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Sammendrag

Fleksibilitet med tanke pa organisering av arbeidskraft og hvilken kunnskap en virksomhet
sitter med er viktig pa grunn av alle endringene som skjer i dagnes samfunn. Denne
oppgaven har som mal & finne ut hvilken sammenheng det er mellom fleksibel
organisering av arbeidskraft og leering i organisasjoner. Undersgkelsen har blitt
giennomfgrt som en casestudie av hjemmetjenesten i Solvik kommune.
Datainnsamlingen har foregatt ved bruk av intervjuer. Utvalget har bestatt av 11

informanter fordelt pa ledere, andre ansatte og vikarer.

Resultatene viser at numerisk fleksibilitet bidrar positivt til deling og tilegning av kunnskap
dersom vikarene blir sett og tatt med i prosesser. Ansvarsfglelse er ogsa positivt relatert
til tilegning av kunnskap. | tillegg til at vikarene bidrar til at det brukes et annet sprak som
gjor tilegningen og delingen av kunnskap mer nyansert. Funksjonell fleksibilitet i form av
flere oppgaver krever mer kunnskap og gker dermed behovet for tilegning av kunnskap,
dette gker ogsa antall informasjonskanaler. Noe annet som gker tilegning og deling av
kunnskap er interesse for oppgavene. Nar det gjelder utforskning og utnytting har det
noe a si hvor man sitter i hierarkiet. Sitter man i ledergruppen vil man fokusere mer pa
utforskning, sitter man i gruppen med andre ansatte er det mer sannsynlig at man

utnytter den kunnskapen man har tilegnet seg tidligere.






Innholdsfortegnelse

SAMMENAIAE c.uviieeiiiiniiiiieiiiinieitnitieniitaieiessestseserssssetsnssssssssssnsssssnsessnssessnssssanssssnnnans 3
[ T] g Lo I B3 oY g == 4 T=] £t 5
o T o T o N 7
1 INNIEANING «.civeiiiiiiiicrrcr e res s rse e sessssssesesenssssenssssansssans 9
1.1 BaKEIUNDN Lo 9
1.2 Mal 0g ProblemMSEIllING ....cc.oooiiiece e 10
13 OpPPEAVENS OPPOYENING .eeviiiiieiie ettt 10
2 L= oL TN 11
2.1 Fleksibel organisering av arbeidskraft ..........cccoovviiiiiiiiiiiiciceee 11
2.1.1 Konseptualisering av begrepet fleksibel organisering av arbeidskraft ......... 11
2.1.2 Empiriske studier pa fleksibel organisering av arbeidskraft..............cc.cco...... 14
2.2 I ST g aTe o ¢ ==Y o TR Ky 0] 1= SRS 15
2.2.1 Konseptualisering av begrepet laering i organisasjoner.........ccccceevveeeveeenne.. 15
2.2.2  Empirisk forskning pad laering i organisasjoner........cccccocvecveiiceeciecieieeee 17
2.3 Fleksibel organisering av arbeidskraft og laering i organisasjoner ................ 18
2.4 Teoretisk rammMEVETrK ... ..o 19
3 1YL= o T 21
3.1 L= ST 411 7= PR RPN 21
3.2 LT < o [P PPPPPURRRPPPP 21
3.3 Presentasjon av CaSel. ... 22
3.4 DatainNSAMIING c.vveiiiii e 24
B4 L UBVAIG et 24
3.4.2 Gjennomf@ring av datainnsamling....c...cooveeiiieieiie e 25
35 AINIYSE et 26
3.6 TR e 27
3.7 Validitet 0g reliabilitet ..o 28
4 ANAIYSE ... eeniieeiiieeierieneeteeeetenetenneeresserenssereassssasesensssssnsessnssesenssesensessanssennes 29
4.1 Fleksibel organisering av arbeidskraft ........ccooooiiiiiiiiii 29
4.1.1 Numerisk flekSiDIlTeT .....ooiiiiiiiiii 29
4.1.2  Funksjonell fleksibilitet ..o 33
4.1.3  Jobbing Pa tVEIrs @V SrUPPET c...eecvieeeieeieeeeee e 37



4.2 LEIING | OMBANISASJONEN ..viiiie it e e 39
4.2.1  Tilegning av KUNNSKAP ..ccvveiiiiiiiiii et 39
4.2.2  Deling aVv KUNNSKAPD ...cviiiuiiiiiiiiiecie ettt 41
4.2.3  Utforskning 0g ULNYTHING ..ocviiiiiiiece e 44

4.3 Sammenhengen mellom fleksibel organisering av arbeidskraft og leering i

(o] r= Y 01K 1] o ] = TR UPR PRSP 47

4.3.1  Byrakratisk OpPhYEEING ....ooviieiiiieieecee e 47
4.3.2 Generelt om spgrsmalene angaende sammenhengen mellom fleksibel
organisering og 1aering i OrganiSasjONEer ......ccvccveeveeiieecie et 49

4.3.3 Organisering og numerisk fleksibilitet.........c.ccooviiiiiiiiiiice 49
4.3.4 Oppgaver og funksjonell fleksibilitet .......c..coeeiiieiiiiiicc e 55

4.4 ANAIE FUNN Lo e 57

[0 T LU o] T 59

5.1 OpPPSUMMETING AV FUNN....ooiiiiccie et 59
5.1.1 Fleksibel organisering av arbeidskraft ...........cccoooiiiiiiiiiiiiee 59
5.1.2  LRriNG I OFBANISASJONEY ..iiieiiiiiieeeeiiitee e eiiete ettt e et e e e eee e st e e e sntaeeesnnnneeens 60
5.1.3 Sammenhengen mellom fleksibel organisering og leering i organisasjoner. 61
5.0.4 0 ANAre FUNN oo 62

5.2 B A ettt et earae e 62

53 Teoretiske IMPIKaS]ONET ... 65

5.4 Praktiske impPliKaSJONET ......couiiiieie e 66

5.5 Ty ol =T 01 a1 o A= OO OUPPPPPRRR 67

5.6 Framtidig fOrSKNING..c.vee i 68
KONKIUSJON ....oeeieeciieccicrtcnrecrress e reneesene e s e a s enssssenssssnssesensssnenssssnnns 69
Litteraturliste .......cccooeiiiiii s 71
Oversikt over tabeller 0g figurer ... e eae e 72
LY/ Te | 1T £ - S 73



Forord

Denne masteroppgaven er skrevet som en avslutning pa min todarige master i @konomi
og ledelse ved Universitetet i Sgrgst-Norge. Motivasjonen og gnisten til & jobbe med
oppgaven har gatt opp og ned, men jeg kom meg til slutt godt i mal. Arbeidet har veert

en laererik prosess og det er mye jeg tar med meg videre.

Det er en del personer som fortjener en takk i forbindelse med mitt arbeid med
oppgaven. Fgrst vil jeg takke hjemmetjenesten i Solvik kommune og min kontaktperson
for at jeg fikk lov til & gjennomfgre mine undersgkelser hos dem. Takk til alle
informantene som i en hektisk hverdag tok seg tid til a la meg intervjue dem. Jeg vil ogsa
gjerne takke min veileder Eva J.B. Jgrgensen for all hjelp og tilbakemeldinger pa
avhandlingen og trgstende ord nar arbeidet har virket tungt. Jeg vil ogsa takke venner og

familie for oppmuntrende ord underveis.

Hgnefoss, 15.05.2018
Eli Andrea Horn Opsahl






1 Innledning

1.1 Bakgrunn

Da jeg skulle bestemme meg for hva jeg skulle undersgke med min masteroppgave startet
takene rundt innleie av arbeidskraft. Etter diskusjoner med min veileder endret sporet
seg over til fleksibilitet i relasjon til arbeid. Etter hvert smalnet jeg det ned til fleksibel
organisering av arbeidskraft. Jeg valgte ogsa a ta med lzering i organisasjoner i temaet for
a knytte oppgaven nzermere opp til studieretningen og de fagene jeg har hatt pa

mastergraden.

Jeg tenker fleksibel organisering av arbeidskraft er interessant a undersgke pa grunn av
at det i dagens arbeidsliv skjer endringer kontinuerlig og i hgy hastighet. Det er derfor
gnskelig med fleksibilitet for & henge med. Dette gjelder bdde med tanke pa
arbeidsstokken og den kompetansen en virksomhet eller avdeling innehar. Det er forsket
mye pa bade fleksibel organisering av arbeidskraft og laering i organisasjoner hver for seg,
men det er ikke like mye forsket pa sammenhengen mellom disse to. Derfor gnsker jeg a

se naermere pa dette i denne oppgaven.

Etter forprosjektet vi hadde hgsten 2017 fikk jeg tips om & gjennomfgre undersgkelsen
min innenfor helsesektoren. Etter et par forespgrsler falt valget pa hjemmetjenesten i
Solvik kommune. Siden jeg har samlet inn data som kan identifisere kommunen og
informantene har jeg av hensyn til personvern anonymisert caset og informantene. Det
vil si at Solvik kommune er et fiktivt navn. Informantene er anonymisert ved at de har fatt

en bokstav hver fra A-K, for eksempel Informant D.

Siden andelen av eldre mennesker mellom 67 og 79 ar gker (SSB, 2018a) og flere gnsker
a bo hjemme sa lenge som mulig, er det sannsynlig at det er flere som vil trenge hjelp i
hjemmet i framtiden. De siste fem arene har antallet mottakere av helsetjenester i
hjemmet generelt gkt. Det samme gjelder for de tre siste arene blant de som er over 67
ar (SSB, 2018b). Dette tyder pa at hjemmetjenesten vil fortsette a veere en viktig ressurs

i framtiden og at det derfor er viktig a utvikle tjenesten og henge med pa de endringene



som skjer. Derfor tenker jeg det er interessant a gjennomfgre undersgkelsene mine i

hjemmetjenesten.

1.2 Mal og problemstilling

Malet med denne oppgaven er & fa en dypere forstdelse av sammenhengen mellom
fleksibel organisering av arbeidskraft og laering i organisasjoner. Problemstillingen jeg har

valgt @ undersgke er:

Hvilken sammenheng finnes det mellom fleksibel organisering av
arbeidskraft i en virksomhet og laeringsprosessene som foregdr i denne

virksomheten?

1.3 Oppgavens oppbygning

Denne oppgaven har seks kapitler. Det fgrste kapittelet inneholder en innledning. |
kapittel 2 presenteres det teori som er relevant for denne oppgaven. Kapittel 3 tar for
seg metodiske valg og i kapittel 4 finner du en analyse av de funnene som er gjort. |
kapittel 5 diskuteres disse resultatene og det siste kapittelet, kapittel 6, inneholder en

konklusjon pa problemstillingen. Til slutt fglger to vedlegg.
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2 Teorli

Hensikten med dette kapittelet er & presentere relevant teori som har veert med pa a
formulere forskningsspgrsmalene og resten av min oppgave. Ifglge Yin (2009) er bruk av
teori med pa a sikre intern og ekstern validitet og begrepsvaliditet, se nsermere om dette
i delkapittel 4.6. Det fgrste jeg vil gjgre i denne delen er a ga gjennom teori omhandlende
fleksibel organisering av arbeidskraft og vise en konseptualisering av begrepet (2.1.1) for
deretter a vise til empiriske studier pa temaet (2.1.1). Deretter vil jeg presentere en
konseptualisering av begrepet leering i organisasjoner (2.2.1) og her ogsa vise til empiriske
studier (2.2.2). Til slutt vil jeg ga gjennom teori som omhandler bade fleksibel

organisering og leering (2.3).

2.1 Fleksibel organisering av arbeidskraft

Som nevnt gnsker jeg a se naermere pa sammenhengen mellom fleksibel organisering av
arbeidskraft og leering i organisasjoner. Derfor vil jeg her fgrst presentere en

konseptualisering av begrepet fleksibel organisering av arbeidskraft.

2.1.1 Konseptualisering av begrepet fleksibel organisering av arbeidskraft

Atkinson (1984) har utviklet en modell for hvordan man kan se pa fleksibel organisering
av arbeidskraft (se figur 1). Denne modellen er laget med den bakgrunnen at for a kunne
handtere endringer i markedet er det viktig for en virksomhet & ha en fleksibel
bemanning. Atkinson (1984) mener virksomheter er ute etter tre former for fleksibilitet,
disse er funksjonell, numerisk og finansiell fleksibilitet. Funksjonell fleksibilitet gar ut pa
at de ansatte kan omplasseres raskt og lett mellom ulike oppgaver og aktiviteter, noe som
krever at de ansatte har flere ulike typer evner. Numerisk fleksibilitet gar ut pa at antall
personer eller tiden de arbeider raskt kan gkes eller reduseres, selv ved sma endringer i
behovet for arbeidskraft. Dette innebaerer blant annet at det skal veere lettere @ endre
arbeidstiden, & ansette og a si opp folk, og at det kan vaere et Igsere kontraktsforhold
mellom leder og arbeider. Finansiell fleksibilitet gar ut pa at Ignn og andre kostnader
reflekterer etterspgrselen i markedet. Pa grunn av at temaet for denne oppgaven er
fleksibel organisering av arbeidskraft har jeg valgt a fokusere pa numerisk og funksjonell

fleksibilitet og har dermed ikke sett naeermere pa finansiell fleksibilitet.
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THE FLEXIBLE FIRM

Figur 1 - Kjerne-perifer-modellen til Atkinson (Atkinson, 1984)

Atkinson (1984) mener den beste Igsningen for 3 sikre disse tre formene for fleksibilitet
er en endring av organiseringen av arbeidet. Det var tidligere og er fortsatt vanlig a
organisere bedrifter hierarkisk, men Atkinson (1984) mener det er bedre & bryte opp
dette hierarkiet og heller ha en stabil kjerne som jobber med firmaspesifikke oppgaver
der funksjonell fleksibilitet er viktig (se figur 1). For sa & utenfor denne kjernen ha en
perifer gruppe som ikke jobber med firmaspesifikke oppgaver og som bestar av ansatte

som lettere kan byttes ut eller fjernes og dermed sikre den numeriske fleksibiliteten.

Det finnes flere definisjoner av begrepet fleksibilitet. Volberta (1996) definerer det som:
«the degree to which an organization has a variety of managerial capabilities and the
speed at which they can be activated, to increase the control capacity of management
and improve the controllability of the organization». | arbeidet sitt har Volberta (1996)

sett pa alternative fleksible former for a handtere hyperkompetitive miljger og mener at
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organisasjonsfleksibiliteten er dual og dermed krever bade stabilitet og endring. Dette er
i trd med Atkinson (1984) sin modell der kjernen er stabil og de mer perifere ansatte kan

skiftes ut etter som markedet endrer seg.

Av litt nyere forskning har Sherehiy, Karwowski og Layer (2007) sett neermere pa litteratur
om fleksibel produksjon (agile manufacturing). De finner flere karakteristikker som
kiennetegner en fleksibel (agile) organisasjon, som for eksempel mindre forskjeller i
maktposisjoner, a ikke benytte formelle arbeidsbeskrivelser, flytende rolledefinisjoner og
flat struktur. Dette stemmer ogsa overens med Atkinson (1984) som blant annet vil bort

fra en flat struktur.

Kalleberg (2001) har ogsa undersgkt fleksibilitet og har sett naermere pa samspillet
mellom numerisk og funksjonell fleksibilitet. Han skriver at det har blitt forsket mest pa
disse to typene fleksibilitet hver for seg og ikke sa mye pa samspillet mellom dem. De som
har forsket pa samspillet har ofte benyttet seg av kjerne-perifer-modellen til Atkinson.
Kalleberg (2001) mener denne modellen kan begrense utviklingen av en mer raffinert

konseptualisering av mater disse to typene fleksibilitet kan veere relatert.

Tidligere forsking har som nevnt ofte fokusert pa kun én av typene fleksibilitet. Den ene
retningen, forskning pa funksjonell fleksibilitet, har ofte hatt fokus pa vanlige
fulltidsansatte og deres multievner som er forventet a veere til fordel bade for de ansatte
og for organisasjonen. Slik forskning har ofte forsgmt strategier med «uvanlige
kontrakter», som deltidsansatte, oppdragstakere eller eksterne arbeidstakere, og tar
dermed ikke hensyn til at fulltidsansatte vil ha en sikker jobb og at de med andre type
kontrakter kan ha en mer usikker jobbsituasjon. A oppna funksjonell fleksibilitet krever

ikke ngdvendigvis bruk av kun fulltidsansatte arbeidstakere (Kalleberg, 2001).

Den andre retningen har fokusert pa bruk av «ikke standard ansatte», altsd ansatte med
andre type kontrakter en fast ansettelse, og dermed malet om a oppna sparing av
kostnader og numerisk fleksibilitet. Disse studiene pa numerisk fleksibilitet har ofte sett
bort fra pavirkningen bruken av slike kontrakter har pa de fast ansatte, noe som gir et

ufullstendig bilde av ulempene ved midlertidig ansatte (Kalleberg, 2001).
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Den tredje retningen av forskning pa organisasjonsfleksibilitet har fokusert pa begge
typene fleksibilitet og sammenhengen mellom dem. Her har kjerne-perifer-modellen ofte
blitt brukt med et mal om a spare kostnader. Diverse forskere har funnet ut at de som
har fokus pa funksjonell fleksibilitet ofte ikke benytter seg av numerisk fleksibilitet. Av
sammenhenger mellom de to typene fleksibilitet har det blitt funnet negative og svake
sammenhenger, og bade positive og negative sammenhenger. Analyse av intervjuer har
ogsa vist at de ulike typene fleksibilitet kan brukes separat men ikke som supplementer
(Kalleberg, 2001). Jeg tenker med dette at det er interessant a se naarmere pa begge disse

typene av fleksibilitet.

En antagelse i kjerne-perifer-modellen er at lederne bevisst bruker begge formene for
fleksibilitet. Beviser for at de gjgr dette er blandet. Kalleberg (2001) mener kjerne-perifer-
modellen forenkler forholdet, men at den er et godt utgangspunkt. Han mener at de i
kjiernen kan vaere numerisk fleksible (for eksempel ved bruk av overtid) og at de utenfor
kjiernen kan vaere funksjonelt fleksible. | tillegg til at bade de inne i og de utenfor kjernen
kan jobbe pa oppgaver sammen. Det er utviklet flere strategier for organisering der de
midlertidige og de fast ansatte jobber side ved side. Han mener ogsa at modellen er for
firmasentrert. En annen form for organisering er strategiske nettverk som bygger pa tillit

istedenfor pris eller hierarki.

2.1.2 Empiriske studier pa fleksibel organisering av arbeidskraft

Det finnes en del forskning pa fleksibel organisering jeg har derfor valgt & begrense
utvalget av artikler til de som har en kobling til Kalleberg (2001) og dermed funksjonell og
numerisk fleksibilitet eller kjerne-perifer-modellen. Av disse har jeg valgt a presentere to

relevante artikler.

Av empirisk forskning pa fleksibel organisering har Liebeskind, Oliver, Zucker og Brewer
(1996) forsket pa to suksessfulle nye bioteknologifirmaer og hvordan de finner kilder til
sin mest kritiske inputvitenskapelige kunnskap. De finner at sosiale nettverk spiller en

viktig rolle i & fremheve fleksibel organisering og laering i organisasjoner. Nettverk utvider
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omfanget av laering og bidrar til integrering av kunnskap i de to virksomhetene som blir

undersgkt.

Nesheim, Rathke og Nygaard (2017) har ogsa sett pa organisering av bedrifter, naermere
bestemt endringer i organisasjonens formelle struktur og endringer i omfanget av ekstern
arbeidskraft. De har sett pa organisering i mediebedrifter og fremhever at en funksjonell
struktur kan gi faglig spesialisering, stordriftsfordeler og et godt fagmiljg for
kompetanseutvikling. | markedsenheter samles alle oppgavene som trengs til et gitt
produkt eller malgruppe. Ekstern arbeidskraft innebaerer bruk av frilansere,
oppdragstakere, innleid arbeidskraft og utsetting av arbeid. Ekstern arbeidskraft gjgr det
lettere a handtere numerisk fleksibilitet som, som nevnt, gar pa det a lett og raskt kunne
fierne eller legge til ansatte (Atkinson, 1984). Ved a jobbe pa tvers av fagomrader kan de

ansatte produsere innhold til bedriften som en helhet og ikke bare til sin avdeling.

2.2 Leering i organisasjoner

Som nevnt har jeg valgt a ta med leering | organisasjoner i temaet for oppgaven for a
knytte den opp til de fagene vi har hatt i mastergraden. Videre vil jeg presentere en

konseptualisering av begrepet lzering i organisasjoner.

2.2.1 Konseptualisering av begrepet laering i organisasjoner

Huber (1991) definerer organisasjonsleering som at «an enity learns if, through its
processing of information, the range of its potential behaviours is changed». Det vil si at
en organisasjon leerer noe dersom den gjennom behandling av informasjon endrer sitt
spekter av potensiell adferd. Ut fra dette ser man at lzering ikke alltid viser seg i endret

adferd, det er nok at spennet av den potensielle adferden endrer seg.

| artikkelen diskuterer Huber (1991) ogsa operasjonaliseringen av begrepet. Han mener
organisasjonsleering er delt inn i fire prosesser:  kunnskapstilegnelse,
informasjonsdistribusjon, informasjonstolkning og organisasjonsminne.
Kunnskapstilegnelsesprosessen er igjen delt inn i en rekke underprosesser der hensikten
er a skaffe seg kunnskap eller informasjon. Kunnskap kan vaere medfgdt, man kan skaffe

seg den ved egen erfaring eller ved annenhandserfaring.
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Informasjonsdistribusjonsprosessen handler om & spre informasjon rundt i
organisasjonen. En kombinering av informasjon fra ulike underenheter kan fgre til ny
informasjon og ny forstdelse. | informasjonstolkningsprosessen gis informasjonen
mening. De ulike enhetene kan tolke informasjonen ulikt og det vil dermed fgre til mer
laering. | organisasjonsminneprosessen lagres informasjonen for eksempel pa papir,
digital eller i de ansattes hoder. Det er derfor viktig & ta vare pa de ansatte man tror sitter
pa informasjon som kan veaere relevant i framtiden. | tillegg er det slik at for at
organisasjonen skal kunne lzere ma de ansatte tilegne seg kunnskap som de anser som

potensielt nyttig.

Noe som av flere blir sett pa som viktig ved leering i organisasjoner er balansen mellom
utforskning og utnytting. March (1991) som har sett narmere pa relasjonen mellom
utforskning av nye muligheter (exploration) og utnyttingen av gamle sannheter
(exploitation) mener at utforskning er forbundet med blant annet sgking, variasjon, risiko
og fleksibilitet mens utnytting er forbundet med valg, produksjon og implementering.
Han mener at dersom en bedrift har et for stort fokus pa utforskning kan de komme til a
lide av store kostnader uten a fa igjen for fordelene ved utforskningen. Har bedriften
derimot et for stort fokus pa utnytting, kan de sette seg fast i en form for likevekt og
dermed ga glipp av nye muligheter. Det gjelder derfor a finne en tilfredsstillende balanse

mellom utforskning og utnytting.

Crossan, Lane og White (1999) har basert pa Huber (1991) og March (1991) utviklet et
rammeverk for laering. | dette rammeverket har de med fire premisser for
organisasjonsleering. Fgrst har de med, som March (1991), forholdet mellom utforskning
og utnytting, men de ser pa det som en spenning istedenfor en balanse. Det neste
premisset er at organisasjonsleering skjer pa bade individ- gruppe- og organisasjonsniva
og, tredje premiss, at disse nivaene blir knyttet sammen av sosiale og psykologiske
prosesser: intuisjon, tolking, integrering og institusjonalisering. Disse psykologiske
prosessene kan sammenlignes med Huber (1991) sine fire prosesser for
organisasjonsleering. Crossan et. al. (1999) mener intuisjon og tolkning skjer pa

individniva, at tolking og integrering skjer pa gruppenivd og at integrering og
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institusjonalisering skjer pa organisasjonsniva. Det siste premisset er at kognisjon

pavirker handling og motsatt.

2.2.2 Empirisk forskning pa laering i organisasjoner

Det finnes mye empirisk forskning pa leering i organisasjoner. Jeg har valgt 8 avgrense
utvalget av empiriske artikler til de siste 10 arene samt a se pa artikler som har sitert
Huber (1991). Dette har blitt gjort for & begrense arbeidsmengden og tiden det vil ta a se

igiennom alle artiklene som omhandler lzering i organisasjoner.

Av empirisk forskning pa lzering i organisasjoner har Uoitila, Maula, Keil og Zahra (2009)
vist med sin studie at man ma innga et kompromiss mellom utnytting og utforskning og
at den optimale balansen mellom dem kommer an pa miljgforhold. De finner en omvend
u-form pa forholdet mellom andel av utforskende orientering og finansiell ytelse. De
finner ogsa at dette forholdet blir positivt moderert av intensiteten av forskning og

utvikling i virksomheten.

Lichtenthaler (2009) finner ved sin undersgkelse at utforskende, endrende og utnyttende
laering har komplementaere effekter pa innovasjon og ytelse. Tidligere forskning har stort
sett bare sett pa effektene hver for seg og dermed kan de ha oversett synergieffekter.
Han mener en balansert utvikling av leeringsprosessene har en positiv pavirkning pa
innovasjon og ytelse i stabile og dynamiske miljger. | tillegg til & ha fokus pa alle
laeringsprosessene er det viktig @ ha kunnskap om markedet i tillegg til teknologisk

kunnskap for a kunne aktivt utvikle lzeringsprosessene.

Som Crossan et. al. (1999) presenterer Argote og Miron-Spektor (2011) et teoretisk
rammeverk for & analysere laering i organisasjoner. | sitt arbeid definerer de
organisasjonsleering som: «a change in the organization's knowledge that occurs as a
function of experience». De finner i sine undersgkelser at heterogen erfaring har stgrre
effekt pad leering enn homogen erfaring og at nylig leering har stgrre verdi for
organisasjonsleering enn erfaringer fra lenger siden. De har ogsa med viktigheten av
kontekst. | rammeverket de har utarbeidet ser de mennesker, verktgy og oppgaver som

basiselementer i en organisasjon. Disse elementene kan kombineres i ulike nettverk og
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danner mekanismer der kunnskap skapes, bevares og flyttes. Her nevnes det ogsa som
Nesheim et. al. (2017) er inne pa at ved a flytte medlemmer fra en enhet til en annen
skjer det en overfgring av kunnskap. Argote og Miron-Spektor (2011) nevner at kunnskap
kan klassifiseres i ulike kategorier blant annet «know-how» som er kunnskap om
prosedyrer og «know-what» som er kunnskap om fakta. De er ogsa inne pa at individuell
leering er viktig for organisasjonsleering men at det er ikke nok i seg selv. For at
organisasjonen skal le&ere ma den kunnskapen de individuelle tilegner seg oppbevares pa
et overordnet niva der alle kan ha tilgang til den, for eksempel i en rutine. Man kan fa
erfaringer internt og fra andre organisasjoner ogsa referert til som direkte og indirekte

lering.

2.3 Fleksibel organisering av arbeidskraft og laering i
organisasjoner

Nar det gjelder forskning pa sammenhengen mellom fleksibilitet og leering i
organisasjonen undersgker Phillips og Wright (2009) e-virksomheters fleksibilitet. De har
utviklet en sjufaktormodell som et bilde pa hvordan organisatorisk fleksibilitet pavirker
organisatorisk effektivitet i en e-virksomhet og illustrerer hvordan denne modellen kan
brukes som et benchmarkingverktgy og hvordan den har potensiale til & bli en
nokkelleeringsmekanisme. De definerer fleksibilitet som «the degree to which an
organization possesses a variety of actual and potential procedures to improve the
controllability of the organization and environment». | modellen har de satt opp
organisatorisk laering som en av faktorene som har noe a si for fleksibiliteten i
organisasjonen. Forfatterne argumenterer blant annet for at man bgr fokusere pa
initiativer rettet mot mennesker, som for eksempel praksisfellesskap, siden teknologiske

initiativer er utsatt for a feile.

Ghanbari og Abdi (2016) har ogsa sett pa forholdet mellom leering i organisasjoner og
fleksible ansatte, her i utdanningsavdelinger. De finner at det er et signifikant positivt
forhold mellom aspekter ved lzering i organisasjoner (delt visjon, organisasjonskultur,
gruppearbeid og laering, kunnskapsdeling, systemtenkning, deltagende ledelse og
kompetanseutvikling) og fleksibiliteten til de ansatte. Fleksibiliteten til de ansatte er i

artikkelen  operasjonalisert som tre dimensjoner funksjonell, evne- og
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adferdsfleksibilitet. Det vil si hvor stor variasjon de ansatte har i evner og adferd og hvor
lett de kan flyttes over til andre plasser med andre oppgaver. Disse dimensjonene kan

sammenlignes med Atkinson (1984) sin definisjon av funksjonell fleksibilitet.

Undersgkelser av i hvilken grad det Tyrkiske krisehandteringgssystemet tilpasset seg
endringene som skjedde under fugleinfluensaen i 2006, gjort av Corbacioglu, Celik og
Saran (2016), viser at det Tyrkiske katastrofehandteringssystemet mgtte vanskeligheter
relatert til organisatoriske, tekniske og kulturelle kapasiteter, og at disse undergravde
dens kapasitet til d tilpasse seg de endrede forholdene. De mener en linezer offentlig
politikk og byrakratisk organisering av krisehandteringssystemer ikke greier a8 handtere
kompleksiteten ved hurtige endringer. Et fleksibelt og integrert organisatorisk
strukturdesign trengs for kontinuerlig informasjonssgking, utveksling og avgjgrelser.
Beredskap krever tilgang til menneskelige ressurser, trening og apne
kommunikasjonskanaler for & gi effektive resultater. De peker ogsa pa at byrakratisk
organisering hemmer leering i organisasjoner giennom at de som tar avgjgrelser ngler og
bruker regler og reguleringer, som blir brukt til vanlig, istedenfor a bruke valid og rettidig

informasjon.

2.4 Teoretisk rammeverk

| dette delkapittelet skal jeg gj@re rede for det teoretiske rammeverket og modellen jeg
har utviklet for arbeidet med oppgaven. Av teorien som er gjennomgatt over kan man se
at flere har funnet utfordringer med en byrakratisk/hierarkisk organisering av
organisasjoner og at kjerne-perifer-modellen har blitt mer forsket pa na i senere tid. |
kjierne-perifer-modellen har man som nevnt fokus pa en funksjonell fleksibel kjerne der
de ansatte har flere evner og enkelt kan settes til ulike oppgaver, og en numerisk fleksibel
perifer gruppe som gjgr det lettere 3 tilpasse seg behovet for arbeidskraft (Atkinson,
1984). Etter som det har blitt forsket mer pa denne modellen har flere funnet at den er
for generell og at den ikke tar hensyn til nyanser. Jeg tenker derfor det vil vaere

interessant a se naermere pa dette.

Basert pa teorien som er gjennomgatt i teorikapittelet ovenfor har jeg utviklet en modell

(se figur 2) som et bilde pa det teoretiske rammeverket jeg vil bruke i denne oppgaven. |

19



denne modellen har jeg satt opp funksjonell og numerisk fleksibilitet, som Atkinson
(1984) og flere andre mener er viktig for & oppna fleksibilitet i organisasjonen, i en boks
kalt fleksibel organisering av arbeidskraft. Som tidligere nevnt har jeg valgt a ikke se
naermere pa finansiell fleksibilitet fordi jeg tenker det ikke har sa mye a si for lzeringen og

fordi det hadde blitt for omfattende @ ha med i denne oppgaven.

| den andre boksen, leering i organisasjoner, har jeg satt opp to av leeringsprosessene til
Huber (1991) i tillegg til balansen mellom utforskning og utnytting, som flere andre
forskere ogsa har vaert innom. Av tidsmessige arsaker og omfanget av arbeidet har jeg

valgt a fokusere pa kun to av leeringsprosessene i tillegg til utforskning og utnytting.

Som vist over finner bade Phillips og Wright (2009) og Ghanbari og Abdi (2016) at /aering
i organisasjoner har en sammenheng med fleksibilitet. Blant annet at aspekter ved lzering
kan pavirke fleksibiliteten til de ansatte og at lzering i organisasjoner kan pavirke hvilke

prosedyrer organisasjonen har til a kontrollere organisasjonen.

Jeg tenker ogsa at det kan veere en sammenheng mellom leering i organisasjoner og
fleksibel organisering av arbeidskraft. Fordi jeg er usikker pa hva som pavirker hverandre

har jeg valgt a la pilene ga begge veier mellom de to boksene.

o Leering i
Fleksibel organisering organisasjoner
av arbeidskraft _—
. - - kunnskapserverv
- funksjonell fleksibilitet < - informasjonsdistribusjon
- mumerisk flelcsibilitet
- utnytting og utforskning

Figur 2 - Modell for teoretisk rammeverk

Jeg tenker det er mulig at hvordan organisasjonen er organisert kan pavirke hvordan den
og de ansatte lzerer. | tillegg viser studiene som er gjennomgatt over at ulike aspekter ved

lzering kan pavirke fleksibiliteten til de ansatte blant annet funksjonell fleksibilitet.
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3 Metode

| denne delen av oppgaven vil jeg presentere metodiske valg, blant annet hvilken
tilngerming jeg har valgt & bruke (3.1) og begrunnelse for valg av design (3.2). Jeg vil ogsa
presentere caset (3.3) og metodiske valg knyttet opp til datainnsamling (3.4). Deretter
folger en analyse av datamaterialet (3.5), samt etiske betraktninger (3.6) i tillegg til at jeg

til slutt vil si noe om validitet og reliabilitet (3.7) knyttet opp til oppgaven.

3.1 Tilnaerming

Malet med oppgaven er @ naermere forsta hvilken sammenheng det er mellom fleksibel
organisering av arbeidskraft og lering i organisasjonen. Kvalitative design handler om a
fa en forstaelse av det som undersgkes i motsetning til kvantitative design der hensikten
er & utforske, beskrive og finne kausale sammenhenger (Savin-Baden & Major, 2013).
Fordi jeg gnsker a forsta hvilken sammenheng det er mellom fleksibel organisering og
leering i organisasjoner har jeg valgt & benytte meg av en kvalitativ tilneerming pa
oppgaven. Dersom man velger en kvalitativ tilnaerming finnes det flere ulike design a
velge mellom, blant annet casestudier, grounded theory, etnografi og fenomenologi

(Savin-Baden & Major, 2013). Valg av design vil jeg diskutere naermere i neste delkapittel.

3.2 Design

Ifglge Yin (2009) egner casestudier seg til 8 undersgke hvordan- eller hvorfor- spgrsmal
om ndveaerende omstendigheter. | en casestudie vil hensikten vaere a generalisere teori
og ikke generalisere resultatene (som frekvens og statistikk) (Yin, 2009). Jeg har valgt a
benytte meg av et casedesign til min masteroppgave fordi jeg gnsker a finne ut hvordan
sammenhengen er mellom fleksibel organisering av arbeidskraft og leering i
organisasjoner. En av fordelene med en casestudie er at den er fleksibel, giennom at man
kan benytte seg av ulike tilneerminger og disipliner. Casestudier kan klassifiseres i
forskjellige kategorier blant annet etter hensikt der utforskende, beskrivende,
instrumentelt, tolkende, forklarende og evaluerende er kategoriene (Savin-Baden &
Major, 2013). Jeg tenker min casestudie havner i kategoriene utforskende og beskrivende

fordi hensikten med studien er a utforske sammenhengen mellom organisering og laering
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giennom & beskrive hvordan caset er organisert og hvordan informantene laerer. For

deretter a forsgke a forstd sammenhengen mellom dem.

| valget mellom ett eller flere case anser Yin (2009) det som bedre a benytte seg av flere
case fordi man da ikke legger alle eggene i én kurv. Det vil blant annet si at man kan sitte
igjen med data dersom et av casene skulle trekke seg, eller man av andre grunner ikke
far samlet inn eller mister data. Yin (2009) mener ogsa at fordelene ved analysen er
betydelig bedre dersom man benytter flere case. For eksempel kan man sammenligne
casene og se etter likheter og forskjeller. Er det likt i to eller flere case kan det veere stgrre
sannsynlighet for at det er slik ogsa andre steder. Single casestudier pa sin side egner seg
til 3 teste teori. Jeg har valgt & benytte meg av kun ett case fordi det gir mulighet for & ga
i dybden av caset og beskrive det som et typisk for nettopp dette caset. Jeg tenker dette
er seerlig relevant for min oppgave siden det tidligere er forsket lite pa akkurat dette

temaet.

En ulempe med casestudier er at man som forsker kan virke patrengende. De kan for
eksempel foregd over en lengre periode og kan kreve at caset ma gi fra seg mye
informasjon. En annen ulempe er at resultater kun gjelder for det konkrete caset og
dermed ikke ngdvendigvis stemmer overens med resten av verden. En siste utfordring
kan veere a sette grensene for caset, hva hgrer inn under caset og hva gjgr ikke det (Savin-

Baden & Major, 2013).

Etter & ha sendt forespgrsel til to aktuelle plasser a gjiennomfgre studien hos endte valget
opp med hjemmetjenesten i Solvik kommune. Dette valget ble tatt fordi jeg hadde en
kontaktperson der og jeg hadde en viss kjennskap til dem. Jeg valgte & begrense
populasjonen til kun hjemmetjenesten og ikke ta med dagsenter eller sjukehjem fordi det
ville blitt for komplekst og det ville krevd mer tid og ressurser enn det jeg har hatt til

radighet. Jeg tenker at dette caset kan gi meg svar pa de spgrsmalene jeg gnsker svar pa.

3.3 Presentasjon av caset

Som nevnt i innledningen har jeg av hensyn til personvern valgt @ anonymisere caset og

informantene. Solvik kommune er en middels stor kommune pa& @stlandet.
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Hjemmetjenesten i Solvik kommune bestdr av ca. 100 ansatte fordelt pa to
avdelinger/grupper. De ansatte er blant annet sjukepleiere, helsefagarbeidere,
sjukepleierstudenter og vikarer. Over disse sitter tjenesteleder med en konsulent som sin
hgyre hand og over de igjen er enhetsleder som ogsa har ansvar for et eldresenter i et
annet distrikt i tillegg til hjemmetjenesten. Over der igjen sitter helse og omsorgssjefen
som ogsa har ansvar for omsorgssentre og forebygging og utvikling i tillegg til

hjemmetjenesten.

For snart ett ar siden ble to distrikter av hjemmetjenesten i Solvik kommune slatt
sammen. Dette har fgrt til at de har blitt mange flere ansatte samlet pa ett sted og at

lederne na har ansvar for bade flere ansatte og brukere enn de har hatt tidligere.

Av informantene jeg har intervjuet er informantene A, B, D og J i ledergruppen hvor A er
enhetsleder, B er konsulent, D avdelingsleder og J helse og omsorgssjef. Informantene C,
E, G og | er alle sjukepleiere i tillegg til at informant G og | har et teamlederansvar.

Informant F er helsefagarbeider og informantene H og K er vikarer.

De praktiske arbeidsoppgavene for de vanlige ansatte i hjemmetjenesten i Solvik
kommune gar ut pa at de har en liste med et visst antall brukere de skal innom i Igpet av
dagen eller kvelden. Hos disse brukerne bistar de med flere ulike ting, for eksempel
morgenstell, hjelpe til med a sette pa stgttestremper, sarstell, dusjing, medisinutlevering
og dobesgk. Rett og slett alt de ulike brukerne trenger hjelp til for & kunne fortsette a bo
hjemme. | tillegg skal alt de gjgr dokumenteres. Sjukepleierne har mer omfattende
oppgaver enn helsefagarbeiderne og de fleste vikarene siden de ofte har kompetanse
som kreves for a gjennomfgre disse oppgavene. Eksempler pd slike oppgaver er
intravengs behandling, innlegging av kateter og spesielle injeksjoner. | tillegg har
sjukepleierne administrative oppgaver som bestilling og legging av medisiner og a sgrge
for at listene med brukere er oppdatert. Sa generelt er oppgavene i hjemmetjenesten

veldig varierte.
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3.4 Datainnsamling

Som nevnt er en av fordelene med a velge ett case at man kan ga i dybden. Jeg tenker
dermed at individuelle intervjuer vil veere en god mate a samle inn data. P4 den maten
kan man gd i dybden med spgrsmal til informantene for & hente informasjon. En ulempe
er at informasjonen vil vaere begrenset til ett sted og ett tidspunkt. Det kan ogsa hende
at de som gir informasjon vil beskytte caset og jeg som forsker kan bli kjent med caset og
dermed generalisere informasjon eller overse ny informasjon. Det man gar glipp av ved a
ikke velge flere case er at man ikke kan sammenligne informasjon fra ulike steder, men
man unngar ulempen med 3 sitte igjen med kun overfladisk informasjon (Savin-Baden &

Major, 2013).

Jeg har valgt 3 benytte intervjuer som datainnsamlingsform for oppgaven. Intervju er den
mest vanlige maten a samle inn data pa. Intervjuene foregar som en samtale der
intervjuobjektet kan dele sine perspektiver og erfaringer mens intervjueren leder
samtalen og prgver a forstd det informanten sier. Fordeler ved a velge denne
innsamlingsformen er at man snakker direkte med de man samler inn formasjon fra og
man kan samle inn dybdeinformasjon. Denne innsamlingsformen er ogsa godt respektert
blant kvalitative forskere. Ulemper ved intervjuer er at de tar mye tid, i tillegg til at den
som blirintervjuet kan velge a si det som er sosialt akseptabelt eller det den tror forskeren
vil hgre istedenfor & si ting slik det egentlig er. Ved intervjuer far man ogsa bare
perspektivet og synspunktene til den som blir intervjuet og ikke for eksempel en hel

gruppe (Savin-Baden & Major, 2013).

3.4.1 Utvalg

Jeg har som nevnt valgt & gjennomfgre intervjuene i hjemmetjenesten i Solvik kommune.
Bakgrunnen for dette valget er at helsesektoren er et fint sted a gjennomfgre

undesgkelsen i tillegg til at jeg hadde en kontaktperson der.

Jeg har valg a intervjue noen av lederne og noen av de andre ansatte. Utvalget er gjort
hensiktsmessig, det vil si at jeg har gnsket a intervjue ledere fordi jeg tenker de sitter pa
informasjon om organiseringen og har ansvar for bant annet hvem som er pa jobb og

hvilke oppgaver som skal giennomfgres pa et overordnet plan. | tillegg ville jeg intervjue
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noen av de ansatte pa grunn av at jeg tenker de selv i stor grad vet hvordan de tilegner
seg og deler informasjon. Det & intervjue alle de ansatte ville veert for tidkrevende og pa
et tidspunkt kan det hende svarene deres ikke ville gitt noen ny informasjon, derfor er
bare noen valgt ut. Valget om & intervjue bade ledere og andre ansatte vil sikre
heterogenitet i svarene noe som er en av hensiktene med et hensiktsmessig utvalg (Savin-
Baden & Major, 2013). Utvalget er ogsa teoretisk fordi jeg tenker de som har blitt valgt
ut kan svare best pa mine spgrsmal som er basert pa teori om fleksibel organisering av

arbeidskraft og leering i organisasjoner.

Nar det gjelder antall informanter ble vi fortalt, i forelesningen i kvalitativ metode, at det
er vanlig & ha 8-15 informanter pa en masteroppgave. Jeg tenkte derfor a velge ut rundt
10 stykker til mitt arbeid. Min kontaktperson gjorde et utvalg basert pa mine gnsker.
Siden jeg gnsket a intervjue ledere var det en begrensning pa antall fra denne gruppen.
Blant de andre ansatte var det mange flere a velge mellom her spilte tiden jeg hadde til

radighet inn pa antallet som ble valgt ut.

Underveis spurte jeg informantene om det var noen andre de tenkte jeg burde snakke
med, da svarte flere at de tenkte jeg burde snakke med noen vikarer ogsa. Jeg tenkte det
var noe i det a intervjue noen vikarer med tanke pa a fa et bredere datagrunnlag, mer
nyanserte svar, og kanskje at de kunne komme med synspunkter som ikke de andre
kunne komme med. Underveis var jeg usikker pd om det var nok tid til & intervjue flere,

men det blei det. Pa bakgrunn av dette har jeg ogsa intervjuet to vikarer.

3.4.2 Gjennomfgring av datainnsamling

Dybdeintervjuer kan gi kompleks dybdeinformasjon som igjen kan fgre til forstdelse og
tolking. Jeg har benyttet meg av en semistrukturert intervjuguide og gjennomfegrt
intervjuene ansikt-til-ansikt. Intervjuguiden ble utformet basert pa teorien som er
giennomgatt ovenfor. Samme intervjuguide ble brukt for alle i utvalget (se vedlegg 2),
men ble justert noe med tanke pa hvilke spgrsmal som ble stilt og rekkefglgen pa dem
etter som hvem som ble intervjuet. Etter a ha gjennomfgrt et par intervjuer ble jeg ogsa
flinkere til a spgrre etter eksempler og utdypinger for & fd mer data a jobbe med. Jeg

opplevde ogsa underveis en metning pa noen av spgrsmalene men tok likevel noen av
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dem med videre for & fa en sammenheng til de senere spgrsmalene i intervjuguiden. Jeg
har tenkt i ettertid at jeg ikke hadde med noen sakalt «grand tour» og at dette kunne ha
gjort det lettere for informantene & svare pa spgrsmalene. Men jeg tenkte ogsa dette
kunne ha forarsaket at informantene ikke hadde svart like fritt og upavirket av den

informasjonen som eventuelt hadde blitt gitt i en slik «grand tour».

Intervjuene ble giennomfgrt i hjemmetjenestens lokaler. Samtalene ble tatt opp ved hjelp
av mobiltelefon samtidig som det ble tatt noen notater ved siden av. Jeg opplevde
underveis at noen av intervjuene ble litt korte og var derfor, som nevnt, noe flinkere til 3
stille oppfelgingsspgrsmal i de senere intervjuene. Jeg forspkte ogsa a bruke deres egne

ord og tanker, men det fgrte noen ganger til at jeg stilte ledende spgrsmal.

Datainnsamlingen gikk over en periode pa fire uker der fem dager ble brukt til intervjuer.
Det ble intervjuet mellom én og tre informanter per dag og hvert intervju har hatt en
varighet pa mellom 17 og 35 minutter. Rekkefglgen og tidspunktene min kontaktperson
hadde satt opp ble noe endret. Det var satt av mer tid enn det som ble brukt per person
derfor ble noen intervjuet tidligere enn planlagt. | tillegg var det noen som ikke mgtte
opp til avtalt dag som derfor ble intervjuet en annen dag. En person mgtte ikke opp og
ble derfor ikke intervjuet og som nevnt ble det intervjuet to personer som ikke var satt

opp i utgangspunktet.

Jeg vil si at datainnsamlingen har veaert en lzererik prosess der jeg har blitt bedre kjent
med meg slev og har ogsa skjgnt at informantene kan vaere like nervgse for a bli intervjuet
som jeg er for d intervjue dem. Jeg lzerte ogsa at jeg matte forklare og omformulere noen
av spgrsmalene slik at det skulle bli lettere for informantene a forsta og svare, eller a gi
et svar jeg fglte ga mer innhold. Jeg fgler at jeg sitter igjen med mer kunnskaper om

giennomfgring av intervjuer enn jeg gjorde for jeg startet med oppgaven.

3.5 Analyse

Intervjuene ble som nevnt tatt opp ved hjelp av mobiltelefon og jeg har transkribert
opptakene. Transkriberingen har veert fullstendig og jeg har tatt med lengre pauser,

kremting, latter og andre forstyrrende hendelser som en del av transkriberingen.
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Innholdet har deretter blitt delt opp og teoretisk kodet der organisering/fleksibilitet,
lering  og sammenhengen mellom dem har veert hovedkoder. Under
organisering/fleksibilitet har numerisk fleksibilitet og funksjonell fleksibilitet veert
underkoder og under leering har tilegning og deling av informasjon, utnytting og
utforskning og byrakratisk organisering veert underkoder. Jeg har benyttet meg av
fargekoder for hovedkodene og deretter satt datamaterialet inn i en matrise med bade

hovedkoder og underkoder.

Under analysering kan man benytte elektroniske analyseverktgy som Nvivo, slike
program vil vaere som en assistent og et verktgy for a gjennomfgre analysen. Siden jeg
ikke har hatt s& mye erfaring med Nvivo valgte jeg a ikke benytte meg av dette

programmet. Jeg valgte heller a giennomfgre analysen som beskrevet ovenfor.

Det finnes flere strategier for hvordan man kan gjennomfgre analyser, blant annet a
bygge pa proposisjoner fra teorien eller pa rivaliserende forklaringer. Jeg har i
analysedelen sett pd datamaterialet i sammenheng med teorien. Det a se etter mgnstre
i analyseprosessen vil gke den interne validiteten. A gi oppmerksomhet til alle svarene,
vaere bevisst pa rivaler, adressere de mest signifikante aspektene og a veere oppmerksom
pa tidligere tanker og diskusjoner fra teorien om temaet vil heve kvaliteten pa analysen.
(Savin-Baden & Major, 2013). Jeg har derfor forsgkt & veere obs pa dette i

analyseprosessen.

3.6 Etikk

Personvernombudet for forskning, som er en del av Norsk senter for forskningsdata
(NSD), har som oppgave a bidra til at institusjoner ivaretar lovpalagte plikter knyttet til
internkontroll og kvalitetssikring av egen forskning. En del av arbeidet de gjgr er
forhandsvurderinger av forskningsprosjekter. Siden jeg kom til & samle inn data, for
eksempel navn og stillingsbeskrivelse, som kunne identifisere de ansatte i min case, ble
min oppgave meldepliktig. Melding ble sendt inn til personvernombudet og godkjent for

giennomfgring.
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Som nevnt har intervjuene foregatt ansikt-til-ansikt og informantene har visst hvem jeg
er og hvorfor jeg er der. Informantene har fatt et informasjonsskriv om hva studien skulle
omhandle og beskjed om at deltagelsen var frivillig og at de kunne trekke seg nar de ville.
Alle skrev ogsa under pa et samtykke (se vedlegg 1) pa informasjonsskrivet. Fordi jeg har
hentet inn informasjon om stillinger som gj@r at de ansatte kan identifiseres har jeg valgt

a anonymisere bade selve caset og informantene.

3.7 Validitet og reliabilitet

Forskers argumenter og grunner kan gke den indre validiteten til en casestudie. Jeg har
derfor forsgkt & argumentere og begrunne de valgene jeg har tatt. Det a ha et klart
underspkelsesrammeverk vil ogsa gke den indre validiteten. Derfor har jeg valgt a sette
opp et rammeverk som jeg har brukt i mine undersgkelser. Konseptualisering og
operasjonalisering av begreper gker begrepsvaliditeten (Yin, 2009). Derfor har jeg i
teorikapittelet valgt & presentere en konseptualisering av begrepene jeg har brukt. Et
klart rasjonale og detaljer om konteksten kan gke den eksterne validiteten. Derfor har jeg
sa godt som mulig forsgkt & gjengi konteksten undersgkelsen er gjiennomfgrt i. Det a
dokumentere det man gjgr, gjgr det lettere for andre a replisere undersgkelsen og det vil
gke reliabiliteten, derfor har jeg forsgkt 8 dokumentere alt jeg har gjort (Gibbert, Ruigrok,
& Wicki, 2008).

Jeg valgte som nevnt & ta opp intervjuene, det kan gke den deskriptive validiteten fordi
man har mulighet til & ga tilbake og se om man har rapportert det som har skjedd. Ved a
neyaktig fremstille deltagernes meninger (tanker, fglelser, intensjoner) gker man
tolkningsvaliditeten. Jeg har derfor benyttet sitater fra intervjuene for a fa frem det
informantene har sagt. Det a finne stabile mgnstre og forsta hvorfor de oppstar kan gke
den teoretiske validiteten, dette har jeg jobbet med i analyseprosessen. Ved a bruke flere
informanter, som jeg har gjort, kan man gke den interne validiteten. Det er ofte ikke noen
hensikt med ekstern validitet ved kvalitative studier, man ser pa det som er unikt. Dersom
man likevel gnsker & generalisere bgr forskeren beskrive personene, utvalget,
konteksten, datainnsamling og analyseteknikker slik at andre kan se hvem resultatene
eventuelt kan overfgres til eller andre forskere lettere kan replisere studien (Johnson,

1997).
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4 Analyse

| denne delen av oppgaven vil jeg analysere datamaterialet jeg har fatt gjennom a
intervjue informantene. Jeg vil se naermere pa den informasjonen informantene har
kommet med og se det opp mot hva som blir sagt i teorien. | de fgrste delkapitlet vil jeg
se pa det som blir sagt om fleksibel organisering av areidskraft (4.1) for sa a se pa det som
blir sagt om laering i organisasjoner (4.2). Deretter ser jeg pa det som blir sagt om
sammenhengen mellom fleksibel organisering av arbeidskraft og leering i organisasjoner

(4.3), for til slutt a ta for meg andre funn (4.4).

4.1 Fleksibel organisering av arbeidskraft
4.1.1 Numerisk fleksibilitet

Som nevnt i teorikapittelet gar numerisk fleksibilitet ut pa a lett kunne gke eller redusere
arbeidsstokken. Dette innebaerer blant annet at det skal veere lettere & endre
arbeidstiden, @ ansette og a si opp folk og at det kan veaere et Igsere kontraktsforhold

mellom leder og arbeider (Atkinson, 1984).

4.1.1.1 Vikarer som hovedtype av numerisk fleksibilitet

Nar det gjelder hjemmetjenesten i Solvik kommune og deres numeriske fleksibilitet
nevner de fleste informantene at det blir brukt en del vikarer i hjemmetjenesten, seerlig
na en periode pa grunn av heyt sjukefraveer. Bruken av vikarer bidrar til at de oppnar
numerisk fleksibilitet ved at de far dekt behovet for arbeidskraft i perioder der det trengs,
for eksempel ved sommerferieavvikling eller sjukefraveer, og de kan benytte seg av de

fast ansatte igjen nar de er tilbake i jobb.

En avinformantene nevner at de i hjemmetjenesten har bade tilkallingsvikarer og vikarer
med helge- eller deltidsstillinger. Dette gjgr at dersom de ikke skulle trenge like mange
en periode sa er det lettere & «bli kvitt» noen eller redusere antall dager eller timer de
jobber. En av informantene sier ogsa at noen av de som jobber helge- eller
deltidsstillinger ogsa tar vakter utover det de er satt opp pa. Pa denne maten kan
hjemmetjenesten lettere justere hvor mange ansatte de trenger og hvor mye hver enkelt

jobber.
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Det er stort sett egne vikarer som blir brukt, men det har tidligere veaert benyttet vikarer
fra vikarbyra. Grunnen til at det ikke blir benyttet vikarer fra byra sa mye na er at det er
kostbart og at byraene ikke alltid kan stille med vikarer nar hjemmetjenesten tenger det,

som informant J sier:

Per i dag har vi vel egentlig hatt ganske god erfaring med de vi har
fatt. Ofte sé har kanskje problemet veert at de ikke har nok vikarer til

0ss. At ndr vi melder et behov sd har de ikke vikarer.

Dette belyser utfordringen med at noen av oppgavene krever en kompetanse som ikke

er sa lett a fa tak i ved bruk av vikarer. Jeg kommer naermere inn pa dette senere.

Informant D nevner at hjemmetjenesten i noen tilfeller samarbeider med frivillige til a

gjennomfgre oppgaver:

NGr en bruker sgker etter tjenester sa vil en jo sgke etter
tildelingsenheten og tildelingsenheten vil jo alltid foresla at du kanskje
kan prgve smdjobbsentralen ikke sant for G se om du kan fé napp der
da til for eksempel renhold, men da har de pd en mate ikke veert

innom oss farst.

Som sitatet viser er ikke dette tilbudet en direkte del av hjemmetjenesten, siden tiltaket
blir avklart fer hjemmetjenesten har blitt involvert med tanke pa den konkrete tjenesten
det spkes om. Jeg tenker dermed at det ikke faller inn under deres grad av numerisk

fleksibilitet.

Informant J nevner ogsa at det skjer kjgp av tjenester privat til enkeltbrukere, men at
dette heller ikke er en del av hjemmetjenesten. Ellers ser det ikke ut som om det er bruk
av andre innleide personer som for eksempel oppdragstakere i hjemmetjenesten i Solvik

kommune.

4.1.1.2 Erfaring med bruken av vikarer

Nar det gjelder erfaringer med bruken av vikarer nevnes det at det har veert en utfordring

at vikarene ofte er ufagleerte og dermed ikke ngdvendigvis har den kompetansen som
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kreves for a gjennomfgre alle arbeidsoppgavene. Jeg tenker dette begrenser muligheten
til & oppna bedre numerisk fleksibilitet pa den maten at vikarene ikke dekker behovet
hjemmetjenesten har. En annen utfordring de opplever med bruken av vikarer er at noen
far opplaering men ikke dukker opp igjen senere. Dette gjgr at de ma starte prosessen pa

nytt og dermed forsinker muligheten til & gke bemanningen.

Informant C nevner ogsa at det kan veere utfordringer med bruken av vikarer, blant annet
det at det kan bli ustabilt dersom det er forskjellig personal pa jobb hver dag. Hun tenker

ogsa at det er positivt at ansatte og brukere kjenner hverandre:

Ustabilt hvis det er forskjellig personal pa jobb hver dag. At det, i en
perfekt verden sa hadde sikkert det veert fint at det hadde veert de

faste som er godt kjent og kjenner bdde kolleger og brukere.

Dette vil bli en utfordring ved bruk av vikarer, som ofte er inne i arbeidet i kortere
perioder. Det ville heller ikke vaert positivt med tanke pa a oppna numerisk fleksibilitet.
Dette belyser ogsa at de som er funksjonelt fleksible kan bli pavirket av bruken av
numerisk ansatte og at det dermed har noe for seg a undersgke numerisk og funksjonell

fleksibilitet i samme undersgkelse.

4.1.1.3 Numerisk fleksibilitet i kjernen

Som nevnt papeker Kalleberg (2001) at bildet pa fleksibilitet ikke er sa svart-hvitt som
Atkinson (1984) ser det. Kalleberg mener for eksempel at de som befinner seg i kjernen

ogsa kan vaere numerisk fleksible, for eksempel ved bruk av overtid.

Resultatene viser at omfanget av overtidsbruk varierer. Noen jobber lite overtid, ande
jobber mer overtid. For eksempel jobber sjukepleierne, seerlig de med teamlederansvar,

en del overtid, se sitat fra informant E:

Jeg prgver @ holde meg innafor arbeidstidene, jeg gjar det. Men det er
klart at som sjukepleier sG kan jo situasjoner oppstd som gj@r at det
gar utover arbeidstida. For det er jo ikke sGnn at du kan reise fra en

bruker nar klokka er kvart over ti (...) eller hvis det er noe du ma ordne
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til dagen etter. Hvis det er noe medisinlegging for eksempel og sanne

ting.

Som sitatet ogsa viser er brukerne mennesker og derfor er det ikke alltid det passer a
gjgre ting nar de star oppfert pa lista, noe som dermed kan fgre til at de ansatte ma jobbe
overtid. Dermed kan overtiden hjelpe pa den numeriske fleksibiliteten ved at noen jobber
mer noen dager, men jeg har et inntrykk av at dette er tilfelle ofte og ikke bare i perioder.
Noe som kan tyde pa et behov for stgrre grunnbemanning og bedre fordeling av oppgaver

istedenfor fortsatt bruk av overtid.

Andre ting som nevnes av sjukepleierne som grunner til overtidsarbeid er gjennomfgring

av rapporter, se sitat fra informant E, og en fglelse av lojalitet og det a gjgre en god jobb.

I og med at jeg har kontorfunksjon, sd er det jo jeg som har rapporten
mellom dagvaktene og kveldsvaktene. Og det, det er jo satt av til bare
et kvarter og det kvarteret er det jo ofte for lite, at da er vi jo ofte ikke

ferdig fa@r et kvarter over tida.

Informant E
Jeg tenker disse grunnene for overtid gar mer pa knapphet i tid, eventuelt organisering
av rapporten, og samvittighet enn pa a dekke et arbeidsbehov og dermed bedre den

numeriske fleksibiliteten.

Som vist ved de tidligere sitatene er blant annet uforutsigbarhet en grunn til at det blir
jobbet overtid. Flere grunner til at det blir jobbet overtid er at det er for mange brukere
pa listene, slik at de ansatte ikke rekker alt de skal i Igpet av en vakt. | tillegg til sjukefravaer
blant de ansatte og mye sjuke brukere. Den ene vikaren for eksempel jobber en del

overtid og har mulighet til det fordi hun ikke har en 100 % stilling, se sitat:

(...) det blir fort en halvtime her og der, ogsa blir det en del
ekstravakter og sann, men i og med at jeg jobber 70% (...) sG har jeg
faktisk muligheten til & gjgre det. Men hadde jeg jobba en 100%
stilling sG hadde det ikke gdtt.

Informant H
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Jeg tenker dette bidrar mer til den numeriske fleksibiliteten siden det da dreier seg om
for eksempel ekstravakter og overtid av litt lenger varighet, men her er det jo snakk om
en som jobber i periferien og ikke i kjernen. Slik at det dreier seg om noen i periferien
som er funksjonelt fleksible som er vanlig og ikke noen i kjernen som er funksjonelt

fleksible.

Resultatene her viser som nevnt varierende bruk av overtid. Av de faste ansatte er det
stort sett sjukepleierne som jobber overtid. De jobber som nevnt ofte mer enn det de
skal. Jeg tenker det ikke ngdvendigvis bidrar til numerisk fleksibilitet, men at det heller
er en vedvarende utfordring. En av helsefagarbeiderne kommenterer det at hun noen
dager jobber litt overtid men at hun avspaserer andre dager dersom hun er tidligere

ferdig. Dette tenker jeg heller bidrar mer til en form for numerisk fleksibilitet fordi det

ikke skjer like ofte og at det ogsa gar andre veien ved at hun gar tidligere andre dager.

4.1.1.4 Oppbygning

Med tanke pa oppbygning sa er det en ganske tydelig hierarkisk struktur i
hjemmetjenesten i Solvik kommune, men likevel fgler mange av de ansatte at de er pa
samme niva. Likevel er det noen oppgaver som ikke alle kan gjgre som gjgr at den

numeriske fleksibiliteten ikke kan fungere optimat.

4.1.2 Funksjonell fleksibilitet

Funksjonell fleksibilitet gar ut pa, som nevnt tidligere, at de ansatte kan omplasseres raskt
og lett mellom ulike oppgaver og aktiviteter, noe som krever at de ansatte har flere ulike

typer evner (Atkinson, 1984).

4.1.2.1 Godt utgangspunkt for funksjonell fleksibilitet

I hjemmetjenesten i Solvik kommune er det mange ulike oppgaver som skal gijennomfgres
bade praktiske, medisinske og administrative. De ansatte utfgrer en del ulike oppgaver
men det er ofte de samme oppgavene som gar igjen. Illustrert av det informant A svarte
pa spgrsmalet om de ansatte gj@r ulike oppgaver: «Brukerne der [i hjemmetjenesten]
trenger som regel bistand til alt fra A til A og (...) [da] blir det litt likt pa alle egentlig». Selv

om det er en form for faste oppgaver kan det likevel skje uforutsette hendelser som gjgr
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at de ansatte ma gjennomfgre andre oppgaver enn de pleier, som blant annet informant

E erinne pa:

Sdann ute i hjemmetjenesten sa har du jo fast kjgreliste med
brukeroppdrag som du skal i giennom, men du veit jo aldri hva som
mgter deg hjemme hos folk (...) sé det er jo noe G takle situasjonen

der og da, og kanskje omstrukturere ogsa.

Jeg teker at dette i utgangspunktet danner et godt grunnlag for & oppna funksjonell
fleksibilitet siden de ansatte gjgr mye av de samme oppgavene. Pa denne maten bgr de
kunne flyttes til for eksempel andre kjgreruter uten st@grre problemer fordi det er mye likt

arbeid som skal gjgres.

Informant D sier at brukerne blir sortert pa de ulike listene, slik at de som har rett
kompetanse jobber pa de listene der det kreves: «Vi prgver jo a sortere brukere sann at
(...) de som trenger spesiell kompetanse dom star pa sjukepleierruta». Dette er ogsa med
pa a hjelpe den funksjonelle fleksibiliteten ved at de som har den kompetansen som
kreves kan kjgre pa listene der den trengs og at de som ikke har den kan kjgre de andre
rutene. Hadde de brukerne som trengte spesielle former for kompetanse veert spredd ut
pa de ulike listene hadde det veert feerre som kunne kjgrt flere av listene, noe som

dermed hadde hemmet muligheten til 3 oppna bedre funksjonell fleksibilitet.

Noen av informantene nevner det at de har litt ulike oppgaver ettersom hvilke fag de har
jobbet med eller hvilken utdannelse de har. Det nevnes ogsad at det har blitt mer

sjukepleierfaglige oppgaver i hjemmet:

Sa har det blitt mer sjukepleierfaglige oppgaver hjemme sd det krever
jo at du md, ja for eksempel i tillegg til G ha en fast kjgreliste da sa kan
det hende at det kommer pd oppdrag som gjgr at du ma gj@re andre

ting.

Informant E
Dersom det er fa sjukepleiere eller ansatte som har kompetanse pa de ulike oppgavene
kan det bidra til & hemme den funksjonelle fleksibiliteten ved at det er feerre personer

som kan settes til disse oppgavene. For eksempel ble en del av informantene spurt om
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det at de sitter pa en kompetanse som ikke andre har kan vaere en grunn til at de jobber

overtid. P4 dette svarte informant I:

Det er ting jeg mad gj@re som noen andre ikke kan, sénn at jeg er ngdt
til G ta noe ekstra besgk i tillegg til alt det andre som jeg har a gjgre

sj@l. Det skjer nesten hver dag, nesten hver vakt.

Ut fra dette kan det virke som sjukepleierne jobber overtid fordi de har en kompetanse
som krever at det er de som ma gjgre oppgaven. Det blir pd en mate en form for
funksjonell fleksibilitet ved at sjukepleierne kan ta pa seg oppgaver de ikke har selv.
Utfordringen er at det kan ga utover alt det andre de ogsa skal gjgre og at det kanskje

hadde veert bedre at flere hadde hatt den kompetansen som kreves til disse oppgavene.

4.1.2.2 Erfaringer med faste oppgaver

Nar det gjelder erfaringer med & ha faste oppgaver mener flere av informantene, som for

eksempel informant E, at det er positivt fordi det gir en forutsigbarhet, se sitat:

Ja, altsé det gir jo en oversikt og en forutsigbarhet og ikke minst en
kontinuitet da i forhold til G at du ma i gjennom de faste oppgavene du

har i Igpet av en dag.

Andre grunner til at de er positive til det er at de selv kan fgle seg trygge og det at
brukerne slipper & se nye fjes hver dag. Det nevnes ogsa at uten faste arbeidsoppgaver

hadde det ikke blitt noen struktur:

Hvis en ikke hadde hatt faste oppgaver pa det som pd en mdte trengs
d veere fast da, sa hadde det ikke blitt noe struktur og ikke noe oversikt
heller. Og det er en G helt avhengig av (...) bade i kontorfunksjonen og

ellers og for G holde det oversiktlig da.

Informant E

Noe som oppleves som en ulempe med faste oppgaver og lite variasjon er at de ansatte

kan ga lei. En annen utfordring for en av informantene er at hun har sd mange og faste

oppgaver at det er vanskelig a prioritere mellom dem, se sitat under.
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Ja jeg liker at det er faste oppgaver men det er, det kan bli litt for
mange oppgaver her da sa det er pd en mdate fleksibelt liksom. (...) du
rekker ikke alt av de faste, sG en ma rett og slett prioritere hva som er

viktigst og det tar litt tid f@r en skjgnner den prioriteringa.

Informant G
En annen utfordring med faste oppgaver som nevnes er dersom det bare er én eller fa

som har denne oppgaven og de skulle vaere borte.

Ut fra disse resultatene kan vi se at de ansatte stort sett har faste oppgaver, men med
stor variasjon i hva som skal gjgres. Dette tenker jeg bidrar til noe funksjonell fleksibilitet
pa den maten at de ansatte kan mye forskjellig siden det er flere forskjellige brukere med
ulike behov pa hver liste. Dermed er det mulighet for at de ansatte kan kjgre andre lister
der de har like mange varierte oppgaver. Noe som hemmer den funksjonelle
fleksibiliteten er at noen oppgaver er det bare sjukepleiere som kan gjgre. Jeg sitter ogsa
med et inntrykk av at de ansatte liker best a kjgre faste lister og at det dermed kan vaere
vanskelig & fa dem til & kjgre andre lister enn de pleier. Dette kan man blant annet se ved
at vikarene ofte kjgrer flere forskjellige ruter og da kan jeg tenke meg at de ma justere

seg etter hvem som ikke er pa jobb.

4.1.2.3 Funksjonell fleksibilitet i periferien

Resultatene viser ogsa at vikarene gjgr like mange oppgaver som de fast ansatte, med
unntak av sjukepleieroppgaver dersom de ikke har kompetansen til det. Det hender
faktisk at vikarene kjgrer flere lister enn de fast ansatte og at de dermed har bidrar mer
til den funksjonelle fleksibiliteten. Dette bygger opp under det Kalleberg (2001) utaler om
at Atkinson (1984) sin modell kan bli for snever og at de i kjernen kan vaere numerisk

fleksible og at de utenfor kjernen kan vaere funksjonelt fleksible.

4.1.2.4 Oppstart av teamarbeid

Det har vaert forsgkt 8 sette i gang teamarbeid for de ulike tjenestene som for eksempel
demens og hjemmetrening, men blant annet pa grunn av sjukdom har ikke alle teamene

kommet sa godt i gang, se sitater under.
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[Det] er jo egne team under, i forhold til (...) palliasjon og ruspsykiatri,
demens, sd det er forskjellige sdnne team, men det har vel ikke fungert
veldig bra fordi det har veert sjukdom. Det er vel ett team som har

fungert fint ellers sa har de andre ikke fungert.

Informant G

Men det at de jobber mer teambasert nd enn vi gjorde far det er jeg
ganske overbevist om og det er klart at det gj@r jo at man er litt feerre
folk da som jobber mot enkelte grupper av pasienter og ogsé mot
faggrupper. (...) Men det er nok sann i hiemmetjenesten at veldig
mange gj@r veldig mye, det tror jeq ogsa vi har et potensiale péd da, at
ndr vi ndr vi tenker fagkompetansen og kanskje spesielt
sykepleierkompetansen da som ofte er vanskelig G rekruttere og som
er viktig for 0ss sa bar en spisses mye mer mot det som faktisk er

sykepleierfaget og de som trenger det mest.

Informant J
For gnsket om a ha feerre personer inne hos hver bruker og & utnytte den kompetansen
de ansatte har er dette positivt, men dersom de blir for spesialiserte kan det hemme den
funksjonelle fleksibiliteten ved at de ansatte da far feerre oppgaver og at det dermed ikke

blir like lett a flytte de til andre oppgaver.

4.1.3 Jobbing pa tvers av grupper

Nesheim et. al. (2017) skriver det at ved a jobbe pa tvers av grupper kan de ansatte
produsere produkter til flere grupper. De har undersgkt en mediebedrift der det handler
om a produsere innhold til mediebransjen. Jeg tenker dette er ganske ulikt arbeid i
forhold til det & jobbe i hjemmetjenesten, men jeg tenker man kan trekke den parallellen
at ved at de ansatte i hjemmetjenesten jobber pa tvers av avdelinger kan de bidra til bade
numerisk fleksibilitet (det blir flere & ta av) og funksjonell fleksibilitet (de kan gjgre

oppgaver der som kanskje de som er pa jobb der ikke kan) i flere grupper.

Hjemmetjenesten i Solvik kommune er delt inn i to grupper etter distrikt. Fgr

sammenslaingen hadde de ulike distriktene lokasjoner pa to ulike steder:

37



AltsG na er jo hiemmetjenesten sammensldtt ikke sant, sa vi blei jo
samlokalisert her i juni i 2017 og det var to distrikt som ble slgtt
samen. S nd men jeg tror faktisk enda at de jobber veldig i sitt eget

distrikt eller opprinnelig gjorde, men mere pad tvers.

Informant J
Som sitatet over viser skjer det lite, men noe jobbing pa tvers av gruppene. Her ogsa

illustrert med et sitat fra informant B, pa spgrsmalet om de ansatte jobber pa tvers av

avdelinger:

(...) det er flere som gjar det. Noe blir litt sann ufrivillig (...) pa grunn av
sjukdommer og sdnne ting, og noen er liksom at de syns faktisk det er

litt greit G gjare litt forskjellig.

Det er noen som ikke gnsker a jobbe i den andre gruppa som de ikke selv jobber i. Noen
begrunner det blant annet med at de da ikke vil fgle seg like trygge fordi det vil veere

mange nye brukere og andre ansatte a forholde seg til:

Nei jeg jobber bare pd [Solvik], men det har noe med det du spurte om
far, at tryggheta bdde mi og (...) at du kjenner brukerne. En bruker s

mye lenger tid og ndr, men sa klart en blir jo kjent.

Informant K
Andre synes det er greit a jobbe begge steder. Informant D nevner at det ogsa er noen
som jobber bade som hjemmehjelp og hjemmesjukepleier, og at noen av de ansatte ogsa

jobber andre steder i kommunen:

For eksempel to av hiemmehjelpene jobber bade som hjemmehjelper
0g som i hjiemmesjukepleien, og noen ansatte kjgrer bade pd den ene
gruppa og den andre gruppa, og noen av vikarene her jobber ogsa pa

andre avdelinger i kommunen.

Ved a jobbe pa tvers kan de ansatte bidra til begge gruppene og dermed hjelpe til med a

oppna god funksjonell og numerisk fleksibilitet i begge gruppene eller begge stedende de

jobber.
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Som resultatene viser skjer det lite jobbing pa tvers av gruppene i hjemmetjenesten, men
noen gj@r det. Dermed har de flere a ta av enn om de fortsatt hadde veaert lokalisert pa to
ulike steder. Den ene gruppa (for eksempel gruppe A) kan ha tilgang til personer pa den
andre gruppa (gruppe B), som kan ha kompetanse til & giennomfgre en oppgave de som

er pa jobb pa gruppe A ikke har.

4.2 Lzering i organisasjoner
4.2.1 Tilegning av kunnskap

Som nevnt deler Huber (1991) organisasjonsleering inn i fire prosesser:
kunnskapstilegnelse, informasjonsdistribusjon, informasjonstolkning og
organisasjonsminne. Nar det gleder den fgrste av disse prosessene, kunnskapstilegnelse,
finnes det mange mater de ansatte i hjemmetjenesten i Solvik kommune tilegner seg

kunnskap pa.

4.2.1.1 Kilder for tilegning av kunnskap

Flere av informantene nevner at de tilegner seg kunnskap gjennom andres erfaringer,
kurs og lesing pa egenhand for eksempel pa internett, i fagtidsskrifter eller fagbgker. Her

illustrert med det sitat fra informant B:

Man leerer mye av hverandre for det farste ogsa tror jeg nok noen er
flinke til G bruke internett rett og slett og sdnne fagtidsskrifter (...) vi

far jo mye gijennom, bade gjennom Sjukepleien og Fagforbundet.

Dette er i trd med det Huber (1991) sier om laering, at de ansatte tilegner seg kunnskap

bade gjennom egen erfaring og annenhandserfaring.

Andre kilder for tilegning av kunnskap som blir nevnt av informantene er skole,
hospitering, eksterne kurs, videre- og etterutdanning, andre ansatte i kommunen,
kontakt med sjukehus, facebookgrupper, sosiale medier, forskning og brukerne. For

eksempler se sitatene under.
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Altsd jeg tror jo en del av det vi gj@r nd i forhold til kursing inne for
grupper er kiempeviktig, 0gsd er det jo en del som er i videreutdanning
og etterutdanning og far impulser derifra, ogsa har vi studenter som
stadig kommer G utfgrer for oss, sG det tror jeg ogsd er en viktig bit av

det G ha en kompetanse oppe.
Informant J

Eventuelt de andre ansatte innenfor kommunen da som man som

kanskje har annen kompetanse enn det jeqg har.
Informant C

Sj@l brukerne du kommer til, det hender jo de sj@l kan mye mer ikke
sant, det kan veera sjukdom der de har hatt lenge og har enda mer

kunnskap da, sa du far liksom kunnskap fra noen som stdr oppi det.

Informant F
Dette tyder pa at det skjer en god del tilegning av kunnskap fra flere ulike kilder i

hjemmetjenesten i Solvik kommune.

4.2.1.2 Grunner til at de ansatte tilegner seg kunnskap

Det er flere grunner til at de ansatte i hjemmetjenesten i Solvik kommune velger a tilegne
seg ny kunnskap. En av informantene nevner at de ma tilegne seg nye kunnskaper for a
henge med og en annen sier at den tilegner seg ny kunnskap for a fgle seg trygg i jobben.
Informant B mener mange av de ansatte er flinke til & sette seg inn i nye ting, men at

noen ofte overlater de nye tingene til andre:

Men jeg faler liksom at hvert fall de faste ansatte fgler jeg er flinke til
at nar dom veit dom skal (...) opp i noen ting sa feler at dom er flinke
til @ innhente det dom trenger for G takle den situasjonen. (...) Men vi
har jo ogsG dom som o0gsa kvir seq for det og kanskje heller da bytter

det bort istedenfor @ tenke at «Dette kan jeg jo faktisk klare».

Dette kan fgre til at laeringen i organisasjonen ikke blir like god siden de som overlater
det til andre ikke far tilegnet seg denne kunnskapen og da heller kanskje ikke er med i de

neste laeringsprosessene som deling og tolking.
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Informant E nevner at de som brenner for et omrade ofte tar initiativ til selv a lese seg
opp om det. Huber (1991) nevner at for at organisasjonen skal leere sa ma de ansatte
tilegne seg kunnskaper de anser som potensielt nyttige. Ut fra resultatene virker det som
de ansatte ofte tilegner seg kunnskaper pa eget initiativ. Jeg tenker det er sannsynlig at
de ser den kunnskapen de da tilegner seg som potensielt nyttig og dermed bidrar til

laering i organisasjonen.

| tillegg nevner en av vikarene at de som vikarer ma veere flinkere til 3 si ifra selv hvis det

er noe de ikke kan, og at de ma sette av tid til & lzere noe nytt.

Men det er bare det at en ma sette av tid til det og man mdé si i fra sjgl
at man trenger kanskje litt ekstra hjelp eller ja hva det enn det matte

veere.

Informant H
Jeg tenker dette ogsa kan ha en sammenheng med en utfordring med
kunnskapstilegnelsesprosessen, som Helse og omsorgssjefen nevner, nemlig det at det

er vanskelig @ hanke inn de ansatte til faglig utvikling siden de jobber sa selvstendig ute:

Vi jobber mye med forbedringsarbeid og sént né og jeg tror kanskje
hjemmetjenesten er de som, altsa de jobber sa selvstendig og er sG
opptatt av det de skal ut G gj@re hele tida at det er vanskelig

prioritere den faglige utviklinga.

Informant J
Dette hemmer generelt alle prosessene i organisasjonsizeringen inkludert tilegningen av

ny kunnskap.

4.2.2 Deling av kunnskap

En av de andre prosessene i organisasjonslaering som Huber (1991) nevner og som jeg

har valgt a fokusere pa er kunnskapsdeling.
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4.2.2.1 Hvordan/hvor de ansatte deler kunnskap

Nar det gjelder deling av kunnskap nevner flere av informantene at deling av kunnskap

ofte skjer under rapporter, i lunsjen og andre steder der de ansatte mgtes, her

eksemplifisert med et sitat fra informant E:

Vi kjgrer jo veldig sjglstendig ute da sd den tida vi har liksom sammen
det blir jo under rapporttid eller ved at vi mgtes i trappa ved lunsj, ved
lunsjen ja. Det er jo den mdten vi kan utveksle pd. Men nd er det vel

0gsd pd tankene at vi skal prave G fa til litt sGnn internundervisning.

Andre situasjoner der det deles kunnskap er nar de ansatte leerer opp hverandre, ved

internundervisning, informasjon fra teamleder og kommunelege, observasjon, mgter,

rollespill og dokumentering i profil. For eksempler se sitatene under.

NG har dom jo begynt med litt sénn (...) sist onsdag sG hadde dom
internundervisning her for sjukepleierne. Sjukepleieroppgaver for

eksempel og sdnne ting, sann oppfriskning da.

Informant B

(...) vi bruker veldig my profil og sdnn og det er veldig greit. Da kan vi
jo lese oss opp veldig sj@l og det veldig viktig liksom hva folk skriver der
fordi jeg gdr ofte inn og leser f@r jeg gdr inn til en bruker da, bare for

4, hvis det er noe forandringer eller noe.

Informant H

Her ser vi at det ikke er sa mange muligheter for de ansatte & dele informasjon. Under

rapporter skal de i giennom det som har skjedd og gi beskjeder og har ikke ngdvendigvis

tid til & sette av til deling av informasjon. Selv om lunsjen ikke er betalt skjer det ofte

deling av informasjon der. Ellers virker det som de har nok & gjgre og at det dermed er

lite tid til @ dele kunnskap. Noe annet som kjennetegner disse formene for deling er at de

skjer i praksis.
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Ledelsen har tatt tak i det at det ikke er s@ mange arenaer for deling av kunnskap og har
na satt i gang et forbedringsarbeid som innebaerer blant annet refleksjonsgrupper der de
ansatte kan reflektere over det de har gjort og dele kunnskap. Dette viser sitatene under,

som er svar pa spgrsmalet om hvordan de selv eller de ansatte deler informasjon.

Viser eller, noen kan jo si meg hvorfor gj@r du dette, for eksempel.
Bare for ad fa folk til G reflektere og undre litt da. Sa det er nok lurt.
Refleksjonsgrupper er jo en god mdte for leering egentlig. Ga gjennom

hvordan vi gj@r oppgaver og hvorfor vi gjgr noe, siller spgrsmdal.

Informant A

I hjemmetjenesten sd tror jeg kanskje ikke at de har sé mange arenaer
til G gjgre det. Det er vel egentlig derfor at vi har sett at dette
forbedringsarbeidet, ma vi pé en mdte fa inn i en form da, fordi at de
jobber sa selvstendig, men de deler jo altsé ndr jeg er inne pé en
rapport for eksempel, men det blir sG mye tid sdnn selvstendig ute. {(...)
den overfgringa er ikke sd stor som den er inne pd en institusjon eller

sykehjem, sykehus eller sénn type arbeidsplass da.

Informant J
Jeg tenker dette er positivt med tanke pa delingen av kunnskap. Ved at det blir satt av tid
har de en stgrre mulighet for a dele kunnskap. | grupper vil de ogsa veaere flere som kan
dele med hverandre. Ellers skjer ogsd mye av delingen i praksis men med

internundervisning og refleksjonsgrupper kan delingen ogsa bli mer faglig.

4.2.2.2 Hvem de ansatte deler kunnskap med

Nar det gjelder hvem de deler kunnskap med nevner de fleste av informantene at deling
skjer pa tvers av grupper og at de deler kunnskap med alle. For eksempel kollegaer eller

sjukepleierstudenter:

Nei det blir jo kollegaer pG hjemmetjenesten da. Akkurat nd har jeg en

sjukepleierstudent sG da blir det jo mye henne.

Informant C
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Dette er positivt med tanke pa at flere far mulighet til 3 tilegne seg informasjonen og det
blir flere til & tolke den, som er neste steg i organisasjonslaeringsprosessen som jeg ikke

skal g naermere inn pa her.

En av informantene er inne pa at delingen kunne veaert bedre. En annen sier at ikke alle er
typen person til a8 rekke opp handa og si noe og at det derfor kan hemme delingen av

kunnskap for enkelte:

Det er ikke alle som er typen til G pG en madte rekke opp handa og si at
«Du, vet du hva, dette her kan jeg» eller «Dette veit jeg» eller «Vet du

at det fikk jeqg til».

Informant D

Nar det gjelder vikarene sa nevner en av dem, pa spgrsmalet om hvem de deler
informasjon med, at den ikke deler s& mye kunnskap med sjukepleierne fordi den fgler

den ikke har sa mye a bidra med, men heller har spgrsmal selv

Det er andre altsa bdde helsefagarbeidere og andre vikarer og sénn.

Ikke sjukepleiere det er liksom der er det jeg som helst har spgrsmdl.

Informant H
Resultatene her viser at alle de ansatte stort sett deler informasjon med hverandre. Noe
som kan hemme delingen er personlighet og for en av vikarene at hun fgler hun ikke har
sa mye a bidra med. Ved a dele informasjon med hverandre sprer de ansatte informasjon
til de andre i organisasjonen. Dersom de kombinerer informasjonen fra de ulike
underenhetene kan det fgre til ny informasjon og ny forstaelse og dermed bidra til leering

i organisasjoner ifglge Huber (1991).

4.2.3 Utforskning og utnytting

Som nevnt har Crossan, Lane og White (1999) utviklet et rammeverk for laering basert pa
Huber (1991) og March (1991) der de har med viktigheten av en balanse mellom
utforskning og utnytting. Nar det gjelder utforskning av nye ideer i hjemmetjenesten i
Solvik kommune skjer det som nevnt tilegning av ny informasjon blant de ansatte.

Informant D sier det at flere av de ansatte sier de laerer noe nytt hver dag, men som
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sitatet under viser er det noe usikkerhet om de ansatte tilegner seg ny informasjon. Da
med tanke pa informasjon de kan fa bruk for i fremtiden. Det skjer heller oftere at de

ansatte kommer opp i en situasjon der de trenger noe nytt:

Det er nok mer at du kommer opp i situasjoner og diskusjoner pd jobb
0g sdnne ting som du liksom, og at det er mer kanskje ndr du stdr i en
situasjon og leerer ut av det, eller (...) du leser noe eller. Jeg veit liksom
ikke dssen det er med sdnn framtids, nei det er jeg litt mer usikker pé

altsa.

Informant B

Sa det virker som de ansatte tilegner seg, for dem, ny kunnskap for eksempel nar det
kommer nye pasienter med nye utfordringer eller at det kommer nye produkter de ma
ta i bruk. Men dette er ikke ngdvendigvis nytt for hjemmetjenesten som virksomhet. En
informant sier ogsa at endringer skjer sa fort at det a prgve a tilegne seg ny informasjon,

som man kan ha bruk for i fremtiden, kanskje ikke trengs pa et senere tidspunkt.

Pa et mer overordnet niva forteller informant D at de for eksempel har tatt i bruk et
biladministrasjonsprogram, elektroniske multidosedispensere og e-laering som krever

tilegning av ny kunnskap:

Vi leerer jo ogsa nd veldig mange nye ting, (...) vi har jo da fatt et
biladministrasjonsprogram, vi skal begynne med sdnne elektroniske
multidosedispensere (...) sd vi er med i en rivende utvikling for G si det
sann. Det er, og (...) nd sd har vi jo begynt med e-leerings kurs. Det er

jo noe som vi ikke har drevet med for.

Informant J kommenterer at tilegningen av ny informasjon er det ledelsen som ma ta
ansvar for. Hun tenker at siden de ansatte jobber ute og sa «hands on» med det de driver
med greier de ikke se for eksempel hvilke typer digitale hjelpemidler om kan fungere i et

hjem.
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Nar det gjelder utnytting svarer mange av informantene at de bruker den kunnskapen
de har fra fgr, for eksempel det de har lzert pd skolen, i annet arbeid, ved egen erfaring,

folkeskikk eller livserfaring:

Sjukepleiere pa skolen har leert seq prosedyrer for eksempel og de
bruker det i praksis. Hjelpepleierne har leert seg ting pd skolen som de

bruker i praksis, for eksempel stell av en pasient, ernaering.

Informant D

Bruker hele deg og det er du fra du vokser opp fra, som har
grunnleggende folkeskikk og oppdragelse sG vil jeg pdsta at du bruker
det i det yrke her, til G jobbe med mennesker i alle situasjoner som

trenger noen som takler at du er sur eller lei deg, eller glad.

Informant |

Informant F nevner det at hun merker forskjell pa vaktene der det er mer erfarne ansatte
pa jobb og de der det er flere mer nylige ansatte. Dette viser at det har noe 3 si at de
ansatte har erfaringer a ta med seg inn i arbeidet. En av informantene nevner ogsa det at
en av grunnene til at de kan bruke mye av det de kan fra fgr er at det arbeidet de gjgr er
sa bredt. Samme informanten sier ogsa at hun burde ha jobbet mer spesialisert om hun
skulle fatt brukt videreutdanninga si best mulig, men at hun trekker inn noe av det i det

daglige arbeidet likevel, se sitat nedenfor.

Sa sdann sett sG kan en jo kanskje si at man ikke bruker alt man har
leert p@ skolen eller i videreutdanninga sdnn sett. Men samtidig s tar

du jo med deg inn i ulike situasjoner til en viss grad allikevel.

Informant E

Nar det gjelder balansen mellom utnytting og utforskning sa ser det ut som denne er
ganske grei i hjemmetjenesten i Solvik kommune. Som resultatene viser skjer det
kanskje ikke sa mye utforskning pa individniva, men ledelsen sgrger for a ta i bruk nye
muligheter som for eksempel elektroniske multidosedispensere. Det som derimot skjer

mer pa individniva er utnytting. Mange av de ansatte bruker kunnskap de har fra skolen,
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livserfaring eller andre ting de kan fra fgr. Uoitila, Maula, Keil og Zahra (2009) finner at
balansen mellom utforskning og utnytting kommer an pa miljgforhold. Jeg tenker
kanskje at hjemmetjenesten ikke er et sted der de har stort fokus pa forskning og

utvikling, men at de likevel plukker opp og tester ut nye ting.

Ifglge Lichtenthaler (2009) er det i tillegg til 3 ha fokus pa alle leeringsprosessene viktig a
ha kunnskap om markedet og teknologisk kunnskap for @ kunne aktivt utvikle
laeringsprosessene. Det virker som om bade ledelsen og de ansatte i hjemmetjenesten i
Solvik kommune har noe teknologisk kunnskap, blant annet med tanke pa bruken av e-
leering samt det elektroniske dokumenteringssystemet. Nar det gjelder markedet for
hjelp i hjemmet sitter jeg med et inntrykk av at hjemmetjenesten generelt har mye
oppgaver og brukere. | tillegg tenker jeg at de far en oversikt over hvor mange som gnsker
mer hjelp gjennom de vedtakene de far fra tildelingsenheten og eventuelt det de hgrer

ute hos brukerne.

4.3 Sammenhengen mellom fleksibel organisering av
arbeidskraft og laering i organisasjoner

4.3.1 Byrakratisk oppbygging

Corbacioglu, Celik og Saran (2016) fant ut at en byrakratisk oppbygning av en virksomhet
vil hemme laering i organisasjoner, blant annet ved at de som tar avgjgrelser ngler og
bruker regler og reguleringer som blir brukt til vanlig, istedenfor a bruke valid og rettidig
informasjon. Nar det gjelder avgjgrelser i hjemmetjenesten i Solvik kommune nevner
mange av informantene at hver og en tar avgjgrelser i arbeidshverdagen seerlig i den
praktiske gjennomfgringen av arbeidsoppgavene. Andre nevner at avgjgrelsene blir tatt
pa ulike nivaer eller etter ulike problemstillinger. Det vil si, som flere av informantene
nevner, at hvem som tar avgjgrelsene kommer an pa hva situasjonen gjelder, se sitat

under.

Ja det spgrs jo selvfglgelig hva det er for slags, altsd hva det gjelder.
Men stort sett er det jo den som stdr oppi det som tar en avgjgrelse
der og da, ellers sd er det jo radspgrsel med noen andre, hvis man er

litt usikker.
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Informant F

Er de ansatte usikre pa noe tar de ofte kontakt med hverandre, leder eller sjukepleiere

for a drgfte og finne frem til den rette avgjgrelsen, se sitat nedenfor.

Ellers sG har vi jo med oss mobiltelefoner sé vi kontakter hverandre
hvis det er noen situasjoner som vi ikke har veert borti eller lurer pd
hva vi skal gjgre her. Bdde blant ansatte, ledere og lege og hvis dom

trenger bistand derifra.

Informant A
Pa denne maten er flere en del av de avgjgrelsene som blir tatt. Det blir ogsa nevnt av
informant A at de ansatte bgr kjenne sine grenser og ikke ta avgjgrelser de ikke har

grunnlag for a ta:

De ma vite ndr de ma sgke kunnskap (...) sa de ikke gar utover
omraddet sitt, ansvarsomrddet sitt, tar avgjgrelser som de ikke har
grunnlag for G ta. Og det faler jeq vel at stort sett gdr veldig greit.

Innimellom sé kan de jo veere litt annerledes, sann er det vel alltids.

Selv om oppbygningen i hjemmetjenesten er tydelig hierarkisk sa kommer det frem at
flere av de ansatte fgler de er pa samme niva, men at man ser forskjeller etter oppgaver
og utdannelse. Nar det gjelder avgjgrelser sa ser vi litt det samme. De fleste av de ansatte
tar avgjgrelser i arbeidshverdagen slik at det ikke ma innom hgyere hold. Men det
kommer ogsa frem at dersom det gjelder mer alvorlige avgjgrelser tas disse pa et hgyere
niva og at de i alle fall ikke skal tas av andre uten at de har forhgrt seg pa forhand. Det
virker ut fra dette som om en del avgjgrelser blir tatt av de som star oppe i situasjonen,
men at noen ogsa ma bli tatt av andre lenger opp i systemet. Likevel virker det ogsa som
det er god kommunikasjon mellom de ulike nivaene og at de lenger opp i systemet lytter

til og tar i betraktning de andres tanker.
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4.3.2 Generelt om spgrsmalene angdaende sammenhengen mellom

fleksibel organisering og leering i organisasjoner

Flere av informantene synes det er vanskelig a si noe om det er en sammenheng mellom

laering og organisering, blant annet informant B:

(...) vi veit jo ikke om det har noe G si Gssen vi er bygd opp egentlig, for
jeg faler liksom at her er det liksom rom for & samarbeide og spgrre og

pd alle ledd liksom egentlig.

En mulig grunn til at de synes spgrsmalet er vanskelig & svare pa kan vaere at spgrsmalet
er vanskelig & forstd og at det kommer sent i intervjuet. Jeg hadde heller ikke forventet a
fa sa mye radata men tenkte det var interessant a se om noen av informantene hadde
noe a si. En av informantene mente for eksempel at det ikke var noen sammenheng

mellom organiseringen og laeringa i organisasjonen.

4.3.3 Organisering og numerisk fleksibilitet

Noen av spgrsmalene som ble stilt om sammenhengen mellom fleksibel organisering av
arbeidskraft og leering i organisasjoner var basert pa teorien som er gatt i gjennom
ovenfor. Blant annet pd den maten at de ble spurt om de trodde det var noen
sammenheng mellom bruken av vikarer (som var den formen for numerisk fleksibilitet
som kom frem at de brukte) og hvordan de tilegnet seg og delte informasjon som er to

av leeringsprosessene til blant annet Huber (1991).

Generelt nar det gjelder sammenhengen mellom organisering og laering nevner

informant B at de laerer av hverandre uavhengig av hvilken stilling de har:

(...) man kan leere av bdde sjukepleiere og helsefagarbeidere, at vi
liksom leerer av hverandre og liksom begge veier. Jeg tror mye ogsd

ligger der faktisk.

Pa den andre side nevner Informant C at det at de ikke kjenner vikarene sa godt og at det

kan ha noe a si for hvordan hun leerer:

(...) man kjenner eller de faste pd jobb da. Man kjenner jo ogsd

vikarene, det er ikke det, men det er at det blir litt mer ustabilt. At man
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kanskje ikke, jo en veit du hvem man jobber med, med det blir mange
d forholde seq til da. For da er du jo avhengig av kollegaer for é fd

utfert dagens gjgremal.

Informant G nevner det at vikarene kan vaere vanskeligere d na, og at man dermed bgr

leere dem opp, se sitat nedenfor.

(...) og jeg tror at hvis en er fast ansatt sa (...) har du det my lettere,
men som vikar da er det vanskelig & nG og vi har store forventninger
ofte til vikarene her. Og det syns jeqg kanskje var veldig bra med det
kurset som vi var pd nd i forhold til det der med at alle pG en mate skal
fé gé i gjennom et sént program som gj@r at du kan det
grunnleggende i forhold til & ta blodtrykk, puls. Det er det mange som
ikke kan og det forventes faktisk at du kan nér du jobber her men
kanskje aldri fatt oppleering i. (...) og jeg tror at det med @ ta vare pd

vikarer og kurse dom er kiempeviktig.

Ut fra dette kan det virke som om organiseringen har noe a si for hvordan de ansatte
leerer fordi bruken av vikarer kan gjgre situasjonen ustabil og fgre til at det blir mange a
forholde seg til. Det nevnes ogsa at vikarene kan veere vanskeligere & na, men at det har
hjulpet med at de far et grunnleggende kurs sa de har et bedre grunnlag for a
giennomfg@gre oppgaver og leere nye ting. Jeg tenker dette ogsa kan ha en sammenheng

med at vikarene ikke alltid blir tatt med i kompetanseutviklingen.

4.3.3.1 Tilegning

Nar det gjelder sammenhengen mellom organisering og tilegning av kunnskap nevner
informant B at sjukepleierne er ekstra flinke til & tilegne seg nye ting pa grunn av det

ansvaret de har og fgler pa:

Men jeg tror nok hvert fall sjukepleierne (...) er nok ganske flinke til det
og det er nok litt pd det at dom fgler litt pa det ansvaret du sitter i som

sjukepleier.
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Ut fra dette sitatet kan det virke som at organiseringa eller hvor du er i hierarkiet, med
tanke pad ansvarsfglelsen, kan ha noe 3 si for hvordan de ansatte tilegner seg informasjon.
Sa det kan virke som om det er lettere for som er litt hgyere opp i systemet eller de som

har en stgrre ansvarsfglelse a bidra til laering i organisasjonen.

For andre steder av hierarkiet nevner informant E, se sitatet nedenfor, at vikarene ofte
kan vaere mer undrende noe som gj@r at de andre ansatte kan tilegne seg kunnskap pa

en annen mate enn det de gjgr fra de andre ansatte.

Det er klart at vikarer er jo ofte mer undrenes i begynnelsen. Stiller
sp@rsmdl. Hva dom ser ute hos brukerne og ja, det er jo en form for

informasjon det som kommer tilbake igjen.

En av vikarene nevner at det kan veere vanskelig a tilegne seg informasjon fordi de ikke
foler seg sett. De fgler ogsa de ma veere flinkere til 3 spgrre om ting for & fa den

informasjonen de trenger, se sitat nedenfor.

Jeg er jo sann ringevikar sG jeg kommer inn sGnn og er det noe jeg
lurer pd sd mda jo jeg spgrre. For det er ikke like lett for dom d tenke
over alle ting heller. For i og med at jeg er her ganske mye sa gdr det
litt at det, ja om dom ikke sier ting sa tenker dom ikke over det tror
jeg. Men det er ikke det at jeg faler for, ndr jeg kommer pé jobb og fér
ei liste, sa er det noe jeg lurer pG sa sp@r jeg jo. SG det er jo like mye
min, mye som dom md gjennomgd med meg sd jeg synes like my mitt

ansvar at jeg ser over lista og sp@r dom.

Informant K

Det at vikarene kanskje ikke alltid blir sett, blant annet fra ledelsens side, bekreftes av
helse og omsorgssjefen som sier at vikarene ikke alltid blir tatt med i

kompetanseutviklingen:

Altsa det er jo sann at mange av vikarene vdre, som ofte er ufagleerte,
blir jo ofte ikke sG inkludert i den fagutviklinga som man har sa det er

derfor man er, ja det er jo derfor det er vanskelig hvis det blir for mye
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vikarer i et miljg. SG vi er nok ikke flinke nok til G heve kompetansen til
vikarene vdre pé samme mdte som de fast ansatte. SG det er jo en
utfordring alltid det. Hvis man har mange da sé blir jo de en stor
gruppe av de som faktisk er ute og utfgrer direkte tjenester. (...) det er

i hvert fall en svakhet (...) at det er sGnn.

informant J
Vikarene ma som nevnt for eksempel veere mer oppmerksomme og spgrre om de kan
vaere med pa kurs. Jeg tenker som helse og omsorgssjefen at det er en svakhet for
kompetanseutviklingen at vikarene ikke blir tatt sd mye med i kompetanseutviklingen. De
far ikke tilegnet seg like mye kunnskap og bidrar dermed ikke like mye til laeringen i

organisasjonen.

Her viser resultatene at de som er fast ansatte og seerlig sjukepleierne har en stgrre
ansvarsfglelse og at de dermed er flinke til 3 tilegne seg ny kunnskap. Nar det gjelder
vikarene er de ofte mer undrenes og stiller spgrsmal om hva de ser ute hos brukeren og
kan dermed komme med informasjon tilbake som de andre kan tilegne seg. En annen ting
som flere av informantene mener kan pavirke sammenhengen mellom organisering og
tilegning av informasjon er at vikarene fgler at de ikke blir sett og dermed fgler det er
vanskelig a tilegne seg informasjon og ogsa det at de heller ikke blir tatt med i
kompetanseutviklingen. Det er derfor viktig at de blir sett for at de skal kunne bidra til

laering i organisasjonen.

4.3.3.2 Deling

Nar det gjelder sammenhengen mellom deling av informasjon og organiseringen har
Corbacioglu, Celik og Saran (2016) funnet at en byrakratisk oppbygging kan hemme
leering i organisasjoner. For hjemmetjenesten i Solvik kommune sier informant B at det
deles kunnskap pa tvers av grupper men at enkelte ting hgrer til pa enkelte nivder. En av
informantene tenker delinga av informasjon kan ha mer med ansvar og erfaring a gjgre
enn organisering, men igjen sa kan det hende at de hgyere opp i systemet har et stgrre
ansvar. Informant B mener de ansatte er flinke til a8 dele kunnskap utenfor team men at
de kunne veert enda flinkere pa det. Informant G sier det at hun ikke ngdvendigvis deler

kunnskap med de som hun tenker ikke trenger det. Her kan man se at det er noe
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informasjon som ikke deles, men som tidligere nevnt tar de ansatte mange avgjgrelser
selv og hvis de andre tenker de ikke trenger a dele informasjonen kan det faktisk vaere

det er riktig.

Som nevnt kan det veere vanskelig for vikarene 3 tilegne seg informasjon, men en av dem
mener at deling av informasjon fungerer bedre. Den andre vikaren synes deling kan vaere
vanskelig fordi hun fgler hun ikke blir sett av alle og at den fgler at den ikke vil bry de

andre:

(...) jeg faler at hvis det blir for mye vikarer sé er det liksom, det er
ikke sG dom ser deg kanskje ikke like godt og da er det ikke sd lett d fa
den kontakten som du kanskje hadde fatt hvis du var fast. (...) Det er
ikke alle som, altsé det er mange som ser pd vikarer at som vi ikke helt
kan utgjgre eller gjgre en god jobb kanskje og da er dom ikke sd flinke
til G gi informasjon eller kunnskap videre heller egentlig (...) ja altsa
hvis du liksom kanskje faler deg litt liten og kanskje ikke alltid sett sd

(...), ja du vil liksom ikke bry dem med dine ideer og tanker og sann.

Informant H
Men denne vikaren sier ogsa at det kan veere lettere a dele kunnskap dersom man blir

tatt med i hele prosessen, illustrert av sitatet under.

AltsG hvis vi far en ny bruker for eksempel (...) da vart jeg sendt pé det
mgtet med tildelinga og (...) samarbeidsmgte og sénn. Da falte jeg at,
da har jeg liksom féatt lov til 6 komme med mine tanker og ideer og
sann. NG etter det besgket sG har jeg egentlig folt meg, da har jeg
faktisk gjort en liten forskjell og kunne dele tanker og sénn, og da har
dom ofte kommet sann til meg hvis det er noe dom har lurt pé med

den personen. 54 det det har jo veert litt greit.

informant H
Ut fra dette kan man se at det er viktig for vikarene a fgle at de blir sett og tatt med pa
ting som skjer for at de lettere skal kunne dele informasjon og at andre ansatte skal dele

informasjon til dem, og dermed bidra til laering i organisasjonen.
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Flere av informantene nevner det at de ma ordlegge seg annerledes nar de skal forklare
ting og dele kunnskap med vikarer. For eksempel unngd medisinske uttrykk. | tillegg
tenker informant E det er viktig a forsikre seg om at vikaren har mottatt og forstar den

informasjonen som blir gitt:

(...) han md jo ordlegge seg pG en annen mdte ndr en deler
informasjon med vikarer enn helsefagarbeidere. Det kan jo veere i
forhold til hva slags type sprdk du mad bruke, altsd sGnn medisinske
uttrykk og litt sénne ting, og han ma kanskje forenkle informasjon til
en vikar kontra helsefagarbeider. Kanskje gjgre seqg mer sikker pé at
den informasjonen du gir blir mottatt av vikaren og «Forstdr du
virkelig hva som du skal gj@re» eller «Hva du skal se etter» og sdnne

ting og det har jo ogsd med kunnskap og erfaring G gjare.

Informant E
Dette viser at for at vikarene skal kunne vaere en del av delingen av kunnskap bgr de

andre mer kompetente ansatte tilpasse informasjonen etter hvem de deler den med.

En annen ting som kommer opp er at vikarene ofte kan si ting pa en enklere mate som

gjgr at delingen skjer pa «et enklere niva», se sitat under.

Du far informasjon fra et faglig nivd, sd far du informasjon fra et mere
folkelig nivd hvis jeg skal si det sann. SG du tar imot pé forskjellige
mdter og kanskje den som, vikaren, kan klare G forklare det bedre enn
den sjukepleieren gjar fordi den har en (...) enklere forstdelse av en
ting. Og pa den mdten vil jeg si at jeg tar imot informasjon, altsé at
det pavirker deg da, med at vi har mange vikarer og helsefagarbeidere

du fgler deg hart.

Informant |

Her viser resultatene at noen tenker at noe av informasjon hgrer til pa visse nivaer og
dermed ikke trenger a deles med andre. Det kommer ogsa fram at de som er fast ansatte
og sjukepleiere for eksempel mener at de ma ordlegge seg annerledes, bruke et annet

sprak og vaere mer tydelig nar de skal dele kunnskap med vikarer enn med andre ansatte.
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Nar det gjelder deling fra vikarene til de andre ansatte tenker noen at vikarene kan si ting
pa en enklere mate. Det vises ogsa at det at vikarene ikke fgler seg sett hemmer delingen
deres av kunnskap med de andre ansatte, men dersom de blir tatt mer med i det som
skjer fgler de at det blir lettere a dele informasjon. Noen tenker at deling av informasjon
ikke har noe a si for om du er fast ansatt eller vikar men mer med ansvarsfglelse og
erfaring, men det kan vel ofte hende at de som er fast ansatt har mer erfaring og at
sjukepleiere fgler et stgrre ansvar. Det nevnes ogsa at de kan bli flinkere til & dele
kunnskap utenfor team slik at de andre ogsa kan fa godt av det og som Argote og Miron-
Spektor (2011) nevner bgr kunnskap oppbevares pa et overordnet niva for at det skal

bidra til leering i organisasjonen.

4.3.4 Oppgaver og funksjonell fleksibilitet

Som nevnt er noen av spgrsmalene som ble stilt om sammenhengen mellom fleksibel
organisering av arbeidskraft og leering i organisasjoner basert pa teorien som er gatt i
gjennom ovenfor. Blant annet pa den maten at informantene ble spurt om de trodde det
var noen sammenheng mellom bruken av oppgaver (som en form for funksjonell

fleksibilitet) og hvordan de tilegnet seg og delte kunnskap.

Nar det gjelder sammenhengen mellom oppgaver og leering kommenteres det at
vikarene kan forskyve listene slik at de som har pleid a kjgre en rute kan matte bytte og
dermed fa andre oppgaver. Et par av informantene nevner, pa spgrsmalet om det at de
har ulike oppgaver pavirker hvordan de tilegner seg informasjon, at fordi man har ulike
oppgaver kommer det informasjon i ulike informasjonskanaler som dermed har noe a si

for hvordan de tilegner seg informasjon, se sitat fra informant E.

Ja det tror jeg, for jeqg ma vel hele tida omstille meg for G fG den
informasjon, holdt jeg pa G si, om det er via pcen {(...) eller om det er
via andre arbeidskollegaer og det er jo ulik informasjons pd en mdte
kanaler sG ja det tror jeg ubevisst om jeg ikke tenker over det sd ja tror

jeg det.

informant E
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Bade informant C og G nevner at dersom man har flere oppgaver krever det mer

kunnskap, se sitater under.

Ja det synes jeg. For at da er man kanskje mer interessert eller kanskje
mere, hvis man har mange oppgaver (...) md man jo f@lge med liksom

og fd med seg ting.
Informant C

At det pdvirker meg. Ja sikkert for ja jeg fdr vel informasjon bdade her
og der. Informasjon er jo, sG mangt eller det er jo liksom fra mange
plasser, egentlig velig mange plasser ndr en tenker seqg om,
informasjonen. Vi far, for liten informasjon, om ting egentlig. Om hva
som skjer. Det skal skje, sa skjer det ikke. SG skjer det ogsa veit jeg
egentlig ikke om det er skjedd. SG informasjonsflyten er nok litt dérlig
generelt her bare jeqg far tenkt meg om sa er den veldig ddrlig. (...) det
er for stort sGnn at du ndr ikke alle (...) med informasjonsgreia (...) du
har (...) smser, kommer pG facebookside, men det kan kanskje bli for
mye og det er oppslag, turnuser, her der. Det blir for mange omrdder d

forholde seg til.

Informant G
Jeg tenker at det at de har flere oppgaver fgrer til at de ma tilegne seg mer kunnskap for
a holde seg oppdatert og veere funksjonelt fleksible. Informant | tenker at interesse for
ulike oppgaver i tillegg til antall oppgaver kan pavirke hvordan man tilegner seg

informasjon.

Resultatene her viser at organiseringen kan pavirke oppgavene ved at vikarene forskyver
listene og dermed oppgavene som skal gjgres. Dette kan igjen pavirke hvordan de ansatte
tilegner seg og deler kunnskap. Det kommer ogsa frem at siden de har forskjellige
oppgaver blir det flere og ulike informasjonskanaler til a tilegne seg informasjon. Det
nevnes ogsa at siden de har flere oppgaver trenger de a tilegne seg mer kunnskap.
Resultatene viser ogsa at interesse for oppgavene kan pavirke hvordan de tilegner seg

informasjon, det kan gjgre det lettere a fglge med pa utvikling.
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4.4 Andre funn

Det viser seg a vaere noe sammenheng mellom fleksibel organisering av arbeidskraft og
leering i organisasjoner, men det kan tenkes at andre ting har mer a si for leering i
organisasjoner enn fleksibel organisering av arbeidskraft. For eksempel viser resultatene
at det er fa arenaer for deling av kunnskap i hjemmetjenesten i Solvik kommune. Noe
annet som nevnes er at de ansatte jobber sa selvstendig ute og at det derfor er vanskelig
a samle dem til en mer faglig utvikling. Det er nd som nevnt satt i gang tiltak for a forbedre

dette. Jeg tenker det kan ha en del 3 si for laering i organisasjonen.

Resultatene viser ogsa at flere ulike enheter skal samles i samme lokale. Dette bekreftes

av helse og omsorgssjefen, som mener det er et bra tiltak:

Ja jeg tror det, for da far man flere fag inn, eller flere fagpersoner med
ulik bakgrunn. Vi fdar jo da tildelingsenheten her med saksbehandlere
som er bdde vernepleiere og sykepleiere og andre faggrupper i tillegg
til at fysioterapeutene, ergoterapeutene og leder for tjenesten
kommer hit. Da tror jeg vi far en enda tettere samarbeid med
enkeltbrukere og kanskje far mere tverrfaglighet ogsd pa plass i
enkeltsaker. SG jeg har tro pd det at vi klarer G jobbe med
koordineringa mye bedre da. At man kan prate enda tettere og naerere

med hverandre. Sa det tror jeg er et bra tiltak.

Informant J
Jeg tenker at det @ samle alle disse enhetene vil forenkle tilegning og deling av
informasjon for hjemmetjenesten. Badde de ansatte og lederne far lettere tilgang til
kunnskap fra disse enhetene ved at de er samlokalisert. Samlingen av tjenestene kan
ogsa bidra til a lage et stgrre sosialt nettverk som ifglge Liebeskind et. al. (1996) vil veere

positivt bade for leering og fleksibel organisering.
Det kommer ogsa frem at flere tenker at hjemmetjenesten har blitt alt for stor etter at

de to distriktene ble slatt sammen. At det har blitt for mange ansatte og brukere 3

forholde seg til, se sitat fra informant G.
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Ja jeg ville hatt det litt annerledes. Jeg ville hatt en mindre enhet, det
er for mange for alle sin del, for mange brukere og for mange ansatte.
Det er litt for mye & holde oversikten pad. Fgler at vi driver med
brannslokking rett og slett. Sa det har vi egentlig gnska i flere, ja gnska
det lenge og at vi skal bli en mindre enhet men det blir bare stgrre og
mindre oversiktlig sG vi, jeg trur at. Jeg liker at det er litt som skjer men

ikke alle de oppgavene som, du rekker det ikke rett og slett.

Informant G
Jeg tenker dette ogsd kan ha noe a si for tilegning og deling av kunnskap. Det kan bli
vanskelig & ha oversikten over hvem som kan hva og hvem som kan trenge mer kunnskap.
Nar det blir mange a forholde seg til kan det ogsa ga utover delingen av kunnskap ved at
man ikke har oversikten over hvem man har og ikke har delt kunnskap med f@r. Det kan
0gsa bli sdnn at man kun deler det man kan med de man forholder seg mest til og at de
andre dermed ikke far like godt utbytte av den kunnskapen. Informant G nevner ogsa at
informasjonsflyten i hjemmetjenesten er for darlig og at det er for mange omrader a

forholde seg til, se sitat under oppgaver og funksjonell fleksibilitet (4.3.4).
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5 Diskusjon

| denne delen vil jeg fgrst oppsummere funnene (5.1) fgr jeg sier noe om mitt bidrag med
denne studien (5.2). Deretter vil jeg si noe om teoretiske (5.3) og praktiske implikasjoner

(5.4). For til slutt a si noe om begrensninger (5.5) og framtidig forskning (5.6).

5.1 Oppsummering av funn
5.1.1 Fleksibel organisering av arbeidskraft

Resultatene viser at hjemmetjenesten benytter seg av vikarer i perioder med for
eksempel mye sjukefraveer, ved sommerferieavvikling eller andre perioder der det skulle
trenges ekstra folk. Dette vil si at de enkelt kan fylle opp med folk de dagene det er mange
borte og justere hvor lenge de jobber og pa den maten oppna numerisk fleksibilitet. En
utfordring de opplever med bruk av vikarer er at de ofte er ufagleerte og dermed ikke har
den fagkompetansen de trenger til & giennomfgre alle oppgavene i hjemmetjenesten.
Nar det gjelder det med at de i kjernen kan vaere numerisk fleksible for eksempel ved
bruk av overtid skjer ikke dette sa mye (Kalleberg, 2001). En av de ansatte omtaler det
som om hun har egen form for fleksitid, men det gjelder kortere overtider. Ellers jobber
noen av sjukepleierne en del overtid, men jeg fikk ikke inntrykk av at de ikke jobbet
mindre andre dager. Oppsummert er det noe numerisk fleksibilitet med tanke pa bruk av
vikarer ved ferieavvikling og sjukdom. Utenom dette virker det ikke som om det er flere

former for numerisk fleksibilitet.

Funksjonell fleksibilitet gar som nevnt ut pa at de fast ansatte lett kan flyttes mellom ulike
oppgaver (Atkinson, 1984). | hjemmetjenesten i Solvik kommune har og gnsker de
ansatte stort sett faste oppgaver noe som hemmer den funksjonelle fleksibiliteten ved at
de da ikke vil settes til andre oppgaver. | tillegg er det noen oppgaver som krever
sjukepleierkompetanse og dermed er det ikke alle som kan settes til a8 gjgre disse
oppgavene. Men generelt i hjemmetjenesten gjgr de mye forskjellig og dermed er det
flere som kan gjgre ulike oppgaver som gir et godt utgangspunkt for funksjonell
fleksibilitet. Nar det gjelder det at de som jobber utenfor kjernen kan vaere funksjonelt

fleksible har jeg et inntrykk av at det stemmer siden vikarene kjgrer flere ulike lister og
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dermed har flere ulike oppgaver, men det at de ikke har sjukepleierkompetanse

begrenser hvilke arbeidsoppgaver de kan ha.

Dersom de ansatte kan jobbe pa tvers av grupper gir det arbeidsgiver flere a ta av til a
giennomfgre det arbeidet som skal gjgres. For eksempel hvis det ikke er nok folk pa jobb
pa den ene gruppa. Jobbing pa tvers kan ogsa gjgre det lettere & skaffe folk med
kompetanse dersom det skulle mangle pa den ene gruppa. Resultatene viser som nevnt

at det skjer lite jobbing pa tvers av gruppene noe som hemmer denne muligheten.

5.1.2 Leeringiorganisasjoner

Resultatene viser at de ansatte har mange kilder til & tilegne seg informasjon, bade
giennom egen og andres erfaring. Ut fra resultatene virker det som at det skjer en del
tilegning av kunnskap pa eget initiativ for eksempel giennom sgking og lesing pa nett eller
fagtidsskrifter. Da tenker jeg det er sannsynlig at de ser det de tilegner seg som potensielt

nyttig, noe som bidrar til laering i organisasjonen (Huber, 1991).

Nar det gjelder deling av kunnskap skjer dette ofte i praksis, for eksempel under rapporter
eller i lunsjen, pa grunn av manglende arenaer for deling. Na er det imidlertid satt i gang
et forbedringsarbeid som gjgr delingen lettere og mer faglig ved at de samles til
internundervisning eller refleksjonsgrupper. Resultatene viser ogsa at de ansatte deler
informasjon med hverandre, men at delingen kan hemmes pa grunn av personlighet og

det at vikarene kan fgle de ikke blir sett og har s@ mye & bidra med.

Nar det gjelder balansen mellom utnytting og utforskning ser det ut som denne er
ganske grei i hjemmetjenesten i Solvik kommune. Som resultatene viser skjer det
kanskje ikke sa mye utforskning pa individniva, men ledelsen sgrger for a ta i bruk nye
muligheter som for eksempel elektroniske multidosedispensere. Det som derimot skjer
mer pa individniva er utnytting. Mange av de ansatte bruker kunnskap de har fra skolen,
livserfaring eller andre ting de kan fra fgr. | teorien kommer det fram at det i tillegg til 4
ha fokus pa alle lzeringsprosessene er viktig a ha kunnskap om markedet og teknologisk
kunnskap for @ kunne aktivt utvikle leeringsprosessene (Lichtenthaler, 2009). Det virker

som om ledelsen for hjemmetjenesten i Solvik kommune har noe teknologisk kunnskap,
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blant annet med tanke pa bruken av e-laering og dokumenteringsprogrammet. Nar det
gjelder markedet for hjelp i hjemmet tenker jeg hjemmetjenesten har oversikt over det

gjennom vedtakene de far fra tildelingsenheten og det de hgrer hos brukerne.

5.1.3 Sammenhengen mellom fleksibel organisering og laering i

organisasjoner

| teorien har det kommet fram at en byrakratisk oppbygning kan hemme leering i
organisasjoner (Corbacioglu, Celik, & Saran, 2016). Selv. . om oppbygningen i
hjemmetjenesten er tydelig hierarkisk sd kommer det frem at flere av de ansatte fgler de
er pa samme niva, men at man ser forskjeller etter oppgaver og utdannelse. Nar det
gjelder avgjgrelser sa kan man se litt den samme tendensen. De fleste av de ansatte tar
avgjgrelser i arbeidshverdagen slik at det ikke ma innom hgyere hold. Men det kommer
ogsa frem at dersom det gjelder mer alvorlige avgjgrelser tas disse pa et hgyere niva og

at de i alle fall ikke skal tas av andre uten at de har forhgrt seg pa forhand.

Nar det gjelder spgrsmalene som ble stilt dirkete om sammenhengen mellom
organisering og leering synes flere av informantene at det var vanskelig a si noe om det
er en sammenheng mellom lzering og organisering. Det blir nevnt at de ansatte generelt
laerer av hverandre uavhengig av stilling. Det blir ogsa nevnt at siden det er sa mange
vikarer blir det litt ustabilt og dermed vanskeligere a leere. | tillegg kan vikarene vaere

vanskelige & nd og dermed vanskeligere a lzere opp.

For tilegning av kunnskap og sammenhengen med at de bruker vikarer eller hvordan de
er bygget opp nevnes det at de fast ansatte og seerlig sjukepleierne har en stgrre
ansvarsfglelse og at de dermed er flinke til a tilegne seg ny kunnskap. Vikarene er mer
underendes og kan komme tilbake med ny informasjon eller nye spgrsmal. Noe annet
med vikarene er at de ikke alltid blir sett eller tatt med i kompetanseutviklingen og

dermed ikke far samme mulighet til & tilegne seg ny kunnskap som de fast ansatte.
Nar det gjelder deling viste resultatene at noe av informasjonen hgrer til pa visse nivaer.

Det kom ogsa frem at de ansatte ma ordlegge seg annerledes etter hvem de skal dele

informasjon med. Vikarene kan se ting pa en annen mate og dermed dele annerledes.
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Noen av vikarene fgler seg ikke sett og far dermed ikke delt like mye. Det nevnes ogsa at
de kan bli flinkere til 3 dele kunnskap ut av teamene og at interesse for oppgavene kan

gjgre tilegningen lettere.

Resultatene fra sammenhengen mellom oppgaver og leering viser at organiseringen kan
ha noe a si for oppgavene ved at vikarene forskyver listene og dermed oppgavene som
skal gjgres. Det kommer ogsa frem at siden de ansatte har flere og forskjellige oppgaver
blir det flere informasjonskanaler a forholde seg til og de ma tilegne seg mer kunnskap
enn om de hadde hatt fa like oppgaver. Resultatene viser ogsa at interesse for oppgavene

kan pavirke hvordan de tilegner seg informasjon.

5.1.4 Andre funn

De funnene som er gatt giennom over viser at det er noe sammenheng mellom lzering i
organisasjoner og fleksibel organisering av arbeidskraft men jeg tenker ogsd at det
kanskje er andre ting som kan ha mer & si for laering i organisasjoner enn fleksibel

organisering av arbeidskraft.

For eksempel det at det er fa arenaer for deling av kunnskap i hjemmetjenesten, arlig
siden de jobber sa selvstendig ute. At det dermed er viktig a sette av tid og muligheter
for de ansatte til a tilegne seg og dele kunnskap. Under intervjuene kom det ogsa frem at
flere enheter skal samles i samme bygg. Dette gjelder blant annet tildelingsenheten,
ergoterapeuter og fysioterapeuter. Jeg tenker dette vil vaere positivc med tanke pa
tilegning og deling av informasjon fordi det blir kortere fysiske avstander mellom de ulike
enhetene. Samlingen av tjenestene kan ogsa bidra til & lage et st@rre sosialt nettverk som
ifglge teori vil vaere positivt bade for fleksibel organisering og laering (Liebeskind, Oliver,
Zucker, & Brewer, 1996). En annen ting som ble nevnt er at hjemmetjenesten ble for stor
etter at de to enhetene ble slatt sammen. Dette har fgrt til at det har blitt mer

uoversiktlig. Jeg tenker det ogsa kan ha noe a si for laeringen i organisasjonen.

5.2 Bidrag

Mitt bidrag gar ut pa a belyse hvordan laering skjer i hjemmetjenesten i Solvik kommune

og pa hvilken mate og i hvilken grad de oppnar numerisk og funksjonell fleksibilitet. Jeg
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har ogsa sett neermere pa sammenhengen mellom fleksibel organisering av arbeidskraft
og organisasjonsleering og funnet ut at vikarene ikke alltid blir tatt med i
kompetanseutviklingen. Jeg tenker det er viktig fordi de kan til at det skjer mer lzering, i
from av tilegning og deling av kunnskap, i virksomheten. Det er ogsa viktig a gi vikaren en

ansvarsfglelse for at de skal bidra til kompetanseutviklingen.

Jeg har pa bakgrunn av resultatene laget en modell (se figur 3) der jeg har forsgkt a svare

pa problemstillingen:

Hvilken sammenheng finnes det mellom fleksibel organisering av
arbeidskraft i en virksomhet og leringsprosessene som foregdr i denne

virksomheten?

Laering i organisasjoner

F Tilegning av kunnskap | Deling av kunnskap | Utforskning og

I utnytting

€ | Numerisk

k| fleksibilitet Med tanke pa Nar det gjelder Vikarene kan ha med

S numerisk fleksibilitet | deling av kunnskap | seg en annen type

[ er det viktig at er det ogsa viktig at | erfaring de kan bruke

b vikarene blir sett og vikarene blir sett og | i tjenesten. | tillegg

[ tatt med i prosesser tatt med i prosesser | kan de stille

| for at de skal ha for at de skal dele spgrsmalstegn ved

[ mulighet til & tilegne | mer kunnskap. ting som ikke de fast

t seg kunnskaper. ansatte tenker over.

e Fordi vikarene og de

t De ansatte som har ansatte med mer
en stgrre kunnskaper har
ansvarsfglelse tar ulike sprak gjgr det
ofte eget initiativ og at de ma tilpasse
er flinkere til 4 tilegne | seg etter hvem de
seg kunnskap. deler med.

Funksjonell
fleksibilitet Funksjonell Kompetansekravet | Selv om balansen
fleksibilitet gjgr at det | til ulike oppgaver mellom utnytting og
tilegnes mer kan hemme utforskning er grei.
kunnskaper og at det | delingen av Kan det vaere lurt 3
blir flere kunnskap om disse | vaere bevisst pa at
informasjonskanaler | oppgavene. det kan vaere ulike
a forholde seg til. grupper som star for
Interesse for du ulike delene. For
oppgaver gjgr ogsa at eksempel det at det
er ledelsen som tar
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det tilegnes mer seg av utforskningen
kunnskap. og de andre ansatte
star for utnyttingen.
Siden noen av
oppgavene i
hjemmetjenesten
krever spesiell
kompetanse gjgr det
at de fast ansatte
kanskje ma veere mer
fleksible og dermed
ma tilegne seg mer
kunnskap for a
giennomfgre de
oppgavene.

Figur 3 — Modell for sammenhengen mellom fleksibel organisering av arbeidskraft og

leering i organisasjoner

Ut av denne modellen kan man se at numerisk fleksibilitet har en sammenheng med
tilegning av kunnskap ved at vikarene ma bli sett og tatt med i prosesser for at de lettere
skal tilegne seg kunnskap. Man kan ogsa se at ansvarsfglelse og plass i hierarkiet har noe
a si for grad av tilegning av kunnskap. At de som har et st@grre ansvar har lettere for a

tilegne seg kunnskap.

Man kan ogsa se at det at vikarene blir sett og tatt med i prosesser har noe a si for deling
av kunnskap. Blir de sett fgler de det er lettere a si noe og de tg@r a vise at de har noe a
komme med. Hvordan de ansatte og vikarene ordlegger seg har ogsa noe 3 si for
sammenhengen mellom numerisk fleksibilitet og deling av kunnskap. De ansatte med
mye fagkunnskaper ma tilpasse spraket de bruker nar de skal dele kunnskapen med
mindre fagkunnskaper for eksempel vikarer. De bgr for eksempel unnga a bruke latinske
uttrykk. De bgr ogsa forsikre seg om at det de sier blir mottatt og forstatt. Vikarenes
forklaringer har ogsa noe a si for delingen av kunnskap. De har for eksempel ofte en mer
folkelig forstaelse av det de gjgr og kan dermed forklare det pa en enklere mate. Til slutt
er det ogsa slik at vikarer ofte kan veere mer undrende og at de dermed kan lufte tanker

andre ansatte ikke har og pa den maten dele kunnskap.
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Nar det gjelder ssammenhengen mellom funksjonell fleksibilitet og tilegning av kunnskap
er det slik at i hjemmetjenesten, hvor de har mange ulike oppgaver, krever det & veere
funksjonelt fleksible at de ma tilegne seg mer kunnskap i tillegg til at det blir flere
informasjonskanaler a forholde seg til. Det er ogsa slik at visse oppgaver krever en form
for kompetanse som gjgr at for eksempel vikarer ikke kan veere like fleksible. Det er ogsa
slik at interesse for de ulike oppgavene har noe a si for om de ansatte tilegner seg
kunnskap. Det er ogsa en form for sammenheng mellom funksjonell fleksibilitet og laering
ved at siden vikarene ofte ikke har den kompetansen som kreves for & giennomfgre alle
typer oppgaver forskyver de listene slik at de som har kompetansen kanskje ma kjgre en

annen liste for at vikarene kan kjgre den som de har kompetanse til & giennomfgre.

Nar det gjelder utforskning og utnytting viste det seg at det i hjemmetjenesten i Solvik
kommune er slik at det meste av utforskningen skjer fra ledelsen sin side, for eksempel
med innfgring av elektroniske multidosedispensere. | motsetning til utnytting som oftere
skjer blant de andre ansatte ved at de bruker for eksempel kunnskap de har fatt i sin
utdanning eller livserfaring i det arbeidet de gjgr. Dette gjgr at man kan ga glipp av
utforskning og nye ideer fra de andre ansatte sin side og at de i ledelsen kan miste fokus

pa det de allerede kan og ga glipp av gevinster ved det.

5.3 Teoretiske implikasjoner

Mine resultater stemmer med det at de ansatte tilegner seg kunnskap bade gjennom
egen og annenhandserfaring og at de, nar de har mulighet, sprer kunnskapen ved a dele

den med andre.

Pa plasser der det er noe grad av numerisk fleksibilitet, ved bruk av vikarer, er det viktig
at vikarene blir sett og tatt med i prosessen bade for tilegning og deling av kunnskap (se
figur 3). Det er ogsa lurt & veere oppmerksom pa at de som har en stgrre ansvarsfglelse
har lettere for 3 tilegne seg kunnskap. Deling av kunnskap krever ulik sprakbruk noe det
er lurt @ vaere bevisst over. Det er ogsa viktig a veere bevisst pa at utnytting og utforskning

kan begrense seg til ulike enheter og at man dermed kan ga glipp av viktige muligheter.
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| to av artiklene jeg har funnet om sammenhengen mellom fleksibiliteten til de ansatte
og organisasjonsleering har de undersgkt leeringens effekt pa fleksibilitet (Phillips &
Wright, 2009). Jeg har her sett pa hvilken sammenheng det er mellom leering i
organisasjoner og fleksibel organisering av arbeidskraft og har i spgrsmalene fokusert pa
det at fleksibiliteten kan ha noe a si for laeringen. Ut fra resultatene i min studie tenker
jeg dette er tilfelle. Det vil si at mine resultater gar «motsatt vei» av den teorien som er

forsket pa tidligere.

Nar det gjelder modellen til Atkinson (1984) tenker jeg som Kalleberg (2001) at den
forenkler bildet pa fleksibel organisering av arbeidskraft. Mine funn viser at de i kjernen

kan veere numerisk fleksible til en viss grad og at de i periferien kan vaere funksjonelt

fleksible.

5.4 Praktiske implikasjoner

Det ser ut som de fast ansatte fgler mer ansvar og derfor er flinkere til a tilegne seg ny
informasjon. Jeg tenker derfor at det a gi vikarene en stgrre ansvarsfglelse kan fa dem til
a bli flinkere til 3 tilegne seg ny informasjon. Det er ogsa viktig a gjgre vikarene mer synlig

slik at de kan tilegne seg og dele kunnskap og dermed bidra til organisasjonsleering.

Siden hjemmetjenesten inneholder sa mange ulike oppgaver er det lurt a vaere bevisst pa
at dette er et godt grunnlag for a bedre funksjonell fleksibilitet. Blant annet kan man lett
flytte oppgaver mellom de ansatte fordi flere av oppgavene er like. De ansatte tilegner
seg kunnskap pa mange mulige mater ofte pa eget initiativ noe som er positivt med tanke

pa organisasjonsleering.

Det kommer som nevnt kommer det frem at de ansatte tar avgjgrelser i
arbeidshverdagen og om de er usikre tar de ofte kontakt med andre for a finne en Igsning.
Jeg tenker dette er positivt med tanke pa at de selv kan ta avgjgrelser slik at de ikke alltid
ma innom noen lenger opp i systemet som kan forsinke resultatet. Men det er selvfglgelig
noen ting som er viktig at noen lenger opp i systemet eller med annen kompetanse

avgjgr, blant annet med tanke pa brukernes sikkerhet.
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Det er lurt & vaere bevisst pa at vikarene ofte er mer undrenes og pa den maten kan
komme med opplysninger og synspunkter som kan bidra til lzering. Det at vikarene
kanskje ikke har samme kompetanse og sprak kan fgre til at de forklarer ting pa en enklere
mate. Det er ogsa viktig at de med mer kompetanse greier a tilpasse det de skal formidle
til de med mindre kompetanse. For at vikarene skal kunne hjelpe pa den numeriske
fleksibiliteten ma de fast ansatte vaere funksjonelt fleksible slik at vikarene kan fa gjgr de

oppgavene de har kompetanse til 3 gjgre og tid til a sette seg inn i hva de skal gjgre.

Det at det er mange oppgaver gir ogsa flere informasjonskanaler for de ansatte a
innhente ny kunnskap fra. Jeg tenker dette kan komplisere tilegningen av ny informasjon.
Det nevnes ogsa at interesse for oppgavene pavirker bade deling og tilegning av
informasjon. Derfor tenker jeg det & skape interesse for de ulike oppgavene kan gjgre

leeringen lettere og dermed ogsa forbedre den funksjonelle fleksibiliteten.

| hjemmetjenesten i Solvik kommune har det vaert fa arenaer for @ dele kunnskap, men
de har na satt i gang et forbedringsarbeid som skal gi de ansatte en slik arena. Jeg tenker
dette er et positivt tiltak med tanke pa bedre organisasjonsleering. Jeg tenker at
samlingen av tjenester er positiv med tanke pa leering. Pa denne maten kan de ansatte i
hjemmetjenesten lettere fa tilgang til kunnskap som de andre avdelingene sitter med.
Samlingen av tjenestene kan ogsa gi grunnlag for sosiale nettverk som spiller en viktig
rolle i & fremheve fleksibel organisering av arbeidskraft og leering i organisasjoner

(Liebeskind et al., 1996)

5.5 Begrensninger

En begrensning ved denne oppgaven er at ved a gjennomfgre en casestudie vil
resultatene kun gjelde for dette stedet pa dette tidspunktet. Det vil si at de resultatene
som er oppnadd her kun vil gjelde for hjemmetjenesten Solvik kommune pa dette
tidspunktet. Siden denne oppgaven er et mastergradsprosjekt er tiden jeg har hatt til
radighet ogsa veert en begrensning. Noe annet jeg tenker kan ha vaert en begrensning er
det at 3 ikke ha forklart fenomenet for informantene tidlig i intervjuet kan ha gjort det
vanskelig for dem a svare pa noen av spgrsmalene. Det & kun bruke intervjuer som

datagrunnlag gir ikke muligheter for triangulering av datamaterialet noe om ogsa kan
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veere en begrensing for studien. Triangulering kan bidra til at resultatene blir mer
troverdige og gi en dypere forstdelse av det som undersgkes (Savin-Baden & Major,

2013).

Det at jeg selv er en umoden forsker kan ogsa ha hatt sine begrensinger pa arbeidet, fordi
jeg ikke er like erfaren som andre forskere som har drevet med dette lenge. Jeg har riktig
nok skrevet en bacheloroppgave men der settes det ikke like hgye krav som til en

masteroppgave og det er et par ar siden den ble skrevet.

5.6 Framtidig forskning

Ut fra resultatene i denne undersgkelsen tenker jeg det vil veere interessant a forske
videre pd sammenhengen mellom fleksibel organisering av arbeidskraft og leering i
organisasjoner. Det kan for eksempel forskes pd om de resultatene som er funnet her er
tilsvarende hos hjemmetjenesten i andre kommuner, om det gjelder for andre omrader
innenfor helsesektoren eller andre bransjer. Det kan ogsa vaere interessant a se pa denne
problemstillingen over lengre tid. Det hadde ogsa veert interessant a@ se om andre type
numeriske ansatte som for eksempel oppdragstakere har noe a si for laeringen i en
organisasjon. Eventuelt ogsa se pa de to siste laeringsprosessene 0gsa,
informasjonstolkning og organisasjonsminne, i relasjon til fleksibel organisering av

arbeidskraft.

Jeg tenker ogsa det kunne veert interessant a se neermere pa dette med arenaer for deling
av kunnskap og se hvilken og hvor stor effekt dette tiltaket kan ha. Samling av tjenester i
samme lokale hadde ogsa veert interessant @ se naermere pa, blant annet hvilken effekt
det har pa leering i hjemmetjenesten og i helse og omsorgssektoren i en kommune. Det
kan ogsad vaere spennende & se narmere pa hvilken effekt sammenslaingen av de to

distriktene har hatt.
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6 Konklusjon

Hjemmetjenesten i Solvik kommune benytter seg av numerisk fleksibilitet ved bruk av
vikarer. De har i utgangspunktet et godt grunnlag for funksjonell fleksibilitet, men bruken
av den blir noe hemmet. De ansatte tilegner seg kunnskap gjennom mange ulike kilder

og mye av det skjer pa eget initiativ. Deling av kunnskap skjer pa tvers av stillinger.

Nar det gjelder sammenhengen mellom fleksibel organisering av arbeidskraft og leering i
organisasjoner viser det seg at numerisk fleksibilitet har den sammenhengen med
tilegning av kunnskap at vikarene bgr bli tatt med i prosesser og bli sett for a kunne tilegne
seg kunnskap. | tillegg er det slik at de med en stgrre ansvarsfglelse har lettere for a

tilegne seg kunnskap.

For at vikarene lettere skal kunne dele og motta kunnskap fra de andre er det som nevnt
viktig at de blir sett og tatt med i prosesser. Hvordan de ansatte ordlegger seg, om de er
vikarer eller andre ansatte, har noe a si for deling av kunnskap. De med mye
fagkompetanse ma forenkle det de skal formidle og de med mindre kompetanse kan si
ting pa en enklere mate. Det er ogsa slik at vikarer ofte kan veere mer undrende og at de

dermed kan lufte tanker andre ansatte ikke har og pa den maten dele kunnskap.

Nar det gjelder sammenhengen mellom funksjonell fleksibilitet og tilegning av kunnskap
er det slik at siden det er mange ulike oppgaver i hjemmetjenesten krever det at for a
vaere funksjonelt fleksible ma de ansatte tilegne seg mer kunnskap i tillegg til at det blir
flere informasjonskanaler a forholde seg til. Det er ogsa slik at visse oppgaver krever en
form for kompetanse som gj@r det vanskeligere for de som ikke har den kompetansen a
vaere fleksible og det kan fgre til at andre ma veere mer fleksible med tanke pa
arbeidsoppgaver. Det er ogsa slik at interesse for de ulike oppgavene har noe a si for om

de ansatte tilegner seg kunnskap.

Svaret pa problemstillingen,
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Hvilken sammenheng finnes det mellom fleksibel organisering av
arbeidskraft i en virksomhet og laeringsprosessene som foregdr i denne

virksomheten?

blir dermed at for at numerisk fleksibilitet skal bidra positivt til deling og tilegning av
kunnskap er det viktig at vikarene blir sett og tatt med i prosesser. Ansvarsfglelse er ogsa
positivt med tanke pa tilegning av kunnskap. Vikarene bidrar ogsa til at det brukes et

annet sprak som gjgr tilegningen og delingen av kunnskap mer nyansert.

Funksjonell fleksibilitet krever mer kunnskap og gker dermed behovet for tilegning av
kunnskap. Flere oppgaver krever mer kunnskap og fgrer dermed ogsa til at de foregar
mer deling av kunnskap. Interesse for de ulike oppgavene gker mengden kunnskap som

tilegnes og deles.

Hvor man sitter i hierarkiet i hjemmetjenesten har noe a si for om du vil bedrive
utforskning eller utnytting av kunnskap. Sitter man i ledergruppen vil man fokusere mer
pa utforskning enn om man sitter i gruppen med andre ansatte som utnytter den

kunnskapen de har tilegnet seg tidligere.
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Oversikt over tabeller og figurer

Figur 1 - Kjerne-perifer-modellen til Atkinson (Atkinson, 1984)
Figur 2 - Modell for teoretisk rammeverk

Figur 3 - Modell for sammenhengen mellom fleksibel organisering av arbeidskraft og

leering i organisasjoner
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Vedlegg

Vedlegg 1: Informert samtykke

Informasjonsskriv

Vedrgrende deltakelse i forskningsprosjekt om fleksibel organisering av arbeidskraft og
laering i organisasjoner

Dette er et informasjonsskriv til deg som deltaker i min masteroppgave «Hvilken sammenheng
er det mellom fleksibel organisering av arbeidskraft og laering i organisasjonen». Oppgaven
utfgres av Eli Andrea Horn Opsabhl, student ved Hggskolen i Sgrgst-Norge. Den delen av
oppgaven som du er forespurt om a delta i, omhandler fleksibel organisering av arbeidskraft
og laering i organisasjoner. Jeg gnsker a intervjue bade personer med lederansvar og andre
ansatte. Hensikten er a fa mer kunnskap om hvordan organisasjonen er organisert og hvordan
leering skjer.

Min datakilde vil i hovedsak vaere intervjuer. Intervjuene vil bli tapet, transkribert og vil bli
oppbevart inntil studien er over. Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt, og i
publikasjoner vil de ogsa bli anonymisert. Etter at prosjektet er avsluttet ca. 15.05.2018 vil alle
lagrede data enten bli slettet eller anonymisert.

Det er frivillig & delta i denne studien, og du kan nar som helst trekke deg uten a oppgi grunn.

Dersom du har spgrsmal i forbindelse med prosjektet eller denne henvendelsen kan du
kontakte:

Eli Andrea Horn Opsahl, Hggskolen i Sgr@st-Norge, Handelshgyskolen, campus
Ringerike,
tlf. 41080070, e-post: eli_andrea_3@hotmail.com

Eller

Eva J.B. Jgrgensen, Hggskolen i Sgrgst-Norge, Handelshgyskolen, campus Ringerike,
tlf. 41682640, e-post: eva.j.jorgensen@usn.no

Hgnefoss, februar 2018

Eli Andrea Horn Opsahl (sign.)
Student

Samtykkeerklaering:
Jeg har mottatt informasjon og er villig til & delta i studien.
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Vedlegg 2: Intervjuguide

Intervjuguide

Dato: Tid: Sted:

Hvem:

Innledning
Sa hyggelig at jeg far lov til & intervjue deg.
Kan jeg fa lov til 4 ta opptak av samtalen?

Formalet med dette intervjuet er & samle inn data til min masteroppgave. Oppgavens
tema er organisering av arbeidskraft, fleksibilitet og leering i organisasjoner.

Organisering
Numerisk fleksibilitet
Er alle de ansatte hos dere fast ansatte?
Hvis nei: Hvilke andre typer ansatte har dere?

Vikarer

Innleide

Oppdragstakere

Hvordan er fordelinga? (fulltid, vikarer, innleide)

Hvorfor tror du (har) dere har valgt & benytte dere av disse typene
ansatte?

Hvilken erfaring har du (dere) med bruken av slike typer ansatte?

Vet du om dere (S) setter ut noen av oppgavene til andre? (eks. at noen eksterne
ta seg av oppgavene)

Funksjonell fleksibilitet
Har du (de ansatte) faste oppgaver?
Hvilke erfaringer har du (dere) med det?

- Synes du (dere) det er greit?
- Ville du (dere) hatt det annerledes?
Gjer du (de ansatte) ulike oppgaver? (eller gar oppgavene ut pa det samme?)
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Hvilke erfaringer har du (dere) med det?

- Synes du (dere) det er greit

- Ville du (dere) hatt det annerledes?
Veksler du (de ansatte) pa hvilke oppgaver du (de) gjer? (eller er det alltid de samme
oppgavene?)

Jobber du (de fast ansatte) mye overtid?
Hva tror (tenker) du er grunnen til det?

- Er det for fa ansatte?
- Sitter du (de) med kompetanse som ikke de andre har?
Struktur

Hvordan struktur har dere?

- Har dere en sjef pa toppen?

- Underordnede med sine ansvarsoppgaver?
eller

- Er alle ansatte pa samme niva?

Leering
Jobber du (de ansatte) pa tvers av avdelinger?

(Tror du de ansatte) Tilegner du deg (seg) ny kunnskap pa grunn av endringer i
miljget/samfunnet?

(Tror du de ansatte) Tilegner du deg (seg) nye kunnskaper fordi du (de) vet det vil
komme til & skje endringer i fremtiden?

Hvordan tilegner du deg (tror du de ansatte tilegner seg) ny kunnskap?
Gjennom egen erfaring?
Gjennom andres erfaring?
Gjennom kurs?
Deler du (tror du de ansatte deker) kunnskap med de andre ansatte (hverandre)?
Hvem (tror du de) deler du den med?
Hvordan (tror du det) skjer det?
Deler de andre ansatte kunnskap med deg?
Tenker du at du (de) tilegner deg mye ny kunnskap?
Tenker du at du (de) bruker det du kan fra far?
Hvem tenker du det er (det) som sitter med kunnskapen om ulike oppgaver?
Hvem er det som tar avgjarelser?

Er det de som sitter pa kunnskapen som tar avgjgrelsene?
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Er det andre som tar avgjarelsene?

- Hvem?

Sammenhengen mellom fleksibel organisering av arbeidskraft og lzering i
organisasjoner

Tenker du det er noen sammenheng mellom hvordan virksomheten er organisert og
hvordan du (de ansatte) tilegner seg og deler informasjon?

Tror du bruken av kun fast/ikke fast ansatte har noe a si for hvordan du (de)
- Tilegner deg (seg) informasjon?
- Deler informasjon?

Tror du det at du (de ansatte) har/ikke har forskjellige oppgaver pavirker
hvordan du (de)

- Tilegner deg (seg) informasjon?

- Deler informasjon?

Har du noe mer a faye til?

Noen andre du tenker jeg bar snakke med?
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