdier. (Aadland
2004:143)

Det offentlige har blitt palagt et ansvar for en helhet, sikret gjennom en rettighetslovgivning
som det offentlige er satt til & forvalte innholdet i. Det private kan tillate seg a ta for seg deler
av tjenesten uten tanke for rettighetslovgivningen, og produsere gode lgsninger innenfor en
fornuftig kostnadsramme. En privat aktgr kan etablere et slikt tilbud til en smal gruppe
tjenestemottakere som trenger et kostbart 1-1 tilbud over tid. Selge plasser til flere kommuner,
og dermed fa et brukergrunnlag som gjar at muligheten for inntjening og rasjonell drift er
tilstede. I tillegg vil gjerne kommunen veere villig til & betale ekstra for a slippe & etablere
denne ordningen for 1-2 brukere grunnet direkte og indirekte kostnader rundt oppleering av
personell, og kostnader knyttet til for eksempel tvangsbestemmelser i lovverket. Dette
beskrives som det offentliges kvalitetsmal versus det privates resultatmal. NPM organisering
kan skape gkte forskjeller i tilbudet mellom brukerne av tjenestene. Likhetstankegangen
versus det den enkelte skal betale for det tjenesten koster. Det offentliges legitimitets
dilemma, som ngdvendigvis vil fare til etiske sparsmalsstillinger og dilemmaer. Vi gir noen

en mulighet til & profitere pa noe som andre ikke kan klare seg uten. (Stamsg, 2005)

En kraftigere satsning pa a lage mal, og a styre etter resultater kan fa den enkelte ansatte til &
bruke tid pa kjernetjenester, og vil kanskije bidra til bedre utnyttelse av ressursene. Dette har
tradisjonelt profittbaserte organisasjoner hatt hevd pa. Et fokus pa effektivitet og
kostnadskontroll i en tjeneste hvor det er vanskelig & male kvalitet, kan fere til at tjenestens
kvalitet havner pa et Minste Felles Multiplum eller lavere. Man gjennomfarer
stoppeklokketjenester, og er det forenlig med tankegangen om a sikre de svakes rettigheter i
et velferdssamfunn? Hva nar den tjenesten Marte trenger i dag ikke star i vedtaket, og du som
pleier vet at lederen din ikke har betalt for at du blir en halvtime til og hjelper Marte i da?
Tjenester er sosiale prosesser med samhandling mellom yter og mottaker og samhandling
mellom ulike ytere. Det er dette vi tenker pa nar vi snakker om pasientforlgp og semlgse
tjenester. Av denne grunn er det en stadig utfordring for ledere & organisere arbeidet pa en
mate som skaper gode arbeidsmiljg og stimulerer til trivsel og motivasjon. Man ma kunne
arbeide selvstendig, effektivt og kunne arbeide bade i team og tverrfaglig.

Beslutningsprosesser ma i stor grad veere desentralisert og det krever trygghet pa kompetanse.
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Det krever sterk ledelse som en katalysator for & anvende styringsmal slik at man oppnar god
ytre effektivitetsoppnaelse, trivsel og motivasjon hos hjelpere og mottakere som opplever

behovsdekning.

2.4 Mpyndiggjorte medarbeidere

Kommunenes Sentralorganisasjon — KS, har utarbeidet et lederverktgy som kalles
“myndiggjorte medarbeidere”. Dette verktgyet tar for seg handlingsrommet den enkelte
helsearbeider far til & foreta prioritering og valg, og serger for at ansvar og myndighet falger
hverandre der hvor malstyringsprosesser farer til desentraliserte ansvarsoverfaringer.
Nordlandsforskning har gjort en undersgkelse pa oppdrag fra KS i 2004 som omhandler dette
temaet. Innen offentlige kunnskapsbedrifter gnsker arbeidere a ha et handlingsrom pa lgsning
av de oppgaver de er satt til & lgse innenfor gitte, ytre rammer sett i forhold til egen
kompetanse.

Det handler om a frigjare energi hos arbeidstakerne slik at de kan ta i bruk sitt potensial.
Tanken er at en myndiggjort medarbeider er en som har fatt, og grepet retten til & beslutte
innenfor omrader hun eller han har kompetanse. Dette inneberer gkt innflytelse og kontroll
over egen arbeidssituasjon, noe som ma antas a fare til at arbeidstakerne blir mer forngyd og
engasjert. Dermed vil ogsa kvaliteten pa tjenesten gke, og resultatet blir en vinn — vinn
situasjon bade for arbeidstaker og arbeidsgiver og tjenestemottaker. En slik forstaelse av
myndiggjering krever at prosessene preges av delaktighet og involvering av ansatte pa alle
nivaer i organisasjonen. Myndiggjering handler om en kombinasjon av gkt ansvar, gkt
innflytelse og gkt kunnskap. Dersom arbeidstakerne kun far gkt ansvar uten gkt innflytelse og
kunnskap, vil det fare til frustrasjon og arbeidstakerne ser ikke egennytten i gkt engasjement.
@kes derimot kunnskapsnivaet og innflytelsen i kombinasjon med at arbeidstakerne far gkt
ansvar, vil det kunne virke som en berikelse for den enkelte og engasjementet vil gke. Det er
da vi kan snakke om myndiggjorte medarbeidere — ikke bare ansvarliggjorte, og sannsynligvis
vil kvaliteten pa tjenesten ogsa forbedres. (Nordlandsforskning 2004)

2.5 Motivasjonsfaktorer

Myndiggjorte medarbeidere kan neppe kalles en teori og jeg sgker annen teori for a se pa
sammenhengen mellom malstyring og motivasjon. | den sammenhengen vil jeg gjere
anvendelse av litteratur av Frederick Herzberg som pa 1950-tallet gjorde en undersgkelse om

motivasjon og bruken av incitamenter blant arbeidere i ulike typer av bedrifter. Han sa serlig
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pa den forskning som fantes om sammenhengene hadde hatt sterke positive eller negative
opplevelser eller fglelser i jobbsammenheng. Analysen hans viser at arbeidernes positive
opplevelser var nert knyttet til forhold som prestasjoner, anerkjennelse, ansvar, arbeidets
innhold, personlig vekst og forfremmelse. Dette kalte han for motivasjonsfaktorer. De
pavirker graden av tilfredshet og utlgser motivasjon. De negative opplevelsene viste seg a
veere ngye knyttet til forhold som firmaets policy, ledelse, lann, kollega relasjoner og
arbeidsforhold. Disse faktorene kalte Herzberg for hygienefaktorer. Disse har bare kortvarig
effekt, og begrenset motiverende virkning. Dersom de ikke blir imgtekommet, medferer det
utilfredshet og mistrivsel, men de ferer ikke ngdvendigvis til gkt trivsel dersom de blir
imgtekommet. De virker forebyggende og ma veere tilfredsstilt far motivasjon inntreffer.
Oppfyllelse av motivasjonsfaktorene innebarer opplevelse av mer meningsfylt
arbeidshverdag. Motiveringsbehovene, eller behovene for selvrealisering, har evnen til &
motivere mennesket langt utover det niva som kan tilfredstilles ved hygienebehovene. Lite
meningsfullt arbeid, som gir liten mulighet for anvendelse av kompetanse vil fa mennesket il
a seke tilfredsstillelse gjennom de hygieniske, eller lavere behov Den eneste maten & fa en
medarbeider motivert pa er & gi ham arbeidsoppgaver som virker utfordrende og som gir ham

ansvar, sier Herzberg. Hertzberg m.fl.(1958)

Herzbergs to-faktorteori bygger for gvrig pa at det er en positiv sammenheng mellom trivsel
0g motivasjon. Teorien er en del av "human-relationsbevegelsen™ og jeg tenker at det da er

naturlig & se pa andre beslektede teori som Abraham H. Maslows behovspyramide.

Abraham Maslow hevder at menneskets evne til & opptre effektivt har direkte sasmmenheng
med at det far utfoldelsesmuligheter som svarer til de behov det til enhver tid har, i fglge
behovshierarkiet. Behovspyramiden, med behov for selvrealisering pa gverste niva, forutsetter
dekning av de gvrige nivaene. Selvrealisering innebarer a virkeliggjgre ens egenskaper og
muligheter, prestere det man er i stand til, forsta mer, skape ting, sgke nye utfordringer og
utvikle seg selv. Selvrealiseringsbehovet kan dekkes gjennom f. eks. & oppdage at arbeidet
man gjer er meningsfylt.

Status eller prestisje som er trinnet lavere innebarer & prestere noe, vinne anerkjennelse og
oppna respekt, vare "uavhengig", men ogsa vare noe i egne og andres gyne. Statusbehovet

kan bli dekket gjennom for eksempel en anerkjennelse av det arbeidet man gjar.
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Behovet for samhgrighet, a imgtekomme behovet for akseptering, kontakt, vennskap og
kjeerlighet, hare til en gruppe, bli satt pris pa. Sosiale behov kan bli dekket gjennom f. eks.
kontakten med kolleger.

Sikkerhetsbehov, det & oppna fysisk og psykisk sikkerhet, trygghet, stabilitet, orden og
regelmessighet pa kortere og lengre sikt. Trygghetshehov kan sikres gjennom for eksempel
fast ansettelse og arbeidskontinuitet. De fysiologiske behov som sult, tarst, kjgnn og fysisk

aktivitet kan bli sikret gjennom f. eks. fast lgnn. (Maslow, 1970)

2.6 Trivsel - samarbeid, mobbing, integrering, varsling

Jeg vil bruke begrepet trivsel knyttet til en subjektiv opplevelse av velvere i arbeidssituasjon.
| arlige medarbeiderundersgkelser blir de ansatte spurt om de trives sammen med kollegene
sine, om de opplever at felles arbeidsoppgaver lgses pa en god mate og hvor forngyd de er
med samarbeidet med kollegene pa arbeidsplassen. De blir ogsa spurt om hvor forngyd de er

med sin neermeste leder.

Jeg tenker a bruke sparsmal fra denne medarbeiderundersgkelsen inn i min forskning, og
legger til grunn at hgy score pa disse spgrsmalene definerer hgy grad av trivsel i

arbeidssituasjonen.

Nar vi inspireres pa jobb far vi lyst til & prestere. Mal pa jobben som oppleves som

inspirerende ligger vanligvis innenfor tre dimensjoner:

1. Vi eller organisasjonen setter utfordrende og motiverende korte- eller langsiktige mal

2. Virksomhetens overordnede mal oppleves som meningsfylt.

3. Vi setter oss mal for personlig utvikling i form av for eksempel gkt kunnskap og nye
ferdigheter. (Melhus, Haugen, 2006)

Verdiene som ligger i & samarbeide og a bygge team, a forebygge og motarbeide mobbing av
enkeltpersoner eller kulturer henger ngye sammen med bygging av organisasjonens
verdibygging og verdiprofil. Integreringstankegangen hvor inkludering av ulike kulturer,
minoriteter, mangfold i organisasjoner er viktig fundamentbygging som komponenter i trivsel.
Varsling og trygghet rundt prosesser knyttet til varsling av ugnskede hendelser og / eller
adferd er ogsa knyttet til verdier som trygghet og apenhet som ogsa er verdier omfattet av

denne studien. Alt ligger inn under variabelen trivsel.
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3.0 Metodekapittel

3.1 Metodevalg

Kapittel 3 gir en beskrivelse av de valg og vurderinger som er gjort knyttet til denne
forskningsoppgaven. | tillegg vil undersgkerens betraktninger og refleksjoner knyttet til

prosessen og materialinnsamlingen komme til uttrykk.

Metode er en beskrivelse pa den prosess man benytter for a oppna gnsket resultat som i all
forskning er ny kunnskap eller bekreftelse av allerede eksisterende kunnskap. VValget mellom
forskningsteknikker, kvantitativ eller kvalitativ forskning, handler om hva som er mest
formalstjenlig for problemstillingen. (Ringdal, 2007). Dette igjen er avhengig av
problemstillingen. Forskningsdesignet for denne studien er en tverrsnittundersgkelse. Jeg har
valgt kvantitativ tilnserming fordi studiens hovedformal er a studere sammenhenger mellom

variabler. (Johannesen, Kristoffersen og Tufte 2005:74).

| denne forskningsoppgaven hadde jeg som forsker tilgang pa to allerede innhentede
kvantitative datainnsamlinger som jeg fant det interessant a se naermere pa i sammenheng.
Skulle jeg velge a benytte disse dataene stod jeg ovenfor en kvantitativ tilneerming. Dette var
to omfattende databanker innhentet i samme tidsperiode i hjemmebaserte tjenester i en
bykommune. Med et stort materiale og mange respondenter er det en stor fordel & ha

tallmateriale som er lette & sammenligne og sammenstille i grupper.

Et av formalene med studien er a se om det finnes felles faktorer hos effektive team og team
med hgy opplevelse av trivsel, og om disse faktorene kan ses i sammenheng. Til a definere
denne problemstillingen inn i metoden har jeg laget forskningsspgrsmal som jeg tenker skal
hjelpe meg til & holde fokus gjennom analyse og drafting.

Jeg ma kartlegge grader av trivsel, opplevelse av myndiggjaring og grad av opplevd
delaktighet i malstyringsarbeid i grupper av medarbeidere.. Alt dette ved & se pa ulike

parametre— blant annet omfang og forekomst.

Den ene datainnsamlingen er en medarbeiderundersgkelse. Jeg har valgt & benytte en
sparreundersgkelse som er utviklet av Kommunenes Sentralforbund- KS. Som jeg senere skal

beskrive benytter jeg meg av respondenter i hjemmesykepleien i en kommune, og jeg har
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tilgang til svar fra 196 respondenter. Spgrreskjemaet som er benyttet er et standardisert
strukturert sparreskjema med lukkede spegrsmal utviklet av KS, ved Kommuneforlaget,
nettopp for bruk til medarbeiderundersgkelser. Alle respondenter far sasmme spgrsmal og de
samme svaralternativer.

I tillegg er formalet a se pa malt ytre effektivitet i hjemmesykepleietjenesten. Hvor mye tid
bruker hjemmesykepleien hos bruker i forhold til hva som er definert hjelpebehov i
enkeltvedtaket. Det blir prosentvis grad og omfang i mot anvendt tid. Jeg benytter meg av tall
0g beregninger nedtegnet av respondenter i et dertil egnet skjema. Respondentene er ansatte i
hjemmesykepleien. Samme standardiseringer her som i den andre undersgkelsen. Et skjema
med faste rubrikker og med muligheter for a dra sammenligninger og gruppere svarene i
faktorer. (Ringdal, 2007:167)

Dette forutsetter at jeg tilrettelegger dataene slik at kvalitetene ved variablene kan telles opp

0g sammenlignes.

3.2 Variabler og verdier

Jeg har definert mine variabler med underliggende variabler i en tabell.
Tabell 4 side 30

Uavhengig variabel Avhengig variable
Ledelse Ytre effektivitet
e forventningsavklaring e opplevelse av tid
e opplevelse av innhold e utstyr og verktay
e risog ros o tilrettelegging
e innsikt e direkte brukertid og vedtakstimer
e |yttende leder
e etikk
e malstyring
Grad av myndiggjering e Trivsel med kolleger
e oppgavelgsning
e eierforhold til mal .
e  kompetanse e samarbeid
e egeninnsats e mobbing
e utfordringer e Integrering
e selvstendighet
e Varsling — dpenhet
e stolthet
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Indre motivasjon

mal

ny lering
kompetanseutvikling
lenn
arbeidstidsordninger

3.3 Kilder - tilgang til feltet
Jeg henvendte meg til en starre gstlandskommune og ba om tilgang til materialer som er

innhentet gjennom to undersgkelser gjennomfert i hjemmebasert omsorg i den aktuelle
kommunen. Jeg sgkte kommunalleder i kommunen om tillatelse til & forske pa det allerede
innsamlede materiale, to kvantitative undersgkelser. En medarbeiderundersgkelse foretatt med

kommuneforlagets dataverktay www.bedrekommune.no, og en tidsstudie jeg selv var

administrator for pa vegne av kommunen. Begge undersgkelser er foretatt i eksakt samme

tidsrom til de samme hjemmebaserte tjenester, oktober/november 2010.

3.4 Analyse /behandling av data
Jeg innhentet tillatelse av kommunallederen i den aktuelle kommunen jeg foretar forskningen

i, for i det hele tatt & fa anledning til & forske pa data innsamlet fra virksomhetene. 1 tillegg
innhentet jeg samtykke fra virksomhetsledere for de personalgrupper hvor jeg foretar
tidsstudie og undersgkelse om medarbeidertilfredshet. Dette fordi jeg @nsket at samtykket

skulle ligge sa ner de bergrte respondentene som mulig.

Begge disse studiene er anonymisert nar de benyttes som alminnelige verktay for ledelse og
organisering, men det er selvsagt ngdvendig & innhente samtykke til at dataene kan benyttes i
forskningsgyemed. Dette vil kunne oppleves som stigmatiserende for de ansatte som gruppe,
og det blir derfor serlig viktig at utvalget ikke blir sa snevert presentert at det blir
identifiserbart pa avdeling. Ingen ansatt vil like at den avdeling man arbeider pa blir presentert
som lite effektiv pa en mate som gjar at avdelingen er ettersporbar. Det vil kunne gjare stor
skade pa arbeidsmiljeet, og det er viktig at dette ikke blir en potensiell konsekvens. Jeg har

bedt om & fa bruke opplysninger om fra alle avdelinger.
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Dataene som innhentes ma deles opp i mindre deler og sorteres med utgangspunkt i
problemstillingen og forskningsspgrsmalene. Jeg vil bruke dataverktgyet Excel til
systematisere informasjonsmengden. Teori ma sa ses opp i mot de faktiske dataene og

anvendes inn i analysen og sgke a underbygge fakta.

Forespgarsel til kommunaldirektgr og virksomhetsledere samt aksepter ligger som vedlegg til

oppgaven. Det samme gjelder informasjon til de ansatte og tillitsvalgte om tidsstudiet.

3.5 Beskrivelse av forskningsfeltet hjemmesykepleien

Hjemmesykepleie er en lovpalagt del av kommunehelsetjenesten. Den er hjemlet i Lov om
kommunale helse — og omsorgstjenester § 3-2,pkt.6a som lyder:
For & oppfylle ansvaret etter § 3-1 skal kommunen blant annet tilby falgende: 6.
Andre helse og omsorgstjenester, herunder: a. helsetjenester i hjemmet.”
I de fleste kommuner er helsetjenester i hjemmet delt i 2 ansvarsomrader. Hjemmesykepleien
som har ansvar for tjenester som er tildelt etter enkeltvedtak i forvaltningsloven med hjemmel
I Helse og omsorgstjenestelovens § 3-1 "... tilbys nodvendige helse og omsorgstjenester”, 0g
hjemmehjelptjenestene som tilbyr hjelp i hjemmet, eller praktisk bistand. Praktisk bistand er
hjemlet i samme lov, men i 3-2, okt 6 b. Jeg vil se pa tjenesten hjemmesykepleie som yter

lovpalagt ngdvendig helsehjelp til hjemmeboende.

Hjemmesykepleien er i denne aktuelle kommunen organisert under 2 virksomhetsledere som
igjen er organisert under en helse og omsorgsdirektar. Under virksomhetslederne er det totalt
10 avdelinger. Hver avdeling har en avdelingsleder som er de ansatte i hjemmesykepleiens
nermeste leder. Avdelingsleder er fysisk plassert pa stedet hvor avdelingen har sitt kontor og
personalmgterom. Virksomhetsleder har sitt fysiske kontor et annet sted. De 10 avdelingene
er til dels spredd rundt i de ulike delene av kommunen. Ved to tilfeller er 2 avdelinger
samlokalisert pa et sykehjem. De gvrige avdelingene er ogsa situert i lokaler tilknyttet
sykehjem eller bo og servicesentra, men da kun en avdeling pa hvert sted. Alle avdelingene
har egen sekreteer og fagsykepleier. En avdeling gir tjenester utelukkende til et bemannet
botilbud.

3.5.1 Vedtak - enkeltvedtak - vedtakstimer

Jeg tar i denne oppgaven utgangspunkt i utgvelsen av tjenesten hjemmesykepleie. Den er
lovfestet i helselovgivningen som ngdvendig helsehjelp, og er gratis for mottakeren. | henhold
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til forvaltningslovens 8 2-1 tredje og fjerde ledd skal tjenesten ngdvendig helsehjelp gis i form
av et enkeltvedtak som beskriver hva du som hjelpetrengende skal ha hjelp til. Det star ogsa
nar pa deggnet du skal motta hjelpen. Det kan for eksempel sta: ”Du fir hjelp til vask og
morgenstell, toalettbesgk, hjelp til pakledning og hjelp med TED stregmper. Du far hjelp til &
smgre frokost. Denne hjelpen vil bli gitt deg hver morgen i tidsrommet mellom 08,30 og
10,00.” 1 vedtaket star det ikke hvor lang tid det er beregnet at denne hjelpen skal ta, men i
saksbehandlersjournalsystem blir det likevel beregnet x antall minutter til oppdraget” ut i fra
en pa forhand fastlagt mal. De ulike komponentene i vedtaket, for eksempel > ta pA TED
stromper”, er minuttberegnet og disse minuttene blir lagt sammen til et totalt antall minutter
for vedtaket. Dette slik at avdelingsleder for tjenesten skal kunne beregne cirka hvor mye
ressurser som gar med til & utfere de vedtakene som til enhver tid skal utfares. Dette kan
variere en del over tid, og da vil en slik tidfesting vaere nyttig. Denne tidfestingen er ogsa et

av grunnlagene for beregninger brukt i tidsstudien.

3.5.2 Analysemodell
Jeg har foretatt to malinger:

Medarbeiderundersgkelsen - en maling hvor jeg sgker & male opplevelsen av trivsel pa
arbeid med gitte parametre som reflekterer definisjon av trivsel. Malingen gjeres ved a
analysere data jeg far gjennom en spgrreundersgkelse — kvantitativ metode, i regi av

Kommuneforlagets verktgy www.bedrekommune.no.

Tidsstudien- en maling hvor jeg maler effektivitet i tjenesteutavelse malt i direkte og
indirekte brukertid sett opp i mot brukernes enkeltvedtak og den faktisk medgatte bemanning.
Tidsstudiet er gjennomfart ved at ansatte i hjemmetjenesten over en periode dager
tidsfastsatte alle gjeremal/oppgaver som ble utfart, og disse tidene omregnes til prosenter av

totalt tilgjengelig tid pa angjeldende vakt.

3.6. Medarbeiderundersgkelsen

Jeg vil beskrive de to foretatte undersgkelsene hver for seg. Farst medarbeiderundersgkelsen

foretatt gjennom kommuneforlagets IKT verktgy www.bedrekommune.no

Kommuneforlaget innleder sin sparreundersgkelse til kommunens medarbeidere med a si at

spgrsmalene omhandler hvordan du trives pa jobben. Rangeringen gar fra 1 (svert liten grad
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til 6 (sveert stor grad). Det er ogsa mulig a velge alternativet vet ikke. Kommuneforlaget har

en database som gir en mulighet for sammenligning med 109 andre norske kommuner.

Kommuneforlaget sier at tilfredse medarbeidere er en forutsetning for en effektiv
tjenesteproduksjon. Det er farst og fremst medarbeidernes kompetanse, ferdigheter og
holdninger som skaper kvalitet. (www.bedrekommune.no per mars, 2012)

Kommuneforlaget oppgir at formalet med medarbeiderundersgkelse er a gi et balansert bilde
av faktorer som pavirker medarbeidernes arbeidssituasjon og trivsel med den hensikt a
frambringe kunnskap om forhold vedrgrende de ansatte som har betydning for deres rolle i &
utvikle og effektivisere organisasjonens tjenester. Videre sier de at informasjon fra
medarbeiderundersgkelsen kan gi grunnlag for & sgke etter ssmmenhenger mellom

medarbeidertilfredshet og kvalitet pa bedriftens tjenestetilbud.

Effektiviseringsnettverkene har utviklet bedrekommune.no for & kartlegge produktivitet,
tilgjengelighet og kvalitet pa en rekke tjenesteomrader. Fordi det kan veere en sammenheng
mellom medarbeidertilfredshet og tjenestekvalitet, er det ogsa utviklet et verktay for
medarbeiderundersgkelser. Verktagyet er utviklet gjennom et samarbeid mellom KS og
Kommunal- og regionaldepartementet. | denne prosessen har det veert en aktiv dialog med de
ansattes organisasjoner gjennom hovedsammenslutningene. (www.bedrekommune.no per
mars 2012)

Den aktuelle kommunen jeg gjort mitt studie i har kjgpt lisens gjennom Kommuneforlaget pa
det eksisterende verktgyet. For meg som forsker a kunne benytte et allerede eksisterende og
godt utpravd verktgy er av uvurderlig betydning sett i forhold til reliabilitet og validitet.
Sperreskjemaet er et strukturert skjema med 55 spgrsmal. 2 sparsmal er stilt med forutsetning

av ja/nei svar og vil derfor kun vaere besvart av et utvalg respondenter.

Det er i undersgkelsen stilt dpne spgrsmal om alder og kjgnn. Jeg har valgt & se bort i fra disse
dataene av hensyn til anonymitet og mangel pa relevans for denne forskningen. Jeg har valgt
et kjgnnsngytralt og aldersngytralt perspektiv av den grunn at jeg ser pa teamet som en helhet
og ikke fokuserer pa individet. Det er ogsa sa liten grad av mannlige ansatte i de ulike
avdelingene, at et fokus pa dette vil vaere gdeleggende for anonymiteten for de avdelinger

som er kjent med at de deltar i studien.
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De gvrige spgrsmalene er lukkede spgrsmal som er samlet i 12 dimensjoner eller indekser.
Dimensjonene angir omrader av medarbeiderens arbeidsopplevelse man gnsker svar pa som
for eksempel trivsel. Disse er:
1. organisering av arbeidet
innhold i jobben
. Tysiske arbeidsforhold

samarbeid og trivsel med kollegene

2
3
4
5. mobbing, diskriminering og varsling
6. naermeste leder

7. medarbeidersamtale

8. overordnet ledelse

9. faglig og personlig utvikling

10. systemer for lgnn- og arbeidstidsordninger
11. stolthet over egen arbeidsplass

12. kommunens egne spgrsmal

Som et ledd i & begrense oppgaven gnsket jeg a spisse datagrunnlaget jeg skal analysere pa
bakgrunn av relevans til dette studiet. Jeg har derfor valgt a se bort i fra gruppe 8 — overordnet
ledelse da jeg i dette studiet fokuserer pa nermeste leders rolle og bruk av verktgy. Jeg har
ogsa valgt bort nr 7, medarbeidersamtale, da jeg fokuserer pa team og ikke enkeltansatte. De
gvrige dimensjonene er med i grunnlaget. Jeg har med de 10 dimensjonene jeg star igjen med,
endt opp med 43 sparsmal i undersgkelsen.

Svaralternativene er gradert fra 1 til 6 med en beskrivelse som gar fra 1: i sveert liten grad til
6: i sveert stor grad. | tillegg er det mulig & svare 0 som betyr Vet ikke.

Dette er en skala som er pa ordinal maleniva, hvilket gjer at den er enkel & ordne i en gitt
rekkefalge. Fordelen ved dette er at respondentene kan fale seg frie til a svare etter eget
forgodt befinnende, samtidig som forsker far en enklere oppgave nar data skal sammenstilles

og sammenlignes. (Johannessen m.fl, 2009)
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3.7 Tidsstudien

En tidsstudie er en kvantitativ undersgkelse hvor ansatte i hjemmesykepleien selv registrerer
all medgatt tid i lgpet av en vakt. Alle aktiviteter skal defineres ut i fra hva slags type aktivitet
det er og det skal noteres tidsrom for aktiviteten. Aktiviteter er gruppert som

e direkte brukerkontakt

e indirekte brukerkontakt

e samhandling med lege

e reise/kjoring

e praktisk bistand

e administrasjon

e bomtur

e pause

Med direkte brukerkontakt menes omsorg, stell, tilsyn og pleie som brukeren mottar av
helsepersonellet. Dette handler om direkte samhandling. En telefonsamtale med bruker eller
nermeste pargrende vil ogsa telle som direkte brukerkontakt. Det er ingen krav til hvilket
innhold oppgaven som utfares har, kun krav om at det skal vere en handling som krever
brukerkontakt.

Med indirekte brukerkontakt menes handlinger vi utfgrer for brukere, men som ikke
involverer direkte brukerkontakt. Dette kan veere rapportsituasjoner hvor informasjon om
bruker blir overfart muntlig eller skriftlig mellom helsepersonell, istandsetting av medisiner
eller annet utstyr som forberedes far prosedyre utfares, eller ryddes pa plass etterpa. Det kan
veere kontakt eller kjgring til sarpoliklinikk, apotek, lege, laboratorium hvor hensikten er a
hente eller levere materiell for en eller flere brukere. Det kan vaere mgter hvor temaet er
bruker(e), det kan veere opplering veiledning og kurs som er direkte rettett mot en eller flere
brukere.

Samhandling med lege er selvsagt nettopp dette, og inngar derfor som en del av den
indirekte brukerkontakten. I denne tidsstudien var det likevel isolert som et eget punkt, da
organisasjonen gnsket a male dette spesielt for senere & kunne sammenligne om denne
tidsbruken ville ga ned etter innfaring av verktgyet elektronisk meldingsutveksling.
Praktisk bistand er den tradisjonelle hjemmehjelpstjenesten som hjemmesykepleien i

utgangspunktet ikke yter som tjeneste i denne kommunen. Jeg gnsket likevel a registrere det,
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da jeg gnsket en formell bekreftelse pa at dette er en tjeneste som hjemmesykepleien ikke
bruker tid pa.

Reise/kjaring er den tiden den enkelte helsepersonell bruker pa a forflytte seg mellom
avdelingskontor og bruker, og mellom de ulike brukerne. Det kan vare gangtid eller kjgretid
avhengig av omrade. Noen hjemmesykepleieavdelinger har omrader hvor noen “lister” er
”gdlister” mellom blokkbebyggelser.

Administrasjon er tiden som avdelingen bruker for a vedlikeholde seg som organisasjon. Det
er oppgaver som innkalling av sykefraveersvakter, avholding av personalmgter, logistikk i
forhold til lister, oppleering og veiledning av nyansatte og vikarer og kurs som ikke rettet mot
en spesiell bruker.

Bomtur/ledig tid er tid som gar til spille fordi en bruker ikke trenger hjelp. Han har kanskije
reist bort og ikke gitt beskjed, eller logistikken pa avdelingen har vaert mangelfull, og opphar
av behov er ikke rapportert. Det kan ogsa vare at de kontrollerte variablene har spilt en rolle,
0g gitt en ansatt ledig tid. Man har for eksempel opplevd mindre trafikk enn vanlig fordi det
er bevegelig helligdag.

Pause/rgyking/wc er kriterier som taler for seg selv.

Tidsstudier kan veere et verktgy for ledere til & dimensjonere volum og kvalitet, og
ansvarliggjere folkevalgte som arbeidsgivere pa en norm for volum og kvalitet. Dette vil gi en
ramme for oppbygging av budsjetter som er dimensjonert til & handtere aktiv tjeneste, uten &

benytte resten av tankegangen rundt NPM.

Jeg vil bruke begrepet effektivitet i tjenesteutgvelse malt som ytre effektivitet. Ytre
effektivitet i praksis vil bli malt som tid brukt pa direkte og indirekte brukertid
hjemmesykepleien benytter sammen med aktuell bruker. Konkret betyr det den andelen av
arbeidsdagen de ansatte i hjemmesykepleien benytter sammen med brukere av tjenesten eller
benytter til & planlegge eller avslutte tjenesten til brukerne. Denne tiden, eller rettere sagt,
prosentvise andelen av arbeidsdagen, ses sa opp i mot den tiden som er definert pa bakgrunn

av brukernes enkeltvedtak. Prosentvis forbruk av tid vil da si noe om hva de ansatte bruker tid

o

pa.

Hvor stor andel gar til brukerrettet aktivitet?

Hvor stor andel brukes pa transport?

Hvor stor andel brukes pa organisering og ikke brukerrettet aktivitet?
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e Hvor mye tid brukes pa pause eller dgdtid?

Effektivitet vil altsa veere den tid som blir malt som brukerrettet tid — direkte og indirekte.
Dette fordi vi gnsker at mest mulig av arbeidsdagen skal brukes brukerrettet, og minst mulig
tid skal benyttes til organisering av dagen. Jeg velger likevel & ta med den indirekte
brukertiden da dette dreier seg om kvalitetstiltak som kommunikasjon, dokumentasjon og
undervisning. Det er selvsagt viktig a legge til rette for en kvalitativt god tjeneste som gir rom

for planlegging og kvalitetssikring.

Nar det gjelder fokus pa estimert tid pa brukernes enkeltvedtak opp i mot samlet brukertid vil
dette ikke bli bergrt vesentlig i denne oppgaven, men det vil vare naturlig a bruke som

bakgrunn for refleksjon i kapittelet drgfting.

3.7.1 Registrering i tidsstudien
Alle ansatt gruppers hovedtillitsvalgte ble informert pa et samlet mgte om at det skulle foretas

en studie i bruk av tid i hjemmesykepleien. De ble informert om formal og bruk av verktay,
og de ble forsikret om at ansattes personvern ville std i fokus, og at det ikke ville bli brudd pa
bestemmelser i arbeidsmiljgloven. Hovedtillitsvalgte hadde et serlig fokus pa ansattes
usikkerhet for mulige represalier dersom registreringen skulle avdekke forhold som var
uheldige. De aktuelle virksomhetsledere garanterte for at det ikke ville bli et tema.

De aktuelle virksomhetslederne reiste rundt til alle avdelinger pa forhandsvarslede
informasjonsmeter og informerte om formal og metode. Se vedlegg informasjon til ansatte -
vedlegg nr 3. Pa denne maten sgkte vi a trygge alle ansatte om at dette er et verktagy for bedre
a dimensjonere en tjeneste, og ikke et kontrollverktgy for & male aktive ansatte og mindre

aktive ansatte.

Det er laget et registreringsskjema som alle ansatte pa alle vakter skal benytte til & registrere
all aktivitet pa arbeid. Det er lagt til oppgaven som vedlegg nr 4. Det er et eksempel pa utfylt
registreringsskjema for en dagvakt for en ansatt i en hjemmesykepleieavdeling. Pa en dagvakt
i en avdeling vil det anslagsvis bli samlet inn 7-15 slike skjemaer per vakt, avhengig av
starrelse pa avdelingen og hva slags dag. Det er generelt lavere bemanning i helger enn pa
virkedager, da planlagte aktiviteter er hgyere pa virkedager. Det er lite samhandling med
legekontorer, apoteker i helger, samt at avdelinger sgker a foreta flest mulig oppdrag med dusj

osv. pa virkedager for @ muliggjere redusert helgebemanning.

38



Dette eksempelet er utfylt elektronisk. Skjemaene i undersgkelsen er tilsvarende skjema som
er skrevet ut uten klokkeslett, og markert for dagvakt eller aftenvakt., De blir fylt ut av
medarbeidere fortlgpende mens de arbeider, og er falgelig skrevet for hand og av sveert

varierende kvalitet.

Vi hadde en tanke om at vi gnsket at tiden skulle kunne registreres i PDAer (handholdte
dataterminaler) som de ansatte benytter i tjenesten. Dette fikk vi ikke planlagt godt nok, og
matte derfor bruke manuell registrering. Det i sin tur medfarer selvsagt en ganske omfattende
logistikk og punchejobb nar man skal legge inn i Excel regneark et skjema for hver vakt, 10
vakter med 7 til 15 ansatte ved 10 avdelinger. Totalt ca 1050 handskrevne skjemaer.

Alle ansatte, faste, vikarer, studenter/elever registrerte sin tidsbruk pa alle aktiviteter i alle
avdelinger i to tidsperioder hgsten 2010. | uke 43 og 45 fra torsdag dagvakt til og med

mandag aftenvakt. Natt utfares av egen tjeneste og ble ikke registrert.

3.7.2 Videre beregninger
De registrerte skjemaene fra alle ansatte, alle vakter i periodene i uke 43 og 45 ble samlet inn

og fart over i elektroniske regneark i Excel. Denne jobben ble utfart av 4 personer med
samme verktgy for & minimere risiko for feilkilder. Det ble opprettet en Bok i Excel for hver
uke, for hver avdeling med et Ark for hver vakt. Til sammen 20 Bgker med 10 Ark i hver. 200
regneark til sammen. Her ble hver ansatt gitt hver sin rad, og hver vakt pa hver avdeling ble
saledes summert og beregnet for seg. Det er dermed ettersporbart med prosentgrad hvilken
tidsbruk hver ansatt har, og hvilken tidsbruk hver avdeling har pa hver vakt til de ulike
oppgavene som skal lgses.

Etter at skjemaene er registrert pa avdelinger vil det ikke lenger veere mulig a skille ut
tidsbruk hos den enkelte bruker, og de ansatte er anonymisert til & ha et nummer per dag. De
er dermed fra nummer 1 til 15 avhengig av hvor mange som arbeidet den aktuelle vakten pa
den aktuelle avdelingen. Nar alle skjemaene var korrekt registrert inn i samleskjemaer ble de
originale registrerte skjemaene makulert av hensyn til den enkelte ansattes anonymitet. Malet
med undersgkelsen er ikke & se pa den enkeltes grad av effektivitet, men a se pa
organisasjonens grad av ytre effektivitet.

Pa hvert enkelt Ark med registreringer per vakt ble det under ansatt registreringene lagt inn
formler som flettet/hentet opplysninger fra registreringene og anga prosentvis grad av direkte
brukertid, indirekte brukertid, administrasjonstid, tid til kjering, pauser og ledig tid for hver
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vakt. Eksempel pa slikt ark falger under. Arket ser noe pussig ut slik det fremstar i
Wordformat. For at arket skal vises som det er laget i Excel ma du som leser dobbeltklikke pa
den elektroniske utgaven. En utgave med oversikt over en hel uke pa en avdeling ligger som

vedlegg til oppgaven. Vedlegget er ogsa klikkbart.
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Tabell 5 side 41 Tabell for registrering av hele vakter per avdeling

Direkte brukerkontakt 10-12: 556 11,58 %
Indirekte bruker-oppgaver 10-12: 107 2,23 %
Administrasjon 215 4,48 %
Samhandling med lege 0]
Reise/gang 144 3,00 %
Praktisk bistand/hjemmehjelp (o]
Bomtur/ledig tid 15 0,31 %
pause-w c 220 4,58 %
Direkte brukerkontakt 12-15.30: 546 11,37 %
Indirekte bruker-oppgaver 12-15.30: 650 13,53 %
Administrasjon 290 6,04 % 14,14 % samlet administrasjn
Samhandling med lege [0}
Reise/gang 290 6,04 % 13,10 % samlet reise
Praktisk bistand/hjemmehjelp 20 0,42 % i 0,42 % samlet praktisk bistand
Bomtur/ledig tid 52 1,08 % 1,52 % samlet ledig tid
pause-w c 127 2,64 % 8,60 % samlet pause
Totalt 4803 100,00 %
Direkte brukerkontakt: 1808 37,64 %
Indirekte bruker-oppgaver: 1201 25,01 % 62,65 % samlet brukertid
Resterende tid 1794 37,35 %
4803 100,00 %

Nar dataene for hver vakt, hver uke og hver avdeling var lagt inn i Ark og Bok pa avdeling og uke ble disse bgkenes samlede resultater flettet inn
i en samleoversikt hvor alle 8 avdelingers resultat pa direkte brukertid ble lagt inn i en og samme tabell.



Tabell 6 side 42

Tabell for direkte brukertid

Avdeling 28.10. 29.10. 30.10. 31.10. 1.11. Dag direkte |Aften direkte
Dag Kveld Dag Kveld Dag kveld kveld dag kveld per avd per avd
A 39,90 % 47,73 %] 40,30 % 53,89 %] 53,19 % 52,89 %] 56,02 % 49,63 %] 37,99 % 57,75 % 45,48 % 52,38 %
B 41,63 % 48,24 %] 46,53 % 49,82 %] 59,84 % 54,85 %| 54,23 % 54,00 %] 41,70 % 60,37 % 48,78 % 53,46 %
D 40,37 % 58,62 %] 45,77 % 59,72 %] 51,67 % 51,67 %| 53,58 % 48,16 %| 44,50 % 57,60 % 47,18 % 55,15 %
= 37,97 % 45,14 %| 41,72 % 42,93 %| 48,64 % 41,99 %] 49,36 % 44,59 %] 38,13 % 43,27 % 43,16 % 43,58 %
G 45,32 % 41,42 %] 35,13 % 42,39 %] 45,83 % 45,57 %| 44,66 % 43,00 %] 29,68 % 25,11 % 40,12 % 39,50 %
H 43,02 % 41,86 %] 44,59 % 46,46 %] 44,72 % 49,10 %| 48,62 % 40,12 % r41,73 % 40,12 % 44,54 % 43,53 %
| 30,45 % 47,38 %] 38,93 % 37,97 %| 49,11 % r56,08 %] 50,07 % 48,89 %] 38,49 % 46,36 % 41,41 % 47,33 %
J 37,68 % 43,41 %| 45,40 % 53,53 %] 51,48 % 49,10 %] 51,46 % 51,10 %] 39,82 % 50,27 % 45,17 % 49,48 %
Total dag/kveld 44,48 % 48,05 %
Avdeling 11.11. 12.11. 13.11. 14.11. 15.11. Dag Aften
Dag Kveld Dag Kveld Dag kveld kveld dag kveld per avd per avd

A 49,99 % 53,04 %] 44,90 % 41,14 %] 57,24 % 52,18 %| 54,58 % 51,40 %| 49,51 % 58,16 % 51,24 % 51,18 %
B 55,84 % 50,36 %[ 50,49 % 55,12 %| 57,92 % 59,07 %] 64,53 % 62,69 %| 46,97 % 61,78 % 55,15 % 57,80 %
D 43,12 % 48,40 %] 46,27 % 47,06 %] 47,75 % 50,32 %| 44,89 % 51,92 %| 34,55 % 56,58 % 43,32 % 50,85 %
= 37,64 % 40,27 %] 41,73 % 51,36 %| 43,78 % 40,40 %] 51,40 % 42,30 %] 39,26 % 44,05 % 42,76 % 43,68 %
G 44,22 % 59,36 %] 42,40 % 36,44 %] 43,53 % 60,65 %| 42,16 % 41,88 %| 34,45 % 36,85 % 41,35 % 47,04 %
H 41,72 % 41,89 %| 43,01 % 48,32 %| 52,68 % 41,62 %| 45,83 % 47,75 %| 41,58 % 42,22 % 44,96 % 44,36 %
| 41,61 % 40,33 %] 39,49 % 40,19 %] 46,80 % 42,26 %| 41,04 % 46,22 %] 40,10 % 41,45 % 41,81 % 42,09 %
Askollen 40,75 % 53,07 %] 47,80 % 47,55 %] 56,83 % 54,72 %| 55,80 % 47,60 %| 32,61 % 40,79 % 46,76 % 48,75 %
Total dag/kveld 45,92 % 48,22 %
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3.8 Utvalg

Jeg har i problemstillingen avgrenset meg til at jeg vil se pa team og ikke individer. Jeg vil se
pa ulike team opp i mot hverandre. Jeg har tilgang til datainnsamlet materiale fra samtlige
utfgrende avdelinger av hjemmebasert omsorg i en kommune. Da denne kommunen er en
relativt stor kommune og jeg har data fra to ulike undersgkelser som igjen generer store
datamengder har oppgaven en omfattende populasjon. Jeg foretok et utvalg for 8 komme
innenfor rammen av hva som er definert som en Masteroppgave. (Johannessen m/fl. 2006,
kap10) Min populasjon bestar av to virksomheter med hjemmesykepleietjenester. Hver
virksomhet bestar av fem avdelinger med mellom 20-35 arsverk ansatte per avdeling.

Jeg vil benevne avdelingene som er med som avdeling A til J. Dette for lettere & kunne falge
resultatene gjennom oppgavene. Det vil kun vaere mulig a etterspore det reelle
avdelingsnavnet i mitt underlagsmateriale som vil bli makulert nar oppgaven er ferdigstilt.
Denne tabellen viser avdelingene i rader under hverandre og hver dimensjon som er med i de
nummererte kolonnene. Tallverdiene gjengir snittverdi per dimensjon for den enkelte
avdeling. Altsa samlet resultat per avdeling per dimensjon.

Tabell 7 side 43

Avd/dimensjon 1 2 3 4 5 6 9 10 {11 |12 | Snitt per
T avd.
A 4,9 15,314,356 |55 (54 |5,2|4,3|5,1]5,3 5,09
B 4,4 (5,1 (3,8 |4,5|4,5 (4,7 4,7 4,0 4,6 |4,5 448
C- UTGAR 4,115,2|3,5[5,2 4,6 50 |4,5]|3,5|4,3 4,6 445
D 4,6 | 5,3 4,2 54|51 |51|5,2(3,5|4,9 4,8 481
E- UTGAR 3,8 14,6 3,9 4,2 4,4|3,8(4,4|3,74,14,0 409
F 4,7 |4,8 |4,4|5,5|5,0(4,94,9|3,4|5,2 4,8 476
G 4,7 | 5,2 | 4,2 |5,4|5,3 (4,2 |4,7|3,5|4,8|4,3 463
H 4,9 15,114,453 (52 (51|4,93,9 4,9 4,8 485
I 4,5 (5,0 4,2 5,2 4,8 |4,5|4,6 |4,0|4,6 4,4 458 Snitt
J 4,7 | 5,2 4,3 5,2 (5,2 5,3|5,0]3,95,0(5,2 A5 4,66




| tabellen stér det at to avdelinger utgar. Arsaken til dette er at materialet fra
medarbeiderundersgkelsen senere skal ses opp imot resultatene fra en tidsstudie. | denne
tidsstudien fikk jeg noen utfordringer knyttet til materialet ved to avdelinger.

I en avdeling avviker organiseringen av tjenesten vesentlig fra de gvrige 9 avdelingene. Dette
av topografiske arsaker knyttet til omradet. Dette ga seg store utslag i materialet, og jeg velger
derfor & se bort i fra denne avdelingen. Likeledes var det store avvik knyttet til det innsamlede
materiale i tidsstudien ved en annen avdeling grunnet feilregistreringer av grupper av ansatte.
Dette materialet kan derfor heller ikke benyttes inn i sammenligningsgrunnlaget. Avdelingene
C og E velges derfor bort. Jeg star igjen med 8 avdelinger A, B, D,F, G, H, I, J. Mitt
nettoutvalg bestar da av disse 8 avdelinger, og en svarprosent pa 74 %, samt alle 1050
registreringene i tidsstudien. For & illustrere hvilken stor mengde data jeg har benyttet meg av
falger en kort beskrivelse:

Tidsstudiet ble foretatt over 5 dager a 2 vakter (i snitt 15 ansatte pa dag+6 ansatte pa kveld)*
10 avdelinger = 1050 skjemaer med data tilsvarende tabell x side x

Spersmalskjema fra bedrekommune.no med 55 spgrsmal og 196 respondenter som svarte. Det

blir 10 780 besvarte sparsmal.

3.8.1 Ytre effektivitet - beregning
For at studien skal svare pa problemstillingen ma jeg finne malet for ytre effektivitet i en

organisasjon. Ytre effektivitet defineres ikke av en prosent som beskriver direkte brukertid
alene. Jeg har lagt til grunn at medgatt tid hos bruker, sett i sammenheng med den tid som er
beregnet at skal ga med til & utfare den ngdvendige helsehjelp som er beskrevet i brukers
enkeltvedtak vil veere et mal pa ytre effektivitet.

Det betyr at samlet direkte brukertid i en organisasjon i en periode tilsvarer det totale definerte
hjelpebehovet beskrevet i enkeltvedtakene i samme periode. Ytre effektivitet blir da et mal pa
hvor mye mer/mindre tid enn det som er sentralt beregnet, organisasjonen bruker pa & gi den
hjelpen som brukerne har vedtak pa.

Dette forutsetter at vedtakstildeling foretas gjennom en sentral saksbehandlerenhet som
dimensjonerer omfanget og tidsberegner utfering av hjelp. Det fordi man da i prinsippet har

en profesjonell tildeler som ikke tar hensyn til organisasjonen i dimensjonering av vedtak.

Det forutsetter ogsa at bemanning er lagt opp slik at den er dimensjonert til & handtere den til
enhver tid eksisterende brukerportefglje. Dette er en morsom og omfattende beregning som er

en studie i seg selv, og fort blir litt for teknisk for en begrenset oppgave som dette.
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Kommunen jeg undersgker har en slik organisering, men ikke alle vedtaksberegninger er
korrekt tidfestet pa undersgkelsestidspunktet. | beregninger er det derfor lagt til grunn
tiltakstimer. Jeg har tilgang til tall pa det totale hjelpebehovet hos brukere ved alle avdelinger
pa det tidspunktet malingene ble foretatt.

Jeg har sett pa forholdet mellom faktisk bemanning, malt direkte brukertid og satt dette opp i
mot de registrerte timene som er nedfelt i brukernes tiltaksplaner av utfarende helsepersonell.
Disse blir aldri helt korrekte, og arsakene til det er flere. Fagpersoner vektlegger ulike ting nar
det ikke brukes maler, og enkelte avdelinger gker tiltakstimer som et verktay for a fa gode
kjarelister for de ansatte.

Jeg har allikevel tatt som et utgangspunkt at alle brukernes tiltaksplaner er korrekte, og at
bemanningen pa bemanningsplanen er korrekt. Det tilsier en beregnet direkte brukertid per
avdeling som vist i rad 1. Den faktisk malte direkte brukertiden er vist i rad 2. Differansen
mellom teknisk beregnet brukertid, og faktisk malt brukertid fremstar i rad 3. De avdelinger
som har minustid vil, dersom tiltakstiden er korrekt, ikke ha bemanning nok til & ivareta

brukernes vedtaksfestede behov.

Tabell 8 side 45 AVDELINGER

A B D F G H I J

Brukertid i flg.
tiltaksplan og 62,96 | 68,43 | 85,90 | 55,09 | 45,15 | 57,67 | 39,89 | 50,74
bemanningsplan

Brukertid som | 54 7 | 53 80 | 4913 | 43,30 | 42,00 | 44,35 | 43,16 | 47,51
er malt i studien

Differanse -12,89 | -14,63 | -36,77 | -11,79 | -3,15 | -13,32 | +3,27 | -3,23

Her kan det se ut til & vaere store ulikheter. Det har ganske sikkert en rekke mulige, plausible
forklaringsmodeller. Det vil veere ulikheter i kjgremgnster i forhold til at noen enheter bruker
mye tid pa tett bykjering eller det kan veere ulikheter i organisering. Det vil veere slik at noen
avdelinger skriver tiltakstimer hos brukere mer ’romslig” enn andre avdelinger for bedre &
kunne dimensjonere kjgrelister og sa videre. Et avvik pa + - 10 prosent behgver ikke
avgjerende for kvalitet. Det handler vel sa mye om logistikk og organisering, og det er her
spgrsmalet om effektiv drift og utnyttelse av ressurser gjar seg gjeldene. Et avvik pa 37 % bar
veere gjenstand for videre undersgkelse. Trolig er det feilkilder i materialet, som for eksempel
for hgyt beregnede tiltakstimer.
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Dette kan veere et tema for forskning i seg selv, og jeg kan ikke ga nermere inn i dette
materialet. Jeg viser det bare for a illustrere kompleksiteten i materien som ligger her. Det vil
ogsé vare interessant & “’skjele” til 1 forhold til mulige retninger i dreftingen. Jeg tenker
umiddelbart at en forskijell sa stor som i avdeling D er spesiell, og nok skriver seg til en
administrativ avgjerelse i avdelingen om a regne romslig tid pa tiltak for & kunne administrere
gode kjgrelister. Dersom det ikke er tilfelle ville brukerne i avdeling D ikke kunne fa
tilnsermet den omsorgen de har vedtak pa, og det i seg selv ville veaere en uholdbar pastand det
ikke finnes faglig belegg for a hevde. De gvrige ulikhetene er ikke dramatisk store sa lenge vi

kun tar hensyn til direkte brukertid.

Fremfor & utvide studien til & omfatte slike beregningsmodeller jeg na har gitt en liten
orientering om, vil jeg for denne studien heller utvide begrepet brukertid til ogsa & omfatte
indirekte brukertid slik det er vist i tabell 9 side 47. Dette for & fa med all aktivitet som er
brukerrettet. Ytre effektivitet vil saledes veere begrepet for brukertid, og det vil vare “ikke
brukerrettet” aktivitet som definerer grad av ineffektivitet. Tabell for samlet brukertid
innholder registrerte data for direkte brukertid, altsa tiden de ansatte i hjemmesykepleien er
hjemme hos bruker og hjelper bruker. Dette er av og til referert til som ATA tid, eller ansikt
til ansikt” tid. 1 tillegg innholder tabellen indirekte brukertid. Det er tid som
hjemmesykepleien bruker for & kvalitetssikre oppdraget hos bruker. Forberedelse,
rydding/avslutning, journalfaring, samtaler med lege, apotek, pargrende, samarbeidende
parter, brukerrettet undervisning/veiledning. Indirekte og direkte brukertid er slatt sammen til
en tid i denne tabellen, kalt samlet brukertid. En rad for hver avdeling, en kolonne for hver
vakt. 2 sammenstillinger, en for hver registrert uke som er datert. Samlet brukertid per
avdeling og per type vakt helt til hgyre i arket.

Nederst er totalen for alle avdelinger og begge vakter per uke. Det er veldig liten forskjell

registrert tid i de ulike periodene.
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Tabell 9 side 47 - samlet brukertid

Avdeling 28.10. 29.10. 30.10. 31.10. 1.11. Dag Aften

Dag Kveld Dag Kveld Dag kveld kveld dag kveld per avd per avd

Samlet Samlet Samlet Samlet Samlet Samlet Samlet Samlet Samlet Samlet SAMLET
A 74,65 % 66,71 %] 70,45 % 76,72 %] 79,41 % 65,16 %] 69,70 % 68,56 %| 75,03 % 74,65 % 73,84 % 70,36 %
B 66,87 % 66,43 %| 73,52 % 70,93 %| 80,87 % 73,74 %| 73,57 % 69,71 %| 68,18 % 71,34 % 72,60 % 70,43 %
D 69,67 % 70,73 %) 73,99 % 74,51 %] 73,81 % 71,33 %| 75,82 % 66,51 %| 72,78 % 73,87 % 73,21 % 71,39 %
F 54,72 % 70,86 %| 65,77 % 69,74 %| 61,90 % 67,28 %| 69,05 % 65,26 %| 66,01 % 68,17 % 63,49 % 68,26 %
G 69,22 % 69,22 %] 53,46 % 60,17 %] 63,96 % 72,46 %| 61,18 % 54,22 %| 59,58 % 53,26 % 61,48 % 61,87 %
H 68,41 % 68,63 %| 69,52 % 66,49 %| 68,65 % 72,93 %| 75,84 % 67,88 % |I'68,70 % 67,88 % 70,22 % 68,76 %
| 60,02 % 73,02 %] 62,93 % 60,18 %] 62,16 % 73,56 %| 65,15 % 70,43 %| 61,73 % 70,19 % 62,40 % 69,48 %
J 59,06 % 60,16 %| 68,69 % i 0,00 %] 68,69 % 66,91 %| 72,13 % 66,67 %| 70,11 % 75,05 % 67,74 % 53,76 %
Total dag/kveld 68,12 % 66,79 %
Avdeling 11.11. 12.11. 13.11. 14.11. 15.11. Dag Aften

Dag Kveld Dag Kveld Dag kveld kveld dag kveld per avd per avd

Samlet Samlet Samlet Samlet Samlet Samlet Samlet Samlet Samlet Samlet |SAMLET
A 76,38 % 70,42 %] 72,58 % 58,44 %] 78,46 % 67,51 %| 72,45 % 70,77 %| 76,23 % 74,19 % 75,22 % 68,27 %
B 75,96 % 71,51 %| 74,29 % 70,95 %] 72,79 % 73,85 %| 80,03 % 77,04 %| 71,96 % 74,49 % 75,01 % 73,57 %
D 73,93 % 71,96 %| 74,47 % 68,76 %| 74,97 % 80,98 %| 74,09 % 70,50 %| 71,96 % 72,36 % 73,88 % 72,91 %
F 62,65 % 65,69 %| 64,82 % 73,05 %] 70,90 % 61,59 %| 73,78 % 69,18 %| 70,04 % 65,75 % 68,44 % 67,05 %
G 78,73 % 78,73 %| 64,26 % 66,00 %| 68,87 % 73,35 %] 68,31 % 69,76 %| 59,96 % 54,14 % 68,03 % 68,40 %
H 71,60 % 71,71 %] 75,16 % 71,60 %] 71,60 % 69,77 %| 67,17 % 68,88 %| 72,34 % 71,60 % 71,57 % 70,71 %
I 64,81 % 61,78 %| 64,36 % 70,46 %| 72,92 % 60,15 %| 63,15 % 66,91 %| 62,99 % 71,47 % 65,64 % 66,15 %
J 70,49 % 60,36 %| 70,68 % 67,08 %| 70,50 % 60,36 %| 73,69 % 62,64 %| 56,90 % 59,46 % 68,45 % 61,98 %
Total dag/kveld 70,78 % 68,63 %




3.9 Validitet, reliabilitet og metode refleksjon
Det er en utfordring & vare kritisk til eget arbeid. En er farget av eget interessefelt og egen

forforstaelse, og det gjar det vanskelig a veere selvkritisk. En mate a sikre en viss reliabilitet er
a bruke faktorer for begrepene fra annen relevant forskning (Johannesen, Kristoffersen og
Tufte 2006:46). Reliabilitet er ikke bare knyttet til resultater, men ogsa til utarbeiding av
intervjuguidespgrreskjema, bruk av ord og uttrykk, tolkning, hva man legger i ulike
dimensjoner eller indekser. Reliabilitet betyr om du vil fa samme resultat av samme test hver
gang. Bedrekommune.no har lang erfaring i & ivareta reliabiliteten i sin innhenting av data, og
jeg har benyttet dataene rett fra deres database. Pa denne maten er ogsa respondentenes
anonymitet ivaretatt. Jeg har kun benyttet tidligere validerte spgrsmal, og har ikke laget egne.
Validitet betyr om testen eller spgrsmalene maler det de sier de skal male.

Hva angar tidsstudiet har jeg erfaring med a gjere dette tidligere, og verktayet er dermed
vurdert og forbedret ved to tidligere anledninger. 2 andre kommuner/bydeler har benyttet
verktgyet, og mindre justeringer er gjort tidligere. Det er derfor et gjennomarbeidet verktay.
Alle data i tidsstudiet er kun lagt inn pa data en gang, og senere har kun formler hentet data
fra det opprinnelige regnearket. Jeg kan selvsagt ikke garantere 100 % for manglende feil,
men denne og tidligere bruk av verktgyet har ikke avdekket feilkilder. Alle som har avlevert
informasjon til bedrekommune.no eller tidsstudiet har blitt lovet og gitt anonymitet. Alle
ettersporbare handskrevne skjemaer i tidsstudien er makulert etter punching. Det at
tidsstudien har veert benyttet i andre kommuner med vellykket resultat tidligere, kan peke pa
at tidsstudien kan ha ekstern validitet, overfgrbar verdi for andre organisasjoner i andre

kommuner.

Jeg har som forsker sgkt a fremsta som sa palitelig som mulig, men jeg er ny som forsker og
er sikkert preget av min forforstaelse og uerfarenhet. Pa den annen side, har jeg fulgt de rad
jeg har funnet, og har blant annet benyttet allerede validerte spagrsmal fra annen anerkjent
organisasjon, samt at jeg har gjennomfart en tidsstudie ved to anledninger tidligere, og derfor
ikke er helt novise innen eget fag.

Validitet er knyttet til om du maler det du tror du maler, altsa om de funn som er kartlagt
reflekterer de variabler man gnsker a vite noe om. Det kan vere vanskelig & avgjere om funn
er valide, men hvis annen forskning har kunnet si noe reliabelt ved bruk av de samme

funnene, vil det styrke denne undersgkelsens validitet (Johannesen, Kristoffersen og Tufte



2006:72). Validitet kan ogsa veere om du maler det du har til hensikt & male. | hvilken grad
reflekterer funnene de fenomener eller variabler som interesserer oss. Det er aktuelt i forhold
til kvalitative studier.

Som undersgker har jeg tidligere argumentert for bruk av kvantitativ metode. Min vurdering
er at metoden i denne undersgkelsen undersgker det den er ment a undersgke. Min pavirkning
preger utvalg av variabler og verdier som jeg vurderte var ngdvendig for & svare pa
problemstillingen. Det er absolutt en mulighet for at en annen undersgker, ville valgt andre

variabler og verdier for & undersgke det samme. (Johannessen m/fl. 2006:kap 9)

3.10 Etiske overveielser

Jeg har valgt a anonymisere sa mye som mulig av denne studien siden jeg velger a benytte flere
sett med data parallelt. Det har gjennom hele forskningen vert et mal for meg at ingen
enkeltpersoner eller enkeltavdelinger skulle kunne spores, selv for de som kjenner til hvor studiet
er foretatt. Derfor er mindre detaljer uten betydning for forskningen utelatt og/eller endret for a
bedre ivareta anonymiteten. Det ble utformet et infoskriv om ivaretakelse av anonymisering som
fulgte sparreskjemaet og informasjonsskriv om tidsstudien (se vedlegg 1). Respondentenes
anonymitet vil ogsa sikres ved at all informasjon om respondentene til datainnsamlingen blir
makulert, og at ingen identifiseres ut i fra funn og presentasjon. Spgrreskjema og navn kan ikke
kobles, studien er derfor ikke meldt til NSD

Jeg gnsket ogsa en tett forankring av mine etiske vurderinger og hensikter opp i mot de berarte
lederne, og derfor ba jeg ogsa de aktuelle virksomhetslederne om tillatelse til & bruke dataene i

min studie. Det var strengt tatt ikke ngdvendig siden jeg hadde direktarens tillatelse.

4.0 Resultater

4.1 SPSS - EXCEL

| utgangspunktet for denne oppgaven la jeg til grunn at jeg ville velge a bruke verktgyet SPSS
i min analyse, da dette verktgyet er hva hgyskolen anbefaler for & kunne kjare gode tabeller
og flettinger av kvantitative dataundersgkelser. Jeg har i denne undersgkelsen valgt a benytte
meg av bade Excel og SPSS som verktgy for analyse og grafisk fremstilling. Dette da jeg har
hatt muligheten til & benytte ferdig sorterte data fra bedrekommune.no og at de data jeg selv
har samlet inn i tidsstudiet ligger i Excel. Excel er et verktgy jeg er komfortabel med a bruke,

og jeg tenker at Excel sammen med materialet fra bedrekommune.no langt pa vei vil
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tilfredsstille mine behov for sammenstilinger, oversikter og tabeller. I tillegg har jeg lagt inn
totalsum fra alle variabler og alle avdelinger i SPSS, og kjgrt en enkel korrelasjonsanalyse.

4.2 Deskriptiv analyse

Jeg legger til grunn i mine undersgkelser at mine funn og dreftinger er fundamentert i
hvordan hjemmesykepleieavdelinger skarer seg i mellom basert pa de dimensjonene jeg har
lagt til grunn for arbeidet. Jeg presenterer funnene i grafer og tabeller, og beskriver funnene
objektivt deskriptivt.

I min undersgkelse har jeg benyttet meg av forskningsspgrsmal for & malrette

problemstillingen mot funn og teori.

Mine forskningspgrsmal er:

1. Hva kjennetegner avdelinger med hgy grad av ytre effektivitet hva angar
a. Trivsel
b. Opplevelse av myndiggjaring
2. Vil, avdelinger med hgy skar pa trivsel skare hgyt pa effektivitet?
3. Er det sammenfall mellom hgy skar pa trivsel eller ytre effektivitet, og opplevelsen av

a vere delaktig i malstyring?

4.2.1 Presentasjon av funn
Totalt sett i hjemmesykepleieavdelingene var det 264 mulige respondenter som ble gitt

anledning til & svare pa medarbeiderundersgkelsen. Av disse sendte 196 inn svar elektronisk
til www.bedrekommune.no. Dette gir en svarprosent samlet sett pa 74 %, som ogsa fordeler

seg slik pa alle avdelinger:
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Tabell 10 side 51, skjema slik det fremkommer i www.bedrekommune.no

Planlagte Innkomne

Avdelinger Respondenter Utvalgsprosent Svarprosent

svar svar
264 264 196 100 74
Totalt

34 34 20 100 59
A

28 28 24 100 86
B

26 26 22 100 85
D

29 29 25 100 86
F

26 26 16 100 62
G

23 23 19 100 83
H
I 21 21 15 100 71
| 26 26 22 100 85

Svarprosenten er fra 59 til 86 prosent ved de ulike avdelingene, med en gjennomsnitts
svarprosent pa 74. Legger da sarlig merke til svarprosenten pa avdeling A, med 59 %, med

tanke pa drefting av resultater senere.

Denne studiens materiale innebefatter mange tabeller og oversikter, og de fleste tabeller
legges som vedlegg til studien for & illustrere for leseren, uten a forstyrre i fremstillingen. Jeg
vil kun vise tabeller hvor materialet fra tidsstudiet og medarbeiderundersgkelsen er
sammenstilt, eller for & vise sammenligninger mellom avdelinger. Sparreskjemaet slik det er
benyttet falger under som en forstaelse for hvordan variablene og de ulike verdiene hentes i

studien. Her er ogsa samlet skar for de enkelte avdelingene tatt med for hvert spgrsmal.
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Fullstendig spgrreskjema, slik det er brukt i studien
Avdelingene er benevnet AB D F G H I J og ligger i kolonner helt til hgyre.

Spersmalene er gruppert i dimensjoner, som f. eks den farste Organisering av arbeid. Alle

dimensjonene er summert i snittverdi per avdeling.

Tabell 11 side 52

A B D F G H | J
ORGANISERING AV ARBEID
Spersmalene her dreier seg forst og fremst
om hvordan det legges til rette for at du
kan gjore jobben din pa en god mate, og i
hvilken grad du selv bidrar.
| hvilken grad
far du tilstrekkelig informasjon til a gjere
en god jobb? 5 46 |49 |49 |48 |52 |4,6 4,9
er du kjent med malene dine for din
arbeidsplass? 54 |5 5,1 4,9 4.9 5,4 5 5,1
er du med pa a utarbeide malene for din
arbeidsplass? 48 |4,3 4,8 4,8 4,3 5,3 4,1 4,7
bidrar du selv aktivt til at arbeidsplassen
nar sine mal? 5,2 | 4,9 5,1 4,7 |5,3 |[5,1 4,9 5,2
har du nok tid til & gjere jobben din? 3,8 3,4 3,5 4.4 4,5 4 3,7 3,9
har du utstyr til a fa gjort jobben din (for
eksempel data, verktey, hjelpemidler)? 49 |41 4,5 4,7 4,5 4,6 4,5 4,6
alti alt, i hvilken grad er du forngyd med
hvordan jobben din er tilrettelagt? 5 4,4 4,6 4,8 4,7 14,9 4,5 4,6
Snitt 49 |44 (4,6 | 4,7 |47 [4,9 | 4,5 4,7
INNHOLD | JOBBEN

A B D F G H | J
Spegrsmalene her dreier seg om innholdet i
den jobben du til daglig utferer
I hvilken grad
har du nok utfordringer i jobben? 5 4.8 5,3 4.5 4,9 5,1 4,8 4,9
har du ngdvendig kompetanse for a utfare
dine arbeidsoppgaver? 54 |5 5,2 4,6 5,2 5,1 5 5
har du mulighet til & jobbe selvstendig? 4.8 5,5 5,7 5,1 5,6 5,4 5,5 5,7
mestrer du jobben din ut fra
forventningene som stilles til deg? 5,2 5 5,2 4.8 5,3 5 5,1 5,2
alt i alt, i hvilken grad er du forneyd med
innholdet i jobben din? 3,8 5,1 5,2 5 5,1 5,2 4,7 5,3
Snitt 4,9 | 5,1 5,3 [4,8 (5,2 |51 |5 5,2
FYSISKE ARBEIDSFORHOLD

A B D F G H | J
Spegrsmalet her dreier seg om de fysiske
arbeidsforholdene knyttet til jobben din
I hvilken grad
er du forngyd med inneklimaet pa
arbeidsplassen din? 4 2,9 3,8 3,9 3,5 3,5 3,9 4,3
er du forngyd med standarden pa
arbeidslokalene dine? 4,3 3,7 3,5 4 4,2 4.4 | 4,1 3,7
opplever du at det er fysisk trygt pa 4,7 | 4,5 5 4,9 4,8 5 4,8 5
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arbeidsplassen din?

alt i alt, i hvilken grad er du forneyd med
de fysiske arbeidsforholdene i jobben din?

4,4

4,1

4,5

4,8

4,4

4,5

4,3

4,4

Snitt

4,3

3,8

4,2

4,4

4,2

4,4

4,2

4,3

SAMARBEID OG TRIVSEL
M/KOLLEGER

Spersmalene her dreier seg om hvordan du
trives sammen med dine kollegaer og om
samarbeidet med dem.

i hvilken grad

trives du sammen med dine kolleger?

5,7

4,8

5,7

5,5

5,7

5,5

5,3

5,3

lgser dere felles arbeidsoppgaver pa din
arbeidsplass pa en god mate?

5,6

4,2

5,3

5,4

5,1

5,2

5,1

alt i alt, hvor fornegyd er du med
samarbeidet med dine kolleger pa
arbeidsplassen?

5,6

4,5

5,3

5,5

5,3

5,3

5,2

5,2

Snitt

5,6

4,5

5,4

5,5

5,4

5,3

5,2

5,2

MOBBING,DISKRIMINERING OG
VARSLING

Dette sparsmalet handler om i hvilken grad
det er mobbing blant kollegaer og ledere pa
din arbeidsplass, om det er diskriminering
og om du feler at du kan varsle om
kritikkverdige forhold.

I hvilken grad

er det et mobbefritt miljg pa din
arbeidsplass?

4,8

5,5

5,3

5,1

er din arbeidsplass integrerende nar det
gjelder kjonn, etnisk tilherighet, religion
osv?

5,8

5,2

5,1

5,4

5,3

4,9

5,2

synes du at du kan varsle om kritikkverdige
forhold pa din arbeidsplass?

5,6

4,5

5,1

4,9

4,6

5,2

Snitt

3,5

4,5

5,1

5,3

5,2

4,8

5,2

NERMESTE LEDER

Disse spgrsmalene gjelder forholdet til den
lederen som har personalansvar for deg -
dvs. den lederen som du vil henvende deg
til nar det gjelder spgrsmal om din
arbeidssituasjon/permisjon etc.

I hvilken grad opplever du at din naermeste
leder

gir klart uttrykk for hva som forventes av
deg i jobben?

5,3

4,8

5,1

4,8

4,6

gir deg tilstrekkelig tilbakemelding pa den
jobben du gjor?

4,5

4,8

4,6

5,1

4,9

har innsikt i den jobben du gjer?

5,3

4,7

4,9

4,9

4,5

5,3

er lydher overfor dine synspunkter?

5,6

5,1

4,8

5,2

4,7

5,4

tar sparsmal om etikk pa arbeidsplassen
alvorlig?

3,5

4,5

5,3

5,2

5,3

4,7

5,6

alt i alt, i hvilken grad er du forngyd med
din naermeste leder?

5,5

4,7

5,4

5,2

5,3

4,6

5,6

Snitt

5,4

4,7

5,1

4,9

5,1

4,5

5,3
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FAGLIG OG PERSONLIG
UTVIKLING

Sporsmalene her dreier seg om kompetanse
og laeringsmuligheter i jobben.

I hvilken grad

lzerer du noe nytt gjennom jobben din?

5,2

4,7

5,3

4,8

4,7

4,7

4,6

4,9

legger din arbeidsgiver til rette for
kompetanseutvikling som er viktig for
jobben din?

5,2

4,7

5,2

4,8

4,6

4,9

4,7

alt i alt, i hvilken grad er du forneyd med
mulighetene for laering i jobben?

5,3

4,6

5,1

4,9

4,7

5,1

4,5

Snitt

5,2

4,7

5,2

4,9

4,7

4,9

4,6

STOLTHET OVER EGEN
ARBEIDSPLASS

Disse spersmalene er knyttet til hvor stolt
du er av din egen arbeidsplass du arbeider
for. Vi bruker her ordet "arbeidsplass”, det
kan bety for eksempel barnehagen, skolen,
ditt tjenestested osv.

I hvilken grad

tror du din arbeidsplass har et godt
omdemme blant innbyggerne i kommunen?

4,6

4,3

4,8

4,7

4,8

4,7

tror du brukerne er forngyd med
tjenestene fra din arbeidsplass?

4,8

4,6

4,6

4,7

4,9

vil du anbefale andre a sgke jobb pa din
arbeidsplass?

5,5

4,6

5,2

4,8

5,2

5,5

tror du at du jobber i kommunen om 3 ar?

5,3

4,8

5,1

4,5

4,7

4,9

alt i alt, i hvilken grad er du stolt av
arbeidsplassen din?

5,4

4,7

5,2

5,1

5,2

5,2

Helhetsvurdering

alt i alt, hvor forneyd er du med
arbeidssituasjonen din?

5,1

4,5

4,6

5,3

4,9

4,7

4,4

Snitt

5,1

4,6

4,9

5,2

4,8

4,9

4,6

Under falger tilleggsspgrsmal som kun gjelder
for NN kommune.

I hvilken grad

opplever du at naermeste leder nar
resultater gjennom sine medarbeidere?

4,4

4,2

4,4

4,2

4,6

4,3

5,3

opplever du at naermeste leder utgver sitt
lederskap i trad med etikkplakaten?

5,4

4,2

4,8

4,8

4,4

4,4

5,2

markerer virksomhetsleder/ daglig leder at
kommunen er til for innbyggerne og
brukerne av kommunens tjenester?

5,6

4,6

4,9

4,5

4,5

5,4

opplever du at virksomhetsleder/ daglig
leder nar resultater gjennom sine
medarbeidere?

5,1

4,7

4,8

4,6

4,1

4,6

4,3

5,1

opplever du at virksomhetsleder/ daglig
leder utgver sitt lederskap i trad med
etikkplakaten?

5,4

4,6

4,9

4,8

4,3

4,7

4,5

5,1

alt i alt, i hvilken grad er du forngyd med
virksomhetsleder/ daglig leder?

5,5

4,5

5,1

5,1

4,3

4,9

4,6

5,2

Snitt

5,3

4,5

4,8

5,2

4,4

4,3

4,8

4,8
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Jeg sgker a finne svar pa mine forskningssparsmal for a besvare problemstillingen. Dette

inneberer en univariat analyse av data.

Forskningsspgrsmal 1 lyder:

1. Hva kjennetegner avdelinger med hgy grad av ytre effektivitet hva angar

a. Trivsel
b. Opplevelse av myndiggjaring

4.3 Hvilke avdelinger har hgyest opplevelse av trivsel?

Jeg har definert verdier knyttet til variabelen trivsel til & vaere;

Samarbeid, oppgavelgsning, fravaer av mobbing, integrering og varsling / dpenhet.

Trivsel og samarbeid
Tabell 12 side 55

| hvilken grad A B D F G H | J
trives du sammen med dine kolleger? 57 |48 5,7 5,5 5,7 5,5 5,3 5,3
leser dere felles arbeidsoppgaver pa din
arbeidsplass pa en god mate? 5,6 (4,2 |5,3 |54 |5,1 52 |5 5,1
alt i alt, hvor forngyd er du med samarbeidet
med dine kolleger pa arbeidsplassen? 5,6 |45 5,3 5,5 53 5,3 5,2 5,2
Snitt 5,6 |45 |54 [55 |54 |53 |5,2 5,2
Avdeling A skarer hgyest med 5,6 og B lavest med 4,5. Alle de gvrige ligger mellom 5,2 og
5,5.
Oppgavelgsning
Tabell 13 side 55

A B D F G H | J
h_ar du nz@vendlg kompetanse for a utfere 5,4 5 5,2 46 5,2 5,1 5 5
dine arbeidsoppgaver?
mestrer §|u jobben dln_ut fra. 48 | 55 57 | 5.1 5.6 5,4 5,5 5,7
forventningene som stilles til deg?
har du utstyr til a fa gjort jobben din (for
eksempel data, verktey, hjelpemidler)? 49 | 41 4,5 47 4,5 4,6 4,5 4,6
alt i alt, i hvilken grad er du forneyd med
hvordan jobben din er tilrettelagt? 2 A e A il <5 i A
Snitt 5,0 4,8 5,0 4,8 5,0 5,0 4,9 5,0
Her er spgrsmalene klippet ut av flere dimensjoner. Avdeling B og F skarer lavest 4,8 pa
verdien oppgavelgsning, mens avd. A, D, G, H og J skarer 5,0
Mobbing og varsling/ apenhet, integrering
Tabell 14 side 55
I hvilken grad A B D F G H | K
er det et mobbefritt miljg pa din
arbeidsplass? 5 4 5 4,8 5,5 5,3 5 5,1
er din arbeidsplass integrerende nar det
gjelder kjonn, etnisk tilharighet, religion
osv? 58 |5 52 | 5,1 54 |53 |49 5,2
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synes du at du kan varsle om kritikkverdige

forhold pa din arbeidsplass? 5,6 4.5 5 5 51 4.9 4,6 5,2
Snitt 5,5 | 4,5 5,1 5 5,3 5,2 4,8 5,2
Her skarer avdeling A hgyest med 5,5 mens avdeling B har lavest skar med 4,5.

Samlet ser snittet slik ut for variabelen trivsel:

Tabell 15 s. 56

Trivsel variabel A B D F G H | J

trivsel og samarbeid 5,6 4,5 5,4 55 5,4 5,3 5,2 52
oppgavelgsning 5,0 4.8 5,0 4.8 5,0 5,0 4,9 5,0
mobbing/ varsling 55 4,5 5,1 5 5,3 5,2 4,8 5,2
Snitt 5,4 4,6 5,2 51 5,2 5,2 5,0 51

Samlet snitt for verdiene knyttet til Trivsel gir avdeling B lavest snitt med 4,6, og avdeling A
hgyest snitt men 5,4. Det er en differanse pa 0,8 prosentpoeng.

Tabell 16 side 56

18

16 +-
14 +——M— B

2+ .

10 A

o N M O
1

A B D F G H |

J

mobbing/ varsling

H oppgavelgsning

m trivsel og samarbeid

X- akse er avdelingene. Y - akse er 3 verdisammenstillinger & 6 poeng til sammen 18 mulige poeng

| dette stolpediagrammet gar det tydelig frem at avdeling B pa det jevne skarer lavest av alle
avdelingene. Avdeling A skarer klart hgyest, og avdelingene D,G, H og J har rimelig lik skar
samlet. Det er verdien oppgavelgsning som gir minst utslag i ulikheter.

4.4 Hvilke avdelinger har hgyest opplevelse av myndiggjoring?

Jeg har definert variabelen myndiggjering til & inneholde falgende verdier:

eierforhold til mal, kompetanse, egeninnsats, utfordringer og selvstendighet.

Eierforhold til mal
Tabell 17 side 57
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I hvilken grad A B D F G H I J
er dq kjent med malene dine for din 5,4 5 5,1 49 | 49 5,4 5 5,1
arbeidsplass?

er dq med pa a utarbeide malene for din 48 | 43 48 48 | 43 5,3 41 47
arbeidsplass?

blodra.r du soelv aktivt til at arbeidsplassen 52 | 4,9 5,1 47 5,3 5,1 49 5,2
nar sine mal?

Snitt 51 | 47 | 50 | 48 | 48 [ 53| 4,7 5,0
Avdeling C har hgyest snitt med 5,3, og avdeling B og | lavest snitt med 4,7.

Kompetanse

Tabell 18 side 57

I hvilken grad A B D F G H | J
h.ar du mz».dvendlg kompetanse for a utfere 5,4 5 5,2 46 5,2 5,1 5 5
dine arbeidsoppgaver?

laerer du noe nytt gjennom jobben din? 5,2 4,7 5,3 4,8 47 | 4,7 4.6 4.9
legger din arbeidsgiver til rette for

kompetanseutvikling som er viktig for 5,2 | 4,7 5,2 4,8 46 | 4,9 47 5
jobben din?

alt l.alt, i hvilken gri?d e.r.du fornoyd med 53 | 46 5,1 49 47 | 5,1 4,5 5
mulighetene for laering i jobben?

Snitt 5,3 | 4,8 | 5,2 | 48 | 48 | 5,0 4,7 5,0
Avdeling A har hgyest snitt med 5,3, og avdeling | har lavest snitt med 4,7.

Selvstendighet og egeninnsats

Tabell 19 side 57

I hvilken grad A B D F G H I J
har du mulighet til a jobbe selvstendig? 4,8 5,5 5,7 5,1 5,6 5,4 5,5 5,7
mestrer du jobben din ut fra

forventningene som stilles til deg? 2,2 > 2 | 48 >3 > 31 2,2
har du nok utfordringer i jobben? 5 4.8 5,3 4,5 49 | 51 4.8 4,9
Snitt 5,0 5,1 5,4 4,8 5,3 5,2 5,1 5,3
Avdeling F har lavest snitt med 4,8, og avdeling D har hgyest med 5,4

Samlet ser snittet slik ut for variabelen Myndiggjering:

Tabell 20 side 57

Myndiggjering variabel A B D F G H | J
Eierforhold til mél 571 4’7 5’0 4’8 4)8 5)3 4)7 510
Kompetanse 53 | 48 | 52 | 48 | 4.8 50 | 47 5,0
Selvstendighet og egeninnsats 5,0 5,1 5,4 4,8 5,3 5,2 51 5,3

Snitt 5,1 4,9 5,2 4,8 5,0 5,2 4,8 5,1

Samlet snitt for verdiene knyttet til Myndiggjering gir avdeling F og I lavest snitt med 4,8, og

avdeling D og H hgyest snitt med 5,2.
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Tabell 21558

6,0 -
55 1
5,0
4,5 1
4,0 A
3,5 1
3,0 A
2,5 1
2,0 -
1,5 A
1,0 A
0,5 1
0,0 -

1

® Eierforhold til mal
® Kompetanse

m Selvstendighet og egeninnsats

-----1

Nar vi ser verdiene i et slikt sgylediagram er det pafallende at avdelingene F, G, 1 og J har
sammenfallende verdier for kompetanse og eierforhold til mal. I de gvrige avdelingene er det
ogsa kun mindre forskjeller mellom de to verdiene. Verdien selvstendighet skarer hgyest i 6

av 8 avdelinger.

Oppsummering:
Avdeling A skarer hgyest pa trivsel. 5,4 av 6 mulige
Avdeling B skarer lavest pa trivsel. 4,8 av 6 mulige

Avdeling D og H skarer hgyest pA myndiggjering. 5,2 av 6 mulige
Avdeling | skarer lavest pa myndiggjering. 4,8 av 6 mulige.
Det er mye mindre utslag i forskjeller pa myndiggjering enn pa trivsel

Forskningssparsmalet spar om hva som kjennetegner avdelinger med hgy grad av ytre
effektivitet hva angar
a. Trivsel

b. Opplevelse av myndiggjaring

Det er avdelinger B D A H som skérer hgyest pa ytre effektivitet jamfer tabell 22 side 59.

B: Skarer lavest pa trivsel, og ikke hgyt pa gvrige verdier med unntak av selvstendighet som
skarer hgyt.
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D: skarer hgyest pa myndiggjering og nest hgyest pa trivsel
A: skarer hgyest pa trivsel og 3. hgyest pa myndiggjering
H: skarer hgyest pa myndiggjering og delt 2.plass pa trivsel

4.5 Trivsel og Ytre effektivitet

Forskningsspersmal 2 lyder: Vil avdelinger med hgy skar pa trivsel skare hgyt pa ytre
effektivitet?

Studien peker pa at det er avdelingene A, D, G og H som har den hgyeste skar pa de verdier
som studien definerer til 4 inngd i variabelen Trivsel. Jamfar tabell 15 side 56. Hvordan skaret
disse avdelingene pa ytre effektivitet?

Tabell 22 side 59

A B D F G H | J

Ytre
effektivitet

71,92 | 72,90 | 72,85 | 66,81 | 64,94 | 70,32 | 65,93 | 62,93

Dette er regnet sammen fra samlet resultat for begge maleperioder i direkte og indirekte
brukertid. Jamfar tabell 9 side 47.

Avdelingene som skarer hgyt pa trivsel har et avvik pa 7,91 prosentpoeng mellom hgyest og
lavest skar pa ytre effektivitet. Avdeling B, D, A og H bruker mest tid brukerrettet, mens
avdeling F, I og J bruker mer tid pa administrasjon, kjgring, pause og annen ikke brukerrettet
aktivitet. Samtidig er ikke forskjellene vesentlige opp mot de avdelinger som skarer darligere

pa trivsel.

Avdeling A skarer best pa trivsel og under 1 % fra best pa ytre effektivitet.

Avdeling D og H skarer hgyt pa trivsel og hayt pa effektivitet.

Avdelinger som skarer hgyt pa trivsel skarer i min studie ogsa hayt pa effektivitet. Unntaket
her er avdeling B som skarer lavt pa trivsel og hgyt pa effektivitet og G som skarer hgyt pa

trivsel og lavere pa effektivitet.

4.6 Myndiggjering og Ytre effektivitet

Forskningsspgrsmal nr 3: Er det sammenfall mellom hgy skar pa trivsel eller ytre

effektivitet, og opplevelsen av a veere delaktig i malstyring?
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Tabell 23 side 60

6

m Myndiggjaring
m Trivsel

mYtre effektivitet

Her er Ytre effektivitet regnet om til tallverdien 1-6, hvor 100 % = 6, slik at tallene er
kompatible med verdiene for de gvrige variablene. (Avd A: 6*71,92 % = 4,3)

Avdeling B skarer lavt pa trivsel og myndiggjering men hgyt pa effektivitet.

Avdeling A, D og H skiller seg ut med hgy effektivitet, hay trivsel og hay myndiggjering

Tabell 24 side 60

16
14
12
3 10
B
] 8
(7]
4
< 6
4
2
0
A B D F G H | J
= Ytre effektivitet| 4,3 4.4 4,4 4,0 3,9 4,2 4,0 3,8
H Trivsel 54 4,6 5,2 5,1 5,2 5,2 5 51
B Myndiggjaring 51 49 5,2 4.8 5 5,2 4.8 51

Hvis man legger sammen variablene Trivsel, Myndiggjering og Ytre effektivitet som samlet
”gnsket produkt” skiller avdelingene A D og H seg enda bedre ut. Avdelingene B, F og |
havner under 14 pa samlet skar og avdeling G og J ligger pa 14 av totalt 18 oppnaelige.

60



Bare avdeling B skarer hgyere pa myndiggjering enn trivsel. Avdelinger med hgy effektivitet

har ogsa hgy samlet skar. Alle avdelinger skarer lavere pa hgyere pa Myndiggjering og

trivsel enn pa Ytre effektivitet.

Tabell 25 side 61

14,8

13,9

B Myndiggjgring ®Trivsel

14,8

Totalen

13,9

Ytre effektivitet

14,1

14,6

H Total

13,8 14

Tabellen under viser resultatene ved bivariat analyse, samvariasjoner mellom de 3 variabler.

Her er resultatene fra alle 8 avdelinger sett i sammenheng innenfor hver variabel., for

eksempel Trivselsvariabelen inneholder saledes data fra alle respondentene pa variabelen

trivsel.Den enkelte avdeling er her ikke lenger essensiell, men hvordan variablene opptrer i

samvariasjon

Tabell 26 side 61

Correlations

Trivsel Myndiggjaring Y .effektivitet

Trivsel Pearson Correlation 1 .523 -.159

Sig. (2-tailed) 184 707

N 8 8 8
Myndiggjgring Pearson Correlation .523 1 .291

Sig. (2-tailed) 184 484

N 8 8 8
Y .effektivitet Pearson Correlation -.159] 291 1

Sig. (2-tailed) .707 484

N 8 8 8
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4.6.1 Manglende signifikans
Denne korrelasjonstabellen viser data som alle ligger hgyere enn 5 % pa graden av

signifikans. Det vises ved tallet som heter Sig.(2-tailed). For a vise en vesentlig sannsynlig
samvariasjon skal det tallet vaere pa under 5 %, eller < 0,05. Ingen av disse korrelasjonene har
det. Det har sannsynligvis en sammenheng med at jeg har valgt & legge inn resultatene fra
variablene fra de 8 avdelingene, og ikke fra de 264 respondentene inn i SPSS. Analysen blir
da for snever pa tross av det store datamaterialet som ligger bak. Det betyr at mine data ikke

er signifikante og dermed ikke til & stole pa i tilstrekkelig grad.

4.6.2 Samvariasjon
Tabellen viser hgy grad av samvariasjon mellom variabelen Trivsel og variabelen

Myndiggjering. Pearson korrelasjon viser 0,523 som tilsier meget sterk grad av samvariasjon
mellom variablene. Det betyr at der hvor Trivsel er hgy vil ogsa opplevelsen av
Myndiggjering vere hay.

Tabellen viser relativ sterk grad av samvariasjon mellom variabelen Myndiggjering og Ytre
effektivitet. Pearson korrelasjon viser 0,291 som er pa grensen til relativ sterk. Relativ sterk er
normalt benevnet slik fra 0,3 som verdi.

Tabellen viser en negativ samvariasjon mellom Trivsel og Ytre effektivitet. Den er ikke
veldig hgy — 0,159, men den viser en svak negativ samvariasjon. Det peker i en retning av at
Trivsel og Ytre effektivitet ikke opptrer i grad sammen, men tvert i mot opptrer i svak grad
motsatt av hverandre. | min variabel Myndiggjering ligger verdiene eierforhold til mal,
kompetanse, egeninnsats, utfordringer og selvstendighet. Avdelingene skarer fra 4,8 til 5,2 pa
myndiggjering. Det er en differanse pa 0,4 prosentpoeng. Ikke veldig stor differanse. Det kan
tyde pa at ansatte i alle de 8 avdelingene opplever at de i ganske stor grad er myndiggjort.
Malstyring som verktay og de ansattes opplevelse av dette ligger inne i variablene. Det er
avdelingene D og H som skarer hgyest pa denne variabelen. Hvordan ligger de an i forhold til
Trivsel og ytre effektivitet? Studien peker pa at avdeling BDAH ligger hgyt pa Ytre
effektivitet og D H skarer ogsa hgyt pa trivsel (side 56). Avdelingene D og H gar igjen her
med hgy skar pa |, myndiggjaring trivsel, og effektivitet.

4.7 Leders rolle

Variabelen ledelse inneholder verdiene: opplevelse av innhold, ris og ros, innsikt, lyttende

leder, etikk, malstyring i organisasjonen
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Tabell 27 s 63

Variabel Ledelse A B D F G H I J
I hvilken grad opplever du at din narmeste

leder

gir klart uttrykk for hva som forventes av

deg i jobben? 5,3 | 4,8 5,1 4,8 | 4,3 5 4,6 5
gir deg tllstrgkkellg tilbakemelding pa den 5 45 48 46 4.1 5,1 4 49
jobben du gjor?

har innsikt i den jobben du gjer? 5,3 4,7 4.9 4.9 3,8 5 4,5 5,3
er lydher overfor dine synspunkter? 5,6 5 5,1 4,8 4.4 5,2 4,7 5,4
tar sp!z;rsmal om etikk pa arbeidsplassen 55 | 4,5 5,3 5,2 45 5,3 47 5,6
alvorlig?

al't i alt, i hvilken grad er du forngyd med 55 | 4,7 5,4 5,2 4 5,3 46 5,6
din nermeste leder?

opplever du' at naerm.este leder nar 5 44 | 42 | 44 | 42 | 46 43 5,3
resultater gjennom sine medarbeidere?

opplever du at naermeste leder utever sitt

lederskap i trad med etikkplakaten? B || Ant o “5 A e £ 24
markerer virksomhetsleder/ daglig leder at

kommunen er til for innbyggerne og 5,6 4,6 4.9 5 4.5 5 4,5 5,4
brukerne av kommunens tjenester?

opplever du at virksomhetsleder/ daglig

leder nar resultater gjennom sine 5,1 4,7 4.8 4,6 4.1 4,6 4,3 5,1
medarbeidere?

opplever du at virksomhetsleder/ daglig

leder utgver sitt lederskap i trad med 54 | 4,6 4.9 4,8 4.3 4,7 4,5 5,1
etikkplakaten?

alti alt, i hvilken grad er du forngyd med

virksomhetsleder/ daglig leder? 28 | And i 21 b | A e 4
Snitt 54 46 49 49 4,2 5,0 4,5 5,3
4.8 Motivasjon

Variabelen motivasjon inneholder verdiene mal, ny leering og kompetanseutvikling

Tabell 28 side 63

Variabel Motivasjon A B D F G H J

I hvilken grad opplever du at din naarmeste

leder

blodra'r du s:alv aktivt til at arbeidsplassen 52 | 4,9 5,1 47 5,3 5,1 49 5,2
nar sine mal?

er dq med pa a utarbeide malene for din 48 | 43 48 48 43 5,3 41 47
arbeidsplass?

lerer du noe nytt gjennom jobben din? 5,2 4,7 5,3 4,8 4,7 4,7 4,6 4,9
legger din arbeidsgiver til rette for

kompetanseutvikling som er viktig for 5,2 4,7 5,2 4,8 4,6 4,9 4,7 5
jobben din?

alt i'alt, i hvilken grgd e.r'du forneyd med 53 | 4,6 5,1 49 47 5,1 45 5
mulighetene for laering i jobben?

Snitt 4,3 | 3,9 | 4,3 | 4,0 | 3,9 | 4,2 3,8 4,1

Her viser snittresultatet av tabellen at avdeling A og D skarer hgyest med 4,3, og avdeling |
skarer lavest med 3,8. En differanse pa 0,5 prosentpoeng.
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4.9 Korrelasjonstest av bivariate variabler

En sammenligningstabell med fem variable med mange verdier vil fort bli veldig uoversiktlig.
Det er derfor vanlig & sasmmenstille data man gnsker & sammenligne, og hvor der er
kontinuerlige variabler med flere verdier i en korrelasjon. Et mye brukt verktay er Pearsons
produktmoment-korrelasjon, eller Pearsons r. (Johannessen m/fl. 2006, kap. 13)

Pearsons korrelasjonskoffisient er en parametrisk test som maler graden av linezer
sammenheng mellom to variabler pa intervall e- eller forholdstallniva. (Eikemo og Clausen,

2007, kap. 3) Parametre er en maleverdi som skal definere begrepet, for eksempel trivsel.

Avslutningsvis i denne presentasjonen av funn vises korrelasjonsanalysetabell med alle 5
variabler jeg har anvendt i studien. Variablene jeg har korrelert er hver av de 8 avdelingenes
gjennomsnittsverdier pa samlede verdier slik de har fremkommet i kapittel 4. Her vist samlet i
tabell nr 29.

Tabell 29 s.64

Totalen

E trivsel og samarbeid M Eierforhold til mal = Ytre effektivitet B Motivasjon  H Ledelse

4,2,4.8,

Verdien pa malet — r- maler graden av linearitet og fortegnet + eller - betegner om det er en

negativ eller positiv samvariasjon.

64



Tabell 30 side 64

Correlations

Trivsel Myndiggjering | Y.effektivitet | Lederrolle Motivasjon
Trivsel Pearson Correlation 1 .523 -.159 425 .638
Sig. (2-tailed) .184 707 .293 .089
N 8 8 8 8 8
Myndiggjering  Pearson Correlation .523 1 291 .485 .831]
Sig. (2-tailed) 184 484 .223 .011
N 8 8 8 8 8
Y .effektivitet Pearson Correlation -.159 291 1 .138 441
Sig. (2-tailed) 707 484 745 274
N 8 8 8 8 8
Lederrolle Pearson Correlation 425 .485 .138 1 764
Sig. (2-tailed) .293 .223 745 .027
N 8 8 8 8 8
Motivasjon Pearson Correlation 638 831" 441 764 1
Sig. (2-tailed) .089 .011 274 .027
N 8 8 8 8 8

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

4.9.1 Manglende signifikans
Det er vesentlig & merke seg at det kun er korrelasjonen mellom Lederrolle og Motivasjon og

Myndiggjering og Motivasjon som har en signifikans pa 5 % nivaet. Det vises ved tallet som
heter Sig.2 tailed. For & vise en vesentlig sannsynlig samvariasjon mellom de variablene som
blir korrelert, sier verktayet at samvariasjonen skal veere pa under 5 % eller <0,05. Det har
ingen av de gvrige korrelasjonene. Det betyr at mine resultater ikke er tilstrekkelig
signifikante med unntak av disse to. Det vil derfor ikke vaere mulig a trekke kausale
slutninger, eller klare drsakssammenhenger, basert pa dette materialet, Jeg kan kun peke pa

mulige sammenhenger og retninger. (Eikemo og Clausen, 2007: 55)

Verdier pa Pearson korrelasjon
0 ingen korrelasjon 0-0,2 svak samvariasjon

0,3-0,4 relativ sterk samvariasjon 0,5-1 meget sterk samvariasjon

Resultatene slik de fremstar i korrelasjonsanalysen peker i disse retningene:
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Den sterkeste samvariasjonen finnes mellom variablene Motivasjon og
Myndiggjering. Der er Pearsons korrelasjon 0,831. Alt over 0,5 er vurdert som meget
sterkt. Det peker i retning av at der hvor det er hgy grad av opplevelse av
Myndiggjering er det ogsa hgy grad av opplevelse av Motivasjon.

Videre er det en meget sterk samvariasjon mellom variablene Lederrolle og
Motivasjon. Der er Pearsons korrelasjon pa 0,764 — meget sterk samvariasjon. Det
kan peke pa at der hvor det er en positiv opplevelse av lederroller er det hgy grad av
opplevelse av motivasjon.

Det er en meget sterk korrelasjon mellom variablene Trivsel og Motivasjon. Der er
Pearsons korrelasjon pa 0,638 — meget sterk samvariasjon. Det kan peke i retning av at
der hvor det er hgy grad av opplevd Motivasjon, er det ogsa hgy grad av opplevd
Trivsel.

Det er en meget sterk korrelasjon mellom variablene Myndiggjering og Trivsel. Der er
Pearsons korrelasjon pa 0,523 — meget sterk samvariasjon. Det kan peke pa at der hvor
det er en hgy opplevelse av a veere myndiggjort er det hgy opplevelse av Trivsel.

Det er en relativt sterk, pa grensen til meget sterk, korrelasjon mellom variablene
Lederrolle og Myndiggjaring. Der er Pearsons korrelasjon pa 0,485- relativt sterk.
Meget sterk har grensen 0,5. Det kan peke i retning av at der hvor det er en
positivopplevelse av lederroller er det hgy grad av opplevelse av Myndiggjering.

Det er en relativt sterk samvariasjon mellom variablene Motivasjon og Ytre
effektivitet. Der er Pearsons korrelasjon pa 0,441- relativt sterk samvariasjon. Det kan
peke i retning av at opplevd motivasjon og malt ytre effektivitet opptrer samtidig.

Det er en pa grensen til relativ sterk samvariasjon mellom variablene Myndiggjering
og Ytre effektivitet. Der er Pearsons korrelasjon pa 0,291. Relativ sterkt har nedre
grense pa 0,3. Det kan peke pa at det kan veere en samvariasjon mellom opplevelsen
av myndiggjgring og malt Ytre effektivitet.

Det er en svak samvariasjon mellom variablene Lederrolle og Ytre effektivitet. Der er
Pearsons korrelasjon pa 0,138. Det er et usikkert funn som kan peke pa at det er en
svak sammenheng mellom opplevelse av positivitet rundt lederrolle og malt Ytre
effektivitet.

Det er en svak negativ samvariasjon mellom variablene Trivsel og Ytre effektivitet.
Der er Pearsons korrelasjon pa - 0,159, svak negativt. Det er et usikkert funn som kan

peke pa at trivsel og ytre effektivitet opptrer motsatt av hverandre.
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5.0 Drgfting

5.1 Effektivitet som verdi- kan vi trives med det?

Funnene i min undersgkelse peker pd sammenhenger og retninger, og jeg vil na belyse
funnene og drgfte de opp i mot teorien og empirien jeg har stattet meg pa i forhold til

problemstillingen min.

Problemstilling:
Ledelse er katalysator for hvordan styringsmal blir anvendt og jeg tenker at det kan
sammenfattes i fglgende pastand:
e Ledere i det offentlige som benytter prinsipper om myndiggj@ring av ansatte og aktiv
bruk av malstyring som lederverktay, vil drifte organisasjoner med hgy grad av trivsel
og en effektiv utnyttelse av knapphetsgoder.

Jeg valgte i slutten av kapittel 4.9.1 om funn & presentere korrelasjon av mine variabler, pa
tross av at kun to korrelasjoner er vurdert som signifikant etter 5 % regelen. Arsaken til dette
er at jeg tenker at resultatet av korrelasjonen likevel trekker opp en fin kurve som kan hjelpe
meg som undersgker a peke pa retninger og sammenhenger. | denne drgftingen forlater jeg litt

de enkeltstaende funn ved avdelingene og ser mer pa helheten av funnene.

Analysen tabell 29 side 65 viser at den sterkeste samvariasjonen opptrer mellom
Myndiggjering og Motivasjon. Det kan peke pa at ansatte som opplever stor grad av
myndiggjering opplever seg selv som mer motiverte. (figur 3 side 16) Dette statter teorien om
myndiggjorte medarbeider opp om, da det her ligger en antakelse om at ansatte som har gkt
innflytelse og kontroll over egen arbeidssituasjon blir mer forngyd og engasjert. (side 15-16)
Dette forutsetter involvering av den ansatte inn i prosesser. Delaktighet og eierforhold. En
sterk og signifikant samvariasjon mellom Motivasjon og Myndiggjering og sterk
samvariasjon mellom Trivsel og Myndiggjaring vil saledes kunne antyde en bekreftelse av
hele grunntanken til KS med en ide om at myndiggjorte medarbeidere er mer motiverte og
trives godt pa jobb. Dette er ogsa et av prinsippene i Lean modellen slik den blir innfert i
Norge. Involvering og ansvarliggjegring av ansatte inn i alle prosesser i organisasjonen, for a
skape engasjement og motivasjon hos medarbeidere. Lean sier at motiverte ansatte er en

forutsetning for a skape effektive organisasjoner. Lean bekrefter dermed en sammenheng
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mellom myndiggjering, motivasjon og trivsel. Herzberg sier det samme. De ansattes
motivasjon er nert knyttet til faktorer som prestasjoner, ansvar arbeidets innhold og personlig
vekst. Mine funn har bred forankring i teori og empiri. Chris Argyris sier at
samarbeidskompetanse og teknisk kompetanse sa vel som personlig engasjement er
avgjerende faktorer for en organisasjons effektivitet. Kompetansebygging handler igjen om
klimaet i organisasjonen, hvilke verdier er radende, hvilke rollemodeller har vi og hvilke

satsningsomrader finnes her. Hvordan samarbeider vi og hvordan styrer vi.

Samarbeidsverdien i min studie er lagt til variabelen Trivsel. Det er en sterk korrelasjon
mellom Myndiggjaring og Trivsel. Jeg har ikke korrelert Myndiggjering og Trivsel, og kan
derfor ikke si noe om samvariasjon, variabelen trivsel korrelerer sterkt med variabelen
Myndiggjering og jeg tenker at det peker pa at samarbeid og myndiggjgring henger sammen.
Jeg tolker det dit hen at min studie bekrefter Argyris teori om samarbeidskompetanse er viktig
for en organisasjons effektivitet. Dette fordi jeg vil peke pa at motivasjon er essensielt for
effektivitet. Det er en relativt sterk samvariasjon mellom variablene Motivasjon og Ytre
effektivitet. Det kan peke i retning av at opplevd motivasjon og malt ytre effektivitet opptrer
samtidig. Det er interessant i forhold til & se pa i forhold til hvorfor det er sa viktig a serge for
at de ansatte til enhver tid trives og er motiverte. Hva kommer ut av motivasjon? Det er det
gjort mye forskning pa, og det finnes mange bra svar. Jeg har spurt etter hva som skaper
trivsel og ytre effektivitet. Her viser tabell nr 29 pa side 65 en sterk samvariasjon som peker
pa at der hvor det er hgy grad av opplevd motivasjon er det ogsa hgy grad av malt ytre
effektivitet. Det er bra. Det kan vi forholde oss aktivt til som ledere dersom ytre effektivitet er

et mal.

Korrelasjonsanalysen (tabell 29 side 65) sier videre at det er en meget sterk samvariasjon
mellom positiv opplevelse av lederrolle og motivasjon. Denne er ogsa signifikant etter 5 %
regelen. Det kan peke pa at en positiv opplevelse av leders rolleutgvelse sterkt pavirker den
ansattes motivasjon. Dette bekreftes gjennom teorien til Adizes om lederroller og Bolman og
Deals dimensjoner i ledelse. Disse to teoriene sett i sammenheng konkluderer med at ledere
ma ha evne til etisk refleksjon rundt sine handlingsmanstre, for a velge den riktige
lederadferden i de ulike situasjonene. Disse aspektene er med i min lederrollevariabel og er
underliggende verdier som ligger til grunn for korrelasjonen som altsa er signifikant. Jeg
finner derfor at studien blir stettet av den eksisterende teorien. Min studie peker i retningen av

at en leder med integrert fokus pa de ulike rollene, og som er i stand til & reflektere etisk rundt
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de ulike handlingsalternativene inspirerer de ansatte. Dermed hgynes motivasjonen til ansatte
I organisasjonen. Etikk er en vesentlig verdikomponent i variabelen lederrolle. To av
spgrsmalene i tabell 27 side 63 er direkte sparsmal om leders forhold til etikk pa
arbeidsplassen. En sterk samvariasjon tyder pa et sterkt fokus hos leder pa etikk i
organisasjonen.

Dette samsvarer med Aadlands definisjon av verdibasert ledelse hvor leder ma veare troverdig
i forhold til sin organisasjon dersom organisasjonen skal bli troverdig for omverdenen.
Lederrollen som kulturbygger, hvor ogsa Smircick og Morgan viser til lederrollen som modell
for ansattes adferd.

Jeg er likeledes opptatt av at de ansatte far sitt grunnleggende behov for trygghet dekket
gjennom leders stattende rolle. Den er i teorien min belyst gjennom Maslows behovspyramide
og Adizes administratorrolle som ogsa skaper forutsigbarhet og trygghet. Dette kan igjen fare
til gkt opplevelse av trivsel. Leders stattende funksjon er ogsa nettopp de gvrige
komponentene i variabelen jamfer tabell 27 side 63, og teoriene bekrefter mine funn
ytterligere.

Det er en relativt sterk samvariasjon mellom Lederrolle og Trivsel. En av verdiene i trivsel er
trygghet, og lederrollen er vesentlig inn i arbeidet med a skape en trygg og forutsigbar
arbeidsdag. | teorikapittelet brukte jeg Adizes for & koble administratorrollen og sammen. En
sterk samvariasjon mellom trivsel og lederrolle kan understgtte dette. Rutineoppgaver brukt

som verktgy for a sikre prosesser oppleves som trygt, og virker samlende

Korrelasjonsanalysen sier at det er pa grensen til sterk samvariasjon mellom Myndiggjering
og ytre effektivitet. Likeledes sier analysen at det er en svak samvariasjon mellom Lederrolle
og Ytre effektivitet. Hva forteller det? Jeg tenker at det peker pa at myndiggjering og positive
oppfatninger av lederroller kan pavirke ytre effektivitet, men at det neppe vil kunne skape hgy
grad av ytre effektivitet. Ikke sterk nok samvariasjon kan peke pa at det nok har en betydning
for hverandre, men at det neppe kan sies at det ene leder til det andre. Abraham Maslow
hevder at mennesket effektivitet har direkte sammenheng med at det far utfoldelsesmuligheter
som svarer til de behov det til enhver tid har, i falge behovshierarkiet. Dette kan igjen peke pa
at en medarbeider som opplever seg som myndiggjort arbeider mer effektivt enn en som ikke

er myndiggjort.

Det er en svak negativ samvariasjon mellom variablene Trivsel og Ytre effektivitet. Dersom

det skal kunne peke i noen retning ma det bli at det ikke er slik at det er samvariasjon mellom
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trivsel og ytre effektivitet. Organisasjoner som har hgy grad av ytre effektivitet har det ikke
ngdvendigvis sa trivelig, og organisasjoner som har det trivelig har ikke ngdvendigvis hay
grad av ytre effektivitet. Korrelasjonstesten viser tvert imot en svak negativ sammenheng. Det
er et usikkert funn som kan peke pa at trivsel og ytre effektivitet opptrer motsatt av hverandre.
Dette funnet bekreftes av den Nederlandske studien som er gjennomfert i 66
hjemmehjelpsorganisasjoner. Der fant man gjennom regresjonsanalyse ut at det var en negativ
korrelasjon mellom individuell ansatt trivsel og personell kostnader og produktivitet. De fant
at verken gjennomsnittlig ansatt-trivsel eller fglelsesmessig utmattelse var relatert til
organisasjonens effektivitet. De har allikevel konkludert med at organisasjoner hvor ansatte
har en hgy grad av falelsesmessig utmattelse har en under optimal grad av ytelse. De fant
0gsa en positiv samvariasjon mellom medarbeider trivsel og bruker tilfredshet. De malte ogsa
korrelasjon mellom brukertilfredshet pa den ene siden og effektivitet, personellkostnader og
produktivitet pa den annen, og det var ingen holdepunkter negativ samvariasjon. Det er fullt
mulig for organisasjoner a skare hgyt pa begge plan.

Denne undersgkelsen bekrefter langt pa vei mine egne funn hvor jeg ikke samvariasjon
mellom trivsel og ytre effektivitet. Jeg finner samvariasjon mellom god opplevelse av
lederroller, myndiggjering og trivsel, og pa linje med den nederlandske undersgkelsen er det
viktig a merke seg her hva som farer til hva. Hva er hgna og hva er egget?

5.2 Metodevurdering og kritikk

Jeg ser, na som studien narmer seg slutten, at jeg pa et tidlig tidspunkt burde ha skaffet meg
hjelp til & legge den omfattende databanken inn i SPSS som verktgy. Dette slik at jeg kunne
ha korrelert ogsa verdiene mot hverandre, og ikke bare variablene.

I tillegg ville jeg da hatt mulighet til & kjare en regresjonsanalyse som ville veert en interessant
berikelse av analysen. Mine resultater ville da ogsa sannsynligvis femkommet med sterre

signifikans.
I lys av at jeg ikke fant at det var en signifikant samvariasjon mellom trivsel og ytre

effektivitet tenker jeg at det kunne veert interessant a gjare en kvalitativ tilleggstudie med for

eksempel gruppeintervju hos de avdelingene med hgyest grad av ytre effektivitet.
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6.0 Konklusjon — Hgna eller egget?

Et krav om fleksibel og individuell tilpasning er et av flere krav som blir stilt til den sosiale
tjenesteorganisasjonen. 1 tillegg stilles ogsa krav om a husholdere med knappe ressurser og
dessuten om a rasjonere og tildele tjenestene pa en rettferdig og riktig mate. Disse
motstridende kravene stiller organisasjonen overfor en rekke dilemmaer. Lederne star i et
konstant dilemma, og hvilke metoder skal de anvende for a tilfredsstille alle krav? Hay,
effektiv produksjon? Tilfredse medarbeidere? Tilfredse brukere? Riktig og rettferdig fordeling
av velferdsgoder? Budsjett i balanse?

Jeg hadde et personlig gnske med denne studien & se pa om en tidsstudie kunne brukes som et
verktgy for den nermeste leder i hjemmesykepleien for a na, om mulig, kanskje alle disse
malene. Et verktgy som kan hjelpe leder med a dimensjonere tjenesten i trad med brukernes
enkeltvedtak. En dimensjonering som gverste leder — radmannen - kan velge a bruke som en
forpliktelse for kommunestyret eller bevilgende instans, og et verktay som kan benyttes som
malgivende og meningsgivende for medarbeidere som arbeider etter prinsippet om

myndiggjaring.
6.1 Svar pd problemstilling

Overordnet problemstilling kommer til uttrykk i praksis slik:
e Finnes det felles faktorer hos effektive team og team med hgy opplevelse av trivsel
som kan ses i sammenheng?
e Peker disse faktorene pa lederverktgy som er a foretrekke dersom ytre effektivitet og

trivsel er malet?

Jeg har sett pa felles faktorer hos team med hgy grad av ytre effektivitet og hgy grad av trivsel
og sett pa disse i sammenheng. Jeg har funnet at disse faktorene er at team som har hgy grad
av positiv opplevelse av lederrolle, hgy grad av opplevelse av myndiggjering og dermed
opplevelse av delaktighet i malarbeid opplever seg som motiverte ansatte.

Det er avdelingene med hgyest grad av opplevd motivasjon som skarer hgyest pa opplevd
trivsel. Med unntak av en avdeling er det avdelinger med hgy grad av trivsel som skarer
hayest pa ytre effektivitet. For meg illustrerer det at faktorenes rekkefglge har betydning. En
dyktig leder legger til rette for myndiggjering og bruker malstyring som verktgy. Resultatet
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kan bli motiverte medarbeidere som trives pa jobb, og organisasjonen kan fa hgy grad av ytre
effektivitet.

Jeg har pa bakgrunn av ovenstaende sammenstilling av funn og teori tegnet en enkel modell
for a illustrere hva jeg opplever at funnene i denne undersgkelsen kan tyde pa. Dette som et

svar pa problemstillingen som star over.

Figur 31 side 71
Myndig Mal
gjering styring
r—————\

Lederrolle Motiverte ansatte Trivsel Ytre
effektivitet

I

Dette er ikke et revolusjonerende funn i seg selv. Adizes, Bolman og Deal, KS gjennom
Nordlandsforskning, Sintef og Toyota og nederlandske forskere, Mintzberg, Maslow
understotter alle hele eller deler av denne enkle modellen. Allikevel er jeg som undersgker
noe forundret over at det ikke var mulig & pavise sterkere sammentreff mellom trivsel og ytre
effektivitet. Resultatet kan peke pa at det ikke er tilstrekkelig & ha det bra pa jobb dersom
malet ogsa er at vi skal vere ytre effektive og pa den maten forvalte fellesskapets ressurser pa
den beste maten. Det denne forskningen peker pa er at det er den underliggende grunnen til

trivsel som er interessant i forhold til om resultatet videre kan bli malt ytre effektivitet.

Jeg undrer meg 0gsa pa om mitt resultat hadde blitt annerledes dersom jeg hadde korrelert
alle verdier mot hverandre. Allikevel finner jeg som undersgker stgtte i mitt funn i den store

nederlandske undersgkelse, som konkluderte pa samme mate som jeg.

Jeg tror at krav om effektivitet er en god ting i en organisasjon. Det gjelder ogsa i det
offentlige nar det blir satt inn i sammenheng med rettighetslovgivning og et vakent og aktivt
lokaldemokrati. Jeg mener at dette stiller store krav til ledelse, og ogsa store krav til
kompetanse hos medarbeidere. Med kompetanse mener jeg fagkompetanse, men ogsa

kompetanse pa holdninger og verdisyn.
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Jeg er levende opptatt av underliggende dimensjonering, og kunne derfor gnsket meg en
starre statlig faring pa noen ngkkelpremisser innenfor kjernetjenestene. Jeg ser at dette kan ga
pa bekostning av lokaldemokratiet og noen av dets prinsipper, men jeg tenker at et definert
minste felles multiplum i mange sammenhenger kunne veert et gode. Jeg @nsker meg dette

fordi man da kunne ha starre fokus pa innhold enn pa ytre rammer. Kvalitet fremfor kvantitet.

Jeg skulle ogsa gjerne hatt anledning til & ga dypere inn i datamaterialet som innbefatter
direkte malt brukertid og faktisk tid i enkeltvedtaket til den enkelte bruker. Jeg ville gnsket &
se pa arsakssammenhenger for ulikheter, og konsekvenser for ressursfordeling og mulige
konsekvenser for brukerleddet. Dette matte jeg ogsa begrense pa grunn av rammene for

oppgaven, men det kan veere en interessant oppgave for en senere forsker.

Jeg tenker at en praktisk konsekvens som kan utledes av denne studien kan vere
fglgende anbefaling:

e Overordnet ledelse i en organisasjon bar implementere et verdigrunnlag som er
forpliktende i alle valg og malsituasjoner skaper man en etisk plattform som er
uniform for hele organisasjonen. Det vil skape en etisk plattform, og danne grobunn
for verdivalg forenlig med en stolt organisasjon med godt etisk omdgmme. | studien

skaret avdelinger hvor leder var etisk bevisst hgyt pa lederrolle.

e Bygge solide ledere med god etisk kompetanse, som ser pa sine kompetente,
myndiggjorte medarbeidere som ressurser og ikke som trusler mot egen rolle.

e Desentralisere myndighet og ansvar sa langt ut pa det utgvende ledd som praktisk
mulig i trad med tanken om myndiggjorte medarbeidere. Det innebaerer satsning pa

kompetansebygging hos medarbeidere.
e Implementere malstyring og tidsstudier som verktgy for hjemmebaserte tjenester for a

fa organisasjoner hvor de ansatte trives pa jobb, og organisasjonen drifter med hgy
grad av ytre effektivitet.
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vedleggar 1

31,09,2001

Anne Cathrine Garder
Skoleveien 3
3410 Sylling

Forespgrsel om gjennomfgring av mastergradsoppgave

Jeg skal gjennomfgre en studie som mastergradsstudent i Verdibasert ledelse ved Diakonhjemmets
hggskole, og trenger i den forbindelse aktuelle respondenter. Jeg spgr derfor om tillatelse til &
benytte materiale fra 2 undersgkelser foretatt i hjemmebasert omsorgi[_____ |. Det dreier seg
om materiale fra tidsstudier avholdt i uke 45 og 48 2010, samt materiale fra
medarbeiderundersgkeise avholdt i samme periode. Tidsstudiet var initiert og forestatt av
undertegnede. En kvantitativ studie av 10 hjemmesykepleie avdelinger.

Jeg sgker a finne svar pa fglgende i studiet:

Hva motiverer team til & yte maksimalt og samtidig glede seg til 3 ga pa jobb hver dag?

Finnes det felles faktorer som kan sammenfattes? Peker disse faktorene pd lederstiler som er 3
foretrekke dersom effektivitet og trivsel er mélet?

Bakgrunn og hensikt:

Jeg er opptatt av hva som skaper motivasjon hos arbeidstakere som opplever stor grad av trivsel i
arbeidet. Handler det om kompetanse, myndiggj@ring, lederskap?

Likeledes er jeg opptatt av begreper som ressursbruk, effektivitet, gode og ngkterne prosesser og
malstyring. Kvalitet og kostnadskontroll. Jeg finner lite internasjonal forskning som knytter
begrepene trivsel og effektivitet sammen og som ser pa skjeeringspunkter.

Utvalg:

Utvalgsmaterialet vil vaere det innsamlede materialet fra tidsstudiet, samt svar pa de spgrsmal fra
medarbeiderundersgkelsen som omhandler trivsel pd arbeidsplassen direkte og indirekte.
Respondentene vil da veere ansatte i hjemmetjenesten| | og jeg tenker & velge ut til sammen
3 avdelinger fra virksomhetene.

Fremgangsmate og ressursbruk:

Studien vil bli gjennomfgrt som en kvantitativ undersgkelse med skriftlig materiale. Ressursbrukene
vil belppe seg til ca 1 time per aktuell virksomhetsleder i forhold til 3 legge til rette utvalgsmateriale.
Det er ogsa en mulighet for at jeg vil giennomfgre et kort intervju rettet mot avdelingslederne.

Tentativ fremdriftsplan:

Innhenting av innsamlet materiale:  uke 41 2011
Analyse av resultater : desember 2011 — februar 2012
Diskusjon/drgfting av funn: mars 2012

Jeg haper pa en velvillig behandling av denne sgknaden.
Med vennlig hilsen

Sdaal Gl oo

Mail: annecathrinegarder@gmail.com

Tif: 950
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Vedlegg 2 @% ﬁ E‘w

Anne Cathrine Garder

KOMMUNE

Var referanse
12/---/
Arkivkode

Deres referanse

Dato
05.10.2011

Vedr. forespsrsel om gjennomfering av mastergradsoppgave

Din forespersel om gjennomfering av mastergradsoppgave i Verdibasert ledelse hvor du
tenker & benytte materiale fra hjemmebasert omsorg i kommune godkjennes.

Vi onsker deg lykke til, og ensker at du vil dele resultatene du kommer frem til gjennom din
oppgave med 0ss nér oppgaven er ferdig.

Med V?Qﬂigr}{ilsen

S

.\\
o

Kommunaldirektor Helse og omsorg
kommune
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Vedlegg 3

KOMMA bl ]v »N“E

Dat0:20.10.2011
Anne Cathrine Garder

Skoleveien 3
3410 Sylling

Vedr. Foresporsel om gjennomfering av mastergradsoppgave

Viser til foresporsel om a benytte materiale fra to undersekelser foretatt i hjemmebasert
omsorg i Drammen kommune hesten 2010 i din mastergradsoppgave i verdibasert ledelse.

Vi stiller oss positive til at du kan benytte dette materialet i din mastergradsoppgave og ensker
deg lykke til med arbeidet.

Pa vegne av hjemmetjenestene i . kommune,

Med vennlig hilsen

o o~ 7
v

Virksomhetsleder

Hjemmetjenesten
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Vedlegg nr 4
TIL: Alle ansatte i hjemmetjenestene i XX kommune

FRA: Virksomhetslederne NN og NNN

Tidsstudier i hjemmetjenesten uke 43 og 451 2010

Virksomhetslederne for hjemmetjenester i NN har behov for a skaffe frem parametre/maltall
pa hvordan hjemmetjenesten i NN er dimensjonert i forhold til de tjenestene vi er palagt a gi.
Vi gnsker a finne ut av helt konkret om de ansatte i hjemmetjenesten har tid nok til & drive
med de oppgavene de er lovmessig forpliktet til, eller palagt av arbeidsgiver. Vi vil vite hvor
mye tid vi bruker pa a kjare bil eller ga, hvor mye tid vi bruker pa rapporter, hvor mye tid som
er direkte brukertid og hvor mye som brukes pa administrering og indirekte brukertid. Har
dere tid til pauser? Har vi nok biler? Er tjenesten underdimensjoner? Alt dette gnsker vi a
finne ut av, og da trenger vi tall vi kan bruke.

Hva skal skje:
Det skal gjares en tidsregistrering i hjemmetjenesten i uke 43 og 45 Oppstart pa dagvakt
torsdag 28,10,10. og avsluttes etter endt aftenvakt mandag 01,11,10.

Dette betyr at alle ansatte som er pa jobb denne uken ma registrere all tidsbruk i arbeidstiden.
Det vil bli gjennomgang av skjemaet far registrering. Det er viktig at dere fyller ut skjemaet
sa riktig som mulig. Har du hatt 50 minutter pause sa skriver du det. Har du hatt 20 minutter
dad tid sa skriver du det. Har du hatt 4 raykepause sa skriver du det. Rakk du ikke &
rapportere sa skriver du det. Dette er ikke en studie hvor vi er ute etter den enkelte ansatte,
men Vi er ute etter resultater for tjenestene. INGEN VIL BLI KRITISERT. INGEN VIL FA
EN MEDARBEIDERSAMTALE ELLER "BLI KALT INN PA TEPPET” FOR A SNAKKE
OM REGISTRERINGEN SIN. Var sa ngye og @rlig du far til. Vi vet at oppgavemengden
varierer. Det vil ikke oppfattes som at vaktene har lite innhold generelt, dersom det viser at
aktuelle registreringsperiode er en rolig vakt/uke.

Det vil bli holdt informasjonsmgter om gjennomfaring av registreringen og bruk av skjemaer.
Her pa denne avdelingen vil matet vaere:

Xxxx Kl xx
Det blir gitt avspasering til ansatte som mgter pa fritid.

Vi ma bli enda smartere i hvordan drive hjemmetjenestene, vi er sikker pa at dere vil veere
med pa det.

Lykke til med registreringen!

NN og NNN
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Vedleggnr5 TIDSREGISTRERING HIEMMETJENESTER

Avdeling: Dato: 29,11,10
Arbeidstid fra kl_07,45 til ki 15,00 Stilling Sykepleier Signatur/initial___ACG
Gjgremal: kl. 10- 12 Sum | KI. 12-15.30 Sum Kommentar:
Far kl. 10 Sum min min.
min.
Fl?lif.ekte ﬁrng-rKOTaktf . . 08,23-08,56 33 10,26-10,48 22 |12,32-12,56 24
eie, stell, medisinsk oppfglging, erneering, _ _ -
tilsyn. Telefonsamtaler .Med. dosering. Hjemme 09,12-09,56 44 11,23-11,31 8 13,16-13,48 32
hos eller sammen med brukeren
gdifekteﬂ?r_tllk?r- Opggaverik 07,45-08,04 19 10,48-10,54 6 12,56-13,03 7
apport, TIf. til parerende, apotek, - -
dokumentasjon, finne frem utstyr, hente pa 08,04-08,07 3 13,49-13,54 5
apotek. Ikke sammen med brukeren 08,56-09,01 S 14,33-15,02 29
09,57-10,05 8
Samhandling med lege/legekontor: 14,20-14,32 12
Reise -/ gangtid: 08,07-08,22 15 10,06-10,18 12 |12,23-12,31 8
09,02-09,11 9 10,55-11,02 7 13,04-13,15 11
11,15-11,22 7 13,55-14,10 15
11,32-11,39 7
Praktisk bistand — hjemmehjelp: Fordeling,
ringe ekstravakter, personalmgter, oppleering/
veiledning, Kurs.
Administrasjon:
Bomtur / ledig tid:
Pause/ Rgyking/ WC/: 10,18-10,25 7 14,11-14,19 8
11,41-12,10 29




Vedlegg6  Vedlegget apnes i Excel ved a dobbelklikke. Flere faner i bunnlinje i Boken. Eksempel pa ukesoversikt en avdeling
15-18 18-20
5 . = < 5 . 3 S 5
T @ g - 2 8 s £ o 2B ¥
£ 2 > = = 2 S o £ 3 S o 5 o 8a e
= 5. 5 S § B 22 o 25, £ 5 § 8582 o &
s 8 Z g 5 5 % 3| ¢ £g Z £ S5 T3t 3| @
X 25 = < k) £ e & X =235 £ < 3 XL c & <
S T2 5 = 3 S S5 3 £ 58 5§ £ § ET°E 3 =
A £% < g 4 R a= & 8 £8 I & & @aaz & a
Ansatt nr 1 62 72 23 57 56 29 4 118
Ansatt nr 2 48 30 30 40 70 25 70
Ansatt nr 3 57 100 15 7 20 45 5 50 140
Ansatt nr 4 54 59 19 17 55 53 20 16 41
Ansatt nr 5 100 15 30 26 45 86 17 98
Ansatt nr 6 23 45 20 5 41 17 29 15 8 11 28
Ansatt nr 7
Ansatt nr 8
Ansatt nr 9
Ansatt nr 10
Ansatt nr 11
Ansatt nr 12
Ansatt nr 13
Ansatt nr 14
Ansatt nr 15
344 321 60 0 103 17 5 245 249 127 0 0 111 8 0 81 495
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