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Sammendrag

Oppgaven omhandler omdgmme, identitet og tilherighet blant medarbeidere pa sykehjem. |
en tid da kommunesektoren stér foran store omsorgsutfordringer, trekkes
omdammeperspektivet inn i den offentlige debatten, og blir diskutert som et tiltak palinje
med mer tradigionelle lasninger for rekruttering. Hensikten med undersgkel sen som ligger til
grunn, er dermed afainnsikt i betydningen av omdgmme som virkemiddel i kampen om
ressursene. | denne forbindelsen dreier det seg om bade | gnnet arbeidskraft og de ressursene

som frivillige medarbeidere representerer.

Metoden er det kvalitative intervjuet. Til sammen seksten respondenter pato forskjellige
sykehjem er intervjuet for & belyse fglgende problemstilling: ” Betydningen av virksomhetens
omdemme i forbindelse med arekruttere og beholde ansatte og frivillige medarbeidere pa

sykehjem”.

Hovedfunnene viste at de ansatte oppga virksomhetens omdgmme som en viktig
motivasjonsfaktor for & begynne & arbeide pa sykehjemmene. Samarbeid og kommunikasjon
med kolleger, arbeidsoppgavene i seg selv og medvirkning og innflytel se ble oppgitt som de
viktigste grunnene til abli vaendei jobben. De frivillige medarbeiderne oppga pa sin side
egennytte som den viktigste grunnen for & begynne, mens det i tillegg ble lagt vekt pa
betydningen av sosial kontakt og hygge og det a kunne hjelpe andre for & fortsette.

Undersakel sen paviste store forskjeller mellom virksomhetene, med til del's motstridende
svar. | oppgaven diskuteres dette faktum opp mot medarbeidernes identifikasjon og
virksomhetenes kommunikasjon, og det blir antydet en sammenheng som krever nye studier
for & befestes. Imidlertid bekrefter bade teori og empiri betydningen av virksomhetens
identitet, og peker mot samme konklusjon: Identiteten er grunnleggende for virksomhetens
omdemme. En tydelig kommunisert, positiv virksomhetsidentitet som interessentene kan
stette opp om, er viktig for et positivt omdgmme, og i neste omgang for rekruttering. Med
hensyn til stabilitet, er organisasonsidentiteten viktigere, dvs. hvordan medlemmene oppfatter
organisasionen og i hvilken grad de kan identifisere seg med den. Slik har omdgmmet
betydning for & beholde medarbeiderne, i kraft av a veare uttrykk for en positiv
organisasjonsidentitet. Naarmere kjernen i sparsmalet problemstillingen reiser, er det ikke

mulig & komme med oppgavens innfallsvinkel.



1 Innledning

1.1 Oppgavens tema og formal

Denne oppgaven handler om omdamme, identitet og tilharighet blant medarbeidere pa
sykehjem. Hensikten med undersgkel sen som ligger til grunn, er afainnsikt i betydningen av
omdamme som virkemiddel i kampen om ressursene. | denne forbindelsen dreier det seg bade
om lgnnet arbeidskraft og de ressursene som frivillige medarbeidere representerer. Empirien
er hentet frato forskjellige virksomheter i to forskjellige byer, henholdsvis Lavasen sykehjem
i Bergen og @yane sykehjem i Stavanger.

1.1.1 Bakgrunn for valg av tema og problemstilling

Arbeidet med oppgaven har foregétt i |gpet av var og hast 2009, i en tid da sykehjemmene
stér overfor store utfordringer med hensyn til rekruttering av helsepersonell. Varen 2009
befinner de kommunale sykehjemmene i Stavanger segi en situasjon der de driftes normalt,
men matai bruk vikarbyréer oginnleid arbeidskraft for & fadet til. | Rogaland tar én av 30
ungdommer helsefaglig utdanning, mens det pa nasjonalt plan er utregnet at én av fem ma
velge helsefag for at det skal vaare nok helsepersonell i et 10-15 ars perspektiv. Et av de
viktigste tiltakene for & snu trenden, er i falge personadirektar Olve Molvik & bedre
omdegmmet til kommunens helsetjeneste: " Vi har hatt undersekelser som viser at trivselen er
hay blant de ansatte, og dette ma vi formidle bedre” (Askeland & Ihme, 2009, s. 36).
Framover i tid, vil bakteppet ha flere nyanser enn knapphet pd omsorgsytere, selv om dettei
felge St.meld.nr. 25 (2005-2006) er en av vare viktigste omsorgsutfordringer. Meldingen
beskriver behovsvekst som falge av et gkende antall eldre, noe som etter hvert vil kreve
utbygging av kapasitet og gkt kompetanse (Helse- og omsorgsdepartementet, 2006). Samtidig
vil antallet alderspensjonister per yrkesaktiv person gke, og dermed pavirke bade
pensjonsutbetalingene og utgiftene til hel se- og sosial sektoren. Myndighetenes strategi er a
utnytte ressursene bedre: " Fornying av offentlig sektor ma skje ved innovasjon, det vil si ved
at man jobber smartere, og ikke bare ved at de store oppgavene tilfares mer ressurser og mer
arbeidskraft” (Naaings- og handel sdepartementet, 2008, kapittel 8).

Hvor farer s dette hen? Hvis prognosene dlar til, vil en voksende og mer

kompetansekrevende pasientgruppe ivaretas av stadig faare hel se- og omsorgsarbeidere med



de samme ressursene som i dag, samtidig som de skal ”jobbe smartere” for aimetekomme
nye og flere krav framyndighetene. Og tidsperspektivet? Regjeringen har anslatt den sterste
behovsveksten til & komme rundt 2020, og vil bruke tidatil aforberede og gradvis utbygge
tjenestetilbudet, eksempelvisi form av utdanning og rekruttering av helse- og sosialpersonell
(Helse- og omsorgsdepartementet, 2006). Det store sparsmalet blir da hvordan en skal fa
ungdommen interessert i & velge omsorgsyrker pa slike betingel ser, og hvordan en i neste
omgang skal fa helsefagarbeideren eller sykepleieren til abli vaarende i jobbene sine.

Econrapport 2008-128 beskriver samfunnsmessige forhold som kan skape eller dempe
rekrutteringsutfordringene i kommunesektoren, bl.a [ann, oppfatning av arbeidsbel astninger i
yrkene, karrieremuligheter og muligheter til faglig utvikling. Y rkenes og utdanningenes status
dreftes, og det hevdes at anseel sen reflekterer hvordan de faktiske arbei dsbetingel sene
oppfattes av bade ungdom og andre. Forestillinger om lav |gnn, belastende og/eller lite
utviklende arbeidsforhold reduserer interessen for a utdanne seg til eller arbeide i
kommunesektoren. Rapporten trekker fram to viktige hovedomrader med tanke pa a utvikle
attraktive arbeidsplasser, nemlig laaings- og utviklingsmuligheter og god ledelse og
organisering (Econ, 2008, s. 3). Betydningen av ledelse og organisering i sykehjem er
tidligere understreket fra annet forskerhold: " For a framsta som unike og attraktive sykehjem
for pasienter og ansatte, ser det ut som kjernebegrepene undervisning, fagutvikling og
forskning ikke er tilstrekkelige. Det kommer frem et behov for tydelig ledelse og
organisering” (Aase, 2003, s. vii). Disse faktorene skal ikke pa noen méte undervurderes. Nar
likevel fokuset flyttes, er det med falgende begrunnel se:

| en situasjon med knapphet pa arbeidskraft, vil fokus pa”fleksibel” og moderne
organisering vaae viktig. Dette gir imidlertid ikke grunnlag for varige fortrinn i
kampen om arbeidskraften. Ut fratilnaaminger som vektlegger identitet og omdgmme
utvides perspektivet (Nesheim, 2006, s. viii).

Mens Aase (2003) framhever betydningen av ledel se og organisering, mener Nesheim (2006)
dette ikke er tilstrekkelig, og vektlegger identitet og omdammeperspektivet. Bade
personaldirekter Molvik og Econrapporten er inne pa det samme. Omdamme er blitt et temai
forskning, samfunnsdebatt og politikk. Et eksempel pa det siste er regjeringens nettportal
stedsutvikling.no, der profilering og omdgmme behandles som et spesielt tema

(regjeringen.no, 2008). Identitet og omdamme er ogsa nevnt som et av satsingsomradene i



Kommunenes Sentralforbunds (KS’) arbeidsgiverstrategi mot 2020 (Kommunenes
Sentralforbund, 2007).

Vektleggingen av omdammeperspektivet slik Nesheim (2006) beskriver det, dpner for en
annen interessant innfallsvinkel i forhold til problemstillingen. Utgangspunktet var kampen
om ressursene, der identitet og omdamme blir viktige konkurransefortrinn og posisjonerer
organisasjonen overfor aktagrene. Og aktarene, eller virksomhetens interessenter, er langt flere
enn lgnnsmottakerne. For eksempel utgjer de frivillige medarbeiderne en stor og viktig del av
@yane sykehjems identitet og ressurser, som beskrevet under punkt 1.2.1. Undersgkes deres
motiver palik linje med de ansattes, vil det mest sannsynlig forekomme svar som stetter opp
om de ansattes syn. Vi bergrer allmennmenneskelige, overordnede faktorer, noe som skulle
tilsi gyldighet patvers av hvem en er og hvaen gjer i en organisasjon. Men her er likevel et
usikkerhetsmoment, og i motsatt fall vil svarene utdype og utfylle problemstillingen. Det er i
korthet bakgrunnen for a trekke frivillige medarbeidere med i undersgkelsen, selv nar det
innledningsvis er tegnet et bakteppe som skulletilsi fullt fokus pa de ansatte.

Pa bakgrunn av det samfunnsmessige bildet skissert ovenfor, er det valgt fglgende

problemstilling for undersgkel sen:

Betydningen av virksomhetens omdemme i forbindelse med & rekruttere og beholde

ansatte og frivillige medarbeidere pa sykehjem.

Far de to undersgkel sesenhetene presenteres naamere under punkt 1.2, falger en skjematisk

oversikt over oppgavens oppbygging.



1.1.2 Oppgavens oppbygging

1. Innledning
Presentasjon av:

Tema og formal

Undersgkelsesenhetene

|

Problemstilling

M

2. Teoretisk referanseramme
Sykehjemmet - en &pen organisasjon
Den konseptuelle virksomhetsmodellen
Sentrale begreper
Ansattes og frivilliges holdninger og
preferanser

=5

Forskningsspgrsmal

o

=
| |

3. Design og metoder
Redegjarelse av:
- Valg av design

U

Undersgkelsen:
Individuelle intervju av
til sammen seksten

Vitenskapsteoretisk stasted [—'\ ansatte og frivillige
Troverdighetskriterier L medarbeidere pa to
Metodevalg forskjellige sykehjem
Metodiske dilemmaer og utfordringer ]
4, Resultater N
Resultatene av undersgkelsen presenteres og
analyseres
5. Diskusjon

Resultatene av undersgkelsen diskuteres opp mot
teoretiske perspektiver fra kapittel 2

1l

6.

Konklusjon

Figur 1.1 Blokkdiagram av oppgavens oppbygging
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1.2 Undersgkelsesenhetene

Undersakel sesenhetene er @yane sykehjem i Stavanger og Levasen sykehjem i Bergen.
Respondentene er henholdsvis fire ansatte og fem frivillige fra @yane og fire ansatte og tre
frivillige fra Levasen. Det skal nevnes spesidlt at intervjuer har sitt daglige arbeid pa @yane
sykehjem, og dermed er kollega og samarbeidspartner med respondentene der. Om og i
hvilken grad det har pavirket undersgkel sen, diskuteresi metodekapittelet. | punktene

nedenfor gis en kort presentason av sykehjemmene.

1.2.1 @yane sykehjem
@yane sykehjem er et privat eid og drevet sykehjem, beliggende i Hundvag bydel i Stavanger
kommune. Sykehjemmet har 58 sengeplasser og et dagsenter med plasstil 13 brukere pr. dag.

.ﬂ’i‘ AOYANE

“"f‘;“‘ SYKLHIEWI

Austbogeilen 62, 4085 Hundvag

[llustragon 1.1 Logo @yane sykehjem

@yanes historie er litt spesiell, fordi det var husmorlagenei bydelen somi sintid tok initiativ
til &bygge sykehjemmet. Med stort engasjement og god stette i |okalbefolkningen, drev de
hele prosessen fraideen ble lansert i 1973 fram til dpningen i 1980 (Stiftelsen, 2000).
Samspillet med bydelen lever i hgyeste grad fremdeles, blant annet gjennom et stort antall
frivillige medarbeidere. @yane legger nettopp vekt pa historien og samarbeidet med
lokalmiljeet i sin egen presentasion pa nettsidene. Andre store satsingsomrader er
kompetanse, HM S og kvalitetsarbeid. | 2006 ble @yane sykehjem 1SO" sertifisert, som det
farste sykehjemmet i Norge (dyane sykehjem, 2009).

1.2.2 Lgvasen sykehjem

Lvasen sykehjem ligger i Fyllingsdalen i Bergen, og er med sine 180 plasser Norges sterste
kommunale sykehjem. Det dpnet som Fyllingsdal en sykehjem 1976, men skiftet navn i
forbindelse med flytting til nye, moderne lokaler i 2006.

1180 stér for Internasjonal Organization for Standardization, og er en internasjonal standard for kvalitetssikring
og ledelse
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BERGEN KOMMUNE

LEVASEN SYKEHTEM o Underasmingervkehjom

Lavwilveiea 20, 3143 Fuilingickrlen

Illustragion 1.2 Logo, Levasen sykehjem

Sykehjemmet er hovedundervisningssykehjem for Helseregion Vest, og har en egen seksjon
for forskning og fagutvikling. Det er dette siste sykehjemmet framhever som sitt spesielle
satsingsomrade pa nettsidene (Vik, 2008). | 2009 ble Lavasen tildelt Mangfoldprisen av
Bergen kommune, for sitt mangedrige arbeid for rekruttering av flerkulturelle (Evensen,
2009).

1.2.3 Ansatte i tall

Malt i antall medarbeidere, er Lgvasen tre ganger s stort som @yane, med 300 ansatte mot
@yanes 100. Malt i antall stillinger, blir forholdet omtrent likt, med 180 stillinger mot 58
(Qyane sykehjem, 2009 og Vik, 2008).

Figuren nedenfor viser lengde pa ansettel se prosentvis fordelt pa antall personer i deto
virksomhetene. Her er store forskjeller. Pa Lgvasen er hele 82 % av personalet ansatt i | gpet
av detre siste &rene, mens kun 1,5 % har vaat ansatt i 10 &r eller mer (virksomhetsleder
Levasen, pers. komm. 29.10.09). @yanes ansatte fordeler seg jevnere pa de samme

kategoriene, med henholdsvis 29 % og 36 % (kontorkonsulent @yane, pers. komm. 22.11.09).

80,0%
80,0%
70,0 %
60,0 %
50,0 %
400% - B Byane
30,0% | Lawadsen
20,0% L
10,0%

0.0%

0-3ar 4-0ar =10ar

Figur 1.2 Ansettel sesforhol dets lengde, prosentvis fordeling
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1.2.4 Frivillig arbeid

Frivillig arbeid har vaat et av @yanes sykehjems satsingsomréder gjennom flere ar, og
virksomheten har hatt frivillighetskoordinator i 75 % stilling siden 1998. Antallet frivillige har
holdt seg stabilt lenge, til enhver tid er det registrert 60 -70 frivillige medarbeidere pa
sykehjemmet (Dyane sykehjem, 2009). Lavasen startet prosjektet " Frivillighetsarbeid i
sykehjem” dade kom inn i nytt bygg i 2006. Pr. oktober 2009 har de 20 frivillige. De har ikke
egen frivillighetskoordinator, men aktivitgrene har dette som sitt spesielle ansvarsomrade
(ledende aktiviter Levasen, pers. komm. 30.10.09). Den typiske frivillige pa begge stedene er
kvinnelige pensjonister. Pa Lavasen tilhgrer halvparten aldersgruppen 70-79 ar, mens pa
@yane er det flest frivilligei alderen 60-70. Tabell 1.1 viser hvor lenge defrivillige
medarbeiderne har vaat engasjert pa de forskjellige stedene.

Tabell 1.1 Lengde pa tilknytning, frivillige medarbeidere, etter led.aktiviter Lavasen,
pers. komm. 30.10.09; Helland, 2009)

@yane | Lgvasen
0-3ar 15 9
4-9ar 3 39
>10ar 4 13
Sum frivillige 20 64

1.2.5 Nettstedene

| den skriftlige delen av presentasjonen, er nettstedene brukt som referanse i forhold til hva
virksomhetene selv vektlegger og beskriver. Men hvaforteller inntrykket nettstedene gir i seg
selv? Her sluttes ringen, ved a presentere de to sykehjemmene gjennom tilfeldige
skjermdump, foretatt 20.11.20009.

@yane sykehjem presenterer seg gjennom aktiviteter. Paforsiden er det viet sterst plasstil
"Det skjer pa@yane!”, en spalte som oppdateres kontinuerlig. Vil man vite mer om
sykehjemmet, om tilbud og arbeidsforhold, kan man klikke seg inn ved hjelp av fanene averst
pasiden. Det er ogsa lagt en lenketil kvalitetssystemet pa forsiden, med lett tilgjengelighet
for ansatte. Videre er det lenker til de siste utgavene av @yane Kontakt, sykehjemmets interne
avis, som kommer ut b&de pa nett og i papirform annenhver maned.

Lgvasen sykehjem presenterer seg som et ”ressurssenter i vest”, med henvisning til sin status
som undervisningssykehjem. Siden bestér ellers av generelle opplysninger om beliggenhet,
tilbud og aktiviteter, kompetanse og satsingsomrader. Vialenken " eksterne nettsider”,

kommer man til sidene for undervisningssykehjemmene i Norge, som Levasen er en del av.
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Nettsidene er en del av sykehjemmenes kommunikasjon, bade internt og eksternt.
| teoridelen vises det til Apeland (2007, s. 36) som hevder at virksomhetens kommunikasjon
er en av fire faktorer som pavirker omdegmmet, og stiller spersmalet: "Hvaforteller

virksomheten?’ Dette sparsmal et tas opp igjen under diskugonen i kapittel 5.
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2 Teoretiske perspektiver

2.1 Sykehjemmet — en apen organisasjon

| falge Scott (1992, ref. i Busch, Johnsen, Vanebo & Valstad, 2007) kan organisasjoner
betraktes som a) rasjonelle systemer der strukturene rettes mot realisering av spesifiserte mal,
som b) naturlige systemer med organiske enheter bygget pafelles interesser eller som c) pne
systemer i giensidig avhengige aktiviteter konstituert av omgivelsene. Det er det siste
stastedet - det dpne systemperspektivet - som er lagt til grunn for denne oppgaven.
Forfatternes logikk falges litt videre. Innenfor det dpne systemperspektivet gar det et skille
mellom et funkgonalistisk perspektiv med rasjonelle modeller og det fortolkende
perspektivet, som vektlegger prosesser. | det funksjonalistiske verdensbildet eksisterer
organisasionen i et instrumentelt forhold til sine omgivelser, og organisatoriske handlinger
skjer giennom spesifiserte prosedyrer "for afating gjort” (ibid.). | det fortolkende bildet
utvikles organisasonen gjennom kontinuerlige prosesser og er i liten grad styrt av ragonelle
beslutninger. Her utfordres forutsetningen om organisasjoner som rasjonelle systemer og
fokuset flyttes fra organisagon til organisering. Organisasonens strategi kan ut fra dette synet
betraktes som et manster som vokser fram gjennom tilpasning til omgivelsene, mer enn som

rasonelle handlinger mot bestemte mal.

| sitt syn paendringsledelse legger Busch et a. (2007) vekt pa et kombinasjonsperspektiv, der
de forsgker atrekke pa viktige bidrag fra begge retningene: "Med ledel se av endringer forstar
vi en kombinasjon av nadvendig tilpasning som f@lge av ufravikelige krav utenfra, og
enskede, aktive utviklinger basert pa organisasjonens egne, interne krefter” (ibid., s. 20).
Dette stastedet blir ogsa oppgavens utgangspunkt. En vektlegging av omdamme i
arbeidsgiverstrategien forklares ut fra kampen om arbeidskraften og presenteres som et
innsatsomrade for arbeidsgiverne. Samtidig er omdemmehandtering en utviklingstrend, der
stadig flere har forstaelse for at systematisk pavirkning av omgivel senes oppfatninger av
organisasionen er et viktig element i ragonell virksomhetsstyring (Revik, 2007). Et sitat fra
"Stolt og unik”, KS™ arbeidsgiverstrategi mot 2020, kan illustrere at kombinasjonsperspektivet
ogsa har et liv utenfor ledel seslitteraturen: ” Mens omfattende planverk tidligere var et

kjennetegn pa den proaktive kommunen, er en liten kjerne av planer koblet med beredskap for
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samarbeidsmuligheter med omgivelsene i ferd med abli et nytt ideal” (Kommunenes
Sentralforbund, 2007, s.12).

Busch et al. (2007) presenterer en konseptuell modell for endringsledelse. De tar
utgangspunkt i foretaksmodellen med fire delsystemer, slik den blant annet er beskrevet i
Busch, Johnsen & Vanebo (2003). Modellen viser de ulike delsystemene avgjarende for en
endringsprosess. For eksempel er verdiutviklingsprosessen et temai den avsluttende
diskusjonen i oppgavens kapittel 5. Denne prosessen foregar etter Busch et al. (2007) i det
indre delsystemet, neamere bestemt i koplingen mellom koalisonssystemet og
atferdssystemet, jf. figur 2.1. | mgte mellom den reelle kulturen og den gnskede kulturen
til passes forventninger og skapes utvikling. Med tanke pa det 3pne perspektivet, der
organisasjonen betraktes som et system av gjensidig avhengige aktiviteter, kan det vaae
hensiktsmessig & benytte den konseptuelle modellen i oppgaven. Modellen blir en
inngangsport til beskrivelsen av undersgkel sesenhetene og et orienteringspunkt i det
péf2lgende arbeidet. | neste avsnitt blir modellen presentert, sett i sammenheng med de ulike
temaene undersgkel sen belyser.

2.2 Den konseptuelle foretaksmodellen

Den konseptuelle foretaksmodellen er en forklaringsmodell, her tatt inn for & se temaet og den
forestdende undersgkelsen i et overordnet perspektiv. Figur 2.1 presenterer modellen etter
Busch et al. (2007), samtidig som den aktuelle situasonen er plassert inn.

Samfunnsmessige endringstrender defineres som tunge utviklingstrekk som den enkelte
organisagon i liten grad kan pavirke. | felge Ravik (2007) er omdgmmehandtering definert
som en ik idéstram i vér tid. | oppgaven behandles dette i sammenheng med virksomhetens
kommunikasjon.

Tekniske omgivelser defineres som den del av omgivelsene som er ngdvendig for at
organisasionen skal kunne ivaretasin produkson av varer og tjenester, eksempelvis
arbeidsmarkedet, kapital markedet, leverandermarkedet og kundemarkedet. | oppgaven
forklares valg av arbeidsgiverstrategi med situasjonen pa arbei dsmarkedet.

Institusjonelle omgivelser defineres som krav og forventninger som organisasjonen ma

til passe seg for & oppna stette og legitimitet. Det dreier seg om normer og verdier, lover og
regler og generelle forventninger til standarder. | denne sammenhengen vises det til at

omdamme er satt pa dagsorden i samfunnsdebatt og politikk. Sykehjemmenes verdisett er et
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temai undersgkelsen. De kan blant annet betraktes som uttrykk for virksomhetenes gnske om

a skape legitimitet.

Samfunnsmessige endringstrender
Omdgmmehandtering

Tekniske omgivelser
Arbeidsmarkedet

Institusjonelle omgivelser
Krav og forventninger
Statte og legitimitet

Koalisjonssystemet

Ansatte og frivillige
/ interessenter \

Atferdssystemet Ledelsessystemet
Motivasjon, tilhgrighet, Kommunikasjon og
identitet, omdgmme, verdisett omdgmmehandtering

Transformasjonssystemet
Intern organisering av tjeneste-

produksjon, bidrag, belgnning

Figur 2.1 Under sgkel sens tema og ber gringspunkter i lys av den konseptuelle
virksomhetsmodellen, etter Busch et al. ( 2007)

Tabell 2.1 er hentet fra Busch et al. (2007), og viser hvordan ulike organisasjoner pavirkes av
endringskrefter i omgivelsene. Her er det sannsynlig at sykehjem, i samme grad som sykehus
og banker, vil la seg sterkt influere av bade tekniske og institusjonelle forhol d.

Tabell 2.1 Eksempler pa organisasioner somi sterkere eller svakere grad er pavirket av
tekniske og institusjonelle omgivel ser, etter Busch et al. (2007)

Institusjonelle omgivelser
Sterkere pavirkning Svakere pavirkning
Tekniske Sterkere Sykehus Industribedrifter
omgivelser pavirkning Banker
Svakere Kirker Restauranter
pavirkning Skoler Helseklubber
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If@lge definigonen av endringsledelse i punkt 2.1, styres en organisason ikke bare av ytre
krefter alene, ogsainterne forhold utgjer en betydelig endringskraft. Etter modellen finnes de
indre kreftene i fire delsystemer:

Koaligonssystemet representerer sammensetningen av organisasonens interessenter. For
sykehjemmenes vedkommende er det for eksempel: Eiere, brangen, offentlige myndigheter,
interesseorganisasjoner, lokalsamfunn, ledelse, ansatte, brukere/ beboere, pararende,
leverandagrer og andre eksterne samarbeidspartnere. | tillegg til forholdet til de aktive
interessentene, finner vi ogsa koplingen mellom organisasjonen og de tekniske og
ingtitusjonelle omgivelsene her. | undersakelsen er det valgt a fokusere pato forskjellige
interessentgrupper, nemlig ansatte og frivillige medarbeidere

Atferdssystemet er kultursystemet, representert av de menneskene som er involvert i
virksomheten. Deres kunnskaper, motivasjon, falelser, holdninger og verdier, etc. vil i i stor
grad pavirke de andre del systemene. Undersgkel sens fokus ligger her, gjennom intervjuer
med ansatte og frivillige medarbeiderei to virksomheter.

Transformag onssystemet skal produsere belgnningene, i form av utbetaling av 1gnninger,
produksion av tjenester, betaling for leveranser, etc. Det mest synlige
transformasjonssystemet i undersgkel sens kontekst er rettet mot tjenesteproduksjonen, men i
prinsippet er det et transformasjonssystem til hver interessentgruppe. | undersgkel sen
diskuteres de ansattes og frivilliges syn pa bidrag og belgnninger i dette systemet.

Ledel sessystemet skal sette mdl for de tre andre systemene og legge opp til lasninger gjennom
interakg onsprosesser. Dette er i trad med forfatternes definisjon av ledelse som " et
malformulerende, problemlgsende og sprakskapende samspill mellom mennesker” (ibid., s.
27). Det er ogsa verdt & merke seg forfatternes syn paledel se som en funksjon som kan uteves
av dleindividene som er tilstede i en organisagion. For Busch et al. (2007) er lederatferd en
selvstendig menneskelig atferdsform. Virksomhetenes kommunikasjon og

omdammehandtering diskuteres i oppgaven, her plassert inn under ledel sessystemet.

2.3 Noen sentrale begreper

| tillegg til omdgmme, trekkes begrepene identitet og tilharighet inn i diskusonen. Ved
naa'mere studier av litteraturen, patreffes de to siste termenei flere sammenhenger, og det blir
tydelig at begrepene er nag knyttet til hverandre og til omdemmebegrepet. Perspektiver pa
vision og verdier blir deretter gjennomgatt, fer virksomhetskommunikasjon og merkebygging
tasinn helt tilslutt. Teorigjennomgangen skal fungere som et bakteppe for undersakel sen.
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Her er det ikke snakk om noen fullstendig redegjerelse, men kun om aformidle innsikt som

har betydning for oppgavens perspektiv.

2.3.1 Hvaer omdgmme?

En virksomhets omdgmme har direkte innvirkning pa rekruttering, pa hvilke kunder, eller i
var sammenheng brukere, som vil velge tjenestene og pa ressursallokering fra myndighetenes
side (Johannessen, Olaisen & Olsen, 2009, s.12). Videre har det en positiv effekt pa
mediedekning og ansattes gnske om a bli vaaende i organisasjonen (Kvale & Wagaas, 2006).
Det er dermed lett & se at et godt omdamme blir et viktig konkurransefortrinn, og at
omdgmmebygging kan vaare et tiltak i forhold til kampen om arbeidskraften i offentlig sektor,
sk personadirektaren i Stavanger kommune hevder innledningsvis. Brann & Ihlen (2009)
beskriver omdgmme som en verdi virksomheten bagr hegne om, og argumenterer for at et godt

omdgmme er en av de viktigste immaterielle ressursene en organisasion kan ha

Hvordan skal selve begrepet omdgmme forstas og defineres? Mol denaes (2007) forklarer at
omdegmme handler om en forestilling eller et bilde som bekreftes, justeres og utfordresi mate
med andre. Et sykehjems omdgmme baseres med andre ord pa andres meninger, pa andres
bilder av hva sykehjemmet er og hva det stér for. Dette synet er i trad med Brgnn & Ihlen
(2009, s.14), som innledningsvis definerer omdgmme som ” omgivel senes oppfatning av en
organisason over tid”. Senere henviser de til forskningdlitteraturen, der det etter deres syn er
liten enighet om hvordan man skal forsta begrepet. Selv trekker de fram fal gende definisjon:
" Observatarers kollektive vurdering av en virksomhet basert pa oppfatningen av de
gkonomiske, sosiale og miljgmessige konsekvensene virksomheten har over tid.” (Barnett
m.fl., 2006, ref. i Brann & Ihlen, 2009, s. 82). Videre papeker de at omdgmme er noe en
organisason gjer seg fortjent til. Omdemme er med andre ord en sosialt skapt sterrelse
utenfor virksomheten. Forfatterne gjar ogsa et poeng av at ndr omverdenen "eier” omdgmme
som starrel se, medferer det at virksomheten ikke kan styre omdemmet sitt, kun pavirke det
indirekte.

Hva pavirker sd omdgmmet? Pa samme mate som det hersker uenighet blant teoretikerne om
definisjonen av omdgmmebegrepet, er det like store forskjeller i synet pa hva som pavirker
omdemmet. Det de fleste imidlertid kan enes om, er at en organisasons omdgmme formes

over tid, og pavirkes av hva den har gjort og hvordan den har opptradt (ibid).
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Apeland (2007, s. 36) er ogsa opptatt av at omgivelsene eier omdgmmet, og trekker fram fire
hovedelementer: Egne opplevelser, hva andre sier, virksomhetens kommunikasjon og
medieomtale. Det tredje punktet, om virksomhetens kommunikasjon, omhandler
omdgmmehandtering, identifisert av Revik (2007) som en av var tids store hovedtrender

innen organi sasjonstenkningen. Begrepet krever av den grunn en naamere redegj arel se.

2.3.2 Hva er omdgmmehandtering?

Ravik (2007) beskriver omdegmmehandtering som den aktive forvaltningen av omdgmmet.
Han definerer begrepet som ”... tiltak rettet inn mot bevisst, planmessig presentasjon av en
organisasjon overfor relevante aktargrupper i omgivelsene, med sikte pa a styrke disses
oppfatninger av, og tillit til organisagonen” (ibid., s. 196). Merkevarebygging,
kommunikasjonsstrategier og design av visuelle uttrykk og symboler er elementer som inngar
i denne idéstrammen. Fellesnevneren er det ekspressive aspektet, der organisasjonen skal
presenteres pa mest mulig fordel aktig mate. ” Ein mavise seg fram som ei dpen, transparent
og sosialt ansvarleg verksemd” (Kvédle & Wagaas, 2006, s. 117). Moldenaes (2007) er inne pa
det samme, nér hun hevder at ”verbal kommunikasjon og visuelle symboler er saalig viktige
virkemidler i omdgmmebyggingsgyemed. Produkter og handlinger ma synliggjeres og stettes
opp om med verbale og visuelle symboler” (ibid., s. 4).

Spesielt to faktorer medvirker til at omdemmehandtering omfatter noe langt mer enn det
tradisjonelle markedsf gringsbegrepet. For det farste, papeker Revik (2007), har vi har & gjere
med flere aktargrupper som sammen skaper organi sasjonens omdgmme, og omdgmmet mai
neste omgang handteresi forhold til ale disse. For det andre, er det snakk om noe mer enn
bare prisen og kvaliteten patjenestene. | bedemmingen av omdgmmet inngar ogsa
vurderinger om organisasjonen lever opp til samfunnsmessige normer og etterlever lover og
regler. Det handler om graden av akseptasjon og tillit i omgivel sene, om organisasonens
legitimitet. Sagt pa en annen méte: " Et godt omdgmme er en indikator palegitimitet” (Brann
& lhlen, 2009, s. 81).

Revik (2007) viser til hvordan omdgmmeorienteringen har nedfelt og forankret seg i Telenor
og Posten, med bl.a. nye organisatoriske enheter, nye stillingstyper og inntak av personell
med spesialkunnskap om feltet. Det kan videre visestil Kommunenes Sentralforbund (2007),
som gjgr omdgmmetil et satsingsomrade i arbeidsgiverstrategien, noe som var

foranledningen til undersakelsen pa sykehjemmene. Ravik (2007) poengterer at slett ikke ale
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organisasioner driver omdgmmehandtering. Den diskusjonen skal faligge her, men traden blir
tatt opp igjen i dreftingen, der det belyses at de to enhetene har svaat forskjellige visuelle
uttrykk og vektlegging av sin kommunikasjon via nettsidene.

2.3.3 Hva er identitet?

|dentitet er svaret pa hvem en er, skriver Kvde & Waaraas (2006, s. 13.), og beskriver
begrepet som ” saareigne, ibuande og varige eigenskapar som skil eit individ eller ein eining
frAdandre”. Gar vi til begrepet organisatorisk identitet, ser vi at dette ogsd handler om sentrale,
distinkte og varige egenskaper ved en virksomhet (Albert og Whetten, 1985; Kvale &
Wagaas, 2006; Brann & Ihlen, 2009). | denne sammenhengen vil det si: Det unike, det som
skiller en organisasgion fra en annen, det som kan posi§onere organisasjonen overfor akterene
og skape konkurransefortrinn.

Christensen & Morsing (2005) trekker virksomhetens kommunikason inn i diskusonen. | en
branding- eller merkevareprosess, betraktes identiteten som synonymt med den profilen som
fremelskes. Men pdpeker forfatterne, i dag ser vi stigende grad forsgk pa a rotfeste denne
profilen i noe essensielt, dlik at kommunikasonen i neste omgang springer ut av
virksomhetens " personlighet”. Daer vi igjen tilbake til de unike egenskapene ved
virksomheten, slik organisatorisk identitet er beskrevet ovenfor.

Punkt 2.3.2 bergrte forholdet mellom omdgmme og legitimitet. |dentitetssparsmal (dvs. hvem
organisasjonen er), er grunnleggende for legitimiteten til organisasionen. Svaret pahvem
organisasjonen er, ma ogsa gi aksept og anerkjennelsei de sosiale omgivelsene. Ved siden av
aformidle attraktive egenskaper overfor omgivelsene, er en sentral del av identitetsutvikling i
dag a skape samsvar mellom de indre karaktertrekkene og verdier og normer i omgivelsene
(Kvale & Wagaas, 2009). Slik ses en sammenheng mellom identitetsutvikling og

omdammehandtering, noe som utdypes videre i neste punk.

2.3.4 Hva er sammenhengen mellom omdgmme og identitet?
"Virksomhedens identitet verificeres — bekreftes, justeres og udfordres — i mgdet med
omverdenen, i den "andens’ blik”. Slik knytter Christensen & Morsing (2005, s. 62)
begrepene identitet og omdgmme sammen.

Et godt omdemme er verdifullt, 5eldent og kan ikke imiteres, ifelge Brann & Ihlen (2009).
Ovenfor ble det slatt fast identiteten gjenspeiler det unike og sentrale ved en organisasjon.

21



Bregnn & Ihlen (2009) skiller mellom organisasonsidentitet og virksomhetsidentitet:
Organisasonsidentiteten er svaret pa spersmalet om hvem vi er som organisasion. Her er
fokuset hovedsakelig internt, og handler om medlemmenes oppfatninger.
Organisasjonsidentiteten er viktig, fordi den tiltrekker seg personer som fgler de har noe
tilfelles med organisagjonen, den former medlemmenes virkelighetsoppfatning og
engasjement og skaper en opplevelse av mening og tilharighet. Virksomhetsidentitet er mer
eksternt rettet, og dreier seg om hvordan organisasjonsidentiteten presenteres eksternt, dvs.
hvem og hvavi forteller andre at vi er. Tidligerei dette kapitlet er det argumentert for at
omdgmme som starrelse kun kan pavirkes indirekte, dvs. omgivel senes oppfatning av hva og
hvem organisasjonen er kan pavirkes indirekte gijennom afa fram identiteten. Kort sagt:
|dentiteten blir utgangspunktet for & oppna hgy symbolsk verdi for organisasjonen. | den grad
identiteten symboliserer noe positivt og attraktivt for omgivelsene, vil symbolverdien vaae
sterk. Det er tydelig at en organisasions identitet og omdgmme gar hand i hand, og at en
drefting av omdgmme ma ta utgangspunkt i identitet, slik Brenn & Ihlen (2009) hevder.

Kvale & Wagaas (2006) mener vi kan forvente en sterkere fokusering paidentitet i framtida,
dvs. hvaen er, hvaen star for og hva en symboliserer som organisasjon. En forklaring
forfatterne legger til grunn, er at det har blitt stadig vanskeligere a differensiere seg fraandre
gjennom produkter og tjenester. Det er for eksempel ikke lenger sa store forskjeller mellom
Volvo og Renault teknisk eller kvalitetsmessig. Men kundene oppfatter forskjellene som
store, fordi selskapene har ulik symbolverdi. Dermed blir symbolverdien et viktig
konkurransefortrinn. Va get avgjeres da gjerne av den symbolske kapital, dvs. av det unike,
som skiller produktene eller tjenestene fra hverandre. Men, papeker Kvadle & Waaaas (2006),
symbolsk kapital kan bare eksistere salenge noen tror pa forestillingene om den. Det blir
derfor viktig & holde forestillingene ved like, & pavirke oppfatningene i omgivelsene om hva
og hvem organisasjonen er, dvs. afafram identiteten. Identiteten blir utgangspunktet for a
oppna hgy symbolverdi —og i neste omgang et godt omdgmme. Overfart til medarbeiderne,
bygger en sterk identitet opp om en fellesskapsf gl el se og skaper, som tidligere nevnt,
tilherighet til organisasjonen. Motivasjon og engasjement styrkes og pavirker i neste omgang
virksomhetens omdagmme (Brgnn & Ihlen, 2009). Organisatorisk tilharighet er sentralt i
forhold til den forestaende undersakelsen, og skal derfor belyses neamere i neste punkt.

22



2.3.5 Hva er organisatorisk tilhgrighet?

Organisatorisk tilhgrighet er utledet av termen " organizational commitment” i engelskspraklig
litteratur. Begrepet commitment er todelt, det innebaarer bade forpliktel se og motivasjon. Pa
norsk kan man bruke betegnelsen falelse av tilharighet eller "falelse av forpliktende
engasjement for organisagonen” (Kaufmann & Kaufmann, 2004, s.52). Engasementet kan
vise seg ved at man sprer et godt rykte om bedriften eller for eksempel er villig til & arbeide
utover det som forlangesi arbeidsinstruksen. Y ukl (2006) forklarer organisatorisk
commitment pa samme mate, og understreker samtidig betydningen av de underliggende
holdninger og verdier: " Commitment occurs regardless of whether any tangible benefit is
expected, and the target”s loyalty is to the ideas themselves’ (ibid., s. 148). Oppsummert kan
man si at en medarbeider med hgy grad av commitment har sterk tro pa organisasjonens mal
og verdier, har viljetil & anstrenge seg betydelig for organisasjonens beste og et sterkt enske
om abli vawendei organisasionen. Med andre ord: Identifikasjon og engasjement i
virksomheten vil ha stor betydning for om man vurderer a dutte eller ikke (Redvei, 2000).

Warberg, Wathne og Brekke (2002) undersgker insentivers effekt paturnover, og deres funn
og péfalgende drefting stetter opp om det ovenstdende. Spesielt er de opptatt av de ikke-
gkonomiske motivenes virkning, og far bekreftet at hgy grad av organisasjonstilharighet gir
lav grad av turnover. | sin diskusion kommer deinn paidentifikagon: " Det er ikke uvanlig at
ansatte identifiserer seg med bedriften og bedriftens mal, og gjer disse om til sine egne
verdier og personlige ma” (ibid., 2002, s.40). De knytter arbeidstakernes lojalitet, slik den
framkommer i undersgkel sen, opp mot alder og relativt lang fartstid i virksomhetene. Videre
bringer disse forskerne inn et annet moment, interessant i forhold til den aktuelle
undersgkelsen i sykehjemmene: De hevder at deres respondenter i stor grad feler at de

"arbeider for en god sak”, og at de av den grunn er villige til & ofre mye for organisasjonen.

Begrepet tilharighet leder over i organisasjonspsykologien og spersmalet om menneskelig
motivason. Ifglge Hetland & Hetland (2009), utfordres vare basale behov som mennesker i
stor grad i dagens kunnskapssamfunn, der vi blir mer og mer avhengige av kunnskap,
kreativitet og nyskaping. Samhandlingsmeldingen peker painnovasion som en strategi i
kampen om ressursene, jf punkt 1.1.1. Men hvaer det egentlig som motiverer oss mennesker
til innovagon? Kunnskap og laaing er selve drivkraften bak verdiskapningen, men hvadriver
oss satil &sgke kunnskap, til alaae, til & opprettholde engasjement og interesse? Selvfglgelig
er det ikke gitt innenfor rammene av denne oppgaven & svare utdypende, men en del av den
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nyere forskningen innen motivas onspsykologi peker mot tilharighet som ett av tre basale
behov, og svaat sentralt for menneskelig motivasjon. Studier har vist at opplevelsen av
tilherighet hos ansatte har sammenheng med hvor villig man er til & hjelpe andre og veae lojal
mot arbeidsplass og kolleger (ibid.). Sammenhengen mellom organisasjonstilharighet og
omdegmme skulle dermed vaare innlysende. En sterk grad av tilherighet henger sasmmen med
en hay grad av identifikasion, noe som i neste omgang far innflytel se pa engasjementet hos
den enkelte arbeidstaker. Graden av engasiement pavirker ytelsen, eller i gjeldende kontekst,
tjenesteproduksjonen. | offentlig virksomheter er nettopp kvaliteten pa tjenestene noe man blir
malt pA av eksterne akterer og blir dermed en del av virksomhetens omdgmme. Videre er det
lett & se at en engasjert, motivert medarbeider er lojal mot virksomhetens verdier og mal bade
gjennom ord og handling, og bidrar til positiv omtale og omdammebygging. Denne koplingen
mellom de ansattes rykte og betydningen for virksomhetens omdamme, er i dag relativt
anerkjent (Johannessen et al., 2009).

2.4 Holdninger og forventninger

Motivas onspsykologien ser behovet for tilherighet som grunnleggende for menneskelig
motivasjon. Arbeidslivsforskningen har en bredere tilnsaming, og trekker flere momenter inn
i diskusjonen. | de falgende punktene forlates det psykologiske perspektivet for & se neamere
pa motivasjon ut fra arbeidstakernes og de frivilliges stasted.

24.1 Arbeidstakernes preferanser

Vi vet etter hvert mye om arbeidstakernes holdninger og forventninger til arbeidslivet.
Colbjegrnsen (2003) gir en generell beskrivelse av endring i arbeidstakernes preferanser, og
trekker bl.a. fram behovet for fleksibilitet, variagon, innflytelse og selvstendighet. Han
papeker ogsa at det haye utdanningsnivaet gker forventningene til arbeidsinnhold, og
tendensen til at arbeidet blir en viktigere del av identitet og selvbilde.

Radvei (2000) poengterer at det finsingen " superfaktor” nar det gjelder arekruttere og
beholde arbeidskraft i kommunene, fordi ansatte slutter sveat sjelden av en enkelt &rsak. |
likhet med Colbjgrnsen (2003), framholder han fleksibilitet og differensiering som
utgangspunktet for en stabilitets- og rekrutteringsfremmende arbeidsgiverpolitikk. Han
behandler tre hovedomrader i sin analyse knyttet til kampen om arbeidskraften, nemlig lann,

fag- og kompetanseutvikling og arbeidsmiljg, ledelse og trivsel. Disse tre komponentene
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opptrer ofte sammen, mens det er forhold som alder, utdanning og bosted som vil avgjare
hvor viktige enkeltfaktorene er. | det fagende belyses noen aspekter ved de tre
hovedomradene, av betydning for denne oppgaven.

Lenn: Det slas hull pa myten om at allei kommunal sektor mener de tjener déarlig, og slutter
pagrunn av lannen alene. Det er heller ikke slik at engasjement, tilknytning og produksjon
gker proporsionat med lannen. Lann er i starst grad egnet for arekruttere ny arbeidskraft,
men nar det gjelder stabilisering, blir trivsel og muligheten til faglig utvikling viktigere.

Fag- og kompetanseutvikling: Aktiviteten og det faglige nivaet pa arbeidsplassen har stor
betydning for stabilitet: " Fag- og kompetanseutvikling stér i et meget viktig forhold til
gjennomtrekk. Der denne oppfattes som darlig, farer det til gkt gjennomtrekk” (Radvei, 2000,
s. 9). Skal fag- og kompetanseutvikling fere til stabilitet, ma den falges opp av okt
anerkjennelsei form av hgyere lann og mer interessante arbeidsoppgaver. | motsatt fall gker
risikoen for turnover.

Arbeidsmiljg, ledelse og trivsal: Virksomheter er forskjellige, og "det gode arbeidsmiljg” er
summen av mange momenter. Noen forhold er likevel gjennomgaende og viser seg & virke
sterkt inn pa sluttansket. Den tidligste yrkesaktive fasen er i seg selv en viktigere faktor enn
arbeidsmiljget med hensyn til ansket om & slutte. Deretter kommer vurderinger av autonomi
og pavirkningsmuligheter, kvaliteter ved fagmiljeet og lenn. Det papekes at sammenhengen
mellom trivsel og gijennomtrekk er signifikant, men ikke sterk. Videre medvirker god ledelse
til at medarbeidere gnsker & bli. Ngkkelfaktorer her er viktigheten av & gi de ansatte
tilbakemeldinger, leggetil rette for utvikling og progresjon, skape trygghet, medbestemmel se
og forutsigbarhet, en aktiv og profesionell konflikthandtering og evnetil a fremme sosialt
samhold og fellesskap. Med hensyn til rekruttering, vil innsatsomradene naturlig nok ikke
vage de samme, fordi det er sider ved arbeidsforholdet som vil vaare ukjent for nye
medarbeidere. Det hevdes at dette palegger kommunene & arbeide aktivt for & markedsfare
seg selv, og at mange kommuner bade er passive og tradisonellei sin egenreklame. ” Det
viktigste er likevel & bevisst arbeide mot i bli mer attraktive organisasjoner, langs bl.a. de
virkemidlene vi har trukket fram. Dette vil ogsa ha effekter i og med et positivt rykte som
bidrar til &lette nyrekruttering” (ibid., s. 11).
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2.4.2 De frivilliges preferanser

Med hensyn til de frivilliges situasjon, vet vi ogsa en del om deres motiver for & delta. Ofte
blir idealistiske motiver trukket fram som et viktig kjennetegn Men dette er en romantisk
forestilling som neppe har rot i virkeligheten, ifelge Wollebak et al. (2000). Forskerne
nyanserer bildet, og hevder at i de fleste tilfellene gar egennytte hand i hand med ansket a
kunne hjelpe andre. Habermann (2001, s. 88) er pa linje nar hun snakker om motiv-mix: " Det
handler bade om engagement, solidaritet og altruisme, om egennytte og sociale relationer og
om aktuelle begivenheder og betingelser i den frivilligesliv’. Kjennskapet til frivillige
knyttet til Dyane sykehjem, understetter dette synspunktet. Av 64 nye frivillige medarbeidere
i perioden 1997-2009, oppga kunl10 stykker rent altruistiske motiver (Helland, 2009). De aller
fleste (46 av 64) hadde et todelt motiv, dvs. de gnsket & gjere noe meningsfylt for egen del,
samtidig som de ville vaae til nytte og glede: "Dajeg er uferetrygdet og har god tid, kan jeg
gierne hjel pe andre som har behov for min frivillige innsats. Slik far de ogsa en bedre
hverdag” (Mann, f. 1945).

Habermann (2001) og Wollebak et al. (2002) papeker det samme som Rgdvei (2000) finner i
sin undersgkelse av ansatte, nemlig at de fleste vil ha flere grunner samtidig for adelta. De
hevder videre at deltakerne ikke altid har klare oppfatninger av egne motiver, fordi frivillig
arbeid er noe man "alltid” har drevet med, uten at man kan oppgi noen grunn. Alle motiver
har likevel ikke like stor vekt, her er det snakk om et motiv-hierarki. Nar de frivillige selv skal
rangere, setter de normative, idébaserte motiver hagyest: "Mennesker er tilbgjelige til at
betragte deres frivillige indsats som et udtryk for identitet og livsstrategi” (Habermann, 2001,
S. 88).

Noen funn fraWollebak et al. (2000) skal refereres. De hyppigst nevnte grunnene for
mediemskap i frivillige organisasoner, er personlig utfoldelse, sosial kontakt og hygge og
materielle fordeler. Men er beveggrunnene for frivillig arbeid de samme som for
medlemskap? Sparsmalene om frivillig arbeid inkluderer ogsa arbeid for andre virksomheter i
tillegg til organisasjonene. Frivillige pa sykehjem kommer inn under denne kategorien.
Forskerne oppsummerer: Samlet er verdi- og lagringsbegrunnel sene viktigst ndr man begynner
aarbeide som frivillig. Man har et anske om a hjelpe andre sd vel som a hjelpe seg selv.
Variagionen som forekommer forklares med alder. Eldre vektlegger sosia e gevinster og
verdibegrunnelser, mens de yngre er opptatt av muligheter for laaing og de muligheter det
frivillige arbeidet gir pa arbeidsmarkedet. For at man skal fortsette, er imidlertid sosiale
rammebetingel ser viktige. Allefrivillige sett under ett svarer at det sosiale fellesskapet ville
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savnes mest hvis aktiviteten oppherte. Wollebak et a. (2000, s. 139) er videre opptatt de

fol el sesmessige band som knytter deltakeren til organisasjonen, og stiller sparsmal om i
hvilken grad de frivillige legger vekt pa det saaregne ved fellesskapet i forhold til verdien av
selve aktiviteten. Svarene de far, viser at "frivillig innsats er noe mer enn bare & arbeide med
saker man er opptatt av eller & utfolde en fritidsinteresse. Den bygger ogsa sterke
lojalitetshand til organisasionen man engasjerer segi”. Heleto tredjedeler av defrivillige
mener det er viktig at aktiviteten skjer innenfor rammen av en organisason, og tilknytning til
organisasjoner gker ogsa med arbeidsinnsats og alder. En tolkning fra forfatternes side er at
lang deltakel se styrker den sosiale integrasjonen, men det kan ogsa gjenspeile at de yngre
vektlegger selve aktiviteten framfor konteksten.

2.5 Om visjon og verdier
Punkt 2.3.4 viste til sammenhengen mellom tilhearighet og troen pa organi sasjonens mal og
verdier. | det falgende skal tre dels sasmmenfallende, dels avvikende syn pa visjon og verdier

presenteres, som et utgangspunkt for diskusonen under punkt 5.4.

Det meste av moderne ledel sedlitteratur dreier seg om verdibasert ledelse, hevder Jacobsen &
Thorsvik (2002). De forklarer verdier som " noe som er betraktet som godt og verdt a strebe
etter” (ibid., s. 146). | organisasjonssammenheng betyr det at verdiene formidler hva
organisasjonen mener er bra, og dermed implisitt hva den mener er darlig. Tilbake til

ledel sedlitteraturen, gar det ut pa at ”ledere ma kommunisere og formulere en visjon og
verdier som gir organisasjonen mening, og som er av en slik karakter at ansatte faler det
organisasjonen driver med, er viktig, og derfor velger & engasjere seg i organisasjonens
arbeid” (ibid., s. 399).

Busch et al. (2007) definerer en vision som en veiledende idé. " Det er en bevisstgjering av
ansker man har til framtiden, uttrykt som en slags idealtilstand eller en bevisstgjort drem”
(ibid., s. 151). De hevder at dersom denne drammen deles av de fleste interessentene, vil
vigonen fungere som en ledestjerne. Den virker samlende, og blir en del av kulturen. Videre
argumenterer de for at den framtidige visjonen ma skapesi tett interaksjon med
nekkelinteressentene, der malet er a utvikle en felles forstael se. Derigjennom forplikter
interessentene seg til arealisere vigonen.

Christensen & Morsing (2005) diskuterer betydningen av et felles verdisett i en organisason,

og hvordan det kan virke disiplinerende pa organisasjonsmediemmene. De viser til
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antakelsen om at verdiene representerer noe grunnleggende for virksomhetene og dens
medlemmer, noe som utspringer naturlig ut av virksomhetens personlighet. Deretter refererer
de en undersgkelse av verdigrunnlaget i 300 danske bedrifter, og trekker fram en interessant
observasion, nemlig at” mange virksomheder vadger at udtrykke deres essens pa samme
made” (ibid., s. 99). Denne undersgkelsen viser at noen av de mest anvendte verdier i danske
virksomheter - uavhengig av offentlig eller privat, ny eller gammel - er dialog, respekt,
ansvar, tillit og engasjement. Forfatterne fristestil & konkludere med at verdiene er blitt
staffage, en standardvare uten reelt innhold. Men de vil likevel ikke undervurdere verdienes
potensial med tanke pa & skape legitimitet. Etter deres syn representerer verdiene samtidens
idealiserte forestilling om hva en virksomhet er eller skal veare. Dermed avgrenser de hvilke
handlinger som er legitime og hvilke parametre medlemmene umerkelig innretter seg etter.
Christensen & Morsing (2005) argumenterer falgelig for betydningen av et felles verdisett i

en organisasjon.

2.6 Om virksomhetskommunikasjon og merkebygging

Studeres de teoretiske bidragene under ett, er vektlegging av virksomhetens kommunikasjon
med omgivelsene gjennomgaende. Busch et al. (2007) inntar det dpne systemperspektivet, og
Ravik (2007) framhever systematisk pavirkning av omgivelsene som et viktig element i
virksomhetsstyring. Betydningen av verbale og visuelle symbol og uttrykk understrekes, bl.a.
av Kvale & Wagaas (2006) og Moldenaes (2007). Det kan tildlutt vagre interessant & samle
disse trédene, gjennom begrepene virksomhetskommunikasjon og merkebygging.
Begrunnelsen for atainn de to siste perspektivene i oppgaven, ligger i det ovennevnte, men
ogsdi hvordan undersgkel sesenhetene i utgangspunktet framstar og presenterer seg, jf. punkt
1.25

Bjerke & Ind (2007) er opptatt av at det er de ansatte som er hoveddrivkraften bak
merkebyggingsevnen til organisasioner, som de er hovedkilden til selve opplevelsen av
merket i alle bergringspunktene i samhandlingen mellom ansatte og kunder. Spesielt gjelder
dette i tjenesteytende organisasjoner. Pa et sykehjem er da beraringspunktene for eksempel
kontakten mellom sykepleier og pasient, men det kan ogsa vaae sykehjemmets nettsider. Det
hevdes videre at det er de ansattes evne til &8 kommunisere og levere merkeidentiteter som blir
avgjarende for framtidig suksess: "Hovedkilden til et positivt omdamme og merkestyrke over

tid er leveransen av selve opplevelsen av produktet eller tjenesten” (ibid., s. 15). Det
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argumenteres for en dobbelt orientering, der virksomhetene er kundeorienterte, men samtidig
fokusert pa organisasjonen med dens menneskelige ressurser og felles formdl. Verdien av
verdier understrekes, fordi dei en merkebyggingsprosess kan fungere som veiledende
prinsipper om hva som er verdsatt i organisasjonen. Under punkt 2.3.4 ble vanskene med a
differensiere mellom produkter og tjenester framholdt, og at dermed symbolverdien blir et
viktig konkurransefortrinn. Bjerke & Ind (2007) er inne pa det samme nér de ppeker at det er
leveringen av tjenesten som vil spille den viktigste rollen for merkestyrken i framtida. En

forutsetning er samhold og samhandling i en sammenkoplet organisason.

Bjerke & Ind (2007) er palinje med Christensen & Morsing (2005) i deres syn pa
virksomhetskommunikasjon, nér disse fastdar at kommunikasjon er et ansvar som i prinsippet
pahviler alle organisasjonens funksjoner og alle dens medlemmer: ” Tale er handling, ligesom
enhver handling ogsataler” (ibid, s. 95). Forestillingen om organisasjonen som én kropp

(" corporate communication”) som snakker med én stemme utdypes og diskuteres. Men der de
farstnevnte stopper opp i sin tankerekke, fortsetter de siste, med a stille sparsmalet: ”Kan man
kroppsliggjere virksomhedens kommunikation uden at haamme kroppens lemmer unadigt?’
(ibid, s. 129). De diskuterer fleksibilitet versus” styrt kroppslighet” og tar til orde for atillate

| zse koplinger under den stramt koplede overflate. En organisasjon med en samlet kropp ma
respektere at kroppen bestar av ulike deler. Det understrekes at identiteten skapes, utvikles og
bekreftes nettopp i mete mellom de ulike kroppsdelene. Deres alternativ til a kommunisere
med en samlet kropp, er a akseptere og respektere at polyfoni er et eksistensvilkar, som ikke
kan patvinges ved oppslutning og enighet. Spersmalet om konsistens som en dyd, tasi
forlengelsen av dette opp til debatt. Argumentasonen er fglgende: " @nsket om at sikre
konsistens mellom det, virksomheden siger, og det, den ger, kan vaae en haamsko i
omgivelser, der er foranderlige og komplekse” (ibid., s. 131). En integrert, standardisert
kommunikasjon kan redusere sensitiviteten overfor omgivelsene og for eksempel medfere
blindhet for input. For taet lite skritt til siden, er deres syn paverdier etter dette noe som de
finner pa, ikke finner, og som nettopp springer ut av refleksjon: "Nar vaardiaane er genstand
for reflektion og forhandling, bnes der for fortolkninger og skabes et engagement og en
forpliktelse” (ibid., s. 140). Det argumenteres videre at kommunikasjon rommer brudd, og at
det er i bruddflatene dynamikk oppstar. Styrken ligger i fleksibilitet innenfor

forstael sesrammen. | forlengelsen av denne tankerekken, er budskapet at virksomheter som
ensker utvikling matillate fleksibilitet og vage a utfordre spersmal et om konsistens.
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2.6.1 Hva er sammenhengen mellom virksomhetskommunikasjon og

omdgmme?

Med et blikk pa problemstillingen, rundes teorigjennomgangen av med & belyse

sammenhengen mellom virksomhetskommunikasjon og omdgmme.

Formbrun & van Ridl (2007, ref. i Kvdle & Wagraas, 2009), identifiserer seks prinsipper for
kommunikasjon, som gar igjen blant selskaper med hgy omdgmmerangering, nemlig
synlighet, egenart, ekthet, dpenhet, konsistens og mottakelighet. Nar dissei det felgende
utdypes, blir den rade tréden fra de gvrige punktenei teorikapitlet sveat tydelig:

Synlighet refererer til virksomhetens evne til & kommunisere tilstrekkelig med alle
interessenter og bygge relagoner i markedet og i offentligheten. Et sterkt omdgmme kommer
gjerne som en fglge av positiv mediedekning.

Egenart refererer til organisasonens saatrekk, det som gjer den unik. Betydningen av en sterk
symbolverdi som differensierer produkter og tjenester, er understreket i punkt 2.3.4.

Ekthet refererer til organisatorisk identitet, det som gjer virksomheten troverdig, som viser at
den er det den sier at den er. Den er som sadan en av de viktigste drivkreftene bak omdgmme.
Apenhet refererer til interessentenes tilgang pa informasjon om organisasjonen. En 8pen
kommunikasjon virker tillitvekkende og styrker omdgmmet.

Konsistens refererer til evnen til & framstd som enhetlig i ord og handling, og mellom ord og
handling, jf. regelen om ekthet. De best ansette organi sasjonene uttrykker seg konsekvent og
logisk.

Mottakelighet refererer til antakelsen om at organisasjonen tilpasser sin holdning og atferd til
omgivelsene, ut fratilbakemeldinger. Her er en klar kopling til organisatorisk legitimitet,
diskutert i punkt 2.3.2.

Prinsippene for kommunikasjon slik de framstar ovenfor, vil bli fart med videreinni

diskugjonen under kapittel 5.

30



2.7 Oppsummering av teoribidragene

Det er brukt litteratur og tidligere undersgkel ser for a belyse de sentrale begrepenei
problemstilling og forskningsspersmal. Hensikten med denne delen av prosessen, er a knytte

den forestdende undersgkel sen opp mot relevant kunnskap om emnet.

Radvei (2000) fokuserer pa arsaker til hayt gjennomtrekk og rekrutteringsproblemer i
kommunale virksomheter. Rapporten er et resultat av Kommunenes Sentralforbunds prosj ekt
” Kampen om den kompetente arbeidskraften”, med formaet om a undersgke utfordringer
knyttet til & beholde og rekruttere kompetent arbeidskraft i framtiden. Wollebak, Selle og
Lorentzen (2000) presenterer de frivilliges motiver, pa bakgrunn av en landsdekkende
undersekel se om nordmenns bidrag og holdninger til frivillig innsats. Habermann (2001)
referer til en nordisk undersgkelse om frivilliges motivason og trekke samtidig inn erfaringer

fraannen aktuell, internasonal forskning.

Den utvalgte omdgmmelitteraturen er i all hovedsak forskjellige norske utgivelser frade fem
siste drene. De har ulikt fokus, men refererer aletil internasional forskning, samtidig som de
knytter an til norsk kontekst. Det siste er et poeng, fordi den forestéende undersgkel sen og

motivet for & utfere den, har bakgrunn i lokale forhold.

Det er tildlutt tatt inn litteratur om virksomhetskommunikasjon og merkebygging, fordi dette
er beragringspunkter i forhold til omdgmme og identitet, og vil bli diskutert opp mot de to

undersgkel sesenhetene.
Den konseptuelle foretaksmodel len (Busch et al., 2000) er valgt som forklaringsmodell. |
punkt 2.4 blir modellen beskrevet og samtidig eksemplifisert gjennom den aktuelle

situasjonen.

Til sammen danner den utvalgte litteraturen og modellen en bred teoretisk referansebakgrunn

for den forestdende undersakel sen.
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2.8 Forskningsspgrsmal

Undersgkel sen har til hensikt & belyse betydningen av virksomhetens omdgmme i forbindelse
med & rekruttere og behol de medarbeidere pa sykehjem. Teorigjennomgangen viser at
identitet, tilharighet, motivasion, vigon og verdier er knyttet til omdemmebegrepet, og at
disse faktorene matas hensyn til i diskusjonen. Pa bakgrunn av dette er
forskningsspersmalene nedenfor laget, og retning og ramme for undersgkel sen definert.

Hva er viktige motivasjonsfaktorer for ansatte og frivillige medarbeidere pa
sykehjem?

Hvilke saatrekk ved sykehjemmet framheves spesielt av ansatte og frivillige
medarbei dere?

Hva knytter ansatte og frivillige medarbeidere til sykehjemmet?

Hva betyr sykehjemmets vigon og verdier for ansatte og frivillige medarbeidere?
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3 Design og metoder

| dette kapitlet gjeres det rede for undersgkel sesprosessen. Flytdiagrammet i figur 3.1 viser

prosessen fra startpunktet.

Bakteppet

Knapphet pa omsorgsytere gir
rekrutteringsutfordringer i den
kommunale helsetjenesten.

v
Formal
Omdgmme —
en rekrutteringsfaktor?
Bidra med innsikt i
sparsmalet (forstd).

Tema
Omdgmme, identitet og tilharighet.

Teori

Kunnskap om
omdgmmebegrepet.
Kunnskap i forhold til
forskningsspgrsmalene.

|| Problemstilling Forskningsstrategi
Betydningen av virksomhetens Pragmatisk utgangspunkt:
1 omdemme i forbindelse med & Valg av metode ut fra
rekruttere og beholde ansatte formal og ressurshensyn.
og frivillige medarbeidere pa
yy sykehjem.

A

A4

A

Forskningssparsmal
Om motivasjonsfaktorer,
visjon og verdier, seertrekk ved

Undersgkelsesmetode
Kvalitativt intervju.

A 4

organisasjonen, identitet og tilhgrighet. ¢

Konkretiserer og avgrenser
problemstillingen.

Datakilder
Primeerdata fra individuelle

A 4

intervjuer, sekundeerdata fra
skriftlige kilder, bl.a. Internett
og personlig kommunikasjon.

Datareduksjon og analyser
Tematisering, matriser, tabeller og

tendenser.

Resultater

Figur 3.1 Prosessbeskrivelse, inspirert av Blaikie (2000)
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3.1 Om valg av design
Undersgkelsen er sentral i forsgket pa a besvare problemstillingen. Det er valgt et intensivt
opplegg, begrunnet i ansket om afa fram sa mye og sa nyansert informasjon som mulig om

temaet. Tabell 3.1 tydeliggjer hva valget av design innebagrer for denne undersakel sen.

Tabell 3.1 Intensivt design

Intensivt design

- Individuelle intervju med ansatte og frivillige pa to sykehjem, til sammen 16 intervjuer.
Forhandsbestemte tema ut fra oppgavens fokus: Motivasjon, visjon og verdier, identitet, omdgmme.
Forhandsbestemte sparsmal med dpne svaralternativer. Unntak: Ved ett tilfelle faste svaralternativer.
Det gis mulighet for justeringer av spgrsmal.
Det gis mulighet for oppfglgingssparsmal og utfyllende kommentarer.

Valget stettes av Jacobsen (2005, s. 90): " A gdi dybden er et forsek pa &fé en sa helhetlig
forstaelse som mulig av forholdet mellom undersakel sesenheten og den konteksten
undersakel sesenheten inngdr i.” Idealet er dermed 3penhet, for ata hayde for "nyeinnspill og
overraskende informasjon” (ibid., s. 104). Allerede i planleggingsfasen viser det seg at en slik
dpen tilneaming kan vaare en farbar vei. Det som i utgangspunktet kun skal omfatte ansatte
ved sykehjem, utvidestil a gjelde bade ansatte og frivillige medarbeidere. Tanken er at de
frivilliges perspektiv vil utdype forstaelsen av temaet, eventuelt forsterke de ansattes
synspunkt. Postholm (2005) trekker informanteneinn i diskusjonen om dpenhet, og mener
som Jacobsen (2005) at en kvalitativ forskningsstudie aldri kan vaare helt fastlagt pa forhand.
Forskningsspegrsmalene gir utrykk for forskerens antakelser far arbeidet tar til, dannet med
utgangspunkt i teori og erfaring. Men i mgte med informantene kan sparsmalene endres:
Fokuset er deltakernes perspektiv, og " dette perspektivet avgjer om forskerens antakel ser
opprettholdes eller ikke” (Postholm, 2005, s. 36).

| den aktuelle undersgkel sen blir det foretatt to justeringer av intervjuguiden i |gpet av de tre
farste intervjuene. Med hensyn til de ansatte, blir for eksempel spersma som berarer
organisatoriske forhold og relasjoner tatt inn, fordi dette viser seg a vaae av stor betydning for
informantenes falelse av tilherighet. Den andre endringen gjelder bade ansatte og frivillige.
Sparsmdl 1, om motivasjon for & begynne, har opprinnelig faste svaralternativ. Men
erfaringen med de farste intervjuene viser at informantene har forskjellige historier, og at de
svaat gjerne vil fortelle dem. De faste svarene oppleves som begrensende og blir derfor tatt
bort. Resonnementet finner stette hos Jacobsen (2005, s. 150) nér han understreker at




intervjuobjektet ber styresi minst mulig grad innledningsvis: "Hvis vi dpner med for snevre
spersmdl, vil det vagre fare for at vi kun far svar pa det vi mener er viktig”. Avgjerelsen om a
beholde faste svar under sparsmal 2, er begrunnet i gnsket om a utdype og/eller befeste
tidligere forskningsresultater (Wollebak et al., 2000 og Revik, 2000). Disse forskernes funn
er oppfattet som sentrale motivasjonsfaktorer i forhold til bade ansatte og frivillige
medarbeidere. Det er derfor interessant med tanke pa undersgkel sens troverdighet & se
hvordan respondentene pa sykehjemmene forholder seg til disse faktorene.

3.1.1 Vitenskapsteoretisk stasted

Det vitenskapsteoretiske stasted pavirker valg av metode, i den forstand at det far " betydning
for hvavi leter etter ndr vi skal gjennomfare en undersakelse” (Jacobsen, 2005, s. 25). Leter
vi etter generelle lovmessigheter eller det spesielle og unike? @nsker vi akartlegge en
objektiv virkelighet, eller & studere hvordan mennesker fortolker virkeligheten? Spgrsmaene
illustrerer det tradigonelle skillet i metodedebatten, mellom den positivistiske skolen (som
seker etter forklaringer) og den fortolkningsbaserte skolen (som saker etter forstael se).
Blaikie (2000) presenterer fire forskningsstrategier, der den abduktive strategien ligger
naarmest opp til vart stasted i forhold til undersgkelsen. Strategien springer ut fra et
fortolkende vitenskapssyn. Mening, tolking, motiver og intengoner er det sentrale. | dette
tilfellet er sktemalet a finne noe ut om hvordan fenomenet omdgmme pavirker utvagte
grupper i valg av arbeidssted. Men samtidig @nskes ogsa generell innsikt i dette fenomenet.
Det farer igjen tilbake til Jacobsen (2005) og en tredje innfallsvinkel, plassert mellom den
positivistiske og den fortolkningsbaserte tilnaamingen. Han framhever at det er liten
prinsipiell forskjell mellom disse to, og at metodeval get ma styres ut fra hva som egner seg i
den ulike sammenhengen. Widerberg & Bolstad (2001, s. 58) uttrykker samme syn nar de
hevder at "idedlt sett burde vi daikke tenke sAmyei retning av spesifikke metoder, men pa
hvordan vi best kan nea'me oss feltet for & fa svar padet vi gnsker”. Et dikt pragmatisk stasted
er ogsa utgangspunktet for denne oppgaven. Formalet er & utforske begrepene omdamme,
identitet og tilherighet pa bakgrunn av rekrutteringsutfordringene i den kommunale

hel setjenesten. Gjennom selve undersgkel sen gis et innblikk i respondentenes motivasjon bak
handlingene, men forklaringene settes deretter inn i en videre forstael sesramme, ved hjelp av
tidligere forskning.

Hvordan kan feltet gi svar pa sparsmalene pa best mulig méate? Med ande ord - formdl et styrer
framgangsméten. Dette er i korthet |edetrdden ved valg av forskningsstrategi.
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3.1.2 Troverdighetskriterier og utfordringer
Under dette punktet diskuteres ulike dilemmaer i forhold til sannhetsverdi, overferbarhet,
etterprevingsmulighet og neytralitet, sett opp mot den aktuelle undersgkel sen.

Sannhetsverdi

Er de riktige enhetene intervjuet, og har disse formidlet sann informasjon? | fglge Jacobsen
(2005) er de vanligste problemenei forhold til sannhetsverdien knyttet til disse sparsmalene.
Utvalget i undersgkel sen bestemmes etter kriteriene bekvemmelighet, egnethet og variagon.
Nar det foretas et bekvemmelighetsutvalg, kan man i ytterste konsekvensrisikere afa et
ekstremt skjevt utvalg. Det er for eksempel utenfor intervjuers kontroll hvem som er pajobb
de dagene intervjuene skal forega, og hvem som vil la seg intervjue. Kanskje bare de mest
positive og engasjerte? Ved ainnfare flere variabler, motvirkes dette til en vissgrad. ”... det
vil s at man méa sgke etter et utvalg som dekker den heterogeniteten som kan finnesi en
populasjon som kjennetegnes av en viss homogenitet” (Trost, 1989, ref. i Ryen, 2002, s. 85).
| dette tilfellet inndeles informantene i grupper etter arbeidsforholdets lengde, alder og
yrkeskategori.

Kriteriet egnethet kan ogsa diskuteres ut fra sannhetsperspektivet. - Jeg tok de jeg visste
kunne fortelle noe, sier kontaktpersonen fra Lavasen (led. aktivitar, pers. komm. 30.10.09).
Denne framgangsmaten anbefales av Ryen (2002), men ogsa her anes konturene av et
dilemma: Blir det daforetatt en utvelgelse — bevisst eller ubevisst - av de informantene som i

undersekerens gyne forteller " det riktige”?

Hvamed kildens evnetil & gi riktig informasjon? Etter Jacobsen (2005) bar en her vurdere
kildens naearhet til fenomenet, kildens viljetil gi riktig informasjon og trekk ved konteksten
som kan faretil at respondenter ikke vil gi riktig informasjon.

Nar det gjelder nagrhet, har vi tradisjonelt sterre tiltro til kilder som er nagr det fenomenet som
beskrives. Videre skal vi vaare apne for at kilder ikke forteller sannheten, i den forstand at de
bevisst gir et fortegnet bilde av virkeligheten. Et kjent dilemma fraforskningen er at
respondentene ensker & framsta pa en sosialt riktig méte og at de dermed gir informasjon ut
frahvordan de gnsker & framstd. Med hensyn til konteksten, vet vi at det folk sier og gjer,
pavirkes av andre (ibid.). | den gjeldende undersgkel sen kommer informasjonen fra
farstenandskilder, og oppfyller dermed kravet om neerhet. Kravet om sannhet, eller

respondentens viljetil agi riktig informasjon, er vanskeligere a kontrollere. Et av Jacobsens
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rad, er at kildene bar vagre uavhengig av hverandre: ” Informasjon fra flere uavhengige kilder
gir en gyldig beskrivelse av fenomenet” (ibid., s. 218). Han poengterer at kilder som er
avhengige av hverandre, kan pavirke hverandre og hafelles motiver for agi det samme
usanne bildet. Ansatte og frivillige pa de to sykehjemmene er kolleger og
samarbeidspartnere, men det er ingenting som tilsier at de skal haklare motiver for &forstille
sannheten ut fra et avhengighetsforhold til hverandre. Men hva med avhengighet til
arbeidsgiver? Kan vi utelukke at de ansatte i undersgkelsen vil stille seg i best mulig lys
overfor arbeidsgiver? Her blir lgftet om full anonymitet sannsynligvis avgjerende. Under
ingen omstendighet skal informantene kunne gjenkjennes i oppgaven, og dette blir
understreket i forkant av intervjuene, bade i muntlig og skriftlig form (jf. punkt 3.2.1 og
vedlegg 1).

Et dilemmaknyttet til kontekst, er forholdet informant — intervjuer, spesielt i den ene av
undersakel sesenhetene. Intervjuer har sitt arbeidssted pa @yane sykehjem, og er godt kjent
med bade de ansatte og de frivillige respondentene. 1gjen kommer sparsmalet om sannhet
opp. Vil informantene " pynte pa svarene” for astille seg selv i et best mulig lysi forhold til

en kollega?

Det gjennomgaende tipset for & gke troverdigheten til en undersgkelse, er atriangulere (ibid.).
Data og konklusjoner blir kontrollert ved eksempelvis & kombinere ulike metoder og ulike
kontekster. | den forestdende undersgkel sen blir det benyttet data frato ulike grupper (ansatte
og frivillige) og det blir benyttet to ulike enheter (to forskjellige sykehjem i to forskjellige
byer).

Overfarbarhet

Den kvalitative tilnaamingen har hay begrepsgyldighet, fordi det er de som undersgkes som i
stor grad definerer den "riktige forstaelsen” (Jacobsen, 2005). Men er disse respondentene
representative for andre enn seg selv? Det som blir betegnet som en styrke for den kvalitativt
orienterte metoden, blir natil et generaliseringsproblem. Det oppstar problemer med den
eksterne gyldigheten. | stedet for statistisk generalisering, opererer kvalitative tilnaarminger
med begrepet overfarbarhet: " Den kunnskap som utviklesi form av fortolkninger,
forklaringer, mekanismer og begreper i et bestemt forskningsprosjekt, kan overfarestil andre
situagioner og fenomener” (Johannessen & Tufte, 2002, s. 80). Jacobsen (2005) bruker
begrepet teoretisk generalisering om det samme. Han pépeker at resultatene i kvalitative
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undersgkel ser ofte vil vaare knyttet til en spesifikk kontekst, og advarer derfor mot & komme
med for sterke generadiseringer ut fra et fétall enheter eller observasjoner.

| den aktuelle situasionen blir to enheter undersgkt, og informantene er trukket ut etter
forméaene bekvemmelighet, egnethet og variasion. Det blir derfor vanskelig ut fra
argumentasjonen ovenfor a hevde at dette utvalget er representativt for en sterre populasjon,
det vil s for ale sykehjem eller for alle arbeidstakere og frivillige i offentlig virksomhet. |
motsatt fall ma det hentes stette fra andre undersakel ser. Jacobsen (ibid.) argumenterer for at
nér flere studier, fraulike kontekster, kan pavise det samme fenomenet, kan vi til en viss grad
pasta at fenomenet kan generaliserestil en starre populasjon. Med andre ord: Gir resultatene
mening utover den aktuelle undersgkelsen? | den grad det finnes stette for funnenei tidligere
undersakelser (jf. Wollebaek et al., 2000 og Revik, 2000), pavirkes mulighetene for afinne

generelle sammenhenger i den forestaende undersgkel sen.

Etter pravingsmulighet

Kvantitative forskere er opptatt av etterprevbarhet (Blaikie, 2000). Det skal vaae mulig for
en forsker a etterpreve en annen forskers arbeid ut fraforeliggende data. Det er imidlertid
ikke helt uvanlig, ifelge Johannessen & Tufte (2002) at forskere som undersgker samme
fenomen, kommer fram til motstridende konklusjoner.

Er det sannsynlig at samme prosedyre vil fare til samme resultat nar det gjelder den aktuelle
undersgkel sen? Blaikie (2000) poengterer at en hovedkritikk mot kvalitativ forskning, er rettet
mot at vi finner ”too much of the researcher in the data” (ibid., s. 250). | kvalitativ forskning
er forskeren vanligvis maleinstrumentet, og ikke to instrumenter er like. Dybdeintervjuer vil
fale ut helt forskjellig fordi aktarene er forskjellige, selv om man paforhand er enigeom a
diskutere samme tema. Jacobsen (2005, s. 230) diskuterer den kvalitative metodens
kontekstavhengighet, bl.a. den spesielle interaksonen mellom intervjuer og intervjuobjekt:

" Forsgk pa a gjenskape funn er meningslgse, fordi vi da studerer et nytt fenomen. Fenomenet
endrer seg og kan ikke kopieres’. Dermed skifter forfatteren innfallsvinkel til troverdigheten,
og introduserer begrepet refleksivitet, der det legges vekt paforskerens evnetil aklargjare
egen rollei intervjusituasjonen. Etter dette, er det i den forestaende undersakelsen lagt vekt pa
god dokumentasjon, dpenhet og innsyn, fordi det er der idealet om at andre forskere skal
kunne komme til samme resultater, kan imgtekommes. Gir man innsyn, gir man samtidig
andre mulighet til & kritisere resultatene og til selv avurdere om de stoler pa metodene. Det er
0gsa bakgrunnen for at kapitlene om design og metode blir behandlet sdpass grundig i denne

oppgaven.
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Neytralitet

Intervjuerensrollei forhold til intervjuobjektene, er bergrt under diskusjonen om
sannhetsverdi ovenfor. Her er det pa sin plass ata temaet opp igjen, pga. intervjuerens
spesielle situagon som ansatt i en av undersgkel sesenhetene. Farst noen generelle
betraktninger. Leer-Salvesen (2009) slér fast at det positivistiske idealet om en ngytral og
objektiv forsker er gétt ut pa dato for lenge siden, men understreker samtidig at det er
ngdvendig a reflektere over disse spgrsmaene nar en "forsker pasine egne’: - "Er
virkningene forlagsende eller bindende? Bidrar intervjueren til at informantene taler mest
mulig fritt ut frasitt eget, eller bidrar han til at de kommer med det de tror blir forventet av
dem?’ (ibid, s. 201). Forskerens egen forforstael se harer det ogsa hjemme a drefte her: " Det
er ikke mulig atolke en tekst eller et stykke virkelighet uten at en har et farsteinntrykk av hva
en kommer til dmete” (ibid., s. 199). Vi mater aldri en ny situasjon fri for forutsetninger, og
nar vi mater forskningsfeltet for & samleinn datatil en analyse, gjer vi det alltid med en
forforstael se.

| den aktuelle undersgkel sen er intervjueren godt kjent med rammebetingel ser og kontekst.
Utgangspunktet er eget arbeid pa sykehjem gjennom flere ar, med de erfaringene og
forutinntatte meningene dette innebaarer. Forskeren har forsgkt a lase dilemmaet ved & vaare
bevisst paikke a bruke seg selv som maleinstrument. Nar virksomhetene skal beskrives,
gjeres dette pa generelt grunnlag ut fra statistikk og opplysninger hentet fra sykehjemmenes

nettsider, og ikke ut fraintervjuers personlige erfaringer og kunnskap om stedene.

Intervjuer og informant metes ogsai rollene som kolleger og samarbeidspartnere. De snakker
samme sprak, laat pa den samme arenaen og har samme forstael se for arbeidsoppgavene. Det
innebaarer den fordelen at ikke alt trenger & forklares. Nar en av de ansatte bruker betegnelsen
" det gode stellet”, vet forskeren med en gang hva det dreier seg om. Men det ligger ogsa en
farei denneinnforstattheten. Ved alavage a be informanten om a utdype " det gode stellet”,
kan det bety at viktig informasjon gar tapt. Er det s sikkert at forsker og informant har
samme forstael se av begrepet? Utfordringene nar det gjelder forforstéelsen ligger i dette
resonnementet. Vet forskeren for mye om feltet, sk at ”bagagien blir for tung” og

" kunnskapene stenger for matene med det overraskende og nye” (ibid., 2009, s. 200)? Idealet
om ngytralitet er forlatt, men intervjueren skal vaare seg bevisst sin egen bagasie. Det er

forskerens utgangspunkt ogsa i denne oppgaven.
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3.2 Om valg av metode

| det folgende skal undersekel sesmetoden belyses. Punkt 3.2.1 gir en kort beskrivelse av
hvordan datainnsamlingen foregikk, og i de pafalgende punktene trekkes det fram noen
sentrale momenter av betydning i forhold til den gjeldende undersgkelsen. Men farst litt om
selve tilneamingen.

3.2.1 Kort om tilneermingen

Wollebak et al. (2000) understreker at begrepet "motiv” er noe forskerne bruker, mens ordet
kan vaare fremmed for andre grupper. Deres metodiske lgsning er a fange opp
hovedtendensene ved a stille spersmal om 1) hovedgrunnen for & delta, 2) betydningen av
ulike arsaker til a arbeide frivillig, og 3) hvaman ville savne mest hvis man sluttet. Rgdvei
(2000) framhever pasin side 1) lenn, 2) fag- og kompetanseutvikling og 3) ledelse,
arbeidsmiljg og trivsel som kjernekomponenter i forhold til & beholde og rekruttere
medarbeidere. De to métene & angripe temaet pa, er ogsa brukt i denne undersgkel sen, om
ansattes og frivillige medarbei deres motiver. Som forskningssparsméene, er spgrsmaenei
intervjuguiden laget pa bakgrunn av litteraturstudier og teori, jf. p. 2.5 0g 2.6. Defaste
svaraternativene til sparsmdl 2 (vedlegg 2), er laget ut fra kunnskap om hovedtendensene og
kjernefaktorene beskrevet i forrige avsnitt. | tillegg er noen av sparsmalsstillingene bade til
Radvei (2000), til Warberg et al. (2002) og Wollebak et al. (2000) benyttet, der det er funnet

hensiktsmessig.

3.2.2 Kort om datainnsamlingen

Det ble foretatt individuelle intervjuer av &tte ansatte og étte frivillige medarbeidere pato
ulike sykehjem, etter at virksomhetslederne hadde gitt sineftillatelser. | forkant av
datainnsamlingen ble Norsk samfunnsvitenskapelige datatjeneste (NSD) kontaktet, som en
forsikring om at det planlagte progektet ikke ville inneholde persondata. Alle respondentene
ble forespurt personlig, og de fikk deretter utdelt et skriv som inneholdt
bakgrunnsopplysninger, informasjon om hvordan intervjuet i praksis ville forega og om
konfidensialitet. Under intervjuene ble det benyttet intervjuguide, utarbeidet etter
forskningssparsmalenei punkt 2.8. Med unntak av fire spagrsmd til de ansatte vedrarende
arbeidsmiljget, var sparsmalenetil ansatte og frivillige identiske, jf. vedlegg 1. Et av
sparsmalene, om motivasion for & begynne, hadde ti faste svaralternativer a velge mellom

(vedlegg 2). Informantene skulle plukke ut tre svar til dette sparsmalet, som passet best med
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egne erfaringer. | tillegg til de faste spgrsmalene, ble det lagt vekt paagi rom for
oppfalgingssparsma og utfyllende kommentarer. Intervjuene ble tatt opp digitalt, og i
etterkant transkribert i sin helhet. Det skriftlige materialet som da framkom ble tematisert, og
det ble laget matriser og tabeller. Til sammen utgjorde dette grunnlaget for den videre

anal yseprosessen.

3.2.3 Det individuelle, strukturerte intervjuet

Metoden er det kvalitative intervjuet, der registreringer av svar pa forskerens spgrsma utgjer
dataene (Johannessen & Tufte, 2002). Hensikten er & gjengi enkeltpersoners holdninger og
forstaelser. Individuelle intervjuer blir valgt framfor for eksempel standardiserte
sparreskjema, fordi det dpner opp for utfyllende beskrivelser. Igjen tilbake til Jacobsen (2005,
s. 150): "Ved a tille pne sparsmal vil vi fatak i det intervjuobjektet mener er viktig, og vi
vil fabeskrivelser i intervjuobjektets egne ord”. Til tross for det dpne idealet, er det viktig &
belyse sentrale begreper innen temaet for & kunne svare pa problemstillingen. Ut fradike
hensyn velges det strukturerte intervjuet som metode. Johannessen & Tufte (2002) er palinje
med Jacobsen (2005) nér de pdpeker at dette kan likne pa det kvantitative intervjuet basert pa
sperreskjema, med den forskjellen er at man far mer kontekst rundt svarene.

Tidsaspektet er et annet hensyn som blir tillagt vekt i forhold til undersgkelsen. Det
standardiserte intervjuet er fokusert og konsentrert slik at tiden kan brukes mer effektivt.
Analysearbeidet blir ogsa enklere fordi forskeren kan analysere og sammenligne sparsmdl for
sparsmal (Johannessen & Tufte, 2002).

Dermed har valget av det 3pne, strukturerte intervjuet en todelt begrunnel se. Bade skal det
sikres at sentrale begreper blir belyst og at tidsfristen for oppgaven overholdes.

3.2.4 Enheter og utvalg
Utvalget er foretatt ut fra bekvemmelighet, egnethet og variagon, her beskrevet av en av

kontaktpersonene pa Lgvasen sykehjem:

Jeg tok de frivillige som jeg visste kunne fortelle noe. Jeg valgte ogsa ut fraat to
hadde vaat med fra starten av progjektet og at to hadde kommet til senere. Det hadde
jo veat greit at du fikk intervjuet noen menn, men dajeg skulle sparre var ale vare
frivillige menn bortreist. Det var ogsa flere av vare frivillige damer som var bortreist
pa dette tidspunkt, derfor fikk du gjerne ikke sa stor spredning i alder (to av demer jo
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jevngamle). Siden s& mange var bortreist, sa spilte det derfor en stor rolle hvem som

var tilgjengelig pa dette tidspunkt (led. aktivitar, pers. komm. 30.10.09).

Bekvemmelighetsutvalg betyr "rett og slett at vi trekker ut de som er lettest afatak i”
(Jacobsen, 2005, s. 292). For begge sykehjemmenes vedkommende foregdr intervjuenei
arbeidstiden, i en begrenset tidsperiode. Utvalget av ansatte er dermed til en viss grad styrt av
hvem som er pajobb de aktuelle dagene. For de frivilliges vedkommende er situasjonen

omtrent identisk, som brevet fra Lavésen viser.

Med hensyn til egnethet, papeker Ryen (2002) at det i kvalitative intervju ikke har noe for seg
alage sannsynlighetsutvalg. Hovedintensjonen er ikke & sammenligne enheter, men " & oppna
tilgang til handlinger og hendelser som ses som relevante for undersgkel sens
problemstilling...” (ibid., s. 85). Det sentrale blir hvordan respondenten ser verden omkring
seg, ikke hvor mange som ser den likt eller forskjellig. Videre trekker forfatteren inn
momentet om informasjonsrike respondenter, og anbefaler a gatil de informantene som sitter
inne med mest informasjon: ” Go to the meatiest, most study-relevant sources’ (Milesog
Hubermann 1984, ref. i Ryen, 2002, s. 87). Utvalget skal med andre ord vaare formastjenlig.

De objektive kriteriene er de samme begge steder: Alder, ansettel sesforhol dets lenge og, for
de ansattes vedkommende, yrkeskategori. Her er ogsa valget tatt ut fraformal. Respondentene
svarer pa sparsma omkring motivasjon, vison og verdier, tilharighet og identifikasjon. Det er
almenne, overordnede spgrsmal der svarene sannsynligvis avspeiler bakgrunn og personlige
faktorer.

Utvalgets sterrelse er fastsatt mest av ressurshensyn. Ledelsen pa Lavasen setter en grense
ved fireindividuelle intervjuer av de ansatte, noe som blir farende for det totale antallet
respondenter. Intervjuene blir foretatt i |@gpet av tre uker i oktober og november 2009. Dablir
det ogsa avgjerende hva som er praktisk mulig afatil innenfor dette tidsperspektivet, spesielt
nér det skal foregdi de ansattes arbeidstid og koordineres med andre aktiviteter og hensyn.
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4 Resultater

| denne delen av oppgaven presenteres svarene fraintervjuene. For a gjare det enklere &
sammenligne, tolke og senere drefte resultatene, er det brukt matriser og tabeller.
Presentasjonen er inndelt i kategorier etter spersmalenei intervjuguiden og med et blikk pa
oppgavens forskningsspersmal. | den skriftlige redegjearel sen trekkes det fram tendenser som
vil bli fulgt opp i diskusjonen under oppgavens kapittel 5. 1 noen av tabellene er det samlet
sett flere svar enn antall respondenter, fordi det da ble oppgitt mer enn en faktor i svarene.
Forkortelser: F@ = Frivillig yane FL = Frivillig Levasen

AQ = Ansatt @yane AL = Ansatt Lgvasen

4.1 Motivasjonsfaktorer
Respondentene skulle farst fortellei retrospektiv om motivasjonen for & begynne pa

sykehjemmet. Deretter fikk de framlagt ti svaralternativer om motivasjonen for a fortsette (jf.
vedlegg 2). For ansatte og frivillige var noen av alternativene identiske, mens noen svar ble
til passet gruppene ut fra forhandskunnskap om motivasjonsfaktorer for arbeid og frivillig
deltakelse (Ravik, 2000 og Wollebak m.fl., 2000). Begge gruppene skulle plukke ut de tre
alternativene som betydde mest for dem.

4.1.1 De frivilliges motivasjon
Pa grunn av skjevt antall respondenter (fem fra @yane og tre fra Levasen), analyseres svarene

under ett for de frivilliges vedkommende. Svarene fordelte seg pafire kategorier, som vist i
tabell 4.1.

Tabell 4.1 Frivilliges motivasion |

Motivasjon for & begynne F@ | FL
1) Egennytte/ lyst 4 3 |7
2) Uegennytte 1 1
3) Tilknytning 4 2 |6
4) Overgang 3 3 |6

Pa sparsmdalet om hvorfor de begynte som frivillige pa sykehjemmene, svarte syv av étte
respondenter at dette var ut fra egennytte. Samtidig kom det tydelig fram at det handlet om
overganger i livet: ” Jeg hadde nettopp blitt enke og hadde god tid. Det ble lange dager alene,

sa da var det godt & fa gjare noe meningsfullt ut av det” (F@, om motivasion for & begynne).
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Flere svar i den kategorien handler om det samme, det vil si behov for afylle dagene med noe
i en nyslatt pengjonisttilvaarelse, eller behov for abli kjent i et nytt nabolag. Kun 1 av 8 oppga
altruistiske motiver for & begynne. En annen tydelig tendens: Hele seks av atte hadde en eller
annen form for tilknytning til sykehjemmet far de begynte som frivillige medarbeidere, og
dette hegrer ogsa med som motivasjonsfaktor: ” Min venninne tok meg med pa et mgte for
frivillige” (F&, om motivasion for &begynne).

Tabell 4.2 Frivilliges motivagon |1

—

Motivasjon for & bli veerende (faste svaralternativer)

1) Ledelse og organisering

2) Sosial kontakt og hygge

w
N(W|F—,[mMm

Gir innhold og mening i egen hverdag

S

Muligheter til & laere, til & erfare noe nytt

WIN ||, m

A kunne hjelpe andre, bety noe for andre

Arbeidet gir gkt selv aktelse

Verdier og holdninger stemmer med mine 1

Oppfylle forventninger fra andre 2

N
NINFPIO|O|ONO|A~IN

)
)
)
5)
6) Sykehjemmets omdgmme
7)
8)
9
10

) Beliggenhet i forhold til eget hjem 1 1

Tabell 4.2, om frivilliges motivasjon for afortsette som frivillig, viser et mer nyansert bilde.
Svarene fordelte seg mer jevnt padeti svaralternativene, og perspektivet utvidet seg litt.
Fremdeles svarte seks av étte at arbeidet gainnhold og mening for dem selv (dvs. egennytte
som motiv), men samtidig var gnsket om & hjel pe andre og oppfylle forventninger fraandre
mer framtredende. Svaralternativene 5) om gkt selvaktelse og 6) om sykehjemmets

omdegmme, var det ingen av de frivillige som benyttet.

4.1.2 De ansattes motivasjon
Pa samme méte som for de frivilliges vedkommende, fordelte svarene il de ansatte seg pafire
kategorier med hensyn til motivasjon for & begynne.

Tabell 4.3  Ansattes motivagon |

Ansattes motivasjon for & begynne | AG | AL
1) Bevisst valg 4 1 |5
2) Tilfeldig 3 13
3) Omdgmme/ omtale 4 1 1|5
4) Beliggenhet 3 3

Til sammen fem av dtte ansatte svarte at sykehjemmets omdamme hadde betydning for valg
av arbeidsplass. | tillegg viste det seg at forskjellene fravirksomhet til virksomhet var store,
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med til dels motstridende svar. Samtlige ansatte pa @yane svarte at de sgkte jobben ut fra et
bevisst valg, og at sykehjemmets omdamme hadde betydning for dette valget: ” Har alltid
fulgt med hva som har skjedd her, virket kjekt” (A@, om motivasjon for & begynne). Kun en
av fire ansatte pa Lovasen svarte det samme, i de tre andre tilfellene var det tilfeldigheter som

avgjorde.

Tabell 44  Ansattes motivason |1

Ansattes motivasjon for & bli veerende (faste svaralt.) Ag | AL
1) Ledelse og organisering 0
2) Samarbeid og kommunikasjon med kolleger 2 4 6
3) Arbeidsoppgavene i seg selv, innholdet i jobben | 1 4 5
4) Muligheter til kompetanseutvikling og leering 2 1 3
5) Lenn 0
6) Sykehjemmets omdgmme 1 1
7) Medvirkning og innflytelse 3 1 4
8) Verdier og holdninger stemmer med mine 2 2
9) Entrygg jobb 2 2
10) Beliggenhet i forhold til eget hjem 1 1

Tabellen viser at ansatte pa @yane og ansatte pa L avasen vektlegger forskjellige faktorer nar
de skal fortelle hvorfor de blir vaarende i jobben pa sykehjemmet. Alle ansatte pa Lovasen
oppga samarbeid og kommunikasjon med kolleger (p. 2) og arbeidsoppgavenei seg selv (p. 3)
som viktige motivasjonsfaktorer. Vektlegging av samarbeid kom fram som en tydelig
holdning i intervjuene hos alle fra Lavasen: " Det er halve jobben, og vel sa det. Funker ikke
det, er det dumt & g& pajobb” (AL, om kollegasamarbeid).

Svarene fra@yane var mer fordelt, men medvirkning og innflytelse (p. 7) pekte seg ut med tre
av fire svar. Derimot mente ingen av de ansatte, verken pa Levasen eller @yane, at ledelse og
organisering (p. 1) eler lann (p. 5) hadde noe & bety for motivasjonen.

Ellers er det verdt & merke seg at Levasen er et undervisningssykehjem, og markedsfarer seg
selv som et "regionalt ressurssenter med ansvar for forskning, fag - og kompetanseutvikling
og undervisning i sykehjemmene og den kommunale helse- og sosialtjeneste” (Vik, 2008). Til
tross for det, oppgir bare en av fire ansatte at dette er en motivasjonsfaktor i jobben.
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4.2 Respondentenes karakteristikker av sykehjemmene

Her skulle respondentene svare pato sparsmal, henholdsvis hva som karakteriserer
sykehjemmet og om det er noe som skiller det fra andre sykehjem. Karakteristikkene 1 —9 er

samlesekker, laget pa bakgrunn av svarene.

Tabell 4.5 Respondentenes kar akteristikker av sykehjemmene

Framhever som karakteristisk F A Sum F | A | Sum g+
%} %) L |L
1) Fysiske forhold inne/ ute, beliggenheten 2 2 4 2 6
2) Foregar mye, far til mye, apent, levende, 3 4 7 0 7
utradisjonelt
3) God and /atmosfaere, hjemlig og trygt miljg 4 1 5 1 1 6
4) Kjekke folk, fine beboere 1 1 1 12 |3 4
5) Godt samhold og gode arbeidsforhold 2 2 4 1 |1 5
6) Fagutvikling, prosjekter, kompetanseheving 1 3 4 3 |3 7
7) Kompetente, flinke ansatte 2 2 1 1 3
8) God organisering og ledelse 1 3 4 2 |2 6
9) Sparing/ underskudd 0 2 |2 2

Respondentene fra @yane hadde generelt "rikere” beskrivelser, fyldigere karakteristikker nar
de skulle bruke egne ord for & karakterisere sykehjemmet. De trakk utel ukkende positive sider
fram under disse sparsmalene, mens de ansatte pa Levasen var mer nyansertei sin
framstilling: " Er vel utad et sykehjem som far ting til, som er med pa prosjekter, som skal
vage et midtpunkt (...), men at alt skal veare sa fint og flott her, jeg synes det strider litt imot

mangeting, jeg” (AL, om kompetanseheving).

Med hensyn til enkeltpunktene, viste det seg ogsa en tydelig forskjell i forhold til vektlegging
av det unike. Her skilte medarbeiderne fra @yane seg ut ved & beskrive det levende
sykehjemmet, et sted der det foregar mye, med en god and og atmosfaare: " Det er
atmosfaaren, med en gang du kommer inn, er det noe. (...) De kan fa til s& mye her, uten at det
virker somstress’ (F&, om det unike). Med ett unntak, under p. 3, var ikke representantene
fra Lavasen opptatt av disse sidene ved sykehjemmet.

En siste kommentar skal knyttestil det som ikke ble sagt, med tanke pa oppgavens

problemstilling. Ingen av respondentene, verken fra @yane eller Lovasen, trakk fram
sykehjemmets omdgmme som et spesielt karaktertrekk.
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4.3

Om stolthet og lojalitet

Her var sparsmalene delt i tre kategorier:

1) Om informantene likte a fortelle andre at de henholdsvis arbeidet/ var frivillig pa
sykehjemmet, og om de var stolte av & vagre en del av sykehjemmet

2) Om de brydde seg om driften av sykehjemmet framover, og om de var villigetil &
anstrenge seg utover det som var forventet av dem hvis det trengtes.

3) Om delike gjerne kunne arbeidet/ vaat frivillig et annet sted med de samme
oppgavene, og hvade ville savne hvis de dluttet.

Tabell 4.6 Frivillige og ansatte om stolthet og tilharighet
FO | AQ | FL | AL @+l | FO+FL | A@+AL

1) Liker & fortelle andre om arbeidet pa 5 |4 |3 |2 14 |8 6
sykehjemmet

2) Snakker ikke s& mye om arbeidet, men 2 2 0 2
svarer hvis folk spar

3) Erstolt av a tilhgre sykehjemmet 3 |4 3 |2 12 |6 6

4) Erinteressertiorganisatoriske forhold/ |2 |3 |2 |1 8 4 4
drift

5) Eriliten grad opptatt av organisatoriske |3 |1 113 8 4 4
forhold/ drift

6) Ervillig til & jobbe utover det som 4 |4 |3 |4 15 |8 7
forventes hvis det trengs

7) Kunne like gjerne veert et annet sted/ 2 4
kunne prgvd et annet sted

8) Kunne ikke veert et annet sted/hgarer til 3 |4 3

her/ flytter bare pa meg hvis jeg ma

Samtlige ansatte og frivillige pa @yane likte afortelle om arbeidet pa sykehjemmet, og syv av
ni falte stolthet av atilhgre sykehjemmet. De to som ikke brukte ordet stolt, beskrev en

positiv falelse av tilfredshet eller glede: " Jeg er tilfreds av & veae en del av de som kan veae

med & bidra litt. Men jeg syns jeg gjer for litetil & fele meg stolt, for & si det sdnn” (FJ, om

stolthet). Pa Lgvasen svarte alle defrivillige og to av de ansatte bekreftende pa om de likte &

fortelle om sykehjemmet. En av de ansatte hadde behov for a nyansere og knyttet felelsen av

stolthet til selve jobben, ikke til virksomheten som sadan: ” Jeg liker & fortelle omjobben min,

men jeg ville gjort akkurat den samme jobben pa et annet sykehjem. Jeg vil heller uttrykke en
yrkesstolthet” (AL, om stolthet).

Forholdet mellom de som henholdsvis var opptatt / i liten grad var opptatt av organisatoriske

forhold og drift, fordelte seg halvt om halvt pa de to virksomhetene. En forskjell mellom de
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ansatte skal bemerkes: PA@yane var tre av fire ansatte interessert i overordnede forhold, mens

pa Levasen var talet en av fire.

En annet skille mellom virksomhetene viste seg pa spersmalet om respondentene like gjerne
kunne jobbet/ vaat frivillig et annet sted. Ingen av de ansatte pa @yane kunne tenke seg det,
mens samtlige ansatte pa Lgvasen var dpne for aflytte pa seg. Totalt syv av ni informanter pa
@yane kunne ikke tenke seg a bytte, menstallet var tre av dtte for Levasens del. Alle dissetre

var for gvrig frivillige medarbeidere.

Tilslutt noen ord om hva respondentene ville savne hvis de sluttet. Utsagnene er gruppert og
gjengitt i tabell 4.7 nedenfor.

Tabell 4.7 Frivillige og ansatte om hva de ville savne hvis forholdet oppherte

FO | AQ | FL | AL | @+L
1) Miljget, atmosfeeren, alt 4 |2 5
2) Kolleger og beboere, det sosiale, 3 |2 114 |10
samarbeidet
3) Det faste & ga til 1
4) Veien til jobb 1
5) Takknemligheten fra brukerne, & veere til | 1 2
nytte, & kunne hjelpe

Samlet sett uttrykte bade de ansatte og frivillige i begge virksomhetene at ville savne
samarbeidet og det sosiale fellesskapet blant kolleger og beboere hvis de skulle slutte. Tas de
som vektlegger det totale miljget med, viste det seg at 15 av 16 respondenter satte disse
faktorene hayt.

4.4 Om visjon og verdier
Respondentene skulle svare pa om de var kjent med sykehjemmets vision og verdier (jf.

vedlegg 3), deretter om disse gir et riktig bilde av sykehjemmet, slik de kjenner det.

Tabell 4.8  Ansatte og frivilliges kjennskap til sykehjemmets vision og verdier

Kjennskap til sykehjemmets visjon og verdier FO |AD | @ | FL | AL |L
1) 1)Er kjent med sykehjemmets visjon og verdier, 4 |4 8 3
2) har sett/ lest dem far
3) Erukjent med sykehjemmets visjon og verdier 1 112 |1 |3
4) Er usikker pé & ha sett sykehjemmets visjon og 1 1
verdier far, husker ikke
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Det viste seg a vage store ulikheter i svarene mellom virksomhetene. Tendensen fra punkt 4.2
gientok seg, svarene fra Levasen var langt mer sammensatte. Atte av ni respondenter p&
@yane var kjent med visjonen og verdiene, mens pa Levasen var kun tre av de spurte kjent
med visonen og verdiene. Den tydeligste forskjellen 1&i synspunktet pa hvor godt verdiene er

implementert i organisasjonen, noe tabell 4.9 illustrerer.

Tabell 4.9  Ansatte og frivilliges holdninger til sykehjemmets vison og verdier

Holdninger til sykehjemmets visjon og verdier

1) Visjonen og verdiene gir et riktig bilde av 5 |4 9
sykehjemmet, slik jeg kjenner det

2) Visjonen og verdiene gir ikke et riktig bilde av 114 |5
sykehjemmet, slik jeg kjenner det

3) Er usikker pd om visjonen og verdiene gir et riktig 2 2
bilde av sykehjemmet

Fem av syv fra Levasen mente at visjonen og verdiene ikke stemmer med virkelighetshildet.
" Vi kan ikke tilby det som egentlig star der” (AL, om sykehjemmets vison og verdier).
Svarene fra@yane gikk i motsatt retning, nemlig at visonen og verdiene jevnt over gir et
riktig bilde av sykehjemmet. En av respondentene uttrykte seg slik: ” Jeg leser det helt
annerledesi dag enn da jeg kom. For da var det mer tomme ord. Jeg tenkte - i all verden, de
har satt listen veldig hayt. Men na forstar jeg at det jo er sant det som stér der” (FQ, om
sykehjemmets vigon og verdier).

| intervjuene ble det ogsa stilt spersma omkring hva visjonen og verdiene betydde for hver
enkelt. Her var svarene like mange og like forskjellige som antall informanter.

Tabell 4.10 Utsagn omvigonen

Visjonen er sterk, fantastisk, men - Deterslik det bar veere. (FL)
ikke umulig! (F@)

- Entrygg og verdig alderdom er vel noe

Det vil jo veere greit a si til noen at jeg er alle kunne gnske seg. (FL)

pa verdens beste sykehjem og jobber! (F@)

- Dette er sann vi skal jobbe, det er

Jeg synes den er litt for svulstig. (AD) malene vare. (AL)

Den er noks& ambisigs, men det er bra, den

skal jo véere levende. (AD) - For meg betyr det mye at jeg ser

pasienten finner trygghet her, og far en

Jeg synes den er flott. Det er virkelig en fin avslutning, fér det de trenger. (AL)
vision. (A2) - Vipraver sa godt vi kan. (AL)
For meg var den litt morsom i begynnelsen —
er det mulig? Men nd synes jeg den er god.
Du skal alltid ha noe a strebe etter. (A@)

- Deteriutgangspunktet en bra visjon,
men vi ndr ikke malet. Ikke alt vi gjgr er
like verdig. (AL)
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Sitatene viser at visjonen vekker reaksjoner pa begge stedene, men det gjer seg utslag pa ulike
méter. Respondentene fra Lovasen forholdt seg konkret til det som stod skrevet og relaterte
det til sin egen hverdag. Pa @yane ble ordbruken og selve visjonen diskutert som vigon, pa et
mer overordnet plan. Denne traden blir tatt opp igjen i kapittel 5, under diskusjonen om
identitet og tilherighet til arbeidsplassen.

45 Om omdgmme

Respondentene fikk sparsmd om hvordan de mener sykehjemmets omdgmme er, og om de
har tenkt over hva omdammet betyr for dem personlig eller for sykehjemmet. Tabell 4.10

oppsummerer svarene.

Tabell 410  Ansatte og frivilliges syn pa sykehjemmets omdgmme

AD | F@ | AL | FL | @+L
1) Viser til positive rykter eller presseomtale 4 |4 |2 |3 |13
2) Viser til negative rykter eller presseomtale 0 (1 (4 |0 |5
3) Omdgmmet har stor betydning for sykehjemmet 4 |4 |3 |2 |13
4) Omdgmmet har betydning for meg personlig 4 |3 |0 |2 |9
5) Omdgmmet har liten eller ingen betydning formin | 2 |4 |4 |2 |12
beslutning om & bli veerende

Flertallet av de spurte (13 av 16) viste til positive rykter eller presscomtale, samtidig som like
mange mente at omdgmmet har stor betydning forvirksomheten. Pa sparsmal om hvorfor
respondentene trodde det var dlik, forekom svar som: ” Det er alfa og omega i forhold til alt.
Folk vil begynne & jobbe her, pasientene vil komme og bo her, det er en vinn - vinn situasjon”
(Ad, om omdgmmets betydning for sykehjemmet). Tabellen viser ogsa at omdgmmet hadde
personlig betydning i over halvparten av tilfellene. Disse tallene kan tolkes som en stette il
direktar Molviks syn i innledningen, om omdammebygging som strategi for rekruttering.
Men tabellen kan ogsa leses pa en annen méte, virksomhet for virksomhet. Davil det
framkomme en markert forskjell, spesielt pa de ansattes holdninger. Der samtlige ansatte pa
@yane viste til positive rykter eller presseoppslag og samtidig mente at omdammet har
betydning for dem personlig, inntok ansatte pa Lgvasen en diametralt motsatt holdning. De
trakk fram negative presseoppsliag og rykter, mens de ikke sa at omdammet hadde noen

personlig betydning for dem.
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Videre viste det seg at flertallet i begge virksomhetene mente at omdgmmet hadde liten eller
ingen betydning for beslutningen om & bli vaarende. En frivillig sa det dlik: ” Fra mitt stasted
har det mest med de indre forhold & gjare, ikke si mye med hvordan folk snakker om
sykehjemmet utad” (F&, om omdammets betydning). Her gikk skillet mellom ansatte og

frivilligei deto virksomhetene, men det var ikke like tydelig.

4.6 Oppsummering av resultater

Presentasionen av resultatene i de foregaende punktene viste bade ulik vektlegging av
enkeltfaktorer og til dels motstridende svar mellom de to undersgkel sesenhetene. For afa
fram hovedtendensene, er resultatene likevel oppsummert patvers av virksomhetene. Det vil
S at det er summen av svarene fra ansatte og frivillige pa de to sykehjemmene som
framkommer. Unntakene er punktene 6 og 9. Samtlige medarbeidere pa @yane beskrev
sykehjemmet som et dpent, levende sted der foregar mye, mens ingen fra L gvasen brakte dette
opp som et tema. Pa spgrsmalet om vison og verdier, lot det seg ikke gjare atrekke ut en
tendens, fordi svarene pa de to stedene pektei vidt forskjellig retning.

| den grad det har betydning for drafting og konklusjon, blir forskjellene mellom enhetene tatt
opp igjen under kapittel 5.

4.6.1 Hovedtendenser

1) Defrivillige medarbeiderne oppga egennytte som den viktigste grunnen til & begynne

som frivillig pa sykehjemmene.

2) Defrivillige medarbeiderne oppga sosia kontakt og hygge, innhold og mening i egen
hverdag og det & kunne hjelpe andre/ bety noe for andre som de viktigste grunnene til
afortsette & arbeide frivillig pa sykehjemmene.

3) De ansatte oppga sykehjemmets omdamme som en viktig motivasjonsfaktor for a

begynne & arbeide pa sykehjemmene.

4) De ansatte oppga samarbeid og kommunikasjon med kolleger, arbeidsoppgavenei seg
selv og medvirkning og innflytelse som de viktigste grunnenetil abli vearende i

jobben pa sykehjemmene.
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5) Bade ansatte og frivillige vektla atmosfaare og hjemlig miljg, fysiske forhold og
beliggenhet, samt fagutvikling og prosjekter i sine karakteristikker av sykehjemmene.

6) Ansatte og frivillige pa @yane lai tilegg stor vekt pa a beskrive sykehjemmet som et
apent, levende sted der det foregar mye.

7) Ansatte og frivillige pa begge sykehjemmene likte afortelle om sykehjemmet til
utenforstdende, de uttrykte stolthet av atilhare virksomheten og vilje til & strekke seg

utover det som normalt forventes av dem, hvis det trengs.

8) Avhengig av hvilket sykehjem de var tilknyttet, mente ansatte og frivillige at vigon og
verdier henholdsvis stemte/ ikke stemte med virkelighetsbildet av sykehjemmet.

9) Ansatte og frivillige mente at sykehjemmets omdamme hadde stor betydning bade for
dem personlig og for sykehjemmet, men mente samtidig at omdemmet hadde liten

eller ingen betydning for deres beslutning om abli vearende.

10) Béde ansatte og frivillige ville savne miljget og det sosiale fellesskapet blant kolleger
0g beboere hvis forholdet oppherte.
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5 Diskusjon

Ansatte og frivillige pa to sykehjem er intervjuet i den hensikt afinne svar pafalgende
problemstilling:
Betydningen av virksomhetens omdgmme i forbindelse med a rekruttere og beholde

ansatte og frivillige medarbeidere pa sykehjem.

| dette kapitlet diskuteres funnene fra undersegkel sen med utgangspunkt i
forskningssparsmalene og i lys av de teoretiske perspektivene presentert innledningsvis.
Diskusjonen foregar hele tiden med et blikk pa problemstillingen. Det medfarer at noen av
resultatene blir | gftet fram pa bekostning av andre, som fra forskerens stasted ikke har like
stor betydning i forhold til &belyse problemstillingen. | punkt 5.5.1 diskuteres sider ved
virksomhetens kommunikasjon, for a utfylle bildet fraintervjuene. Punkt 5.6 oppsummerer
diskusjonen. Fer dreftingen starter, skal hovedfunnene for oversiktens skyld plasseresinn i

den konseptuel le foretaksmodel len:

Koalisjonssystemet

Omdgmmet er viktig for sykehjemmet,

men ogsa for medarbeiderne personlig.
Omdgmmet er viktig for rekruttering av
ansatte, men ikke for stabilitet.

Atferdssystemet
Ansatte og frivillige vektla:
God and og atmosfeere, et
hjemlig og trygt miljg.
Uttrykker: Stolthet, lojalitet,
engasjement og distansering.

Ledelsessystemet
Ansatte og frivillige vektla:
God ledelse og organisering,
fagutvikling, prosjekter og
kompetanseutvikling.

Transformasjonssystemet
Frivillige vektla: Egennytte, & kunne
hjelpe andre, sosial kontakt og hygge.
Ansatte vektla: Arbeidsoppgavene i seg
selv, medvirkning og innflytelse,
samarbeid og kommunikasjon.

Figur 5.1 Under sgkel sens hovedfunn satt inn i den konseptuelle foretaksmodellen
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5.1 Hva er viktige motivasjonsfaktorer for ansatte og frivillige
medarbeidere pa sykehjem?

| dette punktet vises det til ssmmenhengen mellom motivasjon, omdemme og identitet, slik
den blir pavist gjennom undersgkel sen pa sykehjemmene. Ansattes og frivilliges motiver
diskuteres hovedsakelig hver for seg, fordi bakgrunnglitteraturen og resultatene legger opp til
det. Ett syn pa omdgmmets innvirkning kom imidlertid fram patvers av gruppene, og

kommenteres farst.

5.1.1 Om motivasjon og omdgmme

Ansatte og frivillige sett under ett, mente at sykehjemmets omdgmme hadde stor betydning
bade for dem personlig og for sykehjemmet. For sykehjemmenes del, var den gjennomgaende
begrunnelsen: ” Folk vil jo inn her da. Vil jobbe her og bo her. Og det er liten gjennomtrekk’
(AQ, om omdammets betydning for sykehjemmet). Uttalelsen er helt i samsvar med
teoretikernes syn pa omdgmme som en viktig immateriell ressurs (Brgnn & Ihlen, 2009).

Med hensyn til den personlige betydningen, skjulte det seg en tydelig differanse bak tallene.
En stor overvekt av respondentene fra @yane uttrykte stolthet og identifikasjon: ” Jeg blir jo
litt stolt og glad over at dette er min arbeidsplass, at jeg er en bit av det folk snakker om”
(AQ, om omdammets personlige betydning). Koplingen mellom omdgmme og identitet, som
Brann & Ihlen (2009) beskriver som "hand i hand”, var merkbar. Pa den andre siden fokuserte
samtlige av de ansatte fra Levasen pa nedskjaainger og/ eller negative oppslag, og knyttet
dette til omdgmmet: ” En sgker seg ikke til et sykehjem som er damt nord og ned” (AL, om
omdegmmets betydning). Slike uttalelser sto i kontrast til engasjementet de samme personene
uttrykte i forhold til omsorgen og omtanken for beboerne. De distanserte seg verbalt fra
sykehjemmets omdamme, mens holdningene til arbeidet viste en helt annen side.

Apeland (2007) drefter hva som pavirker omdemmet, og framhever betydningen av egne
opplevelser og at forventninger innfris. Ikke bare kunden eller brukeren, men ogsa andre
interessenters forventninger og opplevelser er en del av bildet. Omdamme er " den andens
blik” (Christensen og Morsing, 2005), og dette blikket pavirker og justerer positive og
negative opplevelser bade utad og innad i organisasjonen. Ved a skape et skille mellom
sykehjemmets omdgmme og eget arbeid, hadde L gvasens ansatte funnet sin méte a lase
dilemmaet pa



Sammenhengen mellom motivagon og omdemme kom ikke tilsvarende fram i svarene frade
frivillige. Selv lade starst vekt pa egennytte som begrunnel se for & begynne pa sykehjemmet.
Etter hvert som tiden gikk, ble behovet for & hjelpe andre og bety noe for andre viktige
tilleggsfaktorer. Internasjonal forskning understatter det siste, ved & plassere
verdibegrunnelser hgyest i motivhierarkiet (Habermann, 2001). En begrensende faktor for
dette resultatet kan ligge i metoden. Spersmdalet hadde faste svaralternativer og respondentene
skulle plukke ut tre svar som passet for dem. Ingen av de frivillige benyttet svaralternativet
om sykehjemmets omdgmme som motivasjon (jf. tabell 4.2). Det trenger ikke bety at denne
siden ikke hadde noen som helst innvirkning pa de frivilliges motivasion, men at andre
faktorer betydde mer. Det er uvisst hva utfallet ville blitt med et dpent svaralternativ.

| motsetning til de frivillige, oppga de ansatte omdgmme som en viktig motivasjon for a
begynne & arbeide pa sykehjemmene. Det var derimot helt andre grunner som pavirket
beslutningen om & bli vaarende. Radvei (2000) skiller pa samme mate mellom arekruttere og
beholde arbeidskraften. Han understreker at det er sider ved virksomheten som vil vage
ukjent for nye medarbeidere, og som vil pavirke faktorene. Svarene fra sykehjemmene
samsvarte med dette synet, salenge det ble bekreftet av hele fem av atte respondenter. En
kommentar skal likevel knyttestil tallet. | oppsummeringen av hovedfunnene er det i al
hovedsak tatt hensyn til tendensene som fremkommer patvers av organisasjonene. Men i
spersmalet angaende motivasion, blir dette en forenkling som dekker over en annen tendens,
nemlig at de to undersgkel sesenhetene framviste til dels motstridende svar. Samtlige av
@yanes ansatte oppga at de sgkte jobben ut fra et bevisst valg, og at omdgmmet var
avgjegrende for valget. Pa Lgvasen svarte kun en av fire ansatte det samme, mens
tilfeldighetene fikk bestemme for de tre andres vedkommende. Sa svaret er kanskje ikke sa
entydig likevel? Selv om omdemmets generelle betydning stér fast, viste tallene bak
forskjellig vektlegging pa de to stedene.

Med hensyn til stabilitet, var ikke omdgmme lenger noe tema blant de ansatte. De viktigste
grunnenetil abli vaarendei jobben, var samarbeid og kommunikasjon med kolleger,
arbeidsoppgavenei seg selv og mulighetene til medvirkning og innflytelse. Disse elementene
blir trukket fram hos Radvei (2000) som noen av ngkkelfaktorenei forhold til " det gode
arbeidsmiljg” og dermed av betydning for stabilitet. | tillegg belyser han to andre aspekter av
betydning, nemlig Iann og fag- og kompetanseutvikling. Det interessante her er at |ann var

totalt fravaaende som motivasjonskilde blant de ansatte i undersgkel sesenhetene. Likevel var
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de ansatte opptatt av lennen, i den forstand at det stiltes sparsmal ” om de som kommer etter
har rad til & jobbe her” (A@, som kommentar til at omdammebygging lanseres som lasning
parekrutteringsproblemene). En av de ansatte pa Lavasen ga falgende begrunnelse: ” Hadde
jeg tenkt p& penger, hadde jeg valgt & jobbe en helt annen plass. Vi kan ikke forvente & tjene
mer enn vi tjener, vi kommer aldri til & fa kjempegod lann. Derfor plukket jeg ikke ut den
lappen” (AL, om hvorfor Iann ikke er tatt med som motivasjonsfaktor). Denne og liknende
forklaringer holder liv i forestillingen om at |gnn ikke kan regnes med som et virkemiddel i
kommunal sektor, fordi erfaringenetilsier lite spillerom her. Redvei (2000) slér hull pa denne
myteni sin analyse, og dik sett stér de to undersgkelsene i motsetning til hverandre. Det er
likevel en gjennomgaende tendensi hans materiale at |ann som virkemiddel har noen
generelle begrensninger, og at " god lann alene ikke hjelper til & beholde ansatte og ledere hvis

andre sider av arbeidsansvaret svikter” (ibid., s. 56).

Radvei (2000) fant videre ut at fag- og kompetanseutvikling pa arbeidsplassen har stor
betydning for stabilitet. Undersekel sen fra sykehjemmene viste derimot at muligheten til
kompetanseutvikling og laaring ble verdsatt hos kun tre av atte ansatte. Tatt i betraktning av at
begge sykehjemmene har kompetanseutvikling som satsingsomrade, og at Levaseni tillegg er
undervisningssykehjem, kan tallet virke lavt. Tilsynelatende spriker det ogsalitt nar analysen
viser at seks av dtte la vekt pafagutvikling, prosjekter og kompetanseheving i sine
karakteristikker av virksomhetene. Igjen kan det vaare nyttig & gatil respondentenes utsagn:

” Er vel utad et sykehjem som far ting til, som er med pa prosjekter, som skal vaare et
midtpunkt...” (AL, om kompetanseheving). Sitatet antyder at bildet utad ikke stemte helt med
respondentens oppfatning av virkeligheten. Det kan tyde pa et sprik mellom ledelse og ansatte
pa dette punktet, og at det var " det offisielle” synet som kom til uttrykk da sykehjemmet
skulle karakteriseres. Denne tanken utdypes under punkt 5.2. En annen, naarliggende
forklaring kan vaare at selv om de ansatte verdsetter fag- og kompetanseutvikling, setter de
andre motivasjonsfaktorer hgyere.

5.1.2 Om motivasjon og identitet

| forrige punkt er det vist til noen sammenhenger mellom motivason og omdgmme, slik de
framkom i undersgkel sen. Nedenfor rettes oppmerksomheten mot koplingen mellom

motivasjon og identitet.
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Teoretikerne har papekt var tids tendens til arbeid og frivillig innsats som identitetsuttrykk.
Gjennom identifikasjon med organisasjonen og det den star for, bekreftes deltakernes
selvhilde (Colbjarnsen, 2003; Habermann, 2001). Ansatte og frivillige ble utfordret til a sette
ord pasin motivasjon, dvs. pa hva som fikk dem til &fortsette & jobbe eller engasjere seg
frivillig pa sykehjemmene. Den ansatte fra @yane og den frivillige fra Levasen (jf. sitatene
innledningsvisi punkt 5.1.1), uttrykte henholdsvis stolthet og glede av &vaae en del av en
organisasion som blir omtalt positivt i neamilj@ og presse. For eksempel karakteriserte
respondentene @yane sykehjem som dpent og vitalt. Nettstedet bekrefter at disse
egenskapene er en del av sykehjemmet og dets omdgmme. Ved avaae tilknyttet dette
sykehjemmet, far deltakerne bekreftet (og vist fram) de samme egenskapene hos seg selv. |
forrige avsnitt ble det beskrevet hva som skjedde i motsatt fall, da de ansatte pa Lovasen ikke
ensket didentifisere seg med sykehjemmets omdamme.

Personaldirektar Molvik i Stavanger kommune hevdet at det ma kommuniseres ut " at
trivselen er hay”, for & bedre omdammet til kommunens hel setjeneste, jf. punkt 1.1.1. Men
denne kjensgjerningen alene er kanskje ikke tilstrekkelig overfor framtidige jobbsgkere?
Litteraturen har i den forbindelse vist at det er viktig & kommunisere identiteten. Gjennom a
kommunisere sine positive egenskaper og saatrekk, vil virksomheten tiltrekke seg personer
som verdsetter disse og som dermed vil identifisere seg med den. Dette ble bekreftet gjennom
undersgkelsen, dafem av dtte ansatte oppga omdgmmet som en motivasjonsfaktor, og som
ogsavar bevisste pa hvade var ute etter: ” Sakte pa Fyllingsdalen undervisningssykehjem
fordi det somsto i folderen appellertetil meg. Virket interessant hva de kunne tilby” (A@, om
motivasjon for & sgke).

Med tanke pa problemstillingen, kan det slik sett trekkes en rad trad fra virksomhetens
identitet, gjennom medarbeiderens identifikason og motivason til virksomhetens omdgmme.
Begrunnelsen for a stille neste forskningssparsmal, ligger i dette resonnementet, mens traden
plukkes oppigjeni punkt 5.3.

5.2 Huvilke seertrekk ved sykehjemmet framheves spesielt av ansatte

og frivillige medarbeidere?
For sykehjemmene under ett, er det noen forhold som peker seg ut. De ansatte pa begge
stedene var opptatt av muligheten til kompetanseheving i sine beskrivel ser, apropos
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diskugjonen under forrige punkt. Videre verdsattes fysiske forhold og beliggenhet, et hjemlig
og trygt miljg, samt god organisering og ledelse. Mellom de to virksomhetene og langs
skillelinjen ansatte - frivillige viste deg seg imidlertid & veare forskjeller som er mer

interessante & belyse sett i forhold til oppgavens problemstilling.

Igjen blir det nadvendig & ga bak tallene, fordi hovedtendensene slik de er oppsummert,
dekker over differenser. Bade ansatte og frivillige pa @yane beskrev sykehjemmet som dpent
og utradisionelt, et sted med atmosfaare, der det foregdr mye og der en far myetil. Med ett
unntak, ble ikke disse sidene av sykehjemmet vektlagt hos respondentene fra Lgvasen. En
annen ulikhet, som ogsa ble pdpekt i kapittel 4.2, var at @yanes respondenter utel ukkende
trakk fram positive egenskaper ved sykehjemmet, mens svarene fra Lgvasen var mer
nyanserte: " Det har vaat en del i media om darlig bemanning, gkonomi, men likevel ... Tull &
snakke om det. En del har ogsa sluttet pa grunn av” darlig ledelse” . Tull & skylde pa

lederen” (AL, om det unike ved sykehjemmet). Selv om den ansatte her distanserte seg fra det
som blir sagt og skrevet om lav bemanning, darlig gkonomi og ledelse, ble faktorene trukket

fram under spgrsméaet om hva som skiller Lgvasen fra andre sykehjem.

Hva skyldes disse forskjellene? Noe av forklaringen kan igjen ligge i metoden. Intervjuerens
rollei forhold til intervjuobjektene er diskutert i metodekapitlet under punkt 3.1.2. Det er ikke
til Akomme forbi at interjvueffekten kunne virke inn pa svarene fra @yane, pa grunn av den
naae relagionen mellom intervjuer og respondent. Ville respondentene fra @yane ubevisst
holde igjen informasjon, fordi de var redde for abli sitert og gjenkjent? Forforstael sen kan
ogsa ha noe a bety. Arbeider en pa samme sted, er det etter hvert trekk i miljg og kultur som
ikke trenger aforklares mellom de interne partene. Et eksempel fraintervjuene: ” Godt
samhold i personalet, en ledelse somer tydelig... kanskje ikke sa tydelig som en skulle gnske,
for &si det sinn” (AQ, om det unike ved sykehjemmet). Den ansatte fra @yane pekte her pa
et forhold intervjueren var kjent med, som ikke trengte forklaring. Uttalelsen om den "ikke
fullt sAtydelige” ledelsen ble dermed ikke forfulgt nearmere. | ettertid kan en stille sparsmalet
om slike " forforstaelser” har medvirket til at det ble tegnet et litt for ensidig, positivt bilde av
@yane. Likevel er tendensen i svarene sdpass klar at den overskygger de metodiske

betenkningene.

| teorikapitlet forklares sammenhengen mellom omdgmme og identitet, og det pdpekes at en

organisasions omdgmme og identitet gar hand i hand. Diskusionen under punkt 5.1 bekrefter
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denne sammenhengen, og viser relevansen i forhold til & vektlegge det unikei en
undersgkel se om omdgmme. Overfert til problemstillingen: Hvordan fa potensielle
medarbeidere til & velge et spesielt sykehjem framfor et annet? Stavanger kommune har
seksten sykehjem, som grovt sett kan tilby de samme |gnns- og arbeidsbetingelsene. De
geografiske avstandene er heller ikke sd store. Da avgjares gjerne valget av den symbolske
kapital, dvs. det unike, som skiller en virksomhet fraen annen. | felge Kvale & Wagraas
(2006) kan den symbolske kapital bare eksistere sa lenge noen tror pa forestillingen om den.
Nar samtlige respondenter fra @yane beskrev sykehjemmet som levende og utradisonelt, er
disse trekkene ut frateorien en del av @yane sykehjems identitet, noe som bar gripesfatt i,
holdes ved like og kommuniseres til omgivel sene. Resultatene fra @yane viser at
respondentene tror pa forestillingen om det vitale sykehjemmet, og at de gjerne vil vaae en
del av det.

Andre, om enn ikke fullt sa entydige egenskaper ved begge stedene, var som tidligere nevnt
prioriteringen av kompetanseutvikling. Begge sykehjemmene framholder kompetanse som et
av sine satsingsomrader. | punkt 5.1.1 ble det vist til at seks av &tte ansatte |a vekt pa
fagutvikling og kompetanseheving i sine karakteristikker av sykehjemmene, mens bare
halvparten av dem igjen oppga dette som en grunn for & bli vearende. Er det fordi de ansatte
likevel ikke trodde pa denne forestillingen? Organi sasjonsidentiteten handler om
medlemmenes oppfatninger, mens virksomhetsidentiteten dreier seg om hvilke egenskaper
som presenteres eksternt (jf. punkt 2.3.4). Det paviste misforholdet mellom de ansattes
holdninger kan indikere at virksomhetsidentiteten i dette tilfellet ikke ble oppfattes som ekte,
at bildet som ble kommunisert utad ikke stemte med respondentenes erfaringer. Apropos
problemstillingen, er ekthet tidligere beskrevet som en av de viktigste drivkreftene bak
omdemme (jf. punkt 2.6.1). Det vil derfor vaare av stor betydning for sykehjemmenes
omdgmme at virksomheten kommuniserer et ekte bilde. Eller, for a bruke terminologien fra
Busch et a. (2007), at de gnskede holdningene stemmer med de reelle holdningene.
Virksomhetenes kommunikasjon og hvordan den gjear seg utslag i deto

undersgkel sesenhetene, utdypes nsamere under punkt 5.5.1.

En annet skille mellom undersakel sesenhetene kan ogsa veare verdt atenke over. Det er
tidligere papekt at @yanes medarbeidere hadde "rikere” beskrivelser enn respondentene fra
L gvasen da de skulle bruke egne ord som betegnet sykehjemmet. De framhevet atmosfagren,
tilbudene, fysiske forhold og omdammet til sykehjemmet generelt. Dette star i motsetning til
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de ansatte og frivillige fra Lgvasen, som fokuserte pa de nage ting. Farst da det var snakk om
egen avdeling og samarbeid i det daglige, kom superlativene og engasjementet fram. En av de
frivillige fra Levasen fortalte eksempelvis om sin erfaring med aktivitgrene, ” hvor flinke de
er til & organisere, hvor snille de er, den naarheten de har til beboerne” (FL, om det unike).
Pa spersmalet om stolthet, som diskuteresi neste punkt, ble dette fenomenet ekstra tydelig.
Det kan vage en indikasjon pa at respondentene fra @yanei sterre grad identifiserte seg med
hele organisasjonen, mens medarbeiderne pa Lgvasen knyttet sin identifikasjon opp mot egen
avdeling og egne arbeidsoppgaver. Denne differansen kan i neste omgang bety noe for
virksomhetskommunikasjonen og dermed for omdammet generelt. | punkt 5.5.1 forfalges

dette resonnementet.

5.3 Hva knytter ansatte og frivillige medarbeidere til sykehjemmet?
Litteraturgjennomgangen viser at en sterk identitet bygger opp om felleskapsfal el se, mening
og tilharighet hos medarbeiderne. Engasjerte, motiverte medarbeidere med hgy grad av
identifikasjon, bidrar til positiv omtale og omdgmmebygging (Brenn & Ihlen, 2009). A
diskutere tilharighet og engasjement er dermed sentralt ogsdi denne undersakelsen. Med
tanke pa problemstillingen, var det av den grunn interessant & undersgke naamere hvilke
faktorer som hadde betydning for tilherighet hos medarbeiderne pa de to sykehjemmene.

For &fange opp tilharigheten, var det nadvendig & ga noen omveier i sparsmalsstillingen,
inspirert av Wollebak et al. (2000), Radvel (2002) og rapporten om insentivers betydning for
tilherighet (Warberg, Wathne & Brekke, 2002). Resultatene viste at ansatte og frivillige pa
begge sykehjemmene uttrykte stolthet av atilhare virksomheten og vilje til & strekke seg
utover det som normalt ble forventet av dem, hvis det trengtes. De svarte bekreftende pa
sparsmalet om de likte & fortelle andre om arbeidet pa sykehjemmet: ” Jeg kjenner en stolthet
nar jeg forteller andre om det. Stoltheten kommer av det jeg gjer og at jeg trives” (FL, om &
fortelle andre om engasjementet). Tilhgrigheten viste seg 0gsa gjennom utsagnene om hva
respondentene ville savne hvis forholdet oppherte. Miljoet, det sosiale fellesskapet,
samarbeidet, kolleger og beboere var faktorer som ble verdsatt hayt. Wollebak et a. (2000)
gjorde tilsvarende funn, nemlig at det er det sosiale fellesskapet som ville savnes mest, alle
frivillige sett under ett. Den frivillige medarbeideren sitert ovenfor, uttrykte uten tvil

tilhgrighet, og var palinje med flertallet av respondentenei sitt svar. Samlet sett viste disse
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utsagnene en lojalitet til organisasjonen, identifikasjon og engasement. Hva knyttet s ansatte
og frivillige il sykehjemmene og skapte denne falelsen av tilherighet? Medarbeiderne har
selv gitt svarene: Det var fellesskapet og menneskene i organisasjonen som ble satt hgyest.
Bade ansatte og frivillige ville savne det sosiae miljeget hvis forholdet oppherte. Selvfalgelig
er dette en forenkling. P4 samme méte som diskusjonen om motivasjon, er det flere faktorer
som sammen gjer seg gjeldende og knytter menneskene til organisasjonen. Ravik (2000)
peker eksempelvis palann, kvaliteter ved fagmiljget og medbestemmel se. Resultatene fra
sykehjemmene paviste at de ansatte pa @yane satte medvirkning og innflytel se hayt, mens

arbeidsoppgavenei seg selv var en stor motivasjonsfaktor for informantene fra Lavasen.

Ogsa pa sparsmalene som gjaldt lojalitet og tilknytning, avvek virksomhetene fra hverandre
pa noen punkter. For eksempel kunne syv av ni informanter pa @yane ikke tenke seg a slutte
for & begynne et annet sted, mens pa Levasen var flertallet 3pne for denne muligheten.
Warberg mfl. (2002) bringer alder og ansettel sesforhol dets lengde inn som forklaringer pa den
sterke sammenhengen mellom holdning til turnover og organisas onstilharighet. Spesielt den
siste faktoren kan muligens tilsi noe av forskjellen pa undersakel sesenhetene. Pa Lgvasen var
f. eks hele 82 % av personalet ansatt i |gpet av de tre siste &rene, mens over en tredjedel av
personalet pa @yane hadde arbeidet pa sykehjemmet i ti ar eller lenger. For de frivilliges
vedkommende, hadde de fleste pa Lavasen begynt i |gpet av de tre siste drene, mens flertallet
pa @yane hadde vaat engasiert mellom fire og ni &r. | intervjuene var det ikke til & unnga at
dette forholdet gjenspeiltes, selv om det ble tilstrebet spredning bade med hensyn til alder og
fartstid.

Tilbake til spersmalet om stolthet, nd med blikk for det som skiller virksomhetene. Uten tvil
var medarbei derne pa begge stedene stolte av a tilhere sin organisasjon, noe som ogsa viste
seg i karakteristikkene og beskrivel sene av hva som inspirerte dem. Men med hvilke
begrunnel ser? Pa Lavasen var tendensen bade hos ansatte og frivillige & trekke fram sin egen
avdeling og sine egne arbeidsoppgaver i forklaringene: ” Det er nydelig & jobbe her og kunne
vagefor desomtrenger” (AL, om stolthet). ” Jeg er glad i kollegene mine og mener det er

her jeg ber vaae” (AL, om tilharighet).

Kan noe av forskjellene ogsa skyldes fysiske og organisatoriske forhold? Levasen har tre
ganger sa mange ansatte som @yane, og over hundre flere beboere. Det sier seg selv at det er

umulig for bade ansatte og frivillige & forholde seg til hele organisasjonen. Det blir naturlig &
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konsentrere seg om forholdene i egen avdeling og de arbeidsoppgavene som ligger naarmest.
En annen forklaring kan ligge i historien. Engasjementet i 1okalbefolkningen farte il at @yane
sykehjem ble bygget, og dette engasementet lever fremdeles. | en slik sammenheng er det
ikke snakk om "avdeling A” eller "avdeling B”, men alltid @yane sykehjem som en enhet.
Dette perspektivet preget holdningen til bade ansatte og frivilligei intervjuene: ” Jeg tror
Hundvags beboere er stolte av sykehjemmet sitt” (F&, om sykehjemmets omdegmme).

Pasin side, flyttet Lavasen sykehjem til nye lokaer og byttet navn for tre &r siden, i samme
periode som mesteparten av personalet er ansatt. | tillegg til arbeidet med afaen ny
organisasion pa plass, viste intervjuene at Lgvasen har slitt med gkonomien og at det har fatt
konsekvenser for drift: ” Vi ser jo det na at bussen til aktiviterene forsvant. Og det synesvi jo
er litt trist, for da hadde de straks muligheten til en varm soldag & ta noen med ut pa tur.”
(AL, om driften). Slike erfaringer kan veare en del av forklaringen pa at Lovasens

medarbeiderne sa tydelig knyttet sin identifikasjon opp mot fellesskapet i egen gruppe.

Tildlutt en interessant vinkling fra Warberg et a. (2002). De drgftet muligheten for at
respondentene falte de ” arbeidet for en god sak”, og dermed var villige til & ofre mye for
organisasjonen. Kan det vaare en faktor som gjer seg gjeldende ogsa pa de aktuelle
sykehjemmene? Arbeidets egenart er ubestridelig, med alt som felger med av gjensidig
menneskelig kontakt, omsorg og falelser. Tilbake til intervjuene, var det flere av
respondentene som ga uttrykk for akkurat dette, i ulike sammenhenger. Som nevnt tidligere,
betydde innholdet i arbeidet spesielt mye for informantene fra Levasen. Y rkesstoltheten ble
for eksempel framhevet, framfor generell stolthet over arbeidsstedet. Men ogsa hos
medarbeiderne fra @yane pekte noen av uttalelsene i samme retning: ” Jeg vet at det betyr noe
for de jeg besaker” (F@, om & oppfylle forventninger). Wollebaek et a. (2000) bekrefter noe
av det samme, nar de beskriver frivillig innsats som "noe mer”, i lys av de falel sesmessige

bandene som knyttes.

| teorikapitlet ble det konstatert at en medarbeider med hay grad av tilherighet har et sterkt
gnske om & bli vawende i organisasjonen, har viljetil & anstrenge seg betydelig for
organisasjonens beste og en sterk tro pé organisasjonens mal og verdier (jf. punkt 2.3.5). Som
resultatene viste, var de to farste faktorenei stor grad til stede hos respondentene sett under

ett. Den siste faktoren er fanget opp i diskusjonen omkring forskningsspersmalet nedenfor.
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5.4 Hva betyr sykehjemmets visjon og verdier for ansatte og frivillige

medarbeidere?
Medarbeiderne skulle svare pa om de var kjent med sykehjemmets visjon og verdier, og om
disse etter deres oppfatning ga et riktig bilde av sykehjemmet. Det ble ogsa stilt sparsmd om
hvorvidt vigonen og verdiene betydde noe for dem personlig og for arbeidet deres.
Igjen gikk skillelinjen mellom virksomhetene. Den tydeligste forskjellen 1ai synet pa hvor
godt visionen og verdiene var implementert i organisasjonen. Mindretallet pa Levasen var
kjent med innholdet. Da de fikk dem presentert, mente samtlige ansatte at de ikke stemte med
virkelighetsbildet av sykehjemmet. Ogsa de frivillige uttrykte en litt reservert holdning: " Man
har vel alle respekt for verdiene, men at alle pasientene far likeverdig behandling, det vet jeg
ikke...” (FL, om verdiene). Svarene fra @yane pekte i motsatt retning. Selv om respondentene
her kunne fortelle om enkeltepisoder og etiske dilemmaer som ikke ble | ast tilfredsstillende,
var grunnholdningen positiv. Enkeltepisodene fikk ikke overskygge det faktum at
medarbeiderne kunne identifisere seg med vigon og verdier og mente at de jevnt over
reflekterte praksis. Er det intervjueffekten og intervjuers forforstael se som igjen gjer seg
gjeldende? Sparsmalet ble diskutert under punkt 5.2 og skal ikke tas opp igjen her. Det far

kun ligge i bakgrunnen, som en liten, men ikke helt usannsynlig bit av forklaringsbildet.

Hva betyr sa vison og verdier for medarbeiderne pa sykehjemmene? Informantene i begge
enhetene uttrykte en holdning om at ” det er slik det ber vaare” (FL, om vigonen) og at
verdier og visjon som sadan blir en rettesnor i arbeidet. Det stemmer med bildet til Busch et
al. (2007), om visionen som en samlende, veiledende idé. Ogsa Christensen & Morsing
(2005) understreker betydningen av et felles verdisett som gir retning og legitimitet til
handlingene. | intervjuene pa sykehjemmene ble det stilt direkte spgrsma om visjonens og
verdienes personlige betydning for respondentene. Som vist i resultatene, var svarene omtrent
like mange og like forskjellige som antall informanter. En tendens oppi dette, var at @yanes
medarbeidere betraktet visonen som " noe a strebe etter”, jf. Busch et a. (2002). Pa Lavasen
forholdt de seg mer konkret til ordlyden og innholdet, og relaterte det til egne erfaringer i
arbeidet. Etter deres oppfatning var det store sprik mellom slik de mente det skulle vaae og
realitetene sik de framsto. Vigonen og verdiene var for dem et uvirkelig glanshilde, som
Christensen og Morsing (2005) fristestil aforklare det. En liten parentes skal her smettesinn:
Ser man paordlyden i de to virksomhetenes visjoner (vedlegg 3) er det en tydelig forskjell
som i seg selv kan forklare respondentenes ulike syn. Til tross for glansbildemetaforen, er
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Lavasens vison om "En trygg og verdig alderdom” konkret og lett & forholde seg til, mens
@yanes vigon er mer haytflygende og dermed mer abstrakt. Utsagnet om at " Vi vil gjere
@yane sykehjem til verdens beste sykehjem!” er ikke like lett & forholde seg til pa samme,

konkrete méte.

En liten, men i denne sammenheng viktig nyanse mellom teoretikerne skal diskuteres. Der
Jacobsen & Thorsvik (2002) peker paledernes ansvar for aformulere en visjon som gir
mening til de ansatte, framholder Busch et al. (2009) at visjonen ma skapesi tett interaksjon
med interessentene. Det gjenspeiler deres syn paledel se som en maformulerende prosess,
som kan uteves av alle individene i organisasionen. Hvordan sykehjemmenes vigon og
verdier er kommet til, ligger utenfor rammen av denne undersgkel sen. Men méten vision og
verdier blir reflektert pa de to stedene, kan indikere at det ligger en forskjell i medarbeidernes
eierforhold, og derigjennom engasjement. Ogsa Christensen & Morsing (2005, s.140)
understreker dette: " Verdiene skal gi anledning til spersma og refleksion”. I hvilken grad har
det foregatt refleksion rundt verdienei de to virksomhetene? Dette sparsmdlet ble ikke stilt
under intervjuene. | ettertid viser det seg som en svakhet ved undersgkel sen. Som diskusjonen
under punkt 5.5.1 viser, ville svaret pa sparsmalet vaat en god indikasjon pa graden av
identifikasion og tilharighet i undersakel sesenhetene, og som sadan en ledetrad i
omdgmmedi skusjonen.

Punkt 5.5 utvides perspektivet til & omhandle virksomhetenes kommunikasjon, der

diskusjonen om betydningen av virksomhetens vision og verdier fglges opp.

5.5 Perspektivet utvides

Tema er omdgmme, forklart som en sosialt skapt starrel se utenfor virksomheten, som kun
indirekte lar seg styre og pavirke av virksomheten. | kapittel 2 ble det argumentert for det
dpne systemperspektivet, og den konseptuelle foretaksmodellen ble presentert for &
synliggjere interne og eksterne pavirkningsmekanismer. Ved hjelp av modellen var det enkelt
ase at organisasjonene lar seg pavirke av endringskrefter i omgivelsene. Da undersgkel sens
fokus likevel ble rettet innover, var det med begrunnelsei Busch et a. (2007), som peker pa at
de ytre endringskreftene setter i gang indre prosesser, og at interne forhold utgjer en betydelig

endringskraft i en organisagon. Overfart til problemstillingen, var det som sadan sentrat afa
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belyst hvordan omdammet ble betraktet og handtert innen organisasionen. Men for at hele
bildet skal komme fram, ble det etter hvert klart for forskeren at det ogsa ma rettes sgkelys
mot skjaaingspunktet mellom omgivelser og organisasion. En liten, men viktig detalj i
foretaksmodellen fores s etter dette endret, for & synliggjere poenget:

Institusjonelle omgivelser >

Koalisjonssystemet

Figur 5.2 Forholdet mellom koalisjonssystemet og de institusjonelle omgivel ser

Omdgmme er basert pa andres oppfatninger, men virksomheten kan pavirke disse
oppfatningene gjennom apenhet og relasjonsbygging (jf. punkt 2.6.1). Koalisonssystemet
representerer koplingen mellom organisasonen og omgivelsene, og ut fra tankerekken

ovenfor, ma pilen pekei begge retninger.

Hvordan blir virksomhetens kommunikasjon med omgivelsene vektlagt? Spersmalet var ikke
med som en del av forskningssparsméalene i undersakelsen, fordi sasmmenhengen som her er
redegjort for, har blitt tydeligere underveisi prosessen. Like fullt er det, ut fra
problemstillingen, interessant og relevant & belyse hvordan virksomhetene framstar for
omgivelsene. Gjennom a beskrive sider ved virksomhetens kommunikasjon i punkt 5.5.1,

utdypes og utfylles resultatene fra undersgkel sen.

5.5.1 Hva forteller virksomheten?

Apeland (2007) trekker fram virksomhetens kommunikasjon som en vesentlig
pavirkningsfaktor i forhold til omdammet, og stiller deretter det direkte sparsmdlet gjengitt i
overskriften. | det felgende skal tre uttrykk for sykehjemmenes kommunikasjon med

omgivel sene belyses og diskuteres; henholdsvis sykehjemmenes logo, nettsider og verdisett.

Hvaforteller sykehjemmenes logo? | punkt 1.2.1 og 1.2.2 er logoene gjengitt, ik de framstar

pavirksomhetenes konvolutter. Forskjellen er dende. @yane sykehjem bruker farger, og
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navnet utgjer en markert og framtredende del av logoen. Illustrasjonen er et stilisert kart av
sykehjemmets nedslagsfelt, nemlig byayenei Stavanger. Slik framtrer navn og bilde som en
enhet ogsa symbolsk. Lavasens logo er i sort — hvitt og har mindre og spinklere fonter. Den
inneholder de samme opplysningene om navn og adresse, og far i tillegg formidlet sin status
som undervisningssykehjem. Bergen kommunes byvapen er brukt som illustrasjon, og det er
kommunens navn som blir framhevet med store bokstaver averst, og som sammen med
byvapenet fanger blikket. Selv om Lgvasens konvolutt slik sett sender flere opplysninger til

mottakeren, framstar logoen som anonym sammenliknet @yanes.

Hvaforteller sa sykehjemmenes nettsider? | punkt 1.2.5 er nettstedene beskrevet, og skal
derfor ikke gjentas her. Men noe av hovedinntrykket fra de to logoene befestes. Lgvasens
nettside ble sist oppdatert 16.08.2008. @yane sykehjem bruker derimot nettsidene aktivt, og
legger kontinuerlig inn informasjon om planer og aktiviteter. Et skjermdump frafarstesiden,
foretatt 03.01.10, viser eksempelvis et helt annet bilde enn det som presenteresi punkt 1.2.5.
Her har en del av julens aktiviteter for beboerne kommet med, sist endret 29.12.20009:
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@yane sykehjem presenterer seg selv gjennom aktiviteter, jf. punkt 1.2.5. | karakteristikkene

av sykehjemmene, framholdt som nevnt @yanes respondenter det dpne, utradisonelle
sykehjemmet, som far myetil. Er det da en tilfeldighet at logo og nettsted framstar pa den
méten som beskrevet? Eller understreker logo og nettsted vitaliteten i organisasjonen?
Moldenaes (2007) hevder at verbale og visuelle symboler synliggjerer og stetter opp om
handlingene. Bekreftes dette her?

Diskusjonen kan viderefares, langs noen av prinsippene til Formbrun & van Riel (2007, i

Kvale og Wagraas, 2009). Fire av seks prinsipper for god virksomhetskommunikasjon, og

dermed for et godt omdemme, er etter disse forskerne egenart, ekthet, dpenhet og konsistens.

Som vist i det faglgende, henger begrepene sammen. @yane sykehjems egenart er diskutert

ovenfor, med henvisninger til nettsted og logo. Framstar virksomheten dermed som ektei sin

kommunikasjon pa nettsidene? Ekthet er det som gjar virksomheten troverdig, som viser at

den gjar det den sier den skal gjare, eller er det den sier at den er. Her er en tydelig parallell

til

konsistens, dvs. evnen til samsvar mellom ord og handling En dpen kommunikasjon, som gir

god tilgang painformasjon om organisasjoen og som viser konsistens, bygger opp om

troverdigheten, virker tillitvekkende og styrker omdammet (ibid., 2009). Slik prinsippene her

blir presentert, vil nettstedet til @yane sykehjem pavirke sykehjemmets omdegmmei positiv

retning. Levasen benytter ikke denne muligheten til kommunikasjon og omdgmmebygging i

like stor grad. Det som stér pa nettsiden, er faktaopplysniinger og tall, leseren blir ikke som
hos @yane invitert inn i virksomhetensindre liv, far heller ikketadel i dens historie eller

historier.

Deto siste prinsippene, om synlighet og mottakelighet, er valgt & utel ates fra diskusjonen.
Ikke p& grunn av sin irrelevans, men mer p& grunn av oppgavens retning og omfang. A
undersake virksomhetens synlighet i mediabildet, eller gainn pa hvordan virksomhetene

justerer seg til omgivelsene, vil kreve endring av fokus og en utvidelse av perspektivet.

Diskusgjonen om virksomhetens kommunikasjon skal avrundes med refleksjoner rundt
falgende sparsmd: Hvaforteller virksomhetenes verdier? Studeres de to sykehjemmenes
verdisett ved siden av hverandre, blir betegnel se av verdiene som standardvare, slaende.
Gjennomgaende verdier begge steder er trygghet, trivsal, verdighet og respekt. Den videre
ordbruken og utformingen er noe forskjellig, men inntrykket av to virksomheter som

verdsetter etiske prinsipper hayt, har festet seg. Verdiene samsvarer med aksepterte
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oppfatninger av " det gode”. De blir en del av sykehjemmenes omdgmme og har derigjennom

oppfylt en viktig funksion som "indikatorer palegitimitet” (Brann & Ihlen, 2009).

Bjerke & Ind (2007) understreker verdien av verdier som veiledende prinsipper for
menneskene i organisasionen, fordi det er selve leveransen av produktene eller tjenestene som
blir viktigei framtida. Overfart til sykehjemmene, er det medarbeideren som vil baere
sykehjemmets merkestyrke og omdamme, gjennom sin kommunikasjon med brukeren.
Verdiene vil dafungere som en ledestjerne (Busch et al., 2007). | undersgkelsen viste det seg
agaen skillelinje mellom de to stedene, spesielt nér det gjaldt de ansattes oppfatning av
verdiene. Der respondentene fra @yane identifiserte seg med verdiene, distanserte Lgvasens
ansatte seg fradem. De gnsket & leve opp til trygghet, verdighet og respekt, men opplevde

rammebetingel sene s stramme at det var vanskelig afatil i praksis.

Nar liv og lare gér satil de grader hand i hand som svarene fra@yane indikerer, er det fra et
omdammesynspunkt positivt. Det tyder pa at verdiene er rotfestet i organisasjonen, og utad
vil organisasjonen framstar som én kropp som snakker med én stemme, etter Christensen &
Morsing (2005). Nér forfatterne likevel problematiserer dette bildet, er det med begrunnelse i
omgivelsenes endringstakt. De advarer mot faren for redusert sensitivitet mot omgivel sene,
som i neste omgang vil medfare at organisasjon og omgivelser kommer i utakt. Leavasens
ansatte kommuniserte en inkonsistens mellom ord og handling, og bret falgelig et av
prinsippene for god omdgmmehandtering, jf.punkt 2.6.1. Men Christensen og Morsing
(2005) hevder at verdiene skal inviteretil spgrsma og refleksjon. Identiteten skapes, utfordres
og bekreftes i mgte mellom de ulike kroppsdelene. Etter deres logikk skal selv en
organisasjon med én samlet kropp respektere at kroppen bestér av ulike deler. De papeker at
forestillingen om konsistens som en dyd utfordres i mgte med de komplekse omgivelsene, og
kan vaare en hemsko for utvikling. Deres poeng er at virksomheter utvikler seg kun hvis de
ter utfordre sparsmal om konsistens. De understreker at bade individer og organisasjoner har
behov for en overordnet forstael sesramme, men argumenterer for styrken som ligger i
fleksibilitet innenfor rammen: ”Vaadierne skal udfordre og aktivere mangfoldigheden i
organisationen” (ibid., s. 140). Respondentene fra Lgvasen stilte spgrsmd ved verdien av
verdiene, og utfordret pa den méten forstael sesrammen. | punkt 2.5 argumenterer Busch et al.
(2007) for det samme synet som Christensen & Morsing (2007), nemlig at visjonen ma skapes

i interaksjon med interessentene, der en felles forstael se deretter forplikter partene.
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Disse aspektene har ikke vaat i fokus for intervjuene. Sett i forhold til sykehjemmene, lar de
seg derfor ikke bekrefte eller motbevise. Men de dpner for sdpass interessante perspektiver i
forhold til synet pd omdgmme og omdgmmehandtering, at de forsvarer sin plassi oppgaven.

5.6 Oppsummering
Dette punktet gir en kort oppsummering av diskusjonen, hovedsakelig med tanke pa

problemstillingen.

| diskusjonen vises det til koplingen mellom virksomhetens identitet og medarbeidernes
identifikasjon. Denne koplingen var merkbar hos @yanes respondenter, mens de ansatte fra
L gvasen distanserte seg fra sin egen oppfatning av sykehjemmets identitet. De sistnevnte
knyttet sin identifikasjon til egne arbeidsoppgaver. Differansen var gjennomgaendei hele
undersekelsen. Den er tilsvarende tilstede i starre eller mindre grad i diskusjonen omkring alle
de fire forskningssparsmalene, ogsa der det tilsynelatende er samsvar. Alle respondentene
uttrykte eksempelvis engas ement, tilharighet og lojalitet. Men mens @yanes medarbeidere
sine begrunnel ser vektla karakteristikker som omfavnet hele sykehjemmet, trakk Lovasens
respondenter fram de naameste kollegene og samarbeidet i det daglige. Pa et punkt var
imidlertid alle respondentene samstemte: Fellesskapet og menneskene i organisasjonen ble
verdsatt hgyest i forhold til stabilitet.

| de foregdende punktene diskuteres ulike forklaringer til resultatene som framkom, i lys av
teorien i kapittel 2. Det blir tydelig at det kan trekkes en red trad mellom motivasjon og
omdemme, i den grad virksomhetens omdgmme er uttrykk for virksomhetens identitet. Videre
blir det pavist hvordan misforhold mellom organisasjonsidentitet og virksomhetsidentitet kan
pavirke holdningene hos de involverte, noe som i neste omgang pavirker omdgmmet. Det
understrekes at virksomhetenes unike egenskaper ma kommuniseres for atiltrekke potensielle
sekere. Virksomhetens kommunikasjon var ikke tema for undersekel sen, men den trekkesinn
i diskusjonen for & utvide perspektivet og utfylle resultatene. Det antydes en sammenheng
mellom identitet og kommunikasjon, der virksomhetskommunikasjonen understreker
virksomhetsidentiteten. Den interne kommunikasjonen blir ogsa gjenstand for diskusion, igjen
i lys av organisasjonsidentiteten. Det hevdes at identiteten skapes og gjenskapes gjennom
reflekgon, og at refleksgon omkring konsistens er en styrke og en ngdvendig forutsetning for
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utvikling. | figur 5.3 benyttes den konseptuelle foretaksmodellen for &illustrere denne
sammenhengen mellom identitet, omdemme og kommunikasjon. Modellen tydeliggjer at de
omtalte prosessene etter Busch et al. (2007) foregdr i koalisonssystemet og atferdssystemet,

samt i skjaaingspunktene mellom dem.

Institusjonelle omgivelser
Omdgmme skapes i “den annens blikk”

.. v
Koalisjonssystemet
formulerer krav fra omgivelsene

pr05655 @nskede holdninger:

Kommuniserer virksomhetsidentiteten

Atferdssystemet
Representerer kunnskaper,
motiver og folelser:

Reelle holdninger:
Kommuniserer
organisasjonsidentiteten
Refleksjon skaper identifikasjon

Fig. 5.3 Sammenhengen mellom omdamme, identitet og kommunikasjon,
etter Busch et al. (2007)

Teorien setter likhetstegn mellom identitet og omdgmme, noe som bekreftesi denne
oppsummeringen. Med hensyn til arekruttere og beholde medarbeidere pa sykehjem, er det
gjennom teori og empiri pavist en sammenheng mellom identitet, identifikasjon, motivasjon

0g omdgmme
Neste kapittel samler tradene, for & besvare problemstillingen. Men en forel gpig konklusjon

kan gis med bakgrunn i gjennomgangen ovenfor: Nekkelen til et godt omdgmme ligger i

organisasjonsidentiteten og i maten den blir kommunisert internt og eksternt.
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6  Konklusjon

Temaet for oppgaven er omdamme, identitet og tilherighet blant medarbeidere pa sykehjem.
Bakgrunnen er den framtidige kampen om arbeidskraftsressursene, der omdamme blir sett pa

som et virkemiddel i s méte.

Den konseptuelle modellen for endringsledelse blir tatt inn i oppgaven av pedagogiske
hensyn, for & plassere temaet i et organisatorisk perspektiv og skape oversikt. Utgangspunktet
for modellen er det dpne systemperspektivet og relasjonen mellom organisasion og
omgivelser. Men modellen viser ogsatil de interne sammenhengene, hvordan del systemene
pavirkes av hverandre og derigjennom utgjer en betydelig endringskraft. Ut fra det siste ble
ansatte og frivillige respondenter betraktet som interessenter, og det var holdninger i
atferdssystemet som ble undersekt for a kaste lys over problemstillingen:

Betydningen av virksomhetens omdgmme i forbindelse med a rekruttere og beholde

ansatte og frivillige medarbei dere pa sykehjem.

Bade litteraturgjennomgangen og undersgkel sen peker mot samme slutning: Virksomhetens
identitet er grunnleggende for virksomhetens omdgmme. En tydelig kommunisert, positiv
identitet som interessentene kan stette opp om, er viktig for et positivt omdgmme. Skal man
undersgke betydningen av virksomhetens omdgmme, ma man derfor ga omveien om identitet.

Svaret pafaerste del av problemstillingen, om omdammets betydning for rekruttering,
framkom entydig av resultatene. De ansatte oppga virksomhetens omdamme som en viktig
motivasjonsfaktor for & begynne a arbeide pa sykehjemmene, mens for de frivillige var ikke
dette tilfellet. For dem var egennytte et hovedmotiv.

Med hensyn til omdammets betydning i forhold til &beholde ansatte og frivillige, var
samstemmigheten sterre mellom de to gruppene. Det framkom at omdgmmet som sadan ikke
hadde avgjarende betydning ndr medarbeiderne farst var blitt kjent med organisasjonen. Da
var organisasonsidentiteten viktigere, dvs. hvordan medlemmene oppfattet organisasjonen. |

samsvar med tidligere forskning, var det her faktorer som hadde sasmmenheng med
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medarbeidernes tilherighet, engasiement og identifikas on med sykehjemmene som virket.
Teori og empiri var her helt palinje og skal gjentas: Slik virksomhetsidentiteten var viktigst
for rekruttering, var organisasjonsidentiteten viktigst for stabilitet. Svaret pd andre del av
problemstillingen ma dabli at salenge omdgmmet skapes gjennom organi sasjonsidentiteten,
blir denne mer avgjarende enn omdgmmet i seg selv som stabilitetsfremmende faktor.
Formulert pa en annen méate: Omdammet har betydning for & beholde medarbeiderne, i kraft
av avage uttrykk for en positiv organisasionsidentitet. Neamere kjernen i sparsmalet

problemstillingen reiser, er det ikke mulig 8 komme med oppgavens innfallsvinkel.

6.1 Noen avsluttende betraktninger

Undersgkelsen hadde i utgangspunktet et internt fokus. Gjennom spgrsma som berarte
motivasjon, tilhgrighet, vigon og verdier hos ansatte og frivillige, sattes sgkelyset pa
organisasjonsidentiteten og interne forhold som kunne bidratil & besvare problemstillingen.
En av begrunnelsene for dinkludere to interessentgrupper i undersakelsen, |ai selve temaet.
Omdamme forklares som et bilde dannet i ”den andens blik” (Christensen & Morsing, 2005),
og som skapes av ale interessentene. De frivillige kunne i sa méte tilfare undersgkel sen en
ekstra dimensjon og utfylle eller bekrefte bildet i forhold til de ansattes stasted. En annen
begrunnelse var gnsket om & styrke resultatenes troverdighet. Disse avgjerelsene fikk
konsekvenser for utfallet. Det totale antallet intervjuer kunne av ressurshensyn ikke
overskrides. Falgelig ble starrelsen pa hver av gruppene tilsvarende mindre og risikoen for &
foreta et skjevt utvalg tilsvarende sterre.

Analysen viste et skille mellom virksomhetene pa mange av sparsmalene, mens det i mindre
grad kom fram atskilte holdninger mellom ansatte og frivillige. Unntaket er sparsmalet om
motivasjon, jf. oppsummeringen ovenfor. Av tallene framkom det ogsd interne sprik i noen av
svarene (eksempelvistabell 4.4, 4.5 og 4.6). Det er uvisst om et rent utvalg av kun ansatte
eller kun frivillige ville fart til andre resultater. Men det kunne gitt sterkere indikasjoner og

med det et stadigere fundament for a trekke konklusjoner.
En betenkning skal ogsa knyttes til selve utvelgelsen av utsagn til analysen. Som
intervjuguiden viser, hadde undersgkel sen en bred tilnaaming til temaet. Under de enkelte

emnene ble det avdekket flere forhold av relevans a forfalge med henblikk pa
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problemstillingen. Det var ngdvendig & foreta en prioritering pa grunn av oppgavens omfang.
De faktorene som tilslutt fikk fokus, far sta for forskerens egen regning. En annen prioritering
hadde gitt et annet bilde.

Med hensyn til resultatene, er det av interesse & belyse flere av tendensene naamere. | seg selv
kan noen av disse danne grunnlag for nye forskningsprosjekter. For eksempel ble det ikke
avdekket hvilken betydning omdgmmet spilte da de frivillige ble rekruttert til virksomhetene i
farste omgang. Denne tydelige tendensen hos de ansatte ble ikke befestet av de frivillige

medarbeiderne, og kan derfor vaare interessant a felge opp.

Andre sparsmd er ogsa naturlig a trekke fram: Hvorfor var det sipass stor forskjell i
vektlegging av motivasjonsfaktorer blant de ansatte pa de to stedene? Og hvilken
sammenheng har dette med identiteten? | punkt 6 trekkes slutningen om identiteten som en
grunnleggende faktor for virksomhetens omdamme. Nar en ser bort fra starrelsen, er deto
sykehjemmene utad ikke sa forskjellige. De utfgrer samme type tjenester til samme type
brukere. De drives av offentlige midler, og maforholde seg til lovverk og rammebetingel ser
pa samme méte. Pa begge steder uttrykte medarbeiderne stolthet og identifikasjon, men der
respondentene fra @yane knyttet dette til hele organisasjonen, knyttet Lgvasens respondenter
tilherigheten til egen gruppe. Er denne forskjellen av betydning for sykehjemmenes
omdeamme, og i siste instans — for rekruttering? | punkt 5.5 ble perspektivet utvidet til &
omfatte virksomhetskommunikasjon, og det ble rette sgkelys pa skjaaingspunktet mellom
organisagion og omgivelser. Det ble videre understreket at virksomheten kan pavirke
omdammet sitt ved a vaae dpne og bygge relasjoner til omgivelsene. Er det ogsa pa dette
omrédet er differanse mellom de to sykehjemmene? Bekreftes denne differansen gjennom
nettstedenes ulike uttrykk? (Jf. Moldenaes, 2007 i punkt 5.5.1.) Hvilken betydning har dettei
safall for tilknytning, omdgmme og rekruttering? Selv om sider ved disse sparsmalene
behandlesi oppgaven, gis det paingen mate noen fullstendig framstilling, og krever naamere
undersgkel ser.

Helt til dutt noen betraktninger med bakgrunn i Christensen & Morsing (2005) og deres bilde
pa organisasjonen som en samlet kropp. Begrunnelsen for atrekke dette fram i en diskusjon
omkring virksomhetenes omdamme, ligger som ovenfor i den gitte konklusjonen om
identitetens betydning. For & bruke kroppsmetaforen, er det ikke nadvendig A margerei takt
for at kroppen skal framsta som hel, det gar an atillate bade sving og val setrinn. Christensen
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& Morsing (2005) hevder sagar at virksomheten ikke bare skal tillate det, men ogsa oppfordre
til en slik dynamikk. Man ska stille grunnleggende spgrsmal ved virksomhetens eksistens og
man skal utfordre alle virksomhetens medlemmer til & reflektere over |gsningene. Pa denne
méten skapes en felles organisasjonsidentitet som forplikter medlemmenetil ”&lahandling
falge ord” og som i neste omgang skaper et godt omdgmme. Linjen tilbake til Busch et al.
(2007), som innledningsvis definerte endringsledel se som en ” sprakskapende prosess”, er
dermed tegnet. | hvilken grad har det foregétt slike prosesser i de to enhetene? Punkt 5.4
hevdet at medarbeidernes holdning til verdiene avspeilte et ulikt eierforhold. Spersmalet om
verdiskapingsprosessen ble ikke stilt i oppgaven, noe som i ettertid oppfattes som en svakhet.
L pvasens ansatte pekte pa manglende samsvar mellom ord og handling, men i hvilken grad
har diskusjonen veat holdt pa et overordnet, forpliktende plan? Selv om undersgkelsen ikke
har lagt opp til det, har arbeidet med den teoretiske delen av oppgaven klargjort hvor
grunnleggende betydningsfullt slike prosesser er for organisasjoner. A fglge opp denne
erkjennelsen med videre forskning, er derfor den mest naarliggende og spennende
implikasjonen.
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Vedlegg

1 Intervjuguide

INTERVJUGUIDE ANSATTE OG FRIVILLIGE MEDARBEIDERE

Innledning

Kort presentagon og informasjon. Om under sgkel sen: Tema, bakgrunn og hensikt.

Om deltakelsen: Understreking av at deltakelsen er frivillig og at samtykket kan trekkes
tilbake.

Personlige opplysninger
Alder:
1)20-29& 2)30-39& 3)40-49& 4)40-49&
5)50-59& 6)60-69& 5)70-79&  6)Over 80 &
Arbeidsforholdets/ det frivillige engas ementets lengde:
1)0-3a& 2)49& 3) 10 & eller lenger

Kort om arbeidets innhold.

| retrospektiv: Motivasjon for a begynne
1. Husker du hvorfor du begynte & arbeide /som frivillig pa sykehjemmet? Kort om
motivasjonen din for & begynne.

Motivasjon for a fortsette som frivillig
Respondenten blir presentert for 10 alter native motivasjonsfaktor er
2. Hvilke av disse faktorene har sterst betydning for deg i arbeidet/ som frivilligi dag?
Plukk ut og kommenter de tre viktigste.

3. Er det noe du savner, som burde stétt pa listen?

Identitet og tilhgrighet
4. Er det noe du mener karakteriserer/ er typisk for sykehjemmet? Hvisja, kan du
utdype?
5. Er det noe som skiller det fra andre sykehjem? Hvis ja, kan du utdype?
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Vigonen og verdiene legges fram for respondenten

6.
7.

Kjenner du sykehjemmets vigon og verdier?
Gir vigonen og verdiene et riktig bilde av sykehjemmet, slik du kjenner det? Dvs.
falger handling ord?

Kjente du til visonen og verdiene far du begynte? Hvis ja, pa hvilken méte?

9. Betyr sykehjemmets vigon noe for deg? Hvorfor /hvorfor ikke?

10.
11.

12.
13.

14.
15.
16.

17.
18.
19.
20.
21.

Betyr sykehjemmets verdier noe for deg? Hvorfor/hvorfor ikke?

Passer verdiene med dine? Har du i safall tenkt noe over om det betyr noe for at du
arbeider/ er engagert akkurat her?

Etter din mening, er det en tydelig holdning til etikk og kjareregler pa sykehjemmet?
Liker du &fortelle andre at du arbeider som frivillige pa sykehjemmet? Hvorfor/
hvorfor ikke?

Er du stolt av &vaae en del av sykehjemmet? Hvorfor/ hvorfor ikke?

Er du stolt av sykehjemmets vigon og verdier? Hvorfor/ hvorfor ikke?

Blir du inspirert av miljget pa sykehjemmet til & enske & gjere en god jobb? | tilfelle
hvordan?

Bryr du deg om hva som skjer med driften av sykehjemmet framover?

Er du villig til & anstrenge deg utover det som er forventet hvis det trengs?

Kunne du like gjerne arbeidet/ vaat frivillig et annet sted med de samme oppgavene?
Hvaville du savne mest hvis du sluttet?

Hvilke tiltak/ faktorer synes du er viktig for at du skal bli vaaendei jobben/ som
frivillig framover? (Jf. sparsmd 2)

Omdgmme

Definigonen refereres og forklares: ” Omgivel senes oppfatning av organisasonen over tid” .

Virksomhetens rykte, hvordan sykehjemmet omtales.

22.
23.
24,
25.
26.

Har du noen gang tenkt over omdgmmets betydning for sykehjemmet? Evt. utdyp.
Har du noen gang tenkt over hva sykehjemmets omdamme betyr for deg? Evt. utdyp.
Hadde det betydning nér du valgte & begynne som frivillig pa sykehjemmet?

Har det betydning for din eventuelle beslutning om abli vaarende.

Jf. Direkter Molviks uttalelse (Stat fra RA). Hvatror du skal til for abedre
omdammet til kommunehel setjenesten / sykehjem? Slik at ansatte vil fortsette & sake

og frivillige vil fortsette 8 komme?

79



Arbeidsmiljg/ mellommenneskelige relasjoner?
27. Hvilke muligheter hardere for informasjon og kommunikasion i |gpet av
arbeidsdagen? Fales dette tilstrekkelig?
28. Har du innflytelse pa egen arbeidssituasjon? (Oppgavel gsning/ organisering.)
29. Blir du anerkjent, ivaretatt og hert som fagperson? Har faglige diskusjoner en naturlig
plassi hverdagen?
30. Opplever du A bli behandlet likeverdig og "rettferdig”?

Til slutt
31. Er det noe av det vi har vaat innom som du har lyst & utdype nearmere?
32. Er det noe nar det gjelder temaet som vi ikke har beregrt og som er viktig for deg afa

fram?

227 — 30 er tilleggsspearsmal til de ansatte
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2 Faste svaralternativer til sparsmal 2 i intervjuguiden

Ansatte: Ti alternative arsaker til & fortsette i jobben pa sykehjemmet
Ledelse og organisering av sykehjemmet

Samarbeid og kommunikasjon med kolleger

Arbeidsoppgavenei seg selv, innholdet i jobben

Muligheter til kompetanseutvikling og laaing

Lonn

Sykehjemmets omdamme

Medvirkning og innflytelse

Sykehjemmets verdier og holdninger stemmer med mine

© 0o N o g bk~ wWw DN

En trygg jobb

=
o

. Beliggenhet i forhold til egen bolig

Frivillige:  Ti alternative arsaker til & fortsette som frivillig pa sykehjemmet
Ledelse og organisering av sykehjemmet og det frivillige arbeidet

Sosial kontakt og hygge

Arbeidet gir innhold og mening i egen hverdag

Muligheter til alaare og erfare noe nytt

A kunne hjelpe andre og bety noe for andre

Sykehjemmets omdamme

Arbeidet gir og selvrespekt

Sykehjemmets verdier og holdninger stemmer med mine

© © N o o M wWw DB

A oppfylle forventninger fraandre
10. Beliggenhet i forhold til egen bolig



3 Sykehjemmenes verdisett

L@VASEN SYKEHJEM

Visjon
En trygg og verdig alderdom ved Lgvasen sykehjem, undervisningssykehjem.

Mal
Pasienter/beboere skal oppleve god livskvalitet, omsorg og trygghet i trivelige og
hjemlige omgivelser. Dette skal kvalitetssikres gjennom brukermedvirkning,
kompetente medarbeidere og kunnskapsbasert praksis.

Virksomhetsidé
Lavasen sykehjem, undervisningssykehjem skal gi et trygt og godt bo- og
behandlingstilbud til eldre personer som har fatt vedtak om sykehjemsplass.
Undervisningssykehjemmet skal veere et ressurssenter i helseregion Vest som
vektlegger kunnskapsbasert praksis og forskning innen eldreomsorg.

Verdier
Respekt for mennesket og menneskets egenverd er baerende verdier i arbeidet
vart. Den enkelte beboer/pasient, pargrende og ansatt skal oppleve & bli mgtt
med respekt, likeverd og nestekjeerlighet.

(Lavasen sykehjem, 2007)

OYANE SYKEHJEM

Visjon
Vi vil gjgre @yane sykehjem til verdens beste sykehjem!

Hovedmalsetting
Her skal alle oppleve trygghet og trivsel, og stimuleres til & ta i bruk sine evner
og muligheter.

Verdier
Tillit mellom beboere/ brukere, pargrende og personale
Verdighet, trygghet og respekt
Profesjonalitet, ansvar og taushetsplikt
Positiv holdning og samarbeid
Profesjonalitet, ansvar og taushetsplikt

(@yane sykehjem, 2009)
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