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Sammendrag

Undersgkelsen er utfgrt i et helseforetaket somnsedableringen i 2002 har hatt flere ulike
organisasjonsmodeller for sin stgttevirksomhettt®&tksomheten omtales ogsa som
stgttefunksjonene, og vil si den virksomhet soneikk direkte relatert til
pasientbehandlingen, for eksempel renhold og nwtfing. Stgttevirksomhetens hovedmal
er & gi statte til kiernevirksomheten, det vil asgntbehandlingen. | det videre omtales
kjernevirksomheten ogsa som bestiller og stgttevimkheten som utfarer. Det er uttalt av
flere ansatte at de ulike organisasjonsmodelleretdket har hatt oppleves a stgtte opp om
kjernevirksomheten i ulik grad. P& bakgrunn avedbtr jeg formulert falgende
problemstilling:

"Hva er fordelene og ulempene med a organiserdefigiksjonene i en

ekspertorganisasjon som a) del av kjernevirksonmhegesom b) en egen intern

utfgrerenhet?”
Til problemstillingen falger to underspgrsmal:

1. "Oppleves noen av fordelene og ulempene a ha dbetyelning enn de gvrige for
de bergrte partene (bestiller / utfagrer)?”

2. "Hvordan viser organisasjonen gjennom sine dokusreattfordeler og ulemper
av de to organisasjonsmodellene er tatt hensyedilvalg av organisasjonsmodell
for stgttefunksjonene?”.

Det teoretiske rammeverket for denne undersgkeisbggget pa teorier som beskriver
organisering av ekspertorganisasjoner og bruk atillee — utfarer modell, det vil si en
modell som er en form for samhandling mellom kjgmesomheten som bestiller av
tjenester, og stattevirksomheten som utfarer aegjer. For & besvare problemstillingen har

jeg anvendt en kvalitativ tilneerming med bruk atemjuer og dokumentstudier.

Begge organisasjonsmodellene oppleves & ha badieldoog ulemper. Utfgrerfunksjonens
muligheter til gkt faglig samarbeid og kompetanseigg er den mest framtredene fordelen
som oppleves av bade bestillerne og utfarerne wgahisering av stegttefunksjonene i en egen
intern utfarerenhet. | samme organisasjonsmodelleves darlig utviklede kommunikasjons-
kanaler mellom bestillerne og utfgrerne & veererdest sentrale ulempe. Det som oppleves
som en ulempe i den ene organisasjonsmodellenewggpbom en fordel i den andre.
Undersgkelsen er gjort pa et begrenset utvalgebbar utvises forsiktighet med a

generalisere funnene.



Summary

The research has been carried out in a hospitl ffhe research questions has bé&émat
are the advantages and the disadvantages to orgauigport functions in an expert

organization as a) a part of the core businessvéagtiand as b) an internal agent unit?”

The core business activities in a hospital aréhallactivities that deal directly with the
medical treatment of patients. The support funaj@s cleaning and food supply, support the
core business activities in treating the patiefite theoretical framework for this study, is
organizational theory and the theories of the ppiac- agent model. Organizational theory
describes how expert organizations are organizee.pfincipal — agent model describes the
collaboration between core business activitiehagptincipal and support functions as the
agent. A qualitative method based on interviewsdomiment studies, has been used in the

aim to answer the research questions.

The most essential result shows that both prin@pédlagent believe poor communication
channels are the biggest disadvantages to havengugbport functions organized as an
internal unit. The most significant advantage @ thodel is how it leads to an increased
focus on competence development. In addition, ékalts show that what seems to be an
advantage in one model seems to be a disadvamtdige other model. The research has been
based on a limited group. The results have to belkd carefully and they are not to be

generalized.



Forord

Denne oppgaven er skrevet som en avsluttende delramnasterstudie i moderne

forvaltning. En milepeel er nadd!

Jeg har gjennom min yrkeskarriere blitt mer og meressert i hvordan organisasjoner
utvikles og ledes, og etter hvert er det spestelkling og ledelse av stattefunksjoner i store,
komplekse organisasjoner som har interessert mst deg setter stor pris pa den mulighet
jeg har fatt til & studere hvordan ulik organisgrav stattefunksjoner oppleves av

kjernevirksomheten.

Arbeidet med oppgaven har veert spennende, utfaitdreg til tider krevende. Nar
skriveprosessen na er giennomfart og sluttresulfiateligger, er jeg totalt sett sveert forngyd
med bade prosessen og resultatet. Jeg vil takikeath har bidratt med informasjon i
undersgkelsen, og pa andre mater har gjort degraujennomfgre dette arbeidet. Spesielt
vil jeg takke min veileder Dr.scient Ulla Higdenr f&in grundighet og gode hjelp under hele
arbeidet. En stor takk gar ogsa til "gjengen” hjeensom har stilt opp for meg med barnepass

og huslige sysler i hele studietiden — uten derasadts ingen oppgave.

Feil og mangler ved oppgaven er i helhet mitt ansva

Lilehammer, oktober 2012
Inger Holen



Innholdsfortegnelse

SAMMENDRAG ... e et —— "l
R O LY 1Y AN A TP v
[ 0 ] 15 V
T INNLEDNING ..ttt et e ettt et ettt et et te st ea et es s e aa e enreenrenenranes 3
1.1 ORGANISASION OG ORGANISASIONSUTFORMING . ... ueueeeneneeeneeenseaeneeaeneeasneeareannns 3
1.2 TEMA: FENOMENET JEG VIL FINNE SVAR PA ..ottt ettt vmneneneeneans 4
1.3 FROBLEMSTILLING; DEFINERING OG AVGRENSNING . ..ctutuiteesrenenrenenreneneeneneenenseaens 5
1.4 OPPBYGGING AV OPPGAVEN. ...ttt ittt ettt eestttstees e ts e estessss ettt tterasrearsrenees 7
2 KONTEKSTBESKRIVELSE ... .ot ar e 8
2.1 CENERELT OM HELSEFORETAKETS ORGANISERING OG OPPGAVER.....coioveiiieiieenennnn 8
2.2 S GTTEVIRKSOMHETEN FRAM TILZ20L L 1otinieiiiniiit ittt e e e e somsssine e n e reen e e 9
2.3 S AGTTEVIRKSOMHETEN FRAZO L ..ottt ee e et e s mssssmi e s e e s eanrenensenenss 10
3 EKSPERTORGANISASIJONER OG STOTTEFUNKSJONENE ... 11
3.1 FENTRALE BEGREPER ...t tuitttte ettt te et ee st te et easmeansenaaseensean e e reenreaenreaenrenes 11
3.2 BCSPERTORGANISASIONEN . .t u it tutttenetteaessenestesssenesress s seesreessenenrerenrenereneneen 12
3.3 UTVIKLING AV BY RAKR AT ET  ttutuitntuitninteenteteneeentssenssstssseasensaesrenssreassrensnrenerene 14
3.4  BESTILLER- UTF@RER MODELLEN.......ccttiiiiiiiiiiiiiiii e 16
3.5 OPPSUMMERING. .« ettt ettt ettt e et e e e e e ettt e e e e e e eme e s e ee s e e e teea e e eaeenaasesnsensnsenenannnn 24
L V1 1 5 29
4.1 VALG AV KVALITATIV METODE ttuiuittuitintsentetenestntsstnssstsssssesanssrenssseassreneseensnres 29
4.2 FORSKNING | EGEN ORGANISASION. .. eutututntnieie ittt teeesnsneaseresesasmsnsensnsnenrerereaenens 29
4.3 FOR SKINING SDESIGN ...ttt tteeteeaeeeaee e sttt e e ea e rese s re e e e s eaeerere e e e s enrnrarereaenens 31
4.4 RANLEGGING OG GIENNOMFDRING . ... e tteeenentnenentstsseseesnsnsnsnsaseasnsnrereseaeaeaenens 34
45 ANALYSEMODELL OG ~ARBEID ..1ttttutuitntntetntsentsstnesssssensssasensnssseassrensnreasrenenens 37
5 FA FORDELER MED BESTILLER - UTFGRERORGANISERINGEN. .............. 44
51 RESULTATER FRA FOKUSGRUPPENE. . .. cutututtitit it tttttttsneasesesessasnsnsesnsnsnrerereaenens 45
52 RESULTATER FRA DOKUMENTSTUDIEN ...ttt tttntnenenesestsseseeeensnsssessasasnreseaenenenenss 50



6 BESTILLER - UTFGRERMODELL ELLER EN HYBRID KONSTRUKS JON? 52

6.1 QOVIRADER SOM IKKE PAVIRKES AV ENDRINGER | ORGANISASJIONSMODELL.............. 52

6.2  QVMRADER SOM PAVIRKES AV ENDRINGER | ORGANISASJONSMODELL.......ccvvvieenienn 54
LITTERATURLISTE . ...ttt e e et e e e e e e eeeeea e e aeennes 61
FIGURLISTE ..ottt e e e e e et e e e e e e e e e e sea e e e e e ennnaeaeeas 63
TABELLOVERSIKT ... e e e e e s 63
VEDLEGG 1 HENVENDELSE TIL DIVISIONSDIREKT@R....... .o, \%
VEDLEGG 2A INVITASJON TIL INTERVIU ... e L.V
VEDLEGG 2B INVITASJON TIL INTERVIU ...oooiiiiit e VI
VEDLEGG 3A INTERVJUGUIDE BESTILLERFUNKSJONEN...... .oooiiiiiiiiiieeeeens VI
VEDLEGG 3B INTERVJUGUIDE UTFGRERFUNKSJONEN ........ ccooviiiiieiiiiiieieeee XV

VEDLEGG 4 AVVIK FRA FORETAKETS HENDELSES- OG AVVIKS SYSTEM .. XX

VEDLEGG 5A RESPONDENTENES UTSAGN FRA INTERVJUENE.................... XXII

VEDLEGG 5B SYSTEMATISERING AV INTERVJUENE......... ..o, XXXII



1 Innledning

Denne oppgaven har organisasjonsutforming som tBeraorganisasjonen som er benyttet i
undersgkelsen er et helseforetak som har hattdlgianisatoriske utforminger, og benytter i
dag ulike modeller for & organisere sin stgttevirkhet. Det er uttalt fra flere ansatte at de
ulike modellene oppleves & dekke kjernevirksomtehehov for stgttefunksjoner ulikt.

Denne undersgkelsen vil forsgke a finne svar péener best & organisere stgttefunksjonene
| store ekspertorganisasjoner som del av den dadlidten, eller som en egen intern

utfarerenhet som far sine oppdrag gjennom bestélirira kjernevirksomheten.

1.1 Organisasjon og organisasjonsutforming

Felles for alle offentlige organisasjoner er ahdadler pa vegne av politisk valgte
myndigheter og styres gjennom et skrevet lov- agiheerk. Pa to omrader er det
fundamentale forskjeller pa private og offentligganisasjoner. Det farste omradet er at
offentlige organisasjoner ma ta langt flere hent#lyomkringliggende mal og verdier enn det
private organisasjoner behgver. Som eksempler pgyhesom ma tas kan nevnes
demokratiske hensyn, rettsstatlige verdier og hestsiyl fellesskapet tillegges en mye stgrre
vekt i offentlige enn i private organisasjoner. @atire omradet er at ledere i offentlige
organisasjoner er ansvarlige ogsa overfor innbyggeanens ledere i private organisasjoner er

ansvarlige overfor sine eiere eller aksjonaerentgyeéssegrupper (Christensen et. al, 2009).

Organisasjonen som benyttes som case i denne wkdégsn, er et av landets helseforetak.
For & illustrere bedre hvem ledere i det offentkg@ansvarlige overfor, tar jeg med et
eksempel fra helseforetakene. Helseforetakenebleet for & levere spesialisthelsetjenester
til befolkningen. En naermere beskrivelse av spessialsetjenesten og organisasjonen finnes
I kapittel 2. Helseforetakene rapporterer til sittre, og det betyr at de i fgrste omgang er
ansvarlig overfor det. De politisk valgte organsnen helseforetakene er ansvarlige overfor
er regjering og Storting. | tillegg til dette ansehar helseforetakene ogsa et ansvar direkte

overfor innbyggerne som i dette tilfellet er pasezre.

En organisasjon kan ses pa i ulike perspektiver Jfrristensen et. al (2009) refereres det
instrumentelle perspektivet, kulturperspektivetnageperspektivet. | denne oppgaven vil jeg
se pa organisasjonen gjennom det instrumentelppktivet, og begrenser meg derfor til &
utdype hva dette innebaerer. Nar man velger & segahisasjoner fra et instrumentelt

perspektiv, vil man tolke organisasjoner som refdekaller instrumenter som er etablert for a



n& gitte m&l i samfunnet (Christensen et. al, 2088aken til at jeg velger & se p&
organisasjonen gjennom dette perspektivet er aeforktaket arbeider under mal som er
formulert utenfra. Med utenfra menes at malen@enfilert enten av eier eller av politisk
valgte myndigheter. Helseforetaket ma selv finmkemidler for & nd malene. Ett av
virkemidlene kan vaere a finne en utforming av oig@sjonen som gjar den effektiv og

innehar minst mulig med dobbeltfunksjoner.

Gjennom de siste 10-arene har organisasjonsutfgamiav offentlig sektor endret seg. Det er
i folge Ravik (2007) identifisert fem trender, détsi ideer som i en gitt periode preger
diskurser og andre aktiviteter pa mange arenasselXrendene er "avbyrakratisering”, "fra
ledelse til styring”, "den radikale skonomismenftad’silo til prosessbasert organisering” og
"omdgmmehandtering”. Alle disse trendene gir opifiskrpa utforming av ulike
organisatoriske aktiviteter som for eksempel legledsrategiutforming, personalhandtering,
interne styringssystemer, design av verdikjedehaudtering av omgivelsene. Ideene, eller
trendene, overfgres mellom organisasjoner ved deklentekstualiseres. Det vil si at de tas ut
fra en sammenheng og overfgres til en annen hvblidieontekstualisert igjen, det vil si
forsgkt satt inn i en ny sammenheng (Ravik, 20D@jte innebaerer at organisasjoner skal
implementere, tilpasse og arbeide etter ideer swmineaorganisasjoner har implementert
tidligere. Den organisasjonen jeg benytter som tdsane oppgaven har forsgkt a
kontekstualisere ideer som tidligere var bruktivgie organisasjoner inn i sin egen

virksomhet.

1.2 Tema; Fenomenet jeg vil finne svar pa
Organisasjonen jeg gnsker a se neermere pa er au sieésialisthelsetjenesten og har veert

min arbeidsgiver de siste 15 arene. Jeg har arhieidganisasjonen bade som saksbehandler
og leder for ulike typer grupper med ulik stgrrelsiée med oppgaver knyttet til
stgttefunksjonene. Stgttefunksjonene omfattertj@feester som ikke direkte kan knyttes til

pasientbehandlingen.

Gjennom mine ar i helsevesenet har jeg oppleve fiike organisasjonsmodeller bade
internt og pa eiersiden, hvor overgangen fra flkk@smunalt eierskap til helseforetak er den

stgrste endringen.



Foretaket benytter tre ulike modeller for organisgiav sine stattefunksjoner. Disse er 1)
organisering i egen divisjon for stgttefunksjor&rorganisering i egen stabsfunksjon for
stattefunksjoner og 3) organisering direkte i diemidke divisjonen. Det er uttalt fra flere
ansatte i foretaket at de tre organisasjonsmodeflanstattefunksjonene oppleves a gi ulik
statte til kjernevirksomheten. Med ulik stgtte meher i hvilken grad kjernevirksomheten
opplever a fa levert tjenester fra stgttefunksjensom er tilpasset kjernevirksomhetens
behov. Dette gjelder tilpassning bade i mengdenfog tidspunkt. Videre oppleves det at
modellene ogséa pavirker kvaliteten pa stattefuniesj@. Utsagnene, eller pastandene, om
denne ulikheten har fart til gkt interesse hos foegm mulig a finne svar pa om det er mest
hensiktsmessig & organisere stattevirksomhetette&taksjonene) i en egen intern
utfgrerorganisasjon som far sine oppdrag gjennastillieger fra kjernevirksomheten, eller

om stgttevirksomheten bgr organiseres som en dgeawevirksomheten.

1.3 Problemstilling; definering og avgrensning
Stattefunksjonene i organisasjonen bestar badeaktigke tienester som skal utfares

(eksempelvis renhold, matforsyning og avfallshariagg og tjenester av mer strategisk /
taktisk karakter (eksempelvis juridiske tjenesgonomitjenester og innkjgpstjenester). Jeg
vil i denne oppgaven kun studere de praktiske s@me nar jeg vurderer hvilken
organisasjonsmodell som oppleves mest hensiktsgiddsite valget er gjort ut fra at det bare
er disse tjenestene som har ulik organisasjonsmiodeinfor foretaket, og at det er innenfor
disse tjenestene det er gjort organisatoriske egdride senere arene. Videre er det i

hovedsak denne type tjenester utsagnene jeg hetivigakt 1.2 relaterer segq til.

Hovedspgrsmalet er om stgttefunksjonene undensigarmevirksomheten best nar de

organiseres som del av kjernevirksomheten eller somgen intern utfgrerenhet.

Det tredje alternativet for organisering av statbéjonene er & organisere dette gjiennom en
kontrakt med ekstern(e) aktgrer, hvor disse havaesfor tjenesteutfgrelsen. Dette
alternativet vil jeg ikke ga naermere inn pa i deappgaven fordi det er en modell som
organisasjonen ikke bruker pa denne type stattsfankr jeg benytter som case i denne

undersgkelsen.



Folgende problemstillingen legges til grunn for deere arbeidet:

Hva er fordelene og ulempene med & organisere sfattksjonene i en
ekspertorganisasjon som a) del av kjernevirksondmet

0g som b) en egen intern utfgrerenhet?

Jeg har definert fglgende to underspgrsmal somsdmsyart giennom undersgkelsen:
1. Oppleves noen av fordelene og ulempene a ha dtatyelning enn de gvrige for de
bergrte partene (bestiller / utfgrer)?
2. Hvordan viser organisasjonen gjennom sine dokumexttiordeler og ulemper av de
to organisasjonsmodellene er tatt hensyn til vdd a& organisasjonsmodell for

stgttefunksjonene?

A finne svar pa sparsmaélet kan gjares ved & intergj utvalg av niva 4-ledere som mottar
eller leverer den type tjeneste oppgaven omhanstent ansatte som utfgrer denne type
tienester. Helseforetaket bestar av fire ledegriivar administrerende direktar er niva 1,
divisjonsdirektarer er niva 2, avdelingssjefer imér8 og seksjonsledere er niva 4. Arsaken til
at jeg velger ut niva 4 for a delta i undersgkekseat det er dette ledernivaet som er nsermest
de utfgrende funksjonene, og som best bgr kunnateandersgkelsens spgrsmal. For a fa
belyst problemstillingen fra s& mange stasted saignvil ogsa et utvalg av de ansatte som

utfgrer tjenestene i praksis bli intervjuet.

Videre er det aktuelt & benytte foretakets hendelsg avvikssystem for & vurdere om det er
meldt om hendelser som signaliserer direkte atidireékte utfordringer med de ulike
organisasjonsmodellene. Eksempler pa denne typedutiger kan vaere avvik i leveransen i
forhold til avtalt kvalitet, tid og omfang. Arligjgnnomfarer foretaket
medarbeiderundersgkelse blant alle sine ansattiersakelsen tar opp spagrsmal knyttet til
flere temaer. For & besvare problemstillingen farrte oppgaven er spgrsmalene om
medvirkning, rolleklarhet og -konflikter, fagligwikling, jobbtilfredshet og jobbrelatert
sykefravaer interessante. Resultatene fra undessakdk to siste arene er aktuelle
dokumenter for & studere hvordan svarene pa disssmalene er i divisjoner med ulik
organisatorisk tilknytning til sine stattefunksjone



Stgttefunksjonene er mange og utgves (levereiridl divisjoner pa flere ulike geografiske
steder. Det er derfor ngdvendig & avgrense hvtisttesunksjoner, og hvilke deler av
foretaket, som skal inngd i undersgkelsen. Sontestimksjon har jeg valgt en operativ
tieneste, det vil si en tjeneste som utgves plakiignesten leveres fra en avdeling med sju
ulike seksjoner fordelt pa sju ulike geografisk@eter (heretter benevnt tjienesteleverander).
Valget av denne tjenesteleveranddoggger pa at dette er den stgrste avdelingen seweut
praktiske stattefunksjoner med ca. 200 arsverkevgsteleveranse til alle divisjoner pa de
fleste geografiske steder. Tjenesteleverandgrerganisatorisk knyttet til divisjonen for
stgttefunksjoner. Som tjenestemottaker har jegtaadglivisjon som er lokalisert til ett
geografisk sted, og som i lgpet av de to sisteedham endret status fra & ha stattefunksjonene
i egen organisasjon til & bli tienestemottaker. Desi at stattefunksjonene i denne divisjonen
er overfart til den interne enheten for stettefjmksr. Den aktuelle divisjonen skal na kun
levere tjenester knyttet til kjernevirksomhetenyveldarsaken til at denne divisjonen er valgt
ut, er at jeg antar det vil vaere enklere a fa dbysleler og ulemper ved begge typer
organisasjonsutforming pa stgttefunksjonene i gisjoh som for kort tid siden hadde en

annen organisasjonsmodell enn det de har i dagr@érsgkelsestidspunktet).

1.4 Oppbygging av oppgaven
| dette kapitlet vil jeg redegjgre for oppbyggingenoppgaven. Oppgaven er inndelt i seks

hovedkapitler med ulikt antall underkapitler.

Utvikling og etablering av organisasjonsmodellef@rétaket har pagatt over flere ar. |
kapittel 2kontekstbeskrivelsgr jeg en kort oversikt over utviklingen siderideforetakene
ble etablert og fram til i dag, slik at lesernedaersikt over de ulike modellene foretaket har
hatt. | samme kapittel er dagens modeller og faettastarrelse beskrevet. | kapittel 3
ekspertorganisasjoner og stgttefunksjonende teorier som jeg har benyttet for & kunne
tolke og forklare de funn jeg matte finne beskrevkapittel 4metodehar jeg redegjort for
hvilket forskningsdesign som er benyttet, begrumvetfor undersgkelsen ble utfgrt ved
hjelp av kvalitativ metode og gitt en neermere rgaiegse for alle steg i undersgkelsen. |
kapittel 5fa fordeler med bestiller - utfarerorganiseribgskrives de funn som framkommer
av undersgkelsen. | kapitteb@stiller — utfgrermodell eller en hybrid konstrjds?
giennomfgres det drgfting av resultatene fra umadeisen med grunnlag i teori og empiri.

Konklusjonene er a lese i samme kapittel.



2 Kontekstbeskrivelse

Helseforetaket som er benyttet som case i dennerswkielsen ble stiftet 5. desember 2001
0g eies av ett av de fire regionale helseforetakidetseforetakene er egne resultatenheter
som ble etablert pa bakgrunn av Sykehusreformempi®tr. 66 (2000-2001)) som ble
giennomfgrt fra 1. januar 2002. Bakgrunnen foomgien var den store utgiftsgkningen i
sykehusene fra 80-tallet og framover, uten at dettkle medfart flere behandlede pasienter
og kortere ventelister. Videre var ansvarsfordemgiellom fylkeskommunene og staten
uklare. Finansieringen var i hovedsak statens answens fylkeskommunen hadde

arbeidsgiveransvar og rett til & uteve eierstyring.

Offentlig sektor har ansvaret for blant annet asgtesialisthelsetjenester til befolkningen.
Dette er tjenester som sykehustjenester, medisiabkeatorietjenester og radiologiske
tjenester, akuttmedisinsk beredskap, medisinsk eftitjeneste, ambulansetjeneste i luft, pa
veg og til vanns, rusmiddelbehandling og pasiengppart (LOV-1999-07-02-61
Spesialisthelsetjenesteloven). A inneha dette aasbatyr at de ikke kan legge ned
virksomheten om den ikke er lannsom, men ma fimizeamater a organisere virksomheten

pa. Sykehusreformen er et eksempel pa dette.

2.1 Generelt om helseforetakets organisering og opp  gaver
Foretaket er i dag organisert i ti divisjoner meift dv atte sykehus og desentraliserte

tienester innenfor bade psykiatriske og somatistehbdlingstilbud. Virksomheten er fordelt
over to fylker med et opptaksomrade bestaende &o#fnuner, et befolkningsgrunnlag pa
393.000, ca. 8.500 ansatte og et budsjett pawaitljarder kroner. Helseforetaket ledes av
en administrerende direktgr, ti divisjonsdirektagitre stabsdirektarer og far sine oppdrag
fra eier presentert gjiennom et arlig oppdrag- agjitiegsdokument. Ledelsen rapporterer
etter fast plan pa gitte indikatorer til det regitmhelseforetaket som er eier, og foretakets
styre. Internt i foretaket er det etablert rappamtgs- og oppfalgingssystemer som sikrer at
ledelsen kan fglge utviklingen og eventuelt fortdringer om ngdvendig.
Stattevirksomheten er gjenstand for samme rappogteg oppfalging som

kjernevirksomheten.

Formalet med helseforetakene er & yte gode ogdikiiye spesialisthelsetjenester til alle som
trenger det nar de trenger det, uavhengig av aflamn, bosted, gkonomi og etnisk



bakgrunn, samt & legge til rette for forskning ogervisning (Lov om helseforetak m.m.
(helseforetaksloven), § 1-1).

Aktivitetene som ma utfgres for at formalet medamigasjonen skal oppnas, skal utfares i et
effektivt nettverk av kompetente fagmiljger. Hetgetaket sin virksomhet skal gi
befolkningen i opptaksomradet sikkerhet for raklatig pa gode spesialisthelsetjenester nar
de har bruk for det. Helseforetakets visjon er §kal gi gode og likeverdige helsetjenester til
alle som trenger det, nar de trenger det, uavhemgajder, bosted, etnisk tilharighet, kjgnn

og gkonomi” (Sykehuset Innlandet, 2011).

2.2 Stattevirksomheten fram til 2011
Organisasjonen jeg bruker som case i denne undesspkhar valgt & skille sine

stattefunksjoner ut fra kjernevirksomheten, og oiggre dem i egne interne
utfgrerorganisasjoner. Gjennom dette kapitletagl gi leseren et bilde av den organisatoriske
utviklingen i helseforetaket siden etableringerur@laget for dette historiske tilbakeblikket
er interne kilder i helseforetaket, som for ekselmpgater, organisasjonskart og
mgtereferater. Oversikten er ikke uttammende fdriager som har skjedd i hele
helseforetaket, men gir en beskrivelse av den agtoriske utviklingen innenfor
stattevirksomheten pa et overordnet niva. De masksi stattefunksjonene er ikke del av
denne oppgaven, og er heller ikke tatt inn i redesggen nedenfor.

| 2002 ble stgttefunksjonene samlet i en enhetnP@&mheten forsynte de divisjonene som
den gang var lokalisert til de fire somatiske sylsgne i Mjgsomradet med alle
stattefunksjoner. To divisjoner var pa dette tidggeat autonome divisjoner, det vil si at de
hadde en stgrre grad av selvstyre enn de gvriggahene. Disse divisjonene hadde drift av
alle stgttefunksjoner i egen regi. To divisjone fursynt med enkelte stgttefunksjoner fra
den sentrale enheten. Med kun sma endringer, bleed®odellen benyttet fram til 2009.
Stgttefunksjonene ble pa dette tidspunktet deleinheter: Stab statte ble organisert med
tienester innenfor regnskap, gkonomi, jus og pets@ivisjon Eiendom og intern service ble
organisert med tjenester innenfor fagene renholebkstil, matforsyning, eiendomsutvikling,
-forvaltning og -drift, innkjgp og logistikk og secetorg (sentralbord, resepsjon og
dokumenthandtering). Denne endringen medfarte ékicinger i hvilke divisjoner som fikk
sine stattefunksjoner forsynt fra henholdsvis S#dite, divisjon Eiendom og intern service

eller utfgrte tjenestene i egen regi.



For a sikre god samhandling mellom stattevirksommebm tjenesteleverandgr og klinisk
virksomhet som tjenestemottaker, ble det i denmegen etablert mgtefora hvor aktagrer fra
de to partene mgttes jevnlig og utvekslet erfammggefant Igsninger for eventuelle
driftsutfordringer. Mgteforumet har ikke fungenegtintensjonen pé alle geografiske enheter,

og er i skrivende stund under reorganisering.

2.3 Stgttevirksomheten fra 2011

Fra 1. januar 2011 ble stgttevirksomheten fra edeagutonome divisjonene overfgrt til
divisjon Eiendom og intern service. Den autononwisgfinen endret sin status fra & ha
stattevirksomheten i egen regi til a bli tienestdal@r for denne type tjenester. Endringen
medfarte at ca. 50 arsverk organisatorisk ble aveffa den autonome divisjonen til divisjon
Eiendom og intern service. Divisjon Eiendom ogrintgervice ble fra dette tidspunktet
tienesteleverandgr til ytterligere en divisjon i@y na ca. 650 arsverk, et driftsbudsjett pa ca.
700 mill. kr, ni avdelingssjefer og seksjonsledarehvert av fagomradene fordelt pa alle de
geografiske stedene. Divisjon Eiendom og intermiserhar i tillegg til de operative lederne

en stab som yter radgivningstjenester innenfordfagdene HR, gkonomi og kvalitet.

Den divisjonen som fikk overfart sine stgttefunkgopr. 1. januar 2011, vil bli benyttet som

case i undersgkelsen. En begrunnelse for detgetvat gjort i punkt 1.3.

Som en avslutning pa dette kapitlet vil jeg korhgen eksempler pa hvordan ulike
helseforetak har organisert sin stgttevirksomhetudersgkelse gjort blant 58 somatiske
sykehus i Norge i perioden 1999 — 2001 viser aeuidd % av sykehusene har desentralisert
sin stgttevirksomhet. Desentraliseringen av ikkehsiask stattevirksomhet er noe mer
utbredt enn desentralisering av medisinsk stgiksomhet. Spesielt innenfor matforsyning og
renhold er det i perioden en gkning i desentrahigen av denne type funksjoner. (Kjekshus
et al, 2002).

Over 40 % av sykehusene, som inngar i undersgkedstger sine tjenester innenfor
matproduksjon til andre organisasjoner, mens emmadre andel selger tjenester innenfor IT
og drift/teknikk, renhold, tekstilvask og regnsk&m stor andel sykehus kjgper tekstilvask fra
eksterne virksomheter, mens gvrige renholdstjenkgipes inn i vesentlig mindre grad.
Kjgkkentjenester er kun unntaksvis & finne somj@reste innkjapt fra andre (Kjekshus et al,
2002).

10



3 Ekspertorganisasjoner og stgttefunksjonene

3.1 Sentrale begreper
Enkelte begreper er sentrale i oppgaven. En tydektaring om hva som legges i disse

begrepene i denne oppgaven er viktig for & sikriebes forstaelse.

Byrakrati defineres som beslutningstaking gjennom hieranky lsaksbehandlere arbeider
etter et sett regler, med avgrenset beslutningsiglgatiog rapportering til nivaet over seg i
den hierarkiske strukturen. Hensikten med byra&tati lik behandling av like saker,

mulighet for detaljkontroll fra ledelsen og reduse&siko for korrupsjon (Weber, 1971).

Det profesjonelle byrakratienevnes ogsa soekspertorganisasjondordi dette er
organisasjoner hvor standardisering av kompetangi&téy for a kunne utfgre de oppgaver
organisasjonen er satt til. Ekspertene utfkf@mevirksomhetenorganisasjonen, det vil si de
primaere oppgavene organisasjonen skal utfgre. kst til kjernevirksomheten er
stattevirksomhetersom er oppgaver som utfgres for a understgtigeelenes arbeid i
kjernevirksomheten (Mintzberg, 1983). Stattevirkbaten blir i oppgaven ogsa omtalt som

stgttefunksjonene.

Byrakratiet er kjent for sinegelstyring noe som betyr at det blir etablert regler som ska
etterleves og hvor styringen skjer i form av a kolfgre etterlevelsen av de etablerte reglene.
Med innfagringen av "ny offentlig ledelse” (New PidoManagement) ble regelstyring
erstattet mednal- og resultatstyringMal- og resultatstyring bestar i at mal blir eefit og

resultatstyringen bestar i a rapportere grad avpmiiaelse (Busch og Vanebo, 2005).

Teoribidragene er valgt ut fordi de bidrar til & hvordan ekspertorganisasjonene fungerer
organisatorisk, og forklarer sentrale omrader biiodelse med etablering av interne markeder
og etablering av bestiller - utfarer modeller. \takpri vil bistd med & forklare og analysere

sammenhenger knyttet til problemstillingen.
Videre i dette kapitlet vil jeg farst ta utgangskunMintzberg (1983) og hans beskrivelser av

ekspertorganisasjonen. Deretter vil jeg benytte 8 éb971), Rgnning (2011) og Ravik
(2007) sin faglitteratur for & beskrive utviklingam byrakratiet. Avslutningsvis vil jeg ved
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hjelp av Busch og Vanebo (2005) se naermere paegiradplav interne markeder og bruk av
bestiller - utfarer modellen.

3.2 Ekspertorganisasjonen

Organisasjonen jeg benytter som utgangspunkt i@leppgaven er en ekspertorganisasjon og
del av det profesjonelle byrakratiet. Problemstijén jeg skal forsgke & finne svar pa betinger
at seertrekkene ved ekspertorganisasjonen er Kfemitzberg (1983) har viktige teoribidrag

for & kunne forsta og forklare de funn som matiekomme i undersgkelsen, og jeg velger
derfor & benytte hans teorier i den videre redetggn for hva en ekspertorganisasjon er, og
hvordan den fungerer organisatorisk. Jeg vil fgystiggjere de grunnleggende trekkene i
ekspertorganisasjonen far jeg gar over til & selighetene mellom kjernevirksomheten og

stattevirksomheten i ekspertorganisasjoner.

Standardisering av fagkompetanse er grunnleggeekispertorganisasjonen. Fagekspertene
har grundig skolering innenfor sitt fagomrade ogmsystematisk pa de prosedyrer de skal
veere gode pa. Fageksperter har vanligvis sin féenaédianning fra et universitet hvor de har
fulgt et standard opplaeringsopplegg over en giibpe. Ofte er deler av utdanningen
praktiske gvelser ved en organisasjon som kan geenaulig framtidig arbeidsplass
(Mintzberg, 1983).

Det som skiller helseforetakene vesentlig fra dégevoyrakratimodellene er deres fokus pa,
og behov for, standardisering av kompetanse hosrhemtlerne i kjernevirksomheten.
Kjerneoppgavene for helseforetaket er medisinskbeling, og ekspertene i
kjernefunksjonen er legene, sykepleierne og allewd@ge yrkesgruppene som utfgrer
medisinsk behandling. Disse yrkesgruppenes arligiceget av mye selvstendighet hvor
fokuset er rettet pa de pasienter som skal behandielge Mintzberg (1983) er samspillet
med kollegaer i stor grad basert pa aktivitetertlatyil etterlevelse av standardisert
behandling og kunnskap. Eksempel pa dette santsip#idelseforetak er turnuslegen som
diskuterer prosedyrer og arbeidsutfgrelse med ekehgf utdannede legen, som igjen

diskuterer med overlegen.

Utdanningen gir ekspertene grundig skolering p&msialisert omrade. Dette gjgr seg

gjeldende i en sterk horisontal spesialise(iMintzberg, 1983). Den horisontale
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spesialiseringen vil jeg for helseforetakenes Bsemplifisere ved at de blant annet har
eksperter innenfor medisin, innenfor kirurgi ogenfor gynekologi. Ekspertene kan sveert
mye innenfor sitt fagomrade, men ma overlate pésietil andre eksperter dersom
vedkommende har sammensatte behov. Den vertikatatigeringen blir i dag ivaretatt ved
at hver enkelt ekspert er del av en organisasjonéardeler” pasientene mellom seg etter
pasientens behov.

Ngkkelrollen i ekspertorganisasjonen har fagekspertDe gvrige rollene betegnes som
stattefunksjoner ("support staff”). | motsetninigniaskinbyrakratiet hvor makt og autoritet
folger hierarkiet, ligger makten i ekspertorgansasne i "bunnen” hos kjernekompetansen.
"Bunnen” i ekspertorganisasjonen er sammensatvaertskompetente og godt skolerte
eksperter som i stor grad arbeider selvstendiginolgr eget ansvar, med egne pasienter.
Kontroll over utfgrt arbeid skjer bade gjennom hikiet, men ogsa som en form for
"kollegakontroll” giennom at andre og mer erfariksmerter pa uformelt grunnlag paser at

prosedyrer utfgres rett slik at ingen pasienterfblibehandle{Mintzberg, 1983).

Stgttefunksjonene, som er tjenester som utfgred fmderstatte kjernevirksomheten, har ikke
samme makt og autoritet i ekspertorganisasjonenkg@mekompetansen. Stgttefunksjonene
er i et helseforetak for eksempel renholdstjenaesgenatproduksjon. Innenfor
stattefunksjonene finnes ogsa spesialister inmenfaig, men i denne sammenheng betegnes
de ikke som eksperter fordi de ikke utgver orgapseens kjernevirksomhet. De fagleerte
innenfor stattefunksjonene har pa lik linje medpektene fatt inngvd standardene for
arbeidsutfgrelse gjennom sin oppleering. For evdéinitesyleert arbeidskraft i
stattefunksjonene, ma standarder og prosedyrertaites gjennom deres opplaering direkte
knyttet til arbeidsforholdetMintzberg, 1983).

Administrativ ledelse skjer ved hjelp av ulike l@gdamodeller for henholdsvis
kjernevirksomheten og stgttevirksomheten i detgmjoinelle byrakratiet. Administrativ
ledelse av stattefunksjonene kan sammenlignes ededse i maskinbyrakratiet hvor man
finner "top-down” hierarki. Ledelse av kjernevirkabeten er "bottom-up” hvor man finner
ekspertene pa bunnen som forventer at den adnaitivgtiedelse i toppen legger alle forhold
til rette for deres arbeidsutfgrelse. Som ekserk@elnevnes ekspertenes forventing om at
behandlingsrommet er rengjort og at pasienteneidrest sine maltider. For stgttefunksjonene
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skjer rapportering gjennom den formelle strukturaens det for ekspertene ofte unnlates a
rapportere til ledelsen, men til tillitsvalgte edet. Den administrative strukturen i
ekspertorganisasjonene krever stor grad av koaidmpeog ofte er denne type organisasjoner

formelt sett organisert med en matrisestrukilintzberg, 1983).

Koordinering og kommunikasjon mellom kjernevirksagtdn og stattevirksomheten kan by
pa utfordringer. Mintzberg (1983) beskriver utfandiene slik: Uavhengig av hierarkisk
struktur og posisjon synes det naturlig for kjeinesomheten & benytte seg av ordregiving
nar det gjelder kommunikasjon med stgttefunksjonEnestgttefunksjonene blir dette en
situasjon hvor man far ordre gjiennom andre kar{atankturer) enn gjennom den hierarkiske
strukturen. For de som utgver stgttefunksjonenediedie synes problematisk, og de far en
utfordring i hvor deres lojalitet skal ligge. Vigeantyder Mintzberg (1983) at for
organisasjonen som helhet kan utfordringen meddioering synes a veaere starre internt hos
ekspertene enn mellom ekspertene og stattefunksgoiette fordi ekspertens selvstendige
arbeid gjar at han eller hun ikke ser seg selv snrdel av en stgrre helhet, men samtidig

ansker han eller hun & dra nytte av stgttefunksiene

Videre i dette kapitlet vil jeg ga inn pa hvordayrdkratiet historisk sett har vaert bygd opp.
Jeg vil se pa de endringer som har skjedd, og sorfeit virksomhetene mot dagens
organisasjonsmodeller i offentlig forvaltning, meavedvekt pa bruk av bestiller - utfarer

modellen.

3.3 Utvikling av byrakratiet
Den farste som teoretisk draftet byrakrati som oiggsjonsform var den tyske sosiologen

Max Weber pa 1920-tallet. Hans arbeider har laghgiaget for mye forskning pa byrakrati

som organisasjonsform.

Hensikten med a etablere byrakratiet var a sikebithandling og unnga korrupsjon.
Myndighetsutgvelsen i byrakratiet, det moderne @aveek, fungerte fra starten gjennom
faste kompetanseomrader med stillinger pa ulikéerivhvor de med starre myndighet hadde
oppsyn med de med mindre myndighet, altsa en kiskastyring og kontroll pa detaljniva
(Weber, 1971).

De ansatte i byrakratiet ble sett pa som et hjeigeeh for & gjennomfare beslutninger tatt av
de folkevalgte. Byrakratiet fastsatte selv prodaksjesultatet og brukerne hadde ingen
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innflytelse pa de beslutninger som ble tatt, utatete kunne medvirke i valg pa folkevalgte
og indirekte fa pavirke resultatene. Etter hveet dt gkte kvalitative krav til de
administrative oppgavene, og det vi i dag kjenioen stattefunksjonene i byrakratiet begynte
a vokse fram (Weber, 1971).

Pa 1960- og 1970-tallet vokste offentlig sektonuaé man klarte a lgse alle oppgavene som
sektoren hadde ansvar for (Rgnning, 2011). Nylilsnen startet sitt inntog, og er i Norge
mest kjent som New Public Management (NMP) ellgr éffentlig ledelse” (Rgnning, 2011).
NPM er et grunnleggende tverrvitenskapelig felt sdravedsak drives av gkonomer,
statsvitere og organisasjonsforskere, og som ga& at det forsgkes overfgrt et sett ideer fra
privat til offentlig sektor (Ravik, 2007). NPM kaes pa som et alternativ til offentlig
forvaltning tuftet pa Webers byrakratimodell (Rammi2011).

Endringen i "tenkemate” er faglig omdiskutert, ogmfinner i hovedsak en "reformvennlig
forskningsleir” (Ravik, 2007). Denne forskningsé argumenterer for at konkurranse om
tienesteproduksjonen, kontraktsstyring, fritt farkervalg og innslag av brukerbetaling i
offentlig sektor vil sikre det rimeligste og kvatismessig beste tjenestetilbudet til brukerne.
Brukernes valgfrihet, etterprgvbarhet og oversktdrisbildet og kvaliteten ivaretas, mens
overkonsum unngas (Ravik, 2007). Den "reformkriisérskningsleiren”, som Ranning
(2011) tilharer, argumenterer for at kompleksitatefientlig sektor ikke blir ivaretatt
giennom de liberalistiske ideene som NPM bestabatte gjelder spesielt fordi det
normative styringsgrunnlaget som styring av pdtiemokratiske systemer krever uteblir
(Ravik, 2007).

NPM har fatt ulik utforming i ulike land, men fedlelementene er gkonomisk teori med vekt
pa rasjonelle aktarer og ledelsesteorier med v@kegerskapets betydning. Med andre ord
kan man si at NPM bestar av to sgyler; gkonomedglse. Nar det legges vekt pa lederens
ansvar for kostnadseffektivitet (resultatansvarkogtroll av dette, betinger det etablering av
resultatenheter hvor deres aktiviteter er forhaefisdrt og falges opp gjennom
resultatindikatorer. Oppsplitting i resultatenhdten medfare at aktiviteter som tidligere ble
sett i sammenheng na blir sett pa som separatétatei. Risikoen ved dette er at
helhetstenkningen kommer i skyggen av enhetenesfp& egne mal og resultater (Ra@nning,
2011). For aillustrere denne pastanden i fortiblielseforetak, kan man tenke seg at

foretaket som helhet ble sett pa som en resultatehtienne situasjonen hadde alle et felles
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mal om hvilke resultater som skulle oppnas, ogdgdilpasninger i aktivitetene som var
positive i forhold til & na gnskede resultater ltatatt. Ved oppsplitting i resultatenheter kan
man for eksempel tenke seg en modell med resultatenknyttet til geografi eller fag. |
denne situasjonen ville hver enkelt resultatentesttraannsynlig ha hovedfokus pa a legge til
rette og utfare sine aktiviteter slik at deres bidinadd, uavhengig av om dette hadde
negative virkninger pa andre resultatenheter &dietaket som den "overordnede

resultatenheten”.

Som Rgnning (2011) tar opp er det et kjent grejvapneeringsvirksomhet & konsentrere seg
om kjernevirksomheten for & oppna gkt kostnadstffieét. Den nye tenkematen som er
innfart giennom NPM apner for tilsvarende fokusfentlig sektor. For helseforetakene betyr
dette at fokus rettes mot pasientbehandlingen, meng virksomhet kan vurderes utfgrt av
andre (outsourcing). Sentralt i denne tenkematémnésring av bestiller - utfarer modellen
(BU-modellen) og styring gijennom kontrakter (BusghVanebo, 2005).

Problemstillingen for denne oppgaven er & vurdereédier og ulemper ved & organisere
stgttefunksjonene i en ekspertorganisasjon sorelgvkjernevirksomheten og som b) en
egen, intern utfgrerorganisasjon. Med bakgrunmndegroblemstillingen vil jeg i det videre
fokusere pa disse to ulike formene for intern oigening av stgttevirksomheten hvor BU-
modellen er sveert sentral i forhold til organisgrien egen, intern utfarerorganisasjon. Jeg

vil farst redegjare for sentrale elementer i BU-mlteh.

3.4 Bestiller - utfarer modellen

BU-modellen bygger pa begge saylene (gkonomi oglsedli NPM, og forsagker gjennom a
etablere interne markeder a etablere en markedsgitusom kan gi de samme fordelene som
ordinzere markeder (Busch og Vanebo, 2005). Etrintearked oppstar nar man internt i
organisasjonen etablerer en bestiller- og en utarest knyttet til oppgavene som skal lgses.
Jeg vil i punkt 3.4.1 komme naermere inn pa hvametenarkeder er og hvilken hensikt det er

& opprette dem.

| prinsippet medfarer innfgring av BU-modellen aganisasjonen gar fra hierarkisk styring
til kontraktsstyring (Busch og Vanebo, 2005). Deendringen i styringsform betyr at den
styring som tidligere har skjedd ved hjelp av detodteten som ligger i et hierarki, na skal

ivaretas gjennom forhandlinger mellom en bestdigren utfgrer. Kontraktsstyring vil i starre
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grad enn hierarkisk styring synliggjere malene sl legges til grunn for
tjenesteproduksjonen og de resultater som blirsel(Busch og Vanebo, 2005). Et nytt
behov som oppstar i organisasjonen ved innfaringldamodellen er etablering av en
bestillerenhet. Dette er en funksjon som normék iknnes innenfor hierarkiske lgsninger.
Oppgavene som tilhgrer en bestillerfunksjon eksestehierarkiske Igsninger, men der er den
normalt ikke organisert med tanke pa & skulle giemfare forhandlinger med utfgrerenhetene
(Busch og Vanebo, 2005). Offentlig sektor har g@nrflere ar vaert underlagt Lov og

forskrift om offentlige anskaffelser som paleggende sektoren & kunngjgre og gjennomfare
anbudskonkurranser for anskaffelser med verdi emeriss stgrrelse. Deler av dette lovverket
gir oppdragsgiver rett til & kunne gjennomfgre &tilinger med utfgrer. Jeg tolker derfor
utsagnet til Busch og Vanebo (2005) slik at detferhold til forhandlinger med de interne

utfarerenhetene det kan vaere mangelfull organigenied tanke pa forhandlingsarbeidet.

Innfgring av BU-modellen medfarer bade fordeleutamper for bade bestiller- og
utfgrerfunksjonen. Senere i kapitlet gjennomfgresliskusjon om fordeler og ulemper for

hver av disse funksjonene basert pa de utfordrisger Busch og Vanebo (2005) synliggjar.

3.4.1 Detinterne markedet

Hensikten med a etablere interne markeder er @kera etterligne reelle markeder. Pa grunn
av denne etterligningen blir de interne markeddteeamtalt som "kvasimarkeder” (Busch og
Vanebo, 2005). Et "reelt marked” definerer jeg setnsted hvor den som tilbyr og den som
etterspar varer eller tienester mgtes. Prisfastsetskjer i reelle markeder ut fra hvilken

konkurranse som finnes i markedet.

Interne markeder representerer tre prinsipperrgypmer) i falge Busch og Vanebo (2005):
For det farsteskal markedet bidra til klare og separate rolberdestiller og utfgrer som
hindrer uhensiktsmessig adferd som for eksempedjbtidog slakkmaksimeringor det
andreskal markedet bidrar til bedre produktivitet ogaktet gjennom a etablere interne
kontrakter som regulerer forholdet mellom dissére.For det tredjeskal markedet bidra til
a etablere et system for prissetting av tjenestene.

Innfgring av BU-modellen og etablering av internarkeder kan fgre med seg noen

problemomrader. Busch og Vanebo (2005) tar oppaikrete problemomrader knyttet til
det interne markedet. Det farste problemomradetsevnes eeffekten av konkurranssom
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vil veere ulik i det interne marked avhengig av hw@ange bestillere og utfgrere som finnes.
Arsaken til dette er at dersom det finnes kun étilber eller én utfgrer vil denne ha
monopolmakt i markedet, og det vil ikke bli noemnfiofor konkurranse. Det er derfor viktig &
analysere konkurransesituasjonen nar interne markaebleres, og benytte alternative
styringsformer dersom konkurransen er lav og méa f&r utnyttet markedskontraktene (jfr.

problemomrade nummer to) i styringen.

Problemomrade nummer to som nevnesomtraktsformenDet tas opp tre ulike typer
kontrakter med tre ulike styringsparametre hvae dlmensjonene (i ulik grad) vanligvis er
del av kontrakten i interne markeder. De tre kdasfarmene er markedskontrakter,
relasjonskontrakter og hierarkiske kontrakter medholdsvis pris, tillit og autoritet som

styringsparametre (Busch og Vanebo, 2005).

Kontraktsform

Markedskontrakt

Relasjonskontrakt

Hierarkisk kontrakt

Beskrivelse av
kontraktstype

Benyttes nar
leveransen lar seg

beskrive relativt

Benyttes nar
leveransen er

vanskelig a

Benyttes i hovedsak
internt i

organisasjonen.

detaljert. spesifisere godt nok.
Styringsparametre Pris Tillit Autoritet
Kontrakten omfattert Resultat Resultat Resultat
raderetten over Adferd Adferd

Figur 1: Kontraktsformer og styringsmekanismer.g8uT. 1994)

Hvilken type kontrakt som benyttes er avhengig @fgsjonsnivaet til bestiller. | de tilfeller
hvor bestillerfunksjonen og utfgrerfunksjonen erkhdskilt blir kontraktene bilaterale, det
vil si at forhandlinger, styring og oppfalging skjgelasjonen mellom de to aktarene. Det vil
I disse tilfellene veere styringsmekanismen pris slominerer, men i tillegg kan tillit spille

en vesentlig rolle. Dersom hierarkiet fortsatt @arfunksjon vil kontraktene bli trilaterale, det
vil si det etableres en integrasjon av markedsrgessj hierarkisk styring. | dette tilfellet vil
styringsmekanismen autoritet veere dominerendefil®ts ingen dokumentasjon pa hvilken
form som fungerer best, men det finnes indikasj@deat bilaterale kontrakter er mest
hensiktsmessige i forhold til at de gir gkt muligfe konkurranseutsetting av utfgrelsen og

mindre favorisering av interne utfgrere (Busch @n&bo, 2005, Busch, 1994).
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Som tredje problemomrade tas djflitsdimensjonen i kontraktené mange interne markeder
er konkurransen svak, og fokuset har dermed vaamespa tillitsdimensjonen. Det blir papekt
at det er viktig for & fa interne markeder til adere at det utvikles tillit, evne til felles
problemlgsning og en blanding av formelle og ufdlengtyringselementer. Dette innebaerer
at man far en hybrid styringsform med blanding &vdrki og marked. Organisasjonens
sosiale arenaer spiller en viktig rolle i forhoiditlitsdimensjonen i samarbeidet og vil bidra
til & motvirke uhensiktsmessig adferd, som er ghravsippene (hensiktene) med interne
markeder. Nar situasjonen blir vanskelig i forntld spesifisere oppgavelgsningen og finne
gode indikatorer pa grad av maloppnaelse, oppstigtdress mot relasjonelle kontrakter.
Relasjonelle kontakter er kontrakter hvor tillitsdinsjonen er tillagt stor vekt i utvikling og
styring. Med press mot relasjonelle kontrakter esattet i starre grad mot transaksjonelle

kontrakter (markedskontrakter), med fokus pa skElveransen (Busch og Vanebo, 2005).

Fjerde problemomrade som bergrekanflikter.Med innfaringen av BU-modellen har ogséa
behovet for nye systemer for konfliktlasning opfistusch og Vanebo, 2005). Det interne
markedet fungerer ikke fullt ut som et reelt markaegl konflikter kan dermed ikke lgses pa
samme mate ved hjelp av kontraktsoppsigelse allés &v rettssystemet for & avgjere tvister.

| det interne markedet ma det derfor legges stagke pa tillitsdimensjonen nar konflikter

skal lgses. | fglge Busch og Vanebo (2005) kan temastemmelsene dreie seg om uklarheter
knyttet til kontrakten. Dersom tjenestene er korkgded beskrive og prisfastsette, er det
gkende sannsynlighet for uoverensstemmelser rwrdtdkten. Rask etablering av interne
markeder med store organisasjonsmessige endriageidh seg a medfgre sterke konflikter.

Transaksjonskostnader det femte problemomradet som Busch og Vaneb@b{2ar opp
Hierarkiet er kjent for lave transaksjonskostnadsen at det gir rom for uhensiktsmessig
adferd som for eksempel budsjett- og slakkmaksimgeNed & benytte markedskontrakter vil
mulighetene for uhensiktsmessig adferd reduserdsriessursforbruket (bade gkonomisk og
personellmessig) er fastsatt i kontrakten. Trarjsakkostnadene vil imidlertid gke i
forbindelse med kontraktsforhandlinger, kontroliakéter og styringssystemer. Det er derfor
viktig & gjgre en avveining av om de positive efégle av a innfare BU-modellen er starre
enn de gkte transaksjonskostnadene som fglgerrméatingen av denne modellen.

Nest siste problemomrade som tas opp av Busch agbéa(2005) etvetydige

styringssignalerUtfarer er underlagt bade hierarkisk styring ogtkaktsstyring, og dette kan
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medfgre tvetydige styringssignaler. Bestillerendjannom kontrakten blitt enig med
utfgreren om hva som skal utfgres og til hvilkealket. Gjennom den hierarkiske styringen
er utfgrer underlagt de lover, regler, rutiner ogpfdninger som skal etterleves, og innenfor
hvilke budsjettrammer dette skal gjgres. Dersonikiket er samsvar mellom kontrakten og de
rammene som farer av hierarkiet, blir utfarer nédt veie disse elementene opp mot
hverandre. Eksempelvis kan dette gjelde utfgrdesggagjennom hierarkiet til a forholde seg
til en gitt budsjettramme, samtidig som bestilldreader for at utfgrer skal dekke et gitt behov
med en gitt kvalitet. Det er en fordel at beggdeyagr kjent med de ulike behov og
rammevilkar far kontrakten inngas. Dette vil medféserre konfliktskapende situasjoner og
mindre tillgp til uhensiktsmessig adferd.

Som sjuende og siste problemomradeptassettingopp. Prisen er ett av styringsparametrene
I interne kontrakter og prisfastsettelsen er desémtral i kontraktsforhandlingene. Viktige
sparsmal er hva som er grunnlaget for prisfastsetieog hvem som skal bestemme prisen. |
interne markeder skjer ikke prisfastsettelsen soeelle markeder. | prinsippet kan
prisfastsettelsen i interne kontrakter fastsettesier, og utfgrer kan instrueres til a fastsette
sine priser pa bakgrunn av selvkost. Til trosifette prinsippet kan prisfastsettingen vaere
delegert til bestiller og utfarer, og fastsettesngjom kontraktsforhandlingene (Busch og
Vanebo, 2005).

Som en oppsummering av disse sju utfordringenggiframheve ngdvendigheten av en viss
grad av konkurranse for a kunne fa interne markgld&fungere etter intensjonene, og at
kontraktsformen ma velges med omhu etter hvorksinkurransen er i det interne markedet.
Med stor grad av konkurranse kan markedskontrakeze den mest hensiktsmessige
kontraktsformen, mens med mindre konkurranse valaalig relasjonskontrakter med stor
grad av tillit som styringsparameter veere det rmessiktsmessige. Videre synes det
neerliggende a anta at etablering av interne markkkie er en prosess som kan skje raskt,
men ma utvikles over noe tid slik at organisasjos@m helhet blir godt kjent med planer og
hva dette medfarer far de blir iverksatt. Arsakeddtte er at NPM og bruk av interne
markeder er omdiskutert, og en rask innfgring &rime markeder og BU-modellen kan
skape motreaksjoner i organisasjonen som kan vdeteggende for en vellykket etablering
og innfaring. Ved en innfaring over tid gis orgas®nen mulighet til & etablere matepunkter
hvor den nye modellen kan orienteres om pa entstrert mate for alle bergrte (Busch og

Vanebo, 2005). For i stgrst mulig grad & unngaytlige styringssignaler og konflikter er det
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viktig at tjienestene er beskrevet sa godt som nitdigestillersiden slik at kontrakten mellom
bestiller og utfgrer er sa detaljert og riktig somalig med tanke pa omfang, kvalitet og pris
(Busch og Vanebo, 2005).

| kapittel seks vil jeg drgfte egen empiri opp rdistse problemomradene.

3.4.2 Bestiller- og utfgrerfunksjonen

Busch og Vanebo (2005) tar ogsa opp utfordringer esndirekte knyttet til
bestillerfunksjonen (tjenestemottaker / kjerneviarkéieten) og utfarerfunksjonen
(tilenesteleverandgr / stgttefunksjonen) i det mgenarkedet. Jeg vil i dette kapitlet ta
utgangspunkt i de utfordringene som forskerne freweh og synliggjere den diskusjonen de

farer med hensyn til fordeler og ulemper ved aletaben bestiller- og en utfarerfunksjon.

Intensjonen med BU-modellen &etablere en markedssituasjon med klare, sepattefor
bestiller og utfarer som hindrer uhensiktsmessfgralgd men som bidrar til & bedre
produktivitet og kvalitet. Og for & kunne realisélisse intensjonene er det viktig a sikre at
organisasjonen hdwestillerkompetans&estillerkompetanse kan sikres ved a etablere egne
bestillerenheter med kompetanse pa behovskartlggkemtraktsforhandling, styring og
tienesteproduksjon. Desto mer komplekse tjenesterdesto viktigere er det a ha
kompetanse pa disse omradene. Ved svikt i enfidlerav disse kompetanseomradene vil
bestiller fa redusert sin innflytelse og makt ifandlingene. Kontraktene vil da fungere mer
som en ny finansieringsform enn som et nytt stywwegktay, fordi utfgrer i starre grad enn
bestiller har fatt pavirke innholdet, og bestilléke har kompetanse til a utave noen reell

pavirkning og styring gjennom kontrakten (Buschv@mebo, 2005).

Omrade nummer to som blir papekt av Busch og Vaii2bdd5) som viktig i forhold til
bestillerfunksjonen, er demsyndighetsomrade&/ed bruk av interne markeder vil vanligvis
tjenestemottaker ha begrensede muligheter for A&kualge andre tjienesteleverandgrer enn
de som finnes i det interne markedet, selv om dattainne gi tienestemottaker lavere pris.
Dette har bade positive og negative virkninger gegrikke vil bergre i denne oppgaven fordi
det ut fra min problemstilling ikke er relevantgdel kun se pa intern organisering av
stattefunksjonene og ikke vurdere muligheter foedytte eksterne aktagrer. Det som derimot
er viktig & fa belyst er bestillers myndighet, oglighet, for & styre gjennom hierarkiet i

tillegg til kontrakten. Ved styring ogsa gjennonetirkiet vil det vaere mulighet for bestiller
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til & benytte sin makt og autoritet overfor utfai€ontrakten kan i slike tilfeller bli
underordnet som styringsverktgy, og fungere kun eonmy type finansieringsform. Det vil si
at bestiller "styrer” utfarerens personale pa sammte som personalet vedkommende har
ansvar for gijennom hierarkiet, i stedet for a fddecseq til kontrakten og de nye

styringsformene.

Det er utfordrende bade a male resultater og deeeabensiktsmessige
kvalitetssikringssystemer. Organisasjonen starfovéetydelige utfordringer nar den skal
designestyringssystemgBusch og Vanebo, 2005). Kontraktsstyring krevielge Busch og
Vanebo (2005) bedre informasjonssystemer enn kigkastyring fordi kontraktsstyringen
krever sterkere kontroll for & fungere. Overganfyarhierarkisk styring til kontraktsstyring
medfarer altsa et behov for & etablere nye infojonas og styringssystemer for

behovsanalyse, kvalitetssikring og gkonomistyrimgithgrerenheten.

Sist, men ikke minst, bliorganisering av bestillerfunksjonéatt opp som en utfordring av
Busch og Vanebo (2005). | falge dem er de sensfasesmalene her knyttet til om enheten
skal sentraliseres eller desentraliseres, orgamisktavstand, og etablering av hierarkiske
relasjoner mellom bestiller og utfarer. Det papeke8usch og Vanebo (2005) at det ikke
finnes grunnlag for a si at det er én organisesimy passer i alle situasjoner, og at man
dermed star overfor et dilemma i forhold til & finden organiseringen som er mest egnet.
Folgende fordeler og ulemper papeker forskernehiold til de sentrale spgrsmalene: En
sentralisert bestillerfunksjon kan veere hensiktsigesforhold til & sikre helhetsperspektivet
og ivareta overordnet styring. En desentralisestilberfunksjon derimot kan gi svakere
overordnet styring, men kan til gjengjeld gi et leeflingerende marked ved at det blir flere
aktgrer i markedet. Neerhet og tette relasjoneramebestiller og utfgrer i arbeidssituasjonen
kan pavirke styringseffekten. Det kan tyde pa athegen ikke har noen betydning ved
"mykere arrangementer”, som er aktiviteter somarskelig & male. Mens det ved "harde
kontrakter”, det vil si aktiviteter hvor det ertiete &8 male resultatene og enkelt & etablere
kvalitetssikringssystemer, framheves at det ertiposned bade organisatorisk og fysisk
avstand. | de "myke arrangementene” ser man ogsi&rarkisk styring har vel sa stor effekt
som den markedsmessige, noe som er motsatt i dde’kantraktene”.

Utfarerfunksjonen er ikke en ny funksjon, men BUedwlben skaper et klarere skille mellom

denne rollen og rollen som bestiller (Busch og \lEme&005).
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Handlingsrommetsom er de aktiviteter utfgreren har fatt fullmakétutfare, vil for

utfareren veere fastsatt gjennom kontrakten. Kotgsiwing (mal- og resultatstyring)
medfarer starre frihet for utfarer pa noen omrad@nmenlignet med regelstyring. Dette er
starre frihet for utfgrer til & organisere arbeisiein de selv gnsker, og muligheter for a
pavirke produksjonsvolumet. Utfordringen med engkini produksjonsvolumet bestar i
hvorvidt dette kun skal styres gjennom kontrakidnat gkt volum automatisk gir h@yere pris
for utfarer, eller om utfarer i tillegg skal undsgbes budsjettstyring. En annen utfordring
knyttet til utfgrers handlingsrom, er om utfgrealskunne selge til eksterne kunder (Busch og
Vanebo, 2005). Inn under organisering falger ogesmalet om utfarer skal sta fritt til &

rekruttere medarbeidere og drive lgnnsfastsetpdsselvstendig grunnlag.

For a tydelig markere utfgrerens handlingsrom ketrveere ngdvendig a vurdere ulike typer
selskapsformerSelskapsform gir giennom forordninger og lovefautsigbarhet i forhold

til handlingsrommet. Som utfarer kan det veaeredride a satse pisnnsomme brukereted

a tilpasse sine ressurser optimalt i forhold titjdaestene som gir hgyest pris. Jeg vil ikke ga
neermere inn pa disse to utfordringene i denne omugala de ikke har relevans i forhold til
min problemstilling hvor jeg avgenser til & se pt&in organisering, og ikke gjar noen
vurderinger i forhold til hvilke interne brukereracskal betjenes.

Rolleuklarhetmed hensyn til behovskartlegging blir papekt sonutordring av Busch og
Vanebo (2005). Prinsipielt er det bestilleren sdua spesifisere sitt tienestebehov, men ofte
star utfgreren i tettere kontakt med brukerne astilteren, og er dermed bedre kjent med de
behovene som skal dekkes. Videre framhever Busahangbo (2005) utfordringer ved at nar
flere aktarer i fellesskap skal forsgke a kartleggeehov, kan det oppsta uklarheter og
uenigheter om hva som er det reelle behovet. Uetegle blir her ofte knyttet til om utfarer
har best innsikt gjennom sitt daglige arbeid, ddlestilleren gjennom sine systematiske
analyser av tidligere leveranser. Ekspertorgarosasjer profesjonsorienterte og uklarheter
kan ogsa oppsta i forhold til hvem som har denddesnhpetansen pa jobbutfarels@usch

og Vanebo, 2005).

Busch og Vanebos forskning viser at BU-modelleresy& ha mange positive elementer og at

graden av suksess vil avhenge av hvordan moddi@stes den enkelte situasjon, og at det

etableres forum hvor partene mgtes og diskutewgklumy og forbedringsmuligheter.
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3.5 Oppsummering

Nedenfor har jeg i tabellform oppsummert fordelgrutemper ved de to ulike
organisasjonsmodellene for stattevirksomheten sgnbbg¢rarer i denne undersgkelsen.
Oppsummeringen tar utgangspunkt i de utfordringsoleme som er synliggjort i punkt 3.4.2.
Tabellen er utformet i et overordnet perspektiv,fdedeler og ulemper ikke knytter seg
direkte til hverken bestiller- eller utfgrerrollemen organisasjonen som helhet. De
hovedspgrsmalene jeg har benyttet i fokusgruppwiotne er satt opp i tilknytning til

aktuell fordel / ulempe, slik at det er enkelt &ammenhengen mellom teorigrunnlag,
spgrsmalsstilling og analyse. Oppfglgingsspgrsnediemkommer av intervjuguidene i

vedlegg 3A og 3B.

Tabell 1: Fordeler og ulemper med organiseringtattefunksjonene som del av

kjernevirksomheten

Organisasjonsmodell: Stattefunksjonene som dejemdvirksomheten

Fordeler Ulemper
1f | Ikke behov for bestillerenhet/- 1u| Rolleuklarhet forhold til hvem har best
kompetanse kompetanse pa utfarelsen.
Jfr sparsmal 4u 1. Hvem har etter din mening best

kompetanse pa utfarelsen av

D

stgttefunksjonene (renholdstjenestene)?
2. Hvordan opplever du a veere del ay
et stgrre fagmiljg i enheten for
stattefunksjoner sammenlignet med 3
vaere organisert som del av

kjernevirksomheten?

3. Hvordan opplever du mulighetene for
faglig samarbeid og utvikling ved
organisering i enheten for

stattefunksjoner sammenlignet ved a

~NJ

vaere organisert i kjernevirksomheten
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Organisasjonsmodell: Stgttefunksjonene som dejemdvirksomheten

Fordeler

Ulemper

2f

Hayerefleksibilitetenn ved

kontraktsstyring

1. Hvordan opplever du at
organiseringen av stgttefunksjoner
(renholdstjenestene) pavirker din
fleksibilitet?

2. Hvordan forholder du deg hvis du

har behov for a fa utfart ekstra
tienester /endret tjenesteomfanget

stgttefunksjonene?

2u

ne

fra

Mulighet foruhensiktsmessig adferd

Hvordan opplever du at organiseringe
av stgttefunksjonene
(renholdstjenestene) pavirker dine
muligheter for & ta beslutninger i
forhold til disse oppgavene pa eget
areal uten involvering av andre

personer eller faggrupper?

n

3u

Synliggjeringav mal og realiserte
resultater er vanskeligere enn ved

kontraktsstyring

Hvordan opplever du at mal og
resultater for stgttefunksjonene
(renholdstjenestene) blir utarbeidet og
synliggjort i de ulike

organisasjonsmodellene?

J
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Tabell 2: Tabell 1: Fordeler og ulemper med organg av stgttefunksjonene som egen

intern utfgrerenhet

Organisasjonsmodell: Stgttefunksjonene som egemintifgrerenhet

—

Fordeler Ulemper
3f | Klare, separate roller for aktgrene |4u| Etablering abestillerenhet/-
kompetanse
Hvordan opplever du at
organisasjonsformen for 1. Har du veert med pa a avklare behg
stgttefunksjonene og forventinger til renholdstjenestene
(renholdstjenestene) pavirker
rolleklarheten, det vil si hvem som 2. Hvordan opplever du bestiller /
har ansvar for den enkelte oppgave? |tjenestemottakers kompetanse nar de
gjelder kartlegging av behov for
renholdstjenester?
4f | Tydeligerehandlingsrom 5u| Behov for etablering av nye
styringssystemer
Hvordan opplever du at
organisasjonsformen for 1. Hvordan opplever du mulighetene f
stgttefunksjonene kontraktsoppfglging med tanke pa
(renholdstjenestene) pavirker leveransens omfang og kvalitet?
handlingsrommet ditt?
2. Hvordan opplever du at
kommunikasjonen mellom
kjernevirksomheten og stattefunksjonene
er i forhold til behovskartlegging,
kvalitetssikring og gkonomistyring?
5f | Tydeligere plassering av kompetangei | Mindre fleksibilitet med
for utfarelsen kontraktsstyring enn hierarkisk styring
Jfr spgrsmal 1u nummer 1. Jfr sparsmal 2f
6f | Hindre uhensiktsmessig adferd

Jfr spgrsmal 2u
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Organisasjonsmodell: Stgttefunksjonene som egeminttfarerenhet

Fordeler Ulemper

7f | Bidrar til bedre produktivitet og
kvalitet

1. Hvordan opplever du at
organiseringen av stgttefunksjonene
(renholdstjenestene) bidrar til &
pavirke produktivitet og kvalitet i
disse tjenestene

(renholdstjenestene)?

Medrolleuklarhetmenes i denne sammenheng om det er tydelig /ravidaighet om

hvilken funksjon (ansatte i kjernevirksomhetenrediesatte i stgttefunksjonene) som har den
beste kompetansen til & utfare oppgavene. De messplene som er formulert skal gi svar pa
dette, samtidig som de vil gi svar pa om fagligkling og samhold pavirkes av

organiseringen.

Med fleksibilitet menes i denne sammenheng tjenestemottakers melighé benytte
arbeidskraften (renholderne) etter eget gnske ledlbov, uten a involvere tjenesteleverandgr.
De formulerte spgrsmalene skal gi svar pA om osgainigen oppleves a pavirke

fleksibiliteten og hvordan tjenestemottaker opptié&r fleksibiliteten avtar.

Med uhensiktsmessigdferd menes at personer utfgrer handlinger skenek gnskelig, og
som gir negative virkninger pa enkelte omraderksomheten eller for virksomheten totalt
sett. Sparsmalet skal gi svar pa om det opplendsreer i mulighetene for & ta egne
beslutninger uten involvering av andre personer éiiggrupper ved endring av

organisasjonsmodell

Synliggjeringbetyr i denne sammenheng hvordan mal og maloppmé&mplementeres i
avdelingen eller seksjonens malhierarki (eller anth@kumentasjon), og rapporteres til
avdelingsledelse og foretaksledelse sammen medegparametre som eventuelt er palagt a

rapporteres. Spgrsmalet skal gi svar pa om detrskjéller mellom de to
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organisasjonsmodellene i forhold til om det er bggalet mal, om og hvor disse malene blir

synliggjort og om maloppnaelse blir dokumentertagportert og synliggjort.

Spersmal 3gkal gi svar pa om de ulike organisasjonsmodelpévirker rolleklarheten.
Tilleggsspgrsmalene som er synliggjort i intervjidgm, skal gi svar pa om hvilken
organisasjonsmodell som gir tydeligere rolleklartogt omvendt) og hva dette betyr for

bestiller / utfarer.

Dokumentstudien vil gi svar pa om foretaket hableta egerbestillerenhetSpgrsmalene her
skal gi svar pa om ledernivaet som er naermest dmtipe funksjonene, og utfarerne selv,
har veert del i & avklare behovet og forventingdrrertholdstjenestene, og hvordan deres

kompetanse er pa dette omradet.

Handlingsromdefineres her som det omradet du kan ta beslwningenfor uten & involvere
andre. Spgrsmalet skal gi svar pa om bestillefigtert opplever at handlingsrommet endres
med organisasjonsform. Tilleggsspgrsmalene soryndiggjort i intervjuguiden, skal gi svar
pa i hvilken grad det oppleves endringer i handiingymet, og om det er noen omrader hvor

pavirkningen er stgrre enn andre.

Med styringssystemer menes de mekanismer songjntijelige for & falge opp og eventuelt
korrigere avtaler og leveranse. Dokumentstudiegiélvar pa om det er etablert
styringssystemer samtidig som ny organisering aiteftinksjonene ble besluttet.
Spgrsmalene skal gi svar pa
- om organisering av stattefunksjoner i en egeniiniéizrerorganisasjon oppleves a gi
bedre muligheter for a falge opp leveransene fel$en av renholdstjenestene enn
nar de er organisert i kjernevirksomheten
- om kommunikasjonen mellom bestiller og utfgrer fewrey pa en slik mate at

oppfalging og eventuell korrigering av bestilling leveranse er mulig & gjennomfare.

Sparsmal 7f skal gi svar pa om det er forskjell@oiduktivitet og kvalitet ved de to ulike
organisasjonsmodellene. Tilleggsspgrsmalene s@ynéiggjort i intervjuguiden, vil gi svar
pa om i hvilken grad det oppleves at produktivitgtkvalitet pavirkes, og om det er noen

spesielle omrader innenfor disse to elementenepzinkes spesielt.
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4 Metode

Problemstillingen jeg saker a finne svar pa gjenn@mne undersgkelsen stiller spgrsmal ved
hvilke fordeler og ulemper som finnes for organisgrav operative stgttefunksjoner innenfor
to gitte organisasjonsmodeller. | denne delen gpgapen vil jeg beskrive hvordan jeg har

gatt fram for a finne svar pa problemstillingen.

4.1 Valg av kvalitativ metode

Ut fra problemstillingen har jeg vurdert at den auet som vil gi best svar pa
forskningssparsmalet er en kvalitativ undersgkétexedspgrsmalet i problemstillingen er
knyttet til & forklare hva som oppleves som fordelg ulemper innenfor gitte situasjoner for
en gruppe mennesker. Problemstillingen er ikke tdem som hypoteser basert pa
eksisterende teorier som skal testes pa egneddatdar behov for a finne en metode som kan
arbeide i en sirkuleer prosess for & finne, og tiréslge spor i materialet mitt helt fra

starten, giennom sammenligninger og utvikling ategarier som skal gi grunnlag for en
analyse av dataene (Corbin og Strauss, 2008, Meigine2004).

Jeg har vurdert det viktig @ komme neert inn pariitebjektenes arbeidssituasjon for a finne
svar pa problemstillingen, og dette mener jeg kastgjores ved bruk av intervju, enten
individuelt eller som fokusgruppeintervju. Hvis jegdde valgt a bruke kvantitativ metode
ville jeg kunne benyttet sparreskjema som dataimtisgsmetode og dermed fatt en starre
respondentgruppe. Ved denne datainnsamlingsmetoltlejeg mistet mulighetene for
oppfalgingssparsmal, noe som jeg har vurdertytéede viktig i forhold til den
problemstillingen som er formulert for undersgkelseom en personlig utvikling i forhold til
metodebruk er det ogsa gnskelig & benytte kvalitadtode, da jeg i tidligere

studiesammenhenger har brukt kvantitativ metodeoldsvis ofte.

4.2 Forskning i egen organisasjon

4.2.1 Neerhet - distanse

Forskeren vil alltid ha innvirkning pa resultateten det er et mal om at samme undersgkelse
skal kunne gjennomfgres av andre forskere og astitkal bli det samme (Mehmetoglu,
2004). Forskning i egen organisasjon krever errakevissthet rundt problematikken naerhet
- distanse. Det kan ha pavirkning pa responderdaefaskeren er ansatt i organisasjonen, og
det er viktig & forebygge at respondentene gir swar de tror forskeren gnsker. Jeg har
giennom mange ar veert knyttet til foretaket undezts®n gjennomfares i, og har pa
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undersgkelsestidspunktet en rolle som pa fagligrggnisatorisk basis kan knyttes til det
temaet undersgkelsen omhandler. Det er grunrirtil & respondentene kjenner mitt navn og
knytter det til den rollen jeg har. Jeg har pa mg#ter fokusert pa min rolle i foretaket nar
jeg har veert i kontakt med respondentene, mentyestig pa at jeg i denne sammenhengen

er student som arbeider med masteroppgave ved MR#et

Ved utvelgelsen av enheter var det et bevisst &alglge en divisjon som i avstand ligger
langt fra der hvor jeg har mitt daglige arbeidsstaintidig som den oppfylte andre kriterier
som var ngdvendig i forhold til problemstillinge?@ denne maten ble neerheten mellom
forsker og respondenter automatisk redusert.

Far jeg bestemte meg for a forske i egen orgawisasjirderte jeg ogsa mulighetene for
adgang til organisasjon og tilgangen pa data. Bevéert kjent i organisasjonen siden jeg
startet pa MPA-studiet at jeg gnsket & gjennoméarandersgkelse rundt temaet
"stgttefunksjonenes betydning for kjernevirksomh&t&line gnsker har hele vegen blitt matt
positivt i organisasjonen, og jeg var derfor tryifgat jeg ville fa adgang til & gjennomfare
undersgkelsen. Videre er jeg som ansatt godt kjeak den utvikling som har veert pa det
organisatoriske omradet, og jeg har gode relasjiimaskkelpersoner i arkivtjenesten som
kunne bidra med a finne gnsket dokumentasjon. &des har jeg tilgang til verktgy hvor jeg

har hentet ut gnsket dokumentasjon selv.

Ved valg av metode vurderte jeg om problematikkasmhret - distanse var avgjgrende for
metodevalget. Jeg vurderte at det kunne veere enklerespondentene & besvare
spgrsmalene i undersgkelsen anonymt ved bruk avesgigzma, men at denne metoden

kunne veere utfordrende ved at jeg ikke fikk mulighetil & stille oppfalgingsspgrsmal.

Nar det gjaldt spgrsmalet om oppslutningen om wsmlarisen kunne bli pavirket ved at
respondentene kjente forskeren, og at undersgkblsagjort med bruk av intervju, vurderte
jeg denne pavirkningen til & kunne vaere bade posifinegativ. Positiv i forhold til at
deltakelsen kanskije ville bli bedre nar respondentgente forskeren, og hadde et gnske om
a bidra inn i undersgkelsen, og negativ i forhdldttdeltakelsen kunne bli lavere fordi
respondentene ikke gnsket & utlevere sine synspruokérfor en forsker som til daglig jobbet

i organisasjonen. Etter en totalvurdering antokgedeltakelsen ikke ble pavirket om
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respondentene kjente forskeren, men at det kunne etafordel om forsker og respondent
ikke hadde daglig omgang.

Selv har jeg opplevd det & kjenne organisasjonelh smm positivt. Jeg har hatt mulighet til &
stille oppfalgingssparsmal ogsa innenfor omrader @ ikke har veert forberedt pa at skulle
komme opp i intervjuene, og det har vaert enkleserfere ut utsagn som ikke tilhgrer temaet
for undersgkelsen. A kjenne til klinikernes (béstiles) fagsprak forholdsvis godt har gjort at
jeg har unngatt a be om detaljerte forklaringededs sprakbruk. Distanse til respondentene

er oppnadd ved & analysere pa grunnlag av teori.

4.2.2 Forforstaelse
Med min lange fartstid” innenfor stgttevirksomheicoretaket, er det riktig a synliggjere
hvilke farforstaelser jeg har i forhold til temaemdersgkelsen. Dette har jeg sé langt det er
mulig forsgkt & formulere i pastander:
» Det er fra kjernevirksomheten sett pa som en skglefat stgttefunksjonene er tilstede
og utfgrer sine oppgaver nar kjernevirksomhetekemdet.
« Kommunikasjonen mellom kjernevirksomhet og stgti&fjonene er preget av ulike
stasted og lite forstaelse mellom gruppene fordmvdres arbeidssituasjon.
* Faglig utvikling av kjernevirksomheten og stattdfsjonene prioriteres ulikt ved

organisering av stgttefunksjonene som del av kyerkeomheten.

4.3 Forskningsdesign
4.3.1 Casestudier og fokusgruppemetodikk

Som forskningsdesign for denne undersgkelsen gt @asestudier. En design eller et
forskningsopplegg er en grov skisse til hvordakamkret undersgkelse skal utgves (Ringdal
2007:22). En casestudie defineres av Mehmetogld4d(2€om en undersgkelse av en
begrenset del av et system gjennom et begrensedtid Denne undersgkelsen er
giennomfgrt sommeren 2012. Dokumentstudien omfdtikumenter fra perioden 2002 —
2011.

Datainnsamling i undersgkelsen har skjedd blanéawed hjelp av halvstrukturert intervju
hvor forsker har mgatt intervjuobjektene i fokusguap Halvstrukturert intervju er nar
forskeren bruker noen standardiserte spgrsmal,gineam for mer utdypende kommentarer

om temaet (Mehmetoglu, 2004). Fokusgrupper ertetvuju med en liten gruppe av personer
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om et spesifikt tema (Mehmetoglu 2004:72). Detferlberedelsene til undersgkelsen vurdert
halvstrukturert intervju opp mot strukturert intgriwvor de forhandsdefinerte sparsmalene
ma stilles til alle respondentene pa samme mata knnne benyttes som
datainnsamlingsmetode (Mehmetoglu, 2004). Detbtdert til & veere mer hensiktsmessig a
benytte halvstrukturert intervju enn strukturetemvju. Arsaken til det er mulighetene det
ustrukturerte intervjuet gir forskeren i forholtldiskaffe dybdeinformasjon om fenomener

som informantene tar opp.

Fokusgruppeintervju ble vurdert opp mot individuetervju og telefonintervju. Det er
anskelig & benytte en stor gruppe respondentettérspkelsen slik at dataene som blir hentet
inn er mest mulig representative for virksomhei2an geografiske avstanden i foretaket er
stor, og rammene for & gjennomfare undersgkelsbagrenset, slik at det har veert
ngdvendig a finne lgsninger som totalt sett karegiesentative svar med realistisk
ressursforbruk. Mehmetoglu (2004) redegjer for adeeler og ulemper ved bruk av
fokusgruppeintervju. Fordelene han beskriver efeaine intervjumetoden er mindre kostbar
og tidkrevende enn individuelt intervju. Ulemperanknyttes til at enkelte respondenter ikke
vil komme med sine synspunkter i en gruppe, ellen&elte respondenter kan dominere
intervjusituasjonen slik at vedkommendes synspkahktpavirke dataene i for stor grad.
Fordelene og ulempene med fokusgruppeintervjuatteried i vurderingen av hvilken
intervjumetode som skulle benyttes. Valget falsliitt pa & giennomfare undersgkelsen med
bruk av fokusgruppeintervju pa grunn av den stiokgbesparelsen det vil gi i forhold til

individuelt intervju.

4.3.2 Utvalg

For datainnsamlingen kan skje, er det ngdvendigedd et utvalg av enheter som skal
undersgkes (Ringdal 2007:24). Enhetene er de sahgs&pplysninger til undersgkelsen.
Mine enheter er et utvalg av niva 4-ledere fragjorien som er tjienestemottaker, og et utvalg
av niva 4-ledere og ansatte som utfgrer de operatattefunksjonene i divisjonen som er
tjienesteleverandar. Valget av enheter er gjortgdd@itunn av at niva 4-lederne er det
ledernivaet som er neermest den daglige, operatifterdog sammen med den gruppen som
utfarer de operative tjenestene, har starst famitsgfor a kunne uttale seg om de forhold
som problemstillingen tar opp. Tjenesteleverandweder tjienester til alle divisjoner i
foretaket, og har gjort det i forskjellig utstrekgiover ulik tidsperiode. Ettersom
problemstillingen tar opp fordeler og ulemper meartganisasjonsmodeller, vurderte jeg det
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som mest hensiktsmessig a benytte en divisjon saidehfatt endret sin organisasjonsmodell
I naer fortid slik at den tidligere modellen fortseadr "i minne”, men samtidig at den nye
modellen var iverksatt og blitt kjent over noe fabr den valgte tjienestemottaker skjedde

organisasjonsendringen pr. 01.01.11, og undersarkelsgjennomfart i juni 2012.

Innenfor tidsrammen til undersgkelsen var det ikkdig & gjennomfare intervju med alle
niva 4-lederne i den valgte divisjonen. Det blefalegjort et utvalg blant niva 4-lederne som
er representativt i forhold til den totale leveras denne type stgttefunksjoner i den aktuelle
divisjonen. Det vil si respondenter fra avdelingexd dggnkontinuerlig drift, avdelinger med
spesialfunksjon og avdelinger med drift innenformalarbeidstid. Denne utvelgelsen ble
gjort for & sikre at undersgkelsen kunne fangeeygmtuelle likheter og / eller ulikheter rundt
tienestene ved ulike typer tjienestemottakere. Dgnmgpen utgjorde sju personer. Hos
tienesteleverandgr ble alle sju niva 4-ledernetuatifpr intervju. Arsaken til at alle niva 4-
lederne hos tjenesteleverandgr ble valgt ut ee dliedte av dem har arbeidet innenfor begge
typene organisasjonsmodeller som undersgkelsentemfag at de i antall utgjorde samme
starrelse som utvalgte niva 4-ledere hos tjenestake. | tillegg til niva 4-ledere gnsket jeg
respondenter fra gruppen som utfgrer de operatateefunksjonene ved den aktuelle
divisjonen. Det er ansatt 23 personer i stgttefljomes i den enheten som er benyttet som
case i denne undersgkelsen, av disse ble 12 intiitdrdelta i undersgkelsen. Alle disse er
ansatt hos tjenesteleverandgr. For & sikre samgméalihet mellom tjenestemottaker- og
utfarers svar, ble det sa langt som mulig valgboeslenter som leverer tjenester pa de
tilsvarende steder som respondentene fra tjenetimtaorepresenterer.

Organisasjonen undersgkelsen utfagres i er en kdommert arbeidsplass, og alle
respondentene i denne undersgkelsen er kvinneulhkeglder og etnisk bakgrunn.

Frafall, det vil si avviket fra 100 % oppslutnirey,a finne kun i en av gruppene med
respondenter; niva 4-lederne hos tjienestemottékafallet, som utgjar tre respondenter, kan
muligens skyldes at intervjutidspunktet kom uheidigrhold til avvikling av sommerferie. Et
frafall i respondentgruppen kan svekke datamatstiaj mulighetene til & gi konkrete svar
pa problemstillingen kan svekkes. Det er stort samshvordan respondentene i gruppen
opplever situasjonene som tas opp i intervjuetietger pa bakgrunn av dette vurdert at

frafallet ikke utgjer noen risiko for & svekke aysain.
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Undersgkelsens omfang er av en slik starrelseragkistattefunksjon legges til grunn i
undersgkelsen. Ved valg av stattefunksjon har jjed gurderinger av hvilke tjenester som
ytes til mange avdelinger med forholdsvis hgy hgppt. Disse vurderingene er gjort fordi

jeg antar at det er de tjenester som leveres otamjaivnlig som bade leverandgr og mottaker
har starst forutsetning for a uttale seg om, sagédm at jeg antar at det er disse tjenestene
som er viktigst for foretaket a organisere pa etersdm oppleves hensiktsmessig for bade
tienesteleverandgr og -mottaker. Dersom omfangetdone undersgkelsen hadde veert
starre, for eksempel en dybde masteroppgave,dell@ntakelig ha veert en styrke for
undersgkelsen totalt sett om datainnsamlingen hsklddd i flere divisjoner, og innenfor

flere typer stgttefunksjoner.

4.4 Planlegging og gjennomfaring
4.4.1 Pilotintervju

Troverdigheten til enhver forskning ma vurderesstmdien starter. | den positivistiske
epistemologien evalueres troverdigheten ut fraditali, reliabilitet og objektivitet
(Mehmetoglu, 2004:143). | kvalitativ forskning afaler Mehmetoglu (2004) & benytte
begrepet troverdighet. Som et ledd i a sikre umalerisen palitelighet har jeg gjennomfart

pilotintervju.

Det ble utformet én intervjuguide for tjenestemkataog én for tjenesteleverandgr, som
begge er vedlagt. Jeg har ved utvikling av guidene bevisst pa at spgrsmalsstillingen
skulle veere ngytral, og at de teoretiske perspeféskulle bli operasjonalisert gjennom
spgrsmalsstillingen. Videre har det vaert viktidibesde spgrsmal som vil gi svar pa
problemstillingen. Det har hele tiden veert vikiig fneg a forklare de begrepene jeg har
brukt, slik at respondentene pa en rask og enktd skiille forsta hva det ble spurt etter, og
gi et sa riktig svar som mulig. Palitelighetentiirvjuguidene er forankret i pilotintervjuet.

Pilotintervju er gjennomfgart med to personer somgdaekjenner organisasjonen godt. Ingen
av personene tilhgrer respondentgruppen. For miéotijuet ble begge personene orientert om
at malet med intervjuene var & avdekke om spgrsmaem var formulert hadde relevans for
problemstillingen, om formuleringen var slik atpeadentene forstod hva det ble spurt om,
slik at de svar som ble gitt, ville gi meg mulighiét kunne besvare problemstillingen.

Videre ble pilotintervjuet brukt til & avdekke tfdsbruket ved gjennomfgringen av

intervjuene, samt avdekke om lydkvaliteten pa dppteediet jeg planla & bruke under
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intervjuene var god nok for senere avspilling agktiving av intervjuene. Resultatene fra de
to intervjuene var sveert sammenfallende, og jedeste derfor at det ikke var behov for

ytterligere pilotintervju.

Etter pilotintervjuene ble ngdvendige korrigering@mnomfart. Ingen spgrsmal ble utelatt,
og ingen nye spgrsmal ble formulert. Enkelte begrége ytterligere forklart for a
tydeliggjere hva jeg la i dem, men det ble ikkerggmdringer i forhold til & bruke teoretiske
begreper i spagrsmalsstillingen. Intervjuet tok derkant av 1 time, noe som ble vurdert til &
veere akseptabel tid med tanke pa a fa en tilsthigkggruppe med respondenter til & delta i

undersgkelsen.

4.4.2 Fokusgruppeintervju

Organisasjonen som er brukt som case i denne widgsen er stor og kompleks, og for &
sikre en tilstrekkelig svarprosent hos tjenesteakett ble det vurdert som ngdvendig a gjgre
en formell henvendelse til de enhetene det varedtkdLbenytte som grunnlag for
undersgkelsen. Min naermeste leder, divisjonsdirdktautfarerne, sendte en henvendelse til
divisjonsdirektar for tienestemottakerne med beskse om hva jeg gnsket a benytte
ressurser i deres organisasjon til, og hvorforedesir viktig for undersgkelsen (og kanskje
ogsa for organisasjonen). Henvendelsen fglger smitegg 1. Avdelingssjefen for avdelingen
som leverer stgttefunksjoner ble kontaktet av magttiy med spgrsmal om jeg kunne fa
benytte avdelingens niva 4-ledere som respondentatersgkelsen. Det ble poengtert at
deltakelse var frivillig, men sveert gnskelig astlenulig kunne delta da undersgkelsen kunne
ha betydning for framtidig organisering av stgttesomheten i organisasjonen. Jeg tok selv
kontakt med de aktuelle niva 4-ledere hos badesjemottaker og -leverandgr og avtalte
tidspunkt for intervju. Henvendelsene ble sendtej@ost i god tid far gnsket
intervjutidspunkt slik at det var god tid til & al tid og sted. Henvendelsene fglger som
vedlegg 2A og 2B. De som ikke responderte pa hetelean ble kontaktet pa nytt etter en
periode. Denne paminningen gjorde at flere respuieddekreftet at de gnsket a delta. De
som ikke responderte pa henvendelse nummer toefikky henvendelse etter fire uker. Etter
denne henvendelsen fikk jeg ingen respons. Inggrorelenter avslo deltakelsen ved a si at
de ikke gnsket a delta, men indirekte avslo ewlitall respondenter ved & ikke besvare

henvendelsen.
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Alle intervjuene var planlagt gjennomfart som fojugppeintervju, men av hensyn til
respondentenes gvrige oppgaver og tidsplan, bietett/ju giennomfart som individuelt
intervju, og to respondenter har besvart intervidgn skriftlig. Det ble giennomfgart ett
fokusgruppeintervju for niva 4-ledere hos tjenesttaker og ett for niva 4-lederne hos
tienesteleverandgr. Det deltok henholdsvis treeog fespondenter i disse intervjuene. Det er
giennomfgrt to fokusgruppeintervjuer med responglemtsom tilhgrer den operative
utfarergruppen hos tienesteleverandgr. Pa disse/jnéne deltok det seks respondenter pa

hver gruppe.

Intervjuene startet med en orientering om bakgmagphensikt med intervjuene,
respondentenes betydning og konfidensialitet. Redgatene presenterte deretter seg selv og
den avdelingen de arbeider i. De som har besviavinguiden skriftlig har gjort samme
presentasjon i skriftlig form. Det var planlagtléngjennomfaring av intervjuene for de tre
ulike respondentgruppene. Intervjuene utvikletdegmot under vegs til & bli forskjellige.
Gruppene med niva 4-leder var preget av at alimkiésamtalen i forholdsvis like stor grad.
Disse gruppene hadde mange synspunkter om tenmadtamkom uten at jeg var aktiv i
spgrsmalsstillingen. Intervjuguiden ble brukt samsgekkliste for om jeg hadde fatt svar pa
alle spgrsmalene jeg gnsket. Gruppene med utfaaeide ikke like mange synspunkter om
temaet som den andre gruppen, og jeg valgte asgailer pa situasjoner som illustrerte
spgrsmalsstillingen for & fa gruppen "pa sporettd\dienne eksemplifiseringen som hjelp ga
gruppen reflekterte svar pa alle spgrsmal somtlilel begge gruppene med utfgrere var det

i hovedsak én person som var aktiv i samtalen.epafra begge utfgrergruppene var sveert
sammenfallende, slik at jeg vurderer det som fatigva arbeide videre med undersgkelsen til

tross for at ikke alle respondentene i disse gropmiltok aktivt i samtalen.

Jeg ledet alle fokusgruppeintervjuene selv. Faurdnk ha fullt fokus pa intervjuobjektene i
intervjusituasjonen gnsket jeg a ta opp intervjushéand, og skrive dem ut etterpa.
Lydopptak ble avklart med intervjuobjektene pa forti, og opptakene har jeg slettet etter
utskriving. Under intervjuene med respondentenelfiiarergruppen ble jeg raskt klar over at
de folte det ubehagelig at lydopptak ble benytilatoss for at de hadde samtykket i det. Jeg
avbrgt lydopptaket og noterte i stedet deres sy&oonmentarer. Etter hvert intervju gjorde
jeg en oppsummering av samtalen slik jeg haddeabi@brespondentens svar og synspunkter,
slik at de hadde mulighet til & korrigere evenwieliisforstaelser og gi tilfayelser der de falte

behov for det.
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4.4.3 Dokumentstudie

Som grunnlag for min dokumentstudie ligger styresalg gvrige interne dokumenter som
vist i litteraturlisten. Det er i tillegg samletnirdata fra foretakets medarbeiderundersgkelse i
2011. Dataene er basert pa en analyse som foretdlkeavdeling har utfgrt (Thoner, 2011). |
tillegg er avvik relatert til temaet meldt via ftakets hendelses- og avvikssystem TQM Helse
benyttet. Alle avvik som farte til, eller kunne figit skade pa pasient eller ansatt, eller som
ikke er i henhold til styringsdokumentasjon, skaldes i foretakets hendelses- og
avvikssystem. Som grunnlag for denne undersgkelseaktuelle registreringer for arene 2010
og 2011 studert. Disse to arene er valgt ut, dgteressante fordi dette er siste aret i
"gammel” organisasjonsmodell og farste aret i "yfjanisasjonsmodell.

Alle dokumenter som er benyttet er a betrakte sfifemtige dokumenter som er tilgjengelig
for allmennheten. Som ansatt i foretaket, har gdg sentet alle dokumenter fra foretakets
saks- og arkivsystem. Hendelsene fra TQM Helsgdupogsa hentet ut fra verktgyet selv,
mens resultatene fra medarbeiderundersgkelseanbeidet og utlevert fra foretakets HR-

avdeling.

4.5 Analysemodell og -arbeid

Denne undersgkelsen er en casestudie hvor detassudedeler og ulemper knyttet til ulike
organisasjonsmodeller. Analyse er i kvalitativ kansg en sirkuleer prosess hvor det ikke
finnes like klare regler for hvordan analysen gsieahnomfgres som i kvantitativ forskning.
Analysematen i denne undersgkelsen er knyttegtilabduktive metoden, det vil si & tolke et
fenomen ved hjelp av en teoretisk ramme (Jensel®)20 teoribidraget framkommer et sett
utfordringer med innfaring av interne markeder ogkiav BU-modellen. Disse utfordringene
har jeg operasjonalisert fgr intervjuguidene bigklet. Denne operasjonaliseringen er utfart
for & sikre validitet og reliabilitet i undersgkets Operasjonaliseringen er benyttet aktivt
giennom hele analysen. For a oppna en helhet yseraler data fra begge

datainnsamlingsmetodene analysert samlet.

4.5.1 Intervjuene

Utskriving av intervjuene er utfgrt ved at alleaga fra respondentene er komprimert, det vil
si at datamengden er redusert ved at alt uvesdaditatt bort, mens meningsinnholdet fra
intervjuet blir beholdt. All informasjon er systetis@rt etter den operasjonaliseringen som ble
utfart far intervjuene. Systematiseringen fglgenaedlegg 5B. Farste steg er kalt for
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"komprimert intervju”, og ut fra dette steget et ddedet tre "kategorier” som datamaterialet
blir inndelt i i analysen. De tre "kategoriene”kermpetanse, kommunikasjon og andre
faktorer. Intervjuobjektene (respondentene) fikiksentert ett eller flere spgrsmal knyttet til
hver utfordring med etablering av BU-modellen j&skrivelse i kapittel tre. Nedenfor er
hver utfordring gruppert etter kategoriene i anatysg gjengitt med en henvisning til
intervjuguiden og tabellen i 3.5 i pareriteSlementer som er lagt til grunn i draftingen er
gjengitt i stikkordsform.

Kompetanse
Rolleuklarhet i forhold til hvem som har best komapse pa utfarelselspagrsmal 1B, 1U, 2U

og 3U (1u)). Stikkord som er benyttet i drgftingen:
1. Noen omrader som er tydeligere / mindre tydelige @mdre?
2. Hvordan er avklaringene gjort / eventuelt hvordare$las det at det bar gjgres?
3. Hva betyr det for deg at avklaringer er gjort /ekdgort?
4. Er det andre rollefordelinger nd enn da stattefiomene var organisert som del av
kjernevirksomheten?

5. Pavirkning pa faglig samarbeid og utvikling

Etablering av bestillerenhet /-kompetangs organisering av stgttefunksjoner i en egen

intern utfarerenhet (spgrsmal 5B, 6U og 7U (4ulikk®rd som er benyttet i draftingen er:
1. Hvem kartlegger behov og bestiller?

Hvordan oppleves kompetansen i forhold til & skb#skrive behov?

Sentralisert eller desentralisert behovskartleggmdestilling?

Beskrevne behov i trdd med faktiske behov?

ok~ 0N

Hyppighet pa endringsbestillinger?

Tydeligere handlingsromed organisering av stgttefunksjonene i egennniéarerenhet
(spgrsmal 9B og 10U (4f)). Falgende stikkord legiegunn i draftingen:
1. Endringer pa noen omrader er mer tydelig / merkbart

2. Hva bgr endres / tilpasses?

! 1u = henvisning til utfordring 1u i tabellen i gar8.5, 1B = henvisning til sparsmal nr 1 i interypiden som
er brukt til bestillerfunksjonen, 1U = henvisninigspgrsmal nr 1 i intervjuguiden som er brukt til
utfgrerfunksjonen.
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Kommunikasjon

Klare, separate roller for aktgreneed organisering av stgttefunksjonene i en egemrnnt
utfarerenhet (spgrsmal 6B og 8U (3f)). Stikkordydtst i draftingen:

1. Tydeligere / mindre tydelig / ingen endring

2. Er det tydelig avklart hvem som har ansvar for hva?

3. Noen omrader som er tydeligere / mindre tydelige &mdre?

Mulighet for uhensiktsmessig adfered & organisere stattefunksjonene som del av
kjernevirksomheten (spgrsmal 4(2u)). Stikkord soremyttet i draftingen er:

1. Oppleves endringen som vesentlig?

2. Ulikheter fra enhet til enhet?

3. Har type aktivitet og arealets starre noen betygihin

4

. Lederens kontrollspenn og bakgrunn?

Hayere fleksibilitet enn ved kontraktsstyrigsgarsmal 2B, 3B og 4U (2f)). Stikkord som er
benyttet i draftingen:
1. Ulike endringer i fleksibilitet innenfor ulike omaér?

2. Endring fra tidligere organisasjonsmodell?

Behov for etablering av nye styringssystenest organisering av stgttefunksjoner i en egen
intern utfarerenhet (spgrsmal 7B, 8B og 9U (5uypfiingen blir gjort opp i mot falgende
stikkord:
1. Endringer i mulighetene for & falge opp (eventkelrigere) leveransene / utfart
arbeid?

2. Kommunikasjonslinjer / - form er hensiktsmessiga lkan eventuelt endres?

Andre faktorer

Bidra til bedre produktivitet og kvaliteted & organisere stattefunksjonene i egen intern

utfarerfunksjon (spgrsmal 10B og 11U (7f)). Dredeém skjer ved hjelp av falgende stikkord:
1. Ulik pavirkning pa henholdsvis produktivitet og kivet

Ulikheter mellom deler av leveransen

Hvordan oppleves produktiviteten og kvaliteten iuti&e organisasjonsmodellene?

Hvordan oppleves pavirkningen av de to elementene?

o b 0N

Er det mulig & oppna dette i interne markeder?
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Synliggjaring av mal og realiserte resultatarvanskeligere enn ved kontraktsstyring
(spgrsmal 5U (3u)). Stikkord til draftingen:

1. Er mal utarbeidet?

2. Hvor er malene nedfelt og hvordan blir de bekjeotg)
3. Hvordan dokumenteres maloppnaelse?

4.5.2 Dokumentstudien

Det er innhentet informasjon gjennom tre ulike dokmntstudier som i fgrste omgang er
analysert hver for seg, for deretter & bli setimmenheng med informasjonen fra intervjuene.
For hver del av dokumentstudien er det i analysiéirett spgrsmal som vil underbygge
besvarelsen av hovedproblemstillingen. Spgrsmélen eperasjonalisering av det

utfordringsbildet som presenteres i teoribidraget.

Eksisterer det et velfungerende internt markedyaoisasjonen®or a finne svar pa dette
spgrsmalet er det i studien drgftet ulike sparsstiflisger for hver utfordring som Busch og
Vanebo (2005) tar opp nar det gjelder etableringdvmodellen. Tabellen nedenfor viser

hvilke sparsmalsstillinger som er draftet opp i meh enkelte utfordring.

Tabell 3: Analysemodell for data fra styresakermadgre dokumenter

Utfordring Stikkord til drgftingen

Effekten av konkurranse | - konkurransesituasjon; blir konkurranse nevnt i
dokumentene, eventuelt hva gnsker organisasjonen a
oppna i forhold til konkurranse / grad av konkusan
analyse av konkurransesituasjon

- finnes monopolmakt

- styringsformer

Kontraktsform - nevnes kontraktsform og oppfalging av kontrakter
- eventuelt hvordan skal dette skje
- hvilken kontraktsform er valgt

- hvem er bestiller; sentralisert eller desentraliser

Tillitsdimensjonen i - hvordan vektlegges / utvikles tillitt i kontraktene

kontraktene - felles problemlgsning
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Utfordring Stikkord til drgftingen

formelle og uformelle styringssystemer

malformulering og maloppnaelse

Konflikter - hvordan lgse konflikter

samhandlingsmodeller

Transaksjonskostnader -hvordan vurderes endringen i transaksjonskostnader

ved endring av organisasjonsmodell

Tvetydige styringssignaler - foreslas det tiltak for a redusere denne utfordnng

Prissetting - grunnlag for prissetting
- hvem bestemmer prisen

- pris versus kostnadsstruktur

Er det endringer i hendelses- og avviksregistrezmgde to ulike organisasjonsmodellene?
For a finne svar pa dette spgrsmalet er det i studiigftet utfordringer knyttet til det interne
markedet opp i mot ulike avvikstyper far og ettdspunktet for organisasjonsendring.
Tabellen nedenfor viser hvilke utfordringer jeg dibfte opp i mot hver enkelt kategori av

hendelser.

Tabell 4. Analysemodell for data fra hendelsesawgksregistrering

Kategorisering av avvik Utfordringer knyttet til det
interne markedet

Leveranse utfgrt, men ikke i henhold til avtalt ke | Kontraktsform
Tillitsdimensjonen i kontrakten
Tvetydige styringssignaler

Leveranse utfgrt, men ikke til rett tidspunkt /adi/t Kontraktsform
Tillitsdimensjonen i kontraktep

Tvetydige styringssignaler

Ingen leveranse Kontraktsform
Tillitsdimensjonen i kontraktep

Tvetydige styringssignaler

Uheldig opptreden fra utfgrer / bestiller Kommursijaan
Konflikter
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Kategorisering av avvik Utfordringer knyttet til det

interne markedet

Leveranse ikke mulig & utfgre pa grunn av manglendemmunikasjon

tilgjengelighet til areal

Leveranse ikke gjennomfart pga sikkerhetsmessig | Kommunikasjon

hensyn (for eksempel sprgytespisser pa gulv, blodig

avfall ikke sikret)

Behov for endring i leveranse Kommunikasjon
Totalt sett / sum alle kategorier / avvik Effekmnkonkurranse

Transaksjonskostnader

Prissetting

Hva uttrykker medarbeiderne gjennom medarbeidensmkelsen "Ta Pulsen” om
viktigheten av organisasjonsmodeli@r a finne svar pa dette spgrsmalet er utforériing
BU-modellen drgftet opp | mot sentrale indikatdreredarbeiderundersgkelsen. Nedenfor er
det satt opp i tabellform hvilke utfordringer soiir diskutert opp i mot den enkelte
indikatorer fra medarbeiderundersgkelsen.

Tabell 5: Analysemodell for data fra medarbeiderradkelsen

Indikator fra Utfordringer i Utfordringer i
medarbeiderundersgkelser bestillerfunksjonen utfgrerfunksjonen
som ma diskuteres opp i
mot utfordringene i

bestillerfunksjonen

Medvirkning Bestillerkompetanse Handlingsrom
Myndighetsomrade Behovskartlegging
Kommunikasjon Kommunikasjon

Styringssystemer

Rollekonflikt Myndighetsomrade Handlingsrom
Organisering Rolleuklarhet

Styringssystemer

Rolleklarhet Myndighetsomrade Handlingsrom
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Indikator fra Utfordringer i Utfordringer i
medarbeiderundersgkelser bestillerfunksjonen utfgrerfunksjonen
som ma diskuteres opp i
mot utfordringene i
bestillerfunksjonen
Organisering Rolleuklarhet
Styringssystemer

Faglig utvikling

Organisering

Jobbrelatert sykefraveer

Totalt sett / sum av dfl@dringer

Jobbtilfredshet

Totalt sett / sum av alle utforgen

Det har under vegs i undersgkelsen blitt kommuntddrade bestillerne og utfgrerne at data

fra medarbeiderundersgkelsen "Ta Pulsen” villeehldel av undersgkelsen. Respondentene

fra bestillerfunksjonen har veert kritiske til deftbedi de mente at ingen parameter i

medarbeiderundersgkelsen hadde relevans ellegvidiear pa problemstillingen i denne

undersgkelsen. Respondentene i utfarerfunksjomtesikke bestillerfunksjonens syn.
Denne respondentgruppen mente derimot at de fi@ssnetre ville gi indikasjoner pa

hvilken organisasjonsmodell som opplevdes & veest folelaktig, eventuelt motsatt,

giennom de svar som ble gitt i undersgkelsen.
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5 Fa fordeler med bestiller - utfgrerorganiseringen

| dette kapitlet vil det bli redegjort for de remier som har framkommet i undersgkelsen.
Undersgkelsens problemstilling er:
Hva er fordelene og ulempene med & organiserestmitsjonene i en
ekspertorganisasjon som a) del av kjernevirksonmhetesom b) en egen intern
utfgrerenhet?
« Oppleves noen av fordelene og ulempene & ha dtetyeining enn de avrige for
de bergrte partene (bestiller / utfagrer)?
* Hvordan viser organisasjonen gjennom sine dokumexttrdeler og ulemper av
de to organisasjonsmodellene er tatt hensyn tilwadd av organisasjonsmodell

for stgttefunksjonene?

Resultatene blir presentert i to deler; en del foed fra fokusgruppene og en del med funn
fra dokumentstudien. Begge presentasjonsdelenerfdén inndeling som framgar av

analysemodellen, og avsluttes med en oppsummering.

Ved systematiseringen av datamaterialet fra fokusgene ble utsagnene bade fra
respondentene hos bestiller og respondentene faysrusamlet i tre kategorier; kompetanse,
kommunikasjon og andre faktorer. Disse kategori#aeaitledet pa bakgrunn av de svarene
som respondentene ga pa spgrsmalene i intervjut@idéSvarene grupperte seg naturlig i
disse tre kategoriene, og det ble vurdert at diet viere en hensiktsmessig mate & presentere
resultatene pa. Den samme grupperingen er bemgitétinnene blir draftet i kapittel seks.
Respondentenes svar er vist i vedlegg 5A. Systsearatgen er vist i vedlegg nr. 5B.

Det var stort samsvar mellom hvordan respondenpgg opplevde de enkelte situasjonene
som var beskrevet i intervjuguidene (operasjonatigen av teorien), og det var derfor mulig
a samle svarene fra begge respondentgruppenegdednset antall kategorier. Innenfor hver
av kategoriene er ikke utsagn fra begge respondegygne sitert dersom det er samsvar
mellom utsagnene, og det ikke vil tilfare underdsdue nye opplysninger a sitere flere utsagn.
| disse tilfeller er det kun kommentert at svareneammenfallende for begge
respondentgruppene. Denne systematiseringen haagjbet er raskt og enkelt a f oversikt
over resultatene fra fokusgruppeintervjuene, utenemingsinnholdet i resultatene blir

forringet, eller at ikke alle resultater kommesttiekkelig til syne.
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Nar det gjelder dokumentstudien skal den gi svasrpélemstillingens andre underspgrsmal,
i tillegg til at den skal bidra til & vise sammengeog om mulig, understgtte funn fra
fokusgruppeintervjuene. For & vise dette pa en s@tegjer at det er enkelt a se
sammenhengen mellom delene i undersgkelsen ogatetiske rammeverket, er resultatene
presentert for hver del av dokumentstudien og kehytpp i mot et konkret sparsmal for hver

del, jfr kapittel fire.

Resultater fra begge deler av undersgkelsen \@ldilii sammenheng gjennom drgftingen

som skjer i kapittel seks.

5.1 Resultater fra fokusgruppene

5.1.1 Kompetanse

Ingen av partene opplever at det er uklarheter eemhsom har den beste kompetansen pa
utfgrelsen av denne type stgttefunksjoner. Dehigthet om at dagens utfgrer har best
kompetanse. Fra fokusgruppene med bestillerne gaethutsagn sorfidagens utfarer er

best pa utfarelsen, det er de som innehar fagkanpetpa denne type oppgaver. Klinisk
personell har slik jeg ser det, ingen kompetansatfg@relse av stattefunksjonen&ra
fokusgruppene med utfarer hentes fglgende utSdggens utfarer er best pa utfgrselen,
med en stor andel ansatte med fagbrev, innehaetdéagkompetanse, og er dermed best pa

utfgringen.”

Behovskartlegging skjer ene og alene basert pdbdarsjestandard som legges til grunn for
denne type tjenester (INSTA 800). Bestillerne opptalette som en ulempe, mens utfgrerne
opplever dette som en fordel. Utfarerne oppleveleter et lite behov, neermest ungdvendig,
a giennomfare behovskartlegging og -avklaring odeat behovskartleggingen som er
giennomfart ved a bruke renholdsstandarden erefidselig. Utfarerne er tydelige pa at
bestillerne ikke behgver kompetanse pa behovskaitlg. En utfarer uttrykker dette slik:
"tienesten leveres pa bakgrunn av en fastsatt steshcslik at behov for leveranse er
beskrevet i denne standarden ut fra hvilken aktisom utfares i det aktuelle arealeEn
annen utfarer uttrykkefvar leveranse av tienester baserer seg pa en iskrstandard, og

det er da ikke ngdvendig at bestiller / tienestéaketr har kompetanse i forhold til
kartlegging og behov for denne tjenesteBéstillerne derimot mener at behovskartlegging og
-avklaring er fravaerende, eller i beste fall mahdklgjennomfart, og at de selv sitter pa den
beste kompetansen nar det gjelder & beskrive simevb En bestiller uttrykker dijeg har
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aldri veert med pa behovs- og forventningsavklarimgdt disse tjenestene. Jeg er heller ikke
kjent med at andre fra bestillerfunksjonen har akelt det arbeidet. Jeg mener at
kompetansen i behovskartleggingen ligger hos dendsover virksomhet pa arealet, og
kjenner til hvilken aktivitet som er planlagt. Medfagring av dagens standard for denne type
tieneste, kan jeg ikke huske at vi som tjenestakastt ble involvert eller fikk mulighet til &
uttale oss om den var tilstrekkelig for vart behov”

Ved a organisere stgttefunksjonene som en egam int@rerenhet opplever lederne i
utfarerenheten a fa endret sitt handlingsrom itpofsirstand. De uttrykker atdet oppleves
at organisasjonsformen pavirker handlingsrommedsentlig grad. Endringen oppleves som
positiv, og da spesielt i situasjoner som bergekruttering og organisering av eget
personale”. @vrige respondenter opplever ingen endring. Deaipve utfgrerne beskriver
pavirkningen pa handlingsrommet sltklet oppleves ingen endring i handlingsrommet.
Arbeidsfordelingene / -beskrivelsene sier hva &l skfigre, og det forholder vi oss til
uavhengig av organisasjonsformEn bestiller uttrykker dette sliRdet oppleves ikke av
meg som at organisasjonsformen pavirker handlingsnet i vesentlig grad. Det var ogsa i
tidligere organisasjonsform en forholdsvis tyddbgdeling av oppgavene mellom klinisk
virksomhet og stattefunksjonene...”.

5.1.2 Kommunikasjon

Kommunikasjon mellom bestillerne og utfgrerne evratade med forbedringspotensial. Det
er ikke etablert tydelige kommunikasjonskanalerlomlpartene nar det gjelder endringer i
behov, leveranse eller gkonomistyring. Den kommasjdnen som finnes er av mer tilfeldig
art, hvor partene velger ad hoc lgsninger for arkamisere behov for endringer. Bestillerne
uttrykker at:"det er tilneermet ingen kommunikasjon mellom pagtedr det gjelder disse tre
omradene. Den kommunikasjon som finnes er av naglighdrift-situasjoner” som ma
lgses”. Nar bestillerne blir spurt om hvordan de forlesldeg nar de har behov for a fa levert
mer eller mindre tjenester, uttrykker grupp&et avhenger av hvilken type ekstra tjeneste
det er behov for”.Bestillerne gnsker a etablere og utvikle en forrdigllog rundt leveransen
og uttrykker at’arlige samtaler mellom partene kan veere en muligbea ha en formell
dialog rundt leveransen” Utfarer besvarer spgrsmalet médet oppleves som at
kommunikasjonen skjer pa en ryddig og hyggelig rindéstilfeller hvor det er
kommunikasjon mellom partene. Hyppigheten pa deqpeekommunikasjon varierer og det
antas at begge parter kan forbedre sin kommunikasogttefunksjonene kan bli bedre pa &
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informere om de endringer som eventuelt gjgremnegtetilbudet og kjernevirksomheten kan
bli bedre til & orientere om eventuelle endringsiri virksomhet som pavirker

stgttefunksjonene”.

Funn og utsagn knyttet til behovsavklaringen somesnt under punktet om kompetanse,
synliggjer ogsa at kommunikasjonen kan utviklesvéd Spesielt utsagnéted innfaring av
dagens standard for denne type tjeneste, kan jeghlkske at vi som tjenestemottakere ble
involvert eller fikk mulighet til & uttale oss orardvar tilstrekkelig for vart behov”

tydeliggjar et behov for a utvikle kommunikasjormaellom bestillerne og utfgrerne.

Bestillerne opplever at organisasjonsendringemietfart at kommunikasjonen med lederne
for stgttefunksjonene har blitt vanskeligere. Estitler uttrykker dette slikijeg faler at jeg
ikke "nar fram” med mine synspunkter, men jeg éeikikker pa at dette skal tilskrives
organisasjonsendringen, men et fora hvor ledermaststtefunksjonene deltar bar etableres”.
Nar dette er sagt, ma det ogsa sies at utfarerdgpéever at kommunikasjonen mellom de
som utfgrer oppgavene i praksis (renholderne) ogpdeskal ha levert tienestene

(klinikerne), har endret seg med organisasjonsegdn.

Til tross for bestillernes manglende deltakelsehdvsavklaringen, opplever de at
rolleklarheten er tydelig, og at dette har vaeretigdover tid, men at det er et anske om a fa
en mer sentral plass i a beskrive innholdet i déwke rolle. Gruppen uttrykker dette pa
falgende mate'det har hele tiden veert avklart hva stgttefunksjoa skal utfare, dette
oppleves ikke endret ved endring i organisasjomsfd¢jernevirksomheten ma fa en mer
sentral plass ved utforming av dokumentene sonrisgesknsvarsfordelingen mellom

tienesteleverandgr og -mottaker”.

Endring av organisasjonsform pavirker bade handtimpmet og fleksibiliteten hos lederne i
utfarerenheten nar det gjelder rekruttering ogahsping av personell. Nar det gjelder
pavirkningen pa fleksibiliteten uttrykker denne goen at’organisering i en egen intern
utfarerenhet oppleves a gke fleksibiliteten. Spiegider det i situasjoner hvor det er
ekstraordineere oppgaver som ma utfgres, og detleo\bfor & omprioritere ressursene
raskt”. Gruppen uttrykker seg slik nar det gjelder pavinggn pa handlingsrommédet
oppleves at organisasjonsformen pavirker handlingsnet i vesentlig grad. Endringen

oppleves som positiv, og da spesielt i situasjeoen bergrer rekruttering og organisering av
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eget personale”Bestillerne er tydelige pa at det er andre fakterar organisasjonsmodellen
som er avgjgrende for a fa til endring i handlingsrog fleksibilitet. De uttrykker dette slik:
"de ansatte har ulik kompetanse, og det er oftendesom avgjer hvor fleksible vi blir i

forhold til & fordele arbeidskraften til ulike opager, ikke organisasjonsmodellen”.

A ta beslutninger er en viktig del av arbeidslivdulighetene til & ta beslutninger endres ikke
for bestillerne med endring i organisasjonsformnrsamspillet mellom de som ma
involveres far beslutninger tas, skjer pa en amaéte. En av respondentene uttrykte dette
slik: "det oppleves for meg som at mulighetene er fordmluendret. At dette samarbeidet
blir utfart pa en annen mate er kanskje tilfellemmine muligheter til & ta beslutninger er

uendret”.

Begge gruppene opplever at omradet "’kommunikasgoray stor betydning for a fa
samarbeidet til & fungere som forutsatt, og aed@tnenfor dette omradet det ma arbeides
videre for & f& BU-modellen til & fungere i orgas@nen. Bestillerne opplever at
kommunikasjonen var enklere i den "gamle” organ@@smodellen. En bestiller uttrykker
dette slik: ‘tidligere hadde vi "ledermgter” hvor alle ledernalivisjonen mgttes. Etter at
stgttefunksjonene ble overfart til en annen divisjpangler vi de lederne, og det er et savn
Jeg faler at jeg ikke "nar fram” med mine synspunkmen jeg er ikke helt sikker pa at dette
skal tilskrives organisasjonsendringen, men etrohvor lederne for stgttefunksjonene deltar
bar etableres” En samlet bestillegruppe uttrykkéfor a oppleve at dagens
organisasjonsmodell skal veere den beste for kjétksmmheten, ma kommunikasjonen
mellom tjenestemottaker og -leverandgr forbedrésre man a fa etablert gode
kommunikasjonskanaler, tror jeg organisasjonsmeuahedlr lite avgjgrende for

produktiviteten og kvaliteten pa leveransene”

5.1.3 Andre faktorer

Organisasjonsform for stgttefunksjonene er ikkg@remde for produktiviteten, og en
endring i organisering vil ikke, eller i sveert litgrad, pavirke produktiviteten. Dette funnet
underbygges av fglgende utsatproduktiviteten oppleves av meg a vaere forholdsvis
konstant.....”. Derimot vil kvaliteten sannsynligvis bli pavirkigbositiv forstand. En
bestiller uttrykker at: ”"....en gkning i kvalitet synes for meg naturligr&date, da den nye
organisasjonsmodellen vil gi stgttefunksjonendilgktng pa fagkompetanseUtfgrerne sine

utsagn er sammenfallende med bestillerne sinemtsag
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Mal og resultater for stgttefunksjonene har stikes og blir hyppigere kommentert og
kommunisert nar stattefunksjonene er organisartegen intern utfgrerenhet. Dette funnet
blir underbygget av falgende utsaginny organisasjonsmodell oppleves det at mal for
virksomheten har en mer sentral plass i virksongtgtisigen og at resultater ikke lenger kun
er gkonomiske resultater, men ogsa resultater &ntittendring i kvalitet, medarbeideres
trivsel og motivasjon for arbeidsoppgavene”.

5.1.4 Oppsummering av funn fra fokusgruppene

Fra denne del av undersgkelsen finner jeg at leeatl og utfagrerne opplever de samme
fordeler og ulemper innenfor to omrader. Fordelam &egge gruppene framhever er
mulighetene for faglig samarbeid og utvikling haBaterfunksjonen. Denne faglige
utviklingen ser bestillerfunksjonen som en fordetif de forventer at det vil pavirke den
kvaliteten de vil fa levert. At det ikke er etaltltistrekkelige kommunikasjonskanaler
mellom bestillerne og utfarerne framheves av beggppene som den mest framtredende
ulempen med dagens organisasjonsmodell. Denne aterefler utfordringen, gjgr seg mest
gjeldende i arbeidet med behovsavklaringer, endringehov og leveranse, samt i
kontraktsoppfalging. Bestillerne og utfarerne éweilsamstemte i hvor stor grad denne
ulempen gjgr seg gjeldende i daglig arbeid, ogpdsislt ikke innenfor behovsavklaringer

hvor bestillerne opplever ulempen som mye stgrreutimrer.

Utfarerfunksjonen opplever fordeler ogsa knyttieskit handlingsrom, starre fleksibilitet og
gkte muligheter til & ta beslutninger pa egenh&mhne gruppen opplever at dagens
organisasjonsmodell gir starre muligheter for Baslutninger, organisere og drifte egen
enhet uten involvering av andre grupper i foretakittarerfunksjonen ser ingen direkte
ulemper ved a vaere organisert i en egen intermardahet, men er i stor grad enige med
bestillerfunksjonen at det er knyttet utfordringieomradene "kommunikasjon”, og at disse
bar forbedres. Bestillerfunksjonen opplever atelddrhet, handlingsrom og fleksibilitet ikke
har blitt vesentlig endret med endring av organsesnodell, men at det er andre faktorer,
som for eksempel medarbeidernes kompetanse, stenre grad er avgjgrende for hvordan
disse omradene oppleves. Denne gruppen ser ingerpat ved "ny” organisasjonsmodell,

utover de nevnte utfordringene med kommunikasjon.
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5.2 Resultater fra dokumentstudien

5.2.1 Styresaker og andre dokumenter
Begrepet "internt marked” er ikke benyttet i noendakumentene jeg har studert, og det er
vanskelig a finne grunnlag for a si at foretakatdjart ngye vurderinger av de intensjoner

eller prinsipper som innfgringen av interne markedpresenterer.

Foretaket har ikke hatt en klar oppfatning av hvan@let med stgttefunksjonene er. Det blir
uttrykt at:"formalet med foretakets stgttefunksjoner kan vagreVed etableringen av
foretaket ble det besluttet a etablere, med noataknen egen divisjon for de ikke-
medisinske stgttefunksjonene. Fra styresak 064-2@&s...besluttet i styremgte
19.02.02 at i ferste omgang skulle kun intern sergtableres med gjennomgaende
ledelse....”.Siden den gang har ikke de ikke-medisinske statkejonene veert tema i

styresammenheng.

Styresakene som omhandler "Etablering og forenkdwmgrganisasjons- og ledelsesmodell
for Sykehuset Innlandet” tar ikke opp problematikkeed samhandling mellom
kjernevirksomheten og stgttefunksjonene. At vurdgat knyttet til samarbeidsmodeller er
gjort viser falgende sitat fra dokumentet "Undepa fra faggruppe ikke medisinske
stattefunksjoner™den valgte Igsning skal veere den beste for pabehmndlingen samtidig
som den skal veere kostnadseffektiBeégrunnelsen for denne beslutningen etathver
statteprosess har som primeer mal & underbygge gsese i behandlingskjeden for
sykehusets pasienter. Produksjonen av stgttetmngst| vaere innovativ og fleksibel etter
brukernes behov pa en kostnadseffektiv maté'fra samme dokument finner jeg at det har
veert bevissthet hos stgttefunksjonene for dergslbigiy for kjernevirksomheten:
"hovedoppgavene innenfor dette omradet er avheagigt de utfares der tjenesten blir

etterspurt; Ute i avdelingene, neer pasient og ameesonale som service og statte”.

5.2.2 Avviksregistrering

Det meldes lite avvik innenfor det aktuelle omradet endringen mellom 2010 og 2011 er
marginal bade i omfang og type avvik for foretasmin helhet. Fra foretakets bestillere som
helhet er det rapportert henholdsvis 5 og 2 awik2010 og 2011. For utfgrerne er det i
samme periode rapportert henholdsvis 10 og 21 ald&n enheten som benyttes som case i

denne undersgkelsen er rapporterte avvik henhal@swg 2 for bestillerne og 0 for utfarerne.
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Som vedlegg nr 4 fglger oversikt over hvilke avsdm ligger til grunn for undersgkelsen.

5.2.3 Medarbeiderundersgkelsen "Ta Pulsen”

Medarbeiderundersgkelsen viser at det er gjennamigdegyere score, det vil si starre
tilfredshet, i stattefunksjonene enn i klinisk \@dmhet pa alle indikatorene i
medarbeiderundersgkelsen. Svarprosenten pa metdizmeiersakelsen for
tienesteleverandgr sin divisjon var 79 %, mensmeaenten for tienestemottakernes
divisjoner varierte fra 61 til 80 %. Det er ikkeatleidet svarprosenter for hver enkelt
indikator i undersgkelsen. Analysen er ikke gjortén enkelt enhet, og ikke far og etter et
endringstidspunkt, slik at det er vanskelig & & nm hgyere tilfredshet i stattefunksjonene
enn i klinisk virksomhet skyldes endringen i orgatorisk tilknytning.

5.2.4 Oppsummering av funn fra dokumentstudien

Det kan se ut som om foretaket ikke har veert beui$srdringene med etablering av et
internt marked. Samarbeidsmodeller mellom kjerkesamheten og stattevirksomheten har
veert tema i organisasjonen, men ikke pa styreiméringen i meldte avvik i foretaket
mellom 2010 og 2011 er marginal. Fra utfgrerneni eleheten som benyttes som case i
undersgkelsen er det ikke meldt om avvik i noediase arene. Funn fra
medarbeiderundersgkelsen viser at tilfredshetent diaansatte er starre i stagttefunksjonene
enn i kjernevirksomheten. Det er derimot ikke midligi noe om dette skyldes endringen i

organisasjonsmodellen.
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6 Bestiller - utfgrermodell eller en hybrid konstruksjon?

| dette kapitlet vil de funn det er redegjort fdoirige kapittel bli draftet. Drgftingen vil skje
med bakgrunn i undersgkelsens teoretiske rammegeeknpiri. Gjennom drgftingen vil det
bli forsgkt & finne svar pa undersgkelsens prokiimg med tilhgrende underspgrsmal. | det
videre skal jeg farst drafte de omrader som ikkglepes a vaere pavirket av endringer i
organisasjonsmodell, deretter vil omradene hvoogeteves endringer bli draftet etter
inndelingen kompetanse, kommunikasjon og andrefaktTil slutt vil jeg komme med en
anbefaling om hva organisasjonen bar arbeide viaed: for & bli bedre der hvor det er svikt

i dag.

6.1 Omrader som ikke pavirkes av endringer i organi  sasjonsmodell
Fire omrader oppleves av bade bestillerne og utfigré veere ubergrt av endring i

organisasjonsmodell. Hvert omrade blir draftet méole

Utfgrerkompetanse

Uklarheter mellom bestiller og utfgrer kan oppstdrhold til hvem som har den beste
kompetansen pa jobbutfarelsen (Busch og Vanebd)28@spondentgruppene i denne
undersgkelsen er enige om at den beste kompetpagehbutfarelsen har dagens utfgrer.
Det blir ikke av noen av respondentgruppene frarahavkompetansen kan veere ulik i
forhold til ulike oppgaver knyttet til utfgrernesvieranse. Hva organisasjonen har gjort for a
forhindre uklarheter rundt utfarerkompetanse, idieidenne undersgkelsen svar pa. Det kan
ha veert utfgrt avklaringer rundt denne problemaitikkdligere, men dette er det ingen av
respondentene som sier noe om. Det vi med sikk&ares|a fast er at dersom denne type
avklaring har veert gjort tidligere, sa fortsetteklaringen & fungere i ny organisasjonsmodell.
Denne pastanden mener jeg & ha dekning for veasppndentene framhever at det ikke er
noen endringer i hvem som har denne kompetanseandrthg av organisasjonsmodell. At
kompetansen pa utfgrelsen muligens kan gke medhgricbrganisasjonsmodell skal man
ikke se bort fra, ettersom det faglige samarbesdattviklingen forventes & gke hos utfarer
etter endring i organisasjonsmodell. Isolert segtut fra denne undersgkelsens datatilgang,
kan det ikke sies at elementet "best utfarerkommsetahar noen pavirkning pa hvordan

bestillerne og utfgrerne opplever de to organisesjmdellene.
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Rolleklarhet

En av intensjonene med a etablere et internt magkadbidra til klare, separate roller for
bestiller og utfgrer (Busch og Vanebo, 2005). Radpatgruppene signaliserer at
rolleklarheten har veert forholdsvis tydelig overdee tid, og at dette ikke er noe som har
endret seg med organisasjonsmodellen. Det somabdrutydelig tidligere er fortsatt

utydelig, og det er i stor grad knyttet til bestithes (mulighet for) delaktighet ved
utarbeidelse av ansvarsfordelingene, det vil sudodntene som beskriver arbeidsfordelingen
mellom kjernevirksomheten og stattefunksjonene.&0gs kan man si at avklaringer som

organisasjonen har gjort tidligere fortsetter agiene.

Behovskartlegging

A organisere utfgrerfunksjonen i egen intern utkembet krever at organisasjonen har
kompetanse pa behovskartlegging og bestilling. Hsem har den beste kompetansen pa
dette omradet er det ikke enighet om hos de toretgntgruppene. Rolleuklarhet med
hensyn til behovskartlegging er en utfordring veakbav BU-modell (Busch og Vanebo,
2005). I denne organisasjonen har ikke innfarireBU-modellen medfart denne
uklarheten. Behovskartleggingen har alltid blifeut av utfarer pa bakgrunn av en standard
for renholdskvalitet. Bestillerne opplever dettensatfordrende, da de selv mener a ha den
beste kompetansen pa dette arbeidet. Dokumentsthdievist at organisasjonen ikke har
definert hvem bestiller er. Skal bestiller vaere deheten som har behov for tjenesten, eller
skal det vaere andre yrkesgrupper eller enheterspesiell kompetanse pa behovsdefinering
og -bestilling? Det finnes ikke én organiseringbastillerfunksjonen som passer i alle
situasjoner (Busch og Vanebo, 2005). Kan den medalbm brukes for behovskartlegging i
organisasjonen veere "god nok”? Fra dokumentstwbéni at det ikke meldes avvik fra
bestiller, og dette tyder pa at de far levert dendsten de gnsker, samtidig vet vi at en del
endringsbehov blir Igst ad hoc uten bruk av formkimmunikasjonskanaler. Det oppleves
ikke av noen av gruppene at produktiviteten er eneliter overgang til ny
organisasjonsmodell. Dette skyldes sannsynligvastaidsfordelingene ikke er endret etter

endring i organisasjonsmodell.

Beslutninger
Ingen av respondentene opplever at deres muligtiedeia beslutninger knyttet til
renholdsoppgavene er endret med fglge av orgaorsesjdringen. En av intensjonene med

etablering av interne marked er & hindre mulighefen uhensiktsmessig adferd (Busch og
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Vanebo, 2005). Betyr dette at intensjonen med ety av interne marked var oppfylt ogsa i
tidligere organisasjonsmodell, eller har ikke ineemarked noen betydning for & hindre
uhensiktsmessig atferd? Respondentenes utsagnresiajmplevelse kan tyde pa det, og
innfaring av BU-modellen kan da kanskje sies & lkaaoen stor effekt pa nettopp dette

omradet.

Hvorfor pavirkes ikke disse omradene nar organisagjinsmodellen endres?

Pa det tidspunktet hvor datainnsamlingen til unaleetsen fant sted hadde organisasjonen
hatt BU-modellen i ca. 17 maneder. Dette er forbaklkort tid, og kan vaere en av arsakene
til at ikke alle omrader oppleves a bli bergrt adringen. Videre er det mulig at
organisasjonen ikke har fiernet den gamle orgajuisasiodellen i praksis, nar de innfgrte
den nye. Dette i sammenheng med maten en ny metlelijdé, blir tolket (kontekstualisert)
pa ved innfaring i en ny organisasjon, kan ogsé&\eararsak til at disse omradene ikke
oppleves a vaere pavirket av endringen. Den nye heodéegger seg” oppa det som allerede
eksisterer i stedet for at den gamle modellenasuiklet og en ny innfart (Ravik, 2007).

6.2 Omrader som pavirkes av endringer i organisasjo ~ nsmodell
Omradene hvor enten bestillerne eller utfarerrer begge partene, opplever a veere berart

av endring i organisasjonsmodell vil bli drgftetieafor. Draftingen er inndelt i avsnitt for
kompetanse, kommunikasjon og andre faktorer, agyesfisolert for hver av partene.

Kompetanse

Utfgrerfunksjonen er ikke en ny funksjon, men dge arganisasjonsmodellen skaper et
klarere skille mellom utfgrerrollen og bestilletesi (Busch og Vanebo, 2005). Mye kan tyde
pa at dette oppleves atfarernesom en mer "likestilling” mellom de to rollene, &gn vaere

en arsak til at utfarerfunksjonen har starre tilfleet pa de fleste indikatorene i
medarbeiderundersgkelsen enn bestillerfunksjonemnBen arsak til gkt tilfredshet kan vaere
at den nye organisasjonsmodellen gir utfarer staitret til & organisere sitt arbeid som de
selv gnsker (Busch og Vanebo, 2005). Dette erfaged i organisasjonen gjennom at lederne
i utfarergruppen opplever a ha fatt starre handliog spesielt i tilknytning til arbeidet med
rekruttering og organisering av eget personale. Memfor opplever ikkdestillerneat
handlingsrommet har blitt "trangere” nar utfgrerhasdlingsrom er "utvidet? Betyr dette at
bestillerne fortsatt utgver styring overfor utf@®&et er funn fra fokusgruppene som

bekrefter at bestillerne i enkelte sammenhengerantgtyring overfor utfgrerne. Dette er i all
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hovedsak knyttet til de tilfeller hvor det er beHov a fa utfart ekstra tjenester. Bestiller kan
forsgke & styre utfarers personale pa samme mdt¢idiagere nar bestiller har begrensede
muligheter for & velge andre utfarere enn de samef i det interne markedet (Busch og
Vanebo, 2005). Vi vet fra dokumentstudien at utféuig monopolmakt, og at det i slike
situasjoner ikke vil bli noen form for konkurran@usch og Vanebo, 2005). Bestillerne far i
denne type situasjoner liten innflytelse pa leveesn og kan ogsa vaere en arsak til at bestiller

har lavere tilfredshet pa indikatorene i medarheiddersgkelsen enn utfgrerne.

Etablering av internt marked og bruk av BU-modekan ut fra dette isolert sies a vaere
positivt for utfgrerne, mens bestillerne ikke op@lienoen endring.

Kommunikasjon

Hovedfunnet for dette omradet er at bade bestédlegputfarerne opplever at det finnes
forbedringspunkter knyttet til kommunikasjon. Gjenmdette avsnittet vil utfordringene bli
drgftet for om mulig & finne svar pa hva som gjgkaanmunikasjon oppleves utfordrende, og

i hvilken organisasjonsmodell utfordringene oppkestarst.

Interne markeder fungerer ikke pA samme mate sele m@arkeder nar det gjelder
konfliktlasning, slik at ved etablering av intemmarkeder og overgangen fra hierarkisk
styring til kontraktsstyring, kreves det etablerangnye styringssystemer for informasjon og
eventuell konfliktlasning (Busch og Vanebo, 20@3kumentene i dokumentstudien bruker
begrepet samhandling nar de beskriver forholdetomebestiller og utfgrer. Det framgar ikke
tydelig i noen av dokumentene om hva som er teaktet gjelder handtering av eventuelle
konflikter. Stgttefunksjonene antas a vaere enkleskrive, og det er derfor mulig a anta at
organisasjonen bevisst har valgt & ikke beskrivardan konflikter skal lgses. Dette fordi
sannsynligheten for uoverensstemmelser rundt ktetnagker dersom tjenestene er
komplekse a beskrive og prisfastsette (Bush og M@an2005).

Bestillernes og utfarernes fleksibilitet vil bliyigket ulikt av overgangen fra hierarkisk

styring til kontraktsstyring (Busch og Vanebo, 20(Bpplever respondentene at foretaket har
klart & etablere nye informasjonssystemer, og rarappleves endringen i fleksibilitet i
praksis av bestillerne og utfgrerr@@stillerneopplever at fleksibiliteten er forholdsvis
uendret i de to organisasjonsmodellene, og uttnykk&ymring om organisasjonen skal ha en

"alle kan brukes til alt’-holdning. De mener detibga pa bekostning av den fagkompetanse
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som hos dem er ngdvendig for & kunne utfgre sipgayer. Informasjonssystemer, eller
kommunikasjonskanaler, oppleves av bestillerne i@ veangelfullt utviklet ved overgang til
ny organisasjonsmodell. Bestillerne opplever tigli@organisasjonsmodell som bedre pa
kommunikasjon. Hva skyldes det? Ved endring i oigsgsjonsmodell gar bestillerne fra & ha
hierarkisk styring over stattefunksjonene til & koeni bestillerposisjon. Denne endringen
farer til at bestillerne far endret sin direktersty over utfarerne, til at styringen na skjer
giennom behovskartlegging og kontraktsetableringitder en ukjent situasjon for
kjernevirksomheten, og det er ikke uvanlig at detype utfordringer oppstar ved innfgring
av kontraktsstyring (Mintzberg, 1983). Som detliskutert tidligere utgver fortsatt bestiller
styring overfor utfarer i enkelte situasjoner. ensbestillers styring overfor utaver
opphgarer, vil den nye posisjonen mest sannsynigeses som at mulighetene for innflytelse

og makt reduseres (Busch og Vanebo, 2005).

For & lase kommunikasjonsutfordringen foreslaritbed$tinksjonen & etablere en magtearena
hvor lederne for stgttefunksjonene mater ledern&jésnevirksomheten for i fellesskap a

kunne komme fram til innhold og omfang av leveranse

Utfarer opplever & fa gkt sin fleksibilitet ved a vaereamigert i en egen intern utfgrerenhet,
og da spesielt i tilknytning til ekstraordinaere gaper, det vil si oppgaver som ikke
regelmessig utfgres. Dette er en naturlig arsakt &entraktsstyring medfarer starre frihet for
utfarer pa noen omrader sammenlignet med hierastigskng (Busch og Vanebo, 2005).
Kommunikasjon er ikke et omrade hvor utfgrerne setter ett opplever vesentlig endring
med endring i organisasjonsform. Dette skyldesgmiitgiat den standard det leveres tjenester
etter i dag, ogsa ble benyttet i tidligere orgasjmasmodell, og at en behovsavklaring som
normalt skal skje ved innfaring av BU-modellen ildeegjennomfart. De operative utfgrerne
opplever i enkelte sammenhenger at bestillerneasratkde utfgrer andre oppgaver enn det
som ligger i arbeidsfordelingen. Det er en kjembnalring ved bruk av BU-modellen at
utfgrerne kan oppleve tvetydige styringssignalers@ og Vanebo, 2005). Om utfgrerne ikke
opplever noen vesentlig endring knyttet til komnkasjon, opplever de at det er et
forbedringspotensial nar det gjelder a orienteréndre om endringer i driften som har
betydning for den samarbeidende part. Dette forbgsipunktet er en naturlig fglge av at
informasjonssystemene mellom bestillerne og utfmrékke er godt nok utviklet (Busch og
Vanebo, 2005).
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Andre faktorer

En av intensjonene med a etablere interne marlexdebidra til bedre produktivitet og
kvalitet gjennom etablering av interne kontrakimmsregulerer forholdet mellom bestiller og
utfgrer (Busch og Vanebo, 2005). Kontraktsformk&eiet tema i dokumentene som ligger til
grunn for dokumentstudien. Verken utforming ellppfwlging av leveransen er et tema, og
det er uklart om det er etablert en kontrakt sogulerer forholdet mellom partene. Det
framgar ikke av funnene fra dokumentstudien at misgsjonen har planer om &
konkurranseutsette utfarelsen. Ved svak konkurranset viktig a fokusere pa
tillitsdimensjonen i kontraktene for & fa det imemarkedet til & fungere. A uttale seg om
hvordan organisasjonen har ivaretatt denne utfogen ma baseres pa antagelser, da det ikke
framgar av dokumentene om det er etablert kontrakfdwva som eventuelt har blitt vektlagt
for & utvikle tillit. | tillegg til tillitsdimenspnen kan det veere aktuelt & fokusere pa
autoritetsdimensjonen. Et slikt fokus vil gi osstelateral kontrakt som er fordelaktig nar det
ikke er planer om konkurranseutsetting av utfgre(8isch og Vanebo, 2005). Prissetting av
leveransene er ikke bergrt i dokumentene jeg liaest. Dette skyldes at det ikke
giennomfares fakturering av tjenestene, men ae ditt handtert gijennom basistilskuddet for
hver enkelt enhet. | denne organisasjonen er detatbeier som forestar prisfastsettelsen,
noe som i prinsippet ikke er uvanlig (Busch og ane005). Transaksjonskostnader er en
type kostnader som ikke er omtalt i dokumentene.eDaaerliggende & tro at det ogsa skyldes
at prisfasettingen skjer av eier og at fakturegkgr i form av fordeling av basistilskudd.
Transaksjonskostnadene gker normalt med innfgrriglimodellen (Busch og Vanebo,
2005), men vil i vart tilfelle veere upavirket.

Fra fokusgruppene finnes utsagn som henviserrtigidsfordelingene”, det vil si dokumenter
som beskriver arbeidsfordelingen mellom stgttefijoriene og kjernevirksomheten.
Arbeidsfordelingene uttrykker i tillegg kvalitetsidier og tidsforbruk pa utfarelsen. Jeg
vurderer at arbeidsfordelingene kan vaere orgamisasg form for kontrakt mellom bestiller
og utfarer. Slik sett har organisasjonen oppfytemsjonen om bedre produktivitet og kvalitet
giennom etablering av interne kontrakter. At déeilppleves endring i produktiviteten
skyldes sannsynligvis at arbeidsfordelingene ikkengiret etter overgang til ny

organisasjonsmodell.
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Bestillernedorventede endring i kvalitet skyldes utfarernkgeanuligheter til faglig
samarbeid og utvikling etter endring av organisasjoodell. Hvorfor det er en forventing om

gkt kvalitet er et spgrsmal i seg selv ettersomikiket er meldt avvik ved tidligere leveranser.

Utfarerneframhever faglig utvikling som en av de stgrstelédene med a vaere organisert i
en egen intern utfgrerenhet. Utfarer forventereateld denne organisasjonsmodellen vil
kunne levere tjenester med gkt kvalitet. Sett elysat utfgrerne gjentatte ganger har uttalt at
deres tjenester leveres etter en fast standardjdilivanskelig & se at en endring i

organisasjonsmodell skal kunne pavirke leveransen.

Kontraktsstyring krever nye styringssystemer ogksie kontroll for a fungere (Busch og
Vanebo, 2005). Fantfgrerfunksjonermr det utarbeidet & som er kommunisert gjennom
lederlinjen. Det kommer ikke tydelig fram fra fokweppene hvordan malene er nedfelt og
hvordan maloppnéaelse dokumenteres. Det som tyfitatigkommer er at respondentene fra
utfarerfunksjonen erfarer at i ny organisasjonsriiadeeholder ikke mal kun gkonomiske
perspektiver, men ogsa perspektiver knyttet til@hene kvalitet, medarbeidernes trivsel og
motivasjon. Stgttefunksjonene har hgyere tilfretipeblant annet indikatoren om
medvirkning i medarbeiderundersgkelsen enn kjerkeomheten. Det kan skyldes at de etter
organisasjonsendringen har arbeidet vesentlig neel nmal og oppfalging av egen
virksomhet enn det som var vanlig tidligere. Oppsert kan man si at mal for virksomheten
har en mer sentral plass i virksomhetsstyringemftarerfunksjonen ved organisering i en
egen intern utfgrerenhet enn ved organisering sarawdkjernevirksomheten.
Undersgkelsens funn indikerer at nye styringssystestagrre grad er etablert internt hos
stattefunksjonene for & selv falge opp egen driftikke mellom stgttefunksjonene og

kjernefunksjonene.

6.2.1 Huvilke fordeler og ulemper har starst betydning?

Gjennom datamaterialet og diskusjonen over haettiag ikke alle fordeler og ulemper
oppleves likt av bestillerne og utfgrerne. Jeg dittte avsnittet gi en kort oppsummering av
hvilken fordel og ulempe som oppleves a ha stastdming for henholdsvis bestillerne og

utfarerne.

Gode kommunikasjonskanaler oppleves & veere vigtigtf godt samspill mellom bestillerne

og utfarerne. Begge parter signaliserer utfordrimged darlig utviklede
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kommunikasjonskanaler som den starste ulempen regbaisere stagttefunksjonene i en
egen intern utfgrerenhet. Det er enighet mellortepa om at dagens utfgrer er den beste pa
tjenesteutfgrelsen, og at samspillet mellom paréeneeget av dette stasted. A gi utfgrerne
starre muligheter til & ha fokus pa kompetansehgeframheves av bade bestillerne og
utfarerne som den mest sentrale fordelen med aiseya stattefunksjonene i en egen intern

utfgrerenhet.

6.2.2 Fordeler og ulemper — en del av diskusjonen ved \@hv organisasjonsmodell?
Dokumentstudien og diskusjonen knyttet til styresekog de gvrige dokumentene, har vist
oss at foretaket har behandlet temaet organisefiege "omganger” pa ulike nivaer i

organisasjonen.

Ut fra den foregaende diskusjonen kan man med gikkéastsla at ingen av dokumentene
som er del av dokumentstudien kan gi svar pa pnadtifingens underspgrsmal: Udrdan
viser organisasjonen gjennom sine dokumenter deefer og ulemper av de to
organisasjonsmodellene er tatt hensyn til ved @@lg@rganisasjonsmodell for

stattefunksjonene?”.

6.2.3 Hvilken organisasjonsmodell er innfart i organisaspnen?

Gjennom diskusjonen om fordeler og ulemper somiltese og utfagrerne opplever med de

to organisasjonsmodellene, har vi sett at ikkeiatlensjoner med innfgring av BU-modellen
er oppfylt, samtidig som tidligere avklaringer ehloldt. Vi har ogsa sett at utfordringer med
innfaring av BU-modellen ikke er vesentlig disktifed styreniva. Pa bakgrunn av dette er det
interessant a pa prinsipielt grunnlag giennomfardiskusjon om hvilken

organisasjonsmodell som er innfart i organisasjoKam vi se trekk fra flere modeller?

Organisasjonen er ung og har prgvd ulike orgarosasjodeller for sin stgttevirksomhet.
Organisasjonsmodellene har tidligere veert hierkekmmed styring giennom linjen. Med
organisering av stgttefunksjonene i egen interaratenhet er i prinsippet BU-modellen, og
styring gjennom kontrakt innfart. Som vi har settlet en del "hull” knyttet til hvordan
organisasjonen har behandlet utfordringsbildet medrganisasjonsmodell. | sum ser det ut
som om organisasjonen har etablert en hybrid modedl innslag bade av hierarkisk styring
og kontraktsstyring. Det er ikke uvanlig at orgasijsner ikke klarer a fierne alt ved tidligere
organisasjonsmodeller nar en ny innfgres. Oftedidimentene fra de nye modellene "lagt
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over” de eksisterende slik at det blir en "blandimgdell” (Revik, 2007). | denne
organisasjonen mener jeg vi ser at ny modell drdagr allerede eksisterende modell.

Undersgkelsen har ikke dokumentasjon péa at endhytoidell ikke er egnet for
organisasjonen. Tvert i mot kan det for renholdstgtene veere viktig at det ikke ene og alene
eksisterer kontraktsstyring. Renholdstjenesteykelsus kan ikke sammenlignes med
renholdstjenestene i for eksempel et kontorbygghiekl i sykehus utgves med sveert hgye
kvalitetskrav, og er en viktig brikke inn i detate hygienearbeidet. Sett i lys av dette er det
ngdvendig & opprettholde en viss grad av fleksdilitienestene slik at det enkelt og effektivt
kan leveres ekstra tjenester ved spesielle, eligite behov.

6.2.4 Hva bgr organisasjonen gjgre videre?

Utvalget i undersgkelsen er begrenset, og det msestforsiktighet med a generalisere
undersgkelsens funn. For & fa et stgrre utvalgt@mge muligheter for & generalisere, kan et
eventuelt videre arbeid med dette tema gjennomferest bredere utvalg tienester fordelt pa
flere geografiske omrader. Denne undersgkelsetfat pa ett tidspunkt, og det kunne vaere
interessant a gjore tilsvarende undersgkelse matitlspunkt, eventuelt inkludere
observasjon som et ledd i undersgkelsen.

Undersgkelsen har medfart at deler av min farfetstéer endret. Spesielt gjelder dette
hvilken betydning Klinisk virksomhet mener stgttégjonene har i organisasjonen, og
hvordan kommunikasjonen mellom partene opplevebdgge parter. Det er tydelig at
stgttefunksjonene har en mye starre plass i orgsjoisen enn fgrst antatt, og at dette
gjenspeiler seq i klinikernes behov for a ha hessikessige kommunikasjonskanaler a

forholde seg til.

Det organisasjonen etter min vurdering bgar arbeidere med er a finne mekanismer som
gjer at de omradene som oppleves & veere utfordiatateblir bedre fungerende. Dette
arbeidet bar farst og fremst besta i & utvikle bédrmmunikasjonskanaler mellom bestiller
og utfgrer gjennom for eksempel a etablere fellgsearenaer. Deretter bgr organisasjonen
utarbeide avtaler mellom bestiller og utfarer saoknes rolleklarhet og rett handlingsrom for
begge parter. Sentralt i arbeidet med a etable¢sesumellom partene, er & sikre at
behovskartleggingen utfgres pa en slik mate atlleeses behov blir en del av den totale
behovskartleggingen som legges til grunn for detebge avtalen.
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Vedlegg 1
Henvendelse til divisjonsdirektar

Til divisjonsdirektar

Organisasjonsutforming av stgttevirksomheten

Vi har en ansatt i var organisasjon, Inger Holem sirbeider med masterstudie innen
moderne forvaltning ved Hggskolen i Lillehammer.

Som kjent er det valgt ulike organisasjonsmoddtienrganisering av stgttevirksomheten i
foretaket. Inger skal gjare en undersgkelse av enerdbest & organisere stgttevirksomheten
som del av kjernevirksomheten eller som en egenmnnitfgrerenhet. Temaet er stort, og
Inger har valgt & avgrense undersgkelsen til @gjetganisasjonsutformingen av
renholdstjenestene. Hun vil benytte avdelingenidivisjon som sine enheter i
undersgkelsen.

Arsaken til at dere er valgt ut er at deres divisjpet av forrige ar fikk skilt ut sine
renholdstjenester til divisjon Eiendom og internveee.

Undersgkelsen vil bli giennomfart med intervju awalg niva 4-ledere i din organisasjon.
Inger vil selv sende informasjon til disse ledemmed forespgrsel om tidspunkt for
giennomfgring. Vedlagt er intervjuguiden som vil inyttet.

Jeg haper din organisasjon vil bidra. Deres bidtaagbli viktig i forhold til framtidig
utforming av stgttefunksjonene.

Med vennlig hilsen

Divisjonsdirektar
Eiendom og intern service



Vedlegg 2A

Invitasjon til intervju

Til niva 4-ledere i klinisk virksomhet

Organisering av stgttevirksomheten

Du mottar denne henvendelsen fordi du leder entérdeksjon som mottar tjenester fra
divisjon Eiendom og intern service. Avdelingssjebaentert om at du blir kontaktet.

Undertegnede er ansatt i Sl og holder pa med eensasdie innenfor Moderne forvaltning.
Gjennom mitt arbeid i foretaket har jeg blitt sdtsinteressert i hvordan stgttevirksomheten
er organisert.

Masteroppgaven jeg na skal skrive har tema orgsjoissutforming i offentlig sektor, og jeg
ansker & gjare en undersgkelse i forhold til omedéest & organisere stgttevirksomheten
som del av den kliniske virksomheten eller somgendntern utfgrerenhet.
Stgttevirksomheten bestar av mange fag, og jegdigr & avgrense min undersgkelse til &
omfatte renholdstjenestene.

Jeg vil gjennomfare samtale / intervju med et wvala 4-ledere for om mulig a finne svar
pa problemstillingen min.

Du inviteres til & veere informant i undersgkelsen.

Jeg gnsker a gjennomfgre samtalene / intervjuemeskusgruppeintervju i uke 25 Jeg
planlegger & giennomfare to intervjurunder pa tagsog fredag; en som starter kl 10:00 og
en som starter kl 13:00. Mgterom: Administrasjostmt mgterom. Fint om du kan gi
tilbakemelding om hvilket tidspunkt som passer li@stieg. Jeg er a treffe pa telefon 91 81
98 68 eller e-poshger.holen@sykehuset-innlandet.no

Jeg haper du vil bidra da dine svar og synspurdeerli viktige for framtidig organisering
av stgttefunksjonene.

Med vennlig hilsen
Inger Berg Holen
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Vedlegg 2B

Invitasjon til intervju

Til niva 4-ledere og medarbeidere i stgttevirksomhen

Organisering av stgttevirksomheten

Du mottar denne henvendelsen fordi du enten ldtrex ansatt i enhet / seksjon som
leverer stgttefunksjoner til kjernevirksomhetenoretaket. Avdelingssjef er orientert om at du
blir kontaktet.

Undertegnede er ansatt i Sl og holder pad med eiensasdie innenfor Moderne forvaltning i
offentlig virksomhet. Gjennom mitt arbeid i foretdlhar jeg blitt spesielt interessert i
hvordan stgttevirksomheten er organisert.

Masteroppgaven jeg na skal skrive har tema orgsjoissutforming i offentlig sektor, og jeg
agnsker a gjare en undersgkelse i forhold til omedéest & organisere stattevirksomheten
som del av den kliniske virksomheten eller somganeantern utfgrerenhet.
Stgttevirksomheten bestar av mange fag, og jegdigr & avgrense min undersgkelse til &
omfatte renholdstjenestene.

Jeg vil giennomfgre samtale / intervju med niv&dekre og et utvalg medarbeidere i
stattefunksjoner for om mulig & finne svar pa peotstillingen min.

Du inviteres til & vaere informant i undersgkelsen.

Jeg gnsker a gjennomfgre samtalene / intervjuemdausgruppeintervju ilgpet av uke 25.
Jeg planlegger & gijennomfare to intervjurunder biglsivis torsdag og fredag; en som starter
kl 11:30 og en som starter kl 14:30. Mgterom: Adstrasjonen stort mgterom. Fint om du
kan gi tilbakemelding om hvilket tidspunkt som padsest for deg. Jeg er a treffe pa telefon
91 81 98 68 eller e-postger.holen@sykehuset-innlandet.no

Jeg haper du vil bidra da dine svar og synspurdeemli viktige for framtidig organisering
av stgttefunksjonene.

Med vennlig hilsen
Inger Berg Holen
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Vedlegg 3A
Intervjuguide bestillerfunksjonen

Intervjuguide

til samtale med ledere i bestillerfunksjonen

Innledning / informasjon til intervjuobjektet / bak grunn for intervjuet:

Undersgkelsen er en del av mitt arbeid med en muggtgave innenfor fagomradet

moderne forvaltning.

Formalet med undersgkelsen er & finne svar pa oer dest a organisere

stattefunksjoner i store ekspertorganisasjoneriatem virksomhet eller som en

bestiller — utfgrer modell i egen utenforliggendd&t.

Du er valgt ut til & delta i undersgkelsen pa bakgrav din rolle som niva 4-leder i

bestillerfunksjon i organisasjonen. Niva 4-ledereagt ut fordi det er ledernivaet

som er "ngermest” den daglige driften

Intervjuet vil ta ca. 60 minutter

Resultatene fra undersgkelsen vil bli anonymisert

Innledende spgrsmal

1.

2
3.
4

beskriv en ordineer arbeidsdag for deg

hvor mange arsverk, og antall ansatte, er deteélangen / seksjon du leder?

hvor lenge har du veert ansatt i denne avdelingeksjsnen?

har du hatt samme rolle / funksjon hele perioden?

- hvilke ansvarsomrader har du hatt tidligere?

hvordan er stabiliteten i avdelingen med hensynwvilr ofte ansatte slutter?

hvordan er sykefravaer, motivasjon og arbeidsglede?

hvordan opplever du at disse elementene (punkteged) er i forhold til andre seksjoner

i avdelingen?
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Hoveddel

Den organiseringen av stgttefunksjonene som foeetzdr valgt, medfarer behov for &
avklare forventinger og behov (behovskartlegginag kjernevirksomheten og tjenestetilbud

som tilbys fra stgttefunksjonene.

1. Har du veert med pa a avklare behov og forventnitigemholdstjenestene?
* Huvisja:

i.  Hvordan opplever du at du har kompetanse i forkibéd
giennomfgre behovskartlegging for din enhet namggitier denne
type tjenester (operative stgttefunksjoner)?

ii.  Hvordan tror du en sentralisering av behovskartteggn ville
innvirke pa den tjenesten du fikk utfart?

* Huvis nei:

I.  Hvem har utfart behovskartleggingen for din enhet?

ii.  Hvordan opplever du at behovene for din enhet henivaretatt av
dem som har beskrevet dem?

ii.  Hvordan tror du din delaktighet i behovskartleggingille pavirket

de tjenestene du far utfgrt?

2. Hvordan forholder du deg hvis du har behov for atfart ekstra tjenester / endret
tienesteomfanget fra stagttefunksjonene?
» Tar direkte kontakt med renholder som utfarer arlpdi aktuelt areal
i.  Hvorfor? Hvorfor forholder du deg ikke til kontaleyson for avtalen?
ii.  Hvordan opplever du at renholder imgtekommer ditidy for
endring? Blir du noen gang henvist til andre fé& &var?
e Tar kontakt med den personen som er opplyst sortaktperson
i.  Hvordan opplever du a bli imgtekommet med behovet
ii.  Hvordan opplever du mulighetene for endringer? érutikheter
innenfor hvilke tilleggstjenester som etterspgri€af du utdype?
Opplever du ulikheter fra tidligere organisasjongelbnar det
gjelder mulighetene til & fa utfart ekstra/tilletjgaester?

» Vet ikke / har ikke veert behov for & endre leveeanorelgpig



3. Hvordan opplever du at kommunikasjonen mellom lgeiksomheten og
stgttefunksjonene er i forhold til behovskartleggikvalitetssikring og
gkonomistyring?

» Darlig fungerende
i.  Hvordan opplever du mulighetene til & forbedre kamikasjonen
mellom disse to aktgrene?
ii.  Huvilke tiltak vil du eventuelt iverksette / foresierksatt?
ii.  Hvavurderer du som de starste hindrene for a tebe
kommunikasjonen mellom disse to aktgrene?
iv.  Har det skjedd endringer etter at stgttefunksjorideeverfart til
egen intern utfarerenhet? | tilfelle hva tror diaesaken til det?
» Brafungerende

i.  Hva er etter din mening viktig & ivareta for attdetkal fortsette

Pa bakgrunn av behovskartlegging og gkonomiske embiir det tjienestetilboudet som skal
ytes overfor hver enkelt avdeling og enhet nedfletintrakter. Disse kontraktene er i noen

tilfeller ogsa benevnt som "arbeidsfordeling mellamteling nn og operativ stgttefunksjon”.

4. Hvordan opplever du mulighetene for kontraktsopgif med tanke pa leveransens
omfang og kvalitet?
e |liten grad
I.  Hvorfor?
ii.  Hvordan kan dette endres?
iii.  Hvordan opplever du oppfalgingsmuligheten i denne
organisasjonsmodellen vs ved organisering i kjarkeemheten?
e |stor grad
i.  Hva er etter din mening viktig & ivareta for a ogtfitolde dette?
ii.  Hvordan opplever du oppfalgingsmuligheten i denne

organisasjonsmodellen vs ved organisering i kjarkeemheten?



Ulike organisasjonsmodeller medfarer ulike fordelgrulemper for de involverte partene. De
spgrsmalene som na falger betinger at du vurdegerds organisasjonsmodell opp mot

tidligere modell.

5. Hvordan opplever du at organisasjonsformen fotefiaiksjonene
(renholdstjenestene) pavirker handlingsrommet ditt?
e |stor grad
I.  Kan du utdype dette?
ii. Erdetinnenfor noen spesielle omrader dette gjeldesielt?
iii.  Hvordan opplever du endringer fra organiseringerigvirksomheten
vs dagens organisasjonsmodell?
* | ubetydelig grad
I.  Kan du utdype dette?
ii. Erdetinnenfor noen spesielle omrader dette gjeddesielt?
iii.  Hvordan opplever du endringer fra organiseringerigvirksomheten

vs dagens organisasjonsmodell?

6. Hvordan opplever du at organisasjonsformen fotefiaiksjonene
(renholdstjenestene) pavirker rolleklarheten, deti\nvem som har ansvar for den
enkelte oppgave?

* Rolleklarheten blir tydeligere
I.  Hva betyr det for deg?
ii.  Hva betyr det for organisasjonen?
* Rolleklarheten blir ikke endret / blir mer utydelig
I.  Kan du utdype?
ii. Gjelder dette noen spesielle omrader?

iii.  Hvordan kan rolleklarheten bli mer tydelig?

7. Hvordan opplever du at organiseringen av stgttefjomene (renholdstjenestene)
pavirker fleksibiliteten?
e | storgrad
i. I hvilken retning (blir du mer eller mindre fleksil?)

ii. Erdetinnenfor noen spesielle omrader dette gjeldesielt?
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iii.  Hvilken betydning har dette for deg og organisasjpsom helhet?
* | ubetydelig grad

iv. Kan du utdype dette?

v.  Erdetinnenfor noen spesielle omrader dette gjeddesielt?

vi.  Bgr det etter din mening gjgres tiltak for & blireéler mindre

fleksible, i tilfelle hvilken type tiltak ser du soaktuelle?

8. Hvordan opplever du at dagens organisering avestmitsjonene (renholdstjenestene)
pavirker dine muligheter for & ta beslutningerrhfuld til disse oppgavene pa eget
areal, uten involvering av andre personer ellegifagper?

e | stor grad
I.  Kan du utdype?
ii. Pahvilken mate reduseres dine muligheter?
ii.  Hvilken betydning har dette etter din mening fagamisasjonen som
helhet?
iv.  Bgr organisasjonen etter din mening gjgre noeniegelr slik at du gis
mulighet til annen adferd pa dette omradet?

* Ingen endring

9. Hvem har etter din mening best kompetanse pa lgfarayv stattefunksjonene
(renholdstjenestene)?
» Dagens utfarer
I.  Hvorfor, kan du utdype?
* Kilinisk personell

I.  Hvorfor, kan du utdype?

10.Hvordan opplever du at organiseringen av stgttefjomene (renholdstjenestene)
bidrar til & pavirke produktivitet og kvalitet istie tjenestene (renholdstjenestene)?
* Ingen endring mellom de to organisasjonsmodellene
i.  Opplever du produktiviteten og kvaliteten som hmiddels eller lav

sammenlignet med gvrige stattefunksjoner
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ii. Opplever du at organiseringen av stattefunksjopéveker
produktivitet og kvalitet pa kjernevirksomheten?
» Liten betydning
I.  Opplever du produktiviteten og kvaliteten som hmiddels eller lav
sammenlignet med gvrige stattefunksjoner
ii. Opplever du at organiseringen av stattefunksjopéveker
produktivitet og kvalitet pa kjernevirksomheten?
e Stor betydning
i.  Opplever du at begge elementene blir pavirket Ekt@ntuelt hvilket
blir pavirket mest?

ii. Pahvilken mate opplever du pavirkningen?

11.Er det andre ting du gnsker & ta opp i forholdéite temaet?

Avslutning

» Takk for at du stilte opp for meg. De opplysnindarhar gitt kan ha betydning for
hvordan stgttevirksomheten vil bli organisert nfiteden

e | detvidere arbeidet med masteroppgaven, vil@lgysninger intervjuobjektene har
gitt bli anonymisert og alle lydopptak vil bli slet nar intervjuene er skrevet ut

« Jeg haper det er muligheter for & komme tilbake fieed spgrsmal dersom det skulle

bli ngdvendig.
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Vedlegg 3B

Intervjuguide utfgrerfunksjonen

Intervjuguide

til samtale med ledere og medarbeidere i utfaré&djamen

Innledning / informasjon til intervjuobjektet / bak grunn for intervjuet:

Undersgkelsen er en del av mitt arbeid med en mugpgtgave innenfor fagomradet
moderne forvaltning.

Formalet med undersgkelsen er a finne svar pa oer dest & organisere
stattefunksjoner i store ekspertorganisasjoneriatem virksomhet eller som en
bestiller — utfgrer modell i egen utenforliggendé&t.

Du er valgt ut til & delta i undersgkelsen pa bakgrav din rolle som niva 4-leder
eller medarbeider i en utfgrerfunksjon i organisasp. Niva 4-ledere er valgt ut fordi
det er ledernivaet som er "neermest” den dagligféedri

Intervjuet vil ta ca. 60 minutter

Resultatene fra undersgkelsen vil bli anonymisert

Innledende spgrsmal

8. beskriv en ordineer arbeidsdag for deg

9. hvor mange arsverk, og antall ansatte, er detélangen / seksjon du leder?
10. hvor lenge har du veert ansatt i denne avdelingedsjsnen?

11. har du hatt samme rolle / funksjon hele perioden?

- hvilke ansvarsomrader har du hatt tidligere?

Til leder:
a. hvordan er stabiliteten i avdelingen med hensynwilr ofte ansatte slutter?
b. hvordan er sykefraveer, motivasjon og arbeidsglede?
c. hvordan opplever du at disse elementene (punkteoga) er i forhold til andre

seksjoner i avdelingen?
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Hoveddel:

Det er ingen ny situasjon for dere a skulle yterafpee stattefunksjoner til
kjernevirksomheten. Det som er nytt er at orgajoses$ormen er endret og samspillet
mellom dere som utfgrer og tjenestemottaker styp@mom kontrakter. Disse kontraktene er
i noen tilfeller ogsa benevnt som "arbeidsfordelingllom avdeling nn og operativ

stattefunksjon”.

1. Hvordan opplever du at kommunikasjonen mellom lgemksomheten og
stattefunksjonene er i forhold til behovskartleggikvalitetssikring og
gkonomistyring?

» Darlig fungerende
i.  Hvordan opplever du mulighetene til & forbedre kamikasjonen
mellom disse to aktgrene?
ii.  Huvilke tiltak vil du eventuelt iverksette / foresigerksatt?
ii.  Hvavurderer du som de starste hindrene for & thebe
kommunikasjonen mellom disse to aktgrene?
Iv.  Har det skjedd endringer etter at stgttefunksjorieaeverfart til
egen intern utfarerenhet? | tilfelle hva tror diaesaken til det?
» Brafungerende
i.  Hva er etter din mening viktig & ivareta for attdetkal fortsette

2. Hvordan opplever du bestiller / tienestemottakemmpetanse nar det gjelder
kartlegging av behov for renholdstjenester?
+ God
e Mangelfull
ii.  Hvilke elementer vurderer du som hovedarsakert til a
behovskartleggingen etter din vurdering er dartfgnir?
iii.  Hvordan vurderer du mulighetene til a forbedre lwskartleggingen?
iv.  Huvilke tiltak er etter din vurdering viktigst a itkesette for a forbedre
arbeidet med behovskartleggingen?
v. Har du eller din enhet blitt forespurt om a delta i

behovskartleggingen?
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Ulike organisasjonsmodeller medfgrer ulike fordelgrulemper for de involverte partene. De
spgrsmalene som na falger betinger at du vurdegers organisasjonsmodell opp mot

tidligere modell.

3. Hvordan opplever du at organisasjonsformen fotefiariksjonene
(renholdstjenestene) pavirker rolleklarheten?
* Rolleklarheten blir tydeligere med dagens modell
i.  Hva betyr det for deg?
ii.  Hva betyr det etter din mening for organisasjonen?
* Rolleklarheten blir ikke endret / blir mer utydelig
I.  Kan du utdype?
ii. Gjelder dette noen spesielle omrader?
iii.  Hvordan kan rolleklarheten bli mer tydelig?

iv.  Hva betyr det etter din mening for organisasjonen?

4. Hvem har etter din mening best kompetanse pa Igfarav stgttefunksjonene
(renholdstjenestene)?
» Utfgrerenheten
I.  Hvorfor, kan du utdype dette?
* Tjenestemottaker
i.  Hvorfor, kan du utdype dette?
ii. Hvordan vurderer du mulighetene til & endre deasjonen?
iii.  Opplever du at det har skjedd endringer her ettetfarerfunksjonen
ble skilt ut i egen intern utfgrerenhet?

5. Hvordan opplever du at organisasjonsformen fotefigtksjonene
(renholdstjenestene) pavirker handlingsrommet ditt?
» Jeg har fatt starre handlingsrom
i. Kan du beskrive naermere pa hvilken mate du oppleveringer?
ii. Opplever du endringene som positive eller negatiehold til
rekrutteringsprosesser, faglig utvikling og organiisg av det

daglige arbeidet
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« Jeg har fatt mindre handlingsrom
i.  Kan du beskrive nsermere innenfor hvilke omradeoghiever at
handlingsrommet er redusert?
ii.  Ser du muligheter til & utvide handlingsrommet
iii.  Hvilke tiltak vurderer du som hensiktsmessige dksette / foresla

iverksatt for a gke handlingsrommet

6. Hvordan opplever du at organiseringen av stgttedjomiene (renholdstjenestene)
pavirker fleksibiliteten?
e |stor grad
I.  Kan du utdype dette — blir du mer eller mindre $iblel med dagens
modell?
ii. Erdetinnenfor noen spesielle omrader dette gjeddesielt?
* | ubetydelig grad
I.  Kan du utdype dette — blir du mer eller mindre $iblel med dagens
modell?

ii. Erdetinnenfor noen spesielle omrader dette gjeidesielt?

7. Hvordan opplever du a vaere del av et starre fagménheten for stgttefunksjoner
sammenlignet med & veere organisert som del avekjezksomheten, og veere
alene med din fagkompetanse?

» Positivt
i. Kan du utdype péa hvilken mate dette er positivgjitg sosialt, gir
utviklingsmuligheter
* Ingen forandring / negativt

I.  Kan du utdype neermere

8. Hvordan opplever du mulighetene for faglig samattog utvikling ved
organisering i enheten for stattefunksjoner, santigyeet med a vaere organisert i
kjernevirksomheten?

» Starre
i. Pa hvilken mate — kan du utdype?
ii. Hvilke tilbud om faglig utvikling far du na som dkke fikk

tidligere?
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e  Mindre

 Uendret

Hvordan opplever du det faglige samarbeidet tilig&g

Pa hvilken mate — kan du utdype?

Hvilke tilbud om faglig utvikling fikk du tidligeresom du ikke far
na?

Hva kan gjares etter din mening for & gke gradeiaghg

samarbeid og —utvikling?

Hvilke tilbud om faglig utvikling far du?

Er det etter din mening behov for a gke det fagiigmarbeidet og
-utviklingen?

Hva kan gjares etter din mening for & gke gradefaghg

samarbeid og —utvikling?

. Hvordan opplever du at mal og resultater for statesjonene

(renholdstjenestene) blir utarbeidet og synliggjal¢ ulike

organisasjonsmodellene?

» Stgrre fokus pa mal na enn tidligere

Hvordan er du involvert i malutarbeidelsen? Erefedringer siden
tidligere organisasjonsmodell?

Hvordan er du orientert om hvilke mal som gjeldghwordan
disse blir malt og rapportert? Er det endringeesitidligere

organisasjonsmodell?

« Mindre fokus pa mal na enn tidligere

Hvordan er du involvert i malutarbeidelsen? Eretedringer fra
tidligere organisasjonsmodell?

Hvordan er du orientert om hvilke mal som gjeldghwordan
disse blir malt og rapportert? Er det endringetifthgere

organisasjonsmodell?

« Uendret / kjienner ikke til dette omradet

Hva bgr organisasjonen etter din mening gjer fatueskal fa

starre kunnskap / kjiennskap til mal og maloppn&else
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10.Hvordan opplever du at organiseringen av stgttedflamiene (renholdstjenestene)
bidrar til & pavirke produktivitet og kvalitet istie tjienestene (renholdstjenestene)?
* Ingen endring mellom de to organisasjonsmodellene
i. Opplever du produktiviteten og kvaliteten som hmiddels eller
lav sammenlignet med gvrige stattefunksjoner
ii. Opplever du at organiseringen av stgttefunksjopeéneker
produktivitet og kvalitet pa kjernevirksomheten?
* Liten betydning
i.  Opplever du produktiviteten og kvaliteten som hmiddels eller
lav sammenlignet med gvrige stattefunksjoner
ii. Opplever du at organiseringen av stattefunksjopeveker
produktivitet og kvalitet pa kjernevirksomheten?
e Stor betydning
i. Opplever du at begge elementene blir pavirket Eg@ntuelt
hvilket blir pavirket mest?

ii. Pahvilken mate opplever du pavirkningen?

11.Er det andre ting du gnsker & ta opp i forholdéite temaet?

Avslutning

» Takk for at du stilte opp for meg. De opplysnindarhar gitt kan ha betydning for
hvordan stgttevirksomheten vil bli organisert nfiteden

e | detvidere arbeidet med masteroppgaven, vil@lgysninger intervjuobjektene har
gitt bli anonymisert og alle lydopptak vil bli slet nar intervjuene er skrevet ut

« Jeg haper det er muligheter for & komme tilbake fieed spgrsmal dersom det skulle
bli ngdvendig.
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Vedlegg 4
Awvik fra foretakets hendelses- og avvikssystem

Avvik meldt fra bestiller
Periode
Type awvik
2010 2011
Leveranse utfgrt, men ikke i henhold til avtalt ke * 0 (0) 2 (0)
32340
32018
Leveranse utfgrt, men ikke til rett tidspunkt /adi/t
hyppighet 0(0) 0
Ingen leveranse 1(3) 0 (6)
28084 (32103
33200
(24955 33406
25351 33891
26166) 34221
34566)
Uheldig opptreden fra utfgrer 0 (0) 0 (0)
Behov for endring i leveranse 4 (4) 0 (3)
29028 (35804
27887 36038
27890 36921)
27622
(25589
26761
29243
31008)

2 Avtalt kvalitet framgar av foretakets styringsdakentasjon, og er ikke endret pa grunn av endret
organisasjonsform. Kvalitetsnivdene er basert pdlisk standard for renhold (INSTA 800).

% Hyppighet og tidspunkt for renhold er angitt imtark for den enkelte enhet i avdelingen. Prinsipped
planverket er ikke endret p& grunn av endring aoigasjonsform.
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Avvik meldt fra utfgrer
Periode
Type awvik

2010 2011

Leveranse ikke mulig & utfgre pa grunn av manglende 0 (2) 0 (6)
tilgjengelighet til areal / spesialleveranse ikk&lgnok (22924 (30469
beskrevet 23777) 30470
32261

34228

35866
36102)

Leveranse ikke gjennomfgart / ekstra tidkrevende pga 0 (8) 0 (15)
sikkerhetsmessig hensyn (for eksempel sprgytespisse (22657 (30500
pa gulv, blodig avfall ikke sikret) 22901 30682
24015 32331

24101 32337

24230 33094

24249 33977

26228 34787

26247) 34994

36542
37448)

Uheldig opptreden fra bestiller 0 (0) 0 (0)
Behov for endring i leveranse 0 (0) 0 (0)

Femsifrede tall henviser til det aktuelle avvikébrietakets hendelses- og avvikssystem.

Tall i parentes er tall for hele foretaket. @vrig# er kun for enheten som benyttes som case.
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Bestillerfunksjonen

Vedlegg 5A

Respondentenes utsagn fra intervjuene

Sparsmal fra intervjuguiden

A

Nr. Tall i parentes henviser til tabelleni | Respondentenes utsagn fra intervjuene
punkt 3.5
1B (1u) Hvem har etter din mening best | Dagens utfgrer. Det er de som innehar fagkompetasienne type oppgaver. Klinis
kompetanse pa utfgrelsen av personell har slik jeg ser det, ingen kompetansatigdelse av stattefunksjonene, og|det
stattefunksjonene (renholdstjenestene)tllligger heller ikke deres rolle & utfgre statiefsjoner. Ved ledig kapasitet pa tider
hvor tjenesteleverandgar ikke er tilstede, kan gkrpersonell utfgre enklere oppgaver
knyttet til stgttefunksjonenes leveranse.
2B (2f) Hvordan opplever du at Slik jeg opplever det, har hele tiden veert aviiam stgttefunksjonene skal utfare, slik

organiseringen av stgttefunksjonene
(renholdstjenestene) pavirker din
fleksibilitet?

at dette oppleves ikke endret ved endring av osgajonsform. De ansatte har ulik
kompetanse, og det er ofte denne som avgjer heksifile vi blir i forhold til & fordele
arbeidskraften til ulike oppgaver, ikke organisasjmodellen. Med tanke pa
organisasjonens behov for fagkompetanse, trorge@muheldig & forsgke a bli s&

fleksibel at "alle kan brukes til alt”.
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Nr.

Spgrsmal fra intervjuguiden
Tall i parentes henviser til tabellen i
punkt 3.5

Respondentenes utsagn fra intervjuene

3B

(2f) Hvordan forholder du deg hvis du
har behov for & fa utfart ekstra tjienestg
endret tienesteomfanget fra

stgttefunksjonene?

Det avhenger av hvilken type ekstra tjeneste dbekov for. For ekstra tjeneste i

rfdrbindelse med smittefare, er det etablert et skjeima som fylles ut og sendes til

lederen for stattefunksjonen bar kontaktes, elerdet er tilstrekkelig & kontakte den
personen som utfarer tjienesten pa det aktuelledwnréor ekstra tjienester som ikke

kritiske i forhold til nar de ma utfares, @nskeg gt det blir utarbeidet skjema som vi

det er ulikt hvordan stattefunksjonene imgtekomassrnar det er behov for ekstra
leveranse. De som utfarer tjenestene er i stor ljeldsomme og prever sa godt de K
a tilfredsstille vare behov, men de har ogsa emrarfor hvor lang tid de skal veere p
hvert sted, og hvilke tjienester de skal bidra ni#dn at noen har uttalt det, sa kan dg
oppleves fra min side som at det er utfordrendesfimrerne a skulle forholde seg baq

til sin leder og til tienestemottaker nar det ogpspgrsmal om utfgrelse av ekstra

vedkommende er usikker pa hva som er rett & gjore.

avtalt punkt. Ved andre typer behov blir det vutaen behovet er av et slik omfang a

kan melde inn pa slik som vi gjar ved behov foa a&ifart smittevask. Jeg opplever at

tienester. Jeg opplever at utfgrer er flink tiéfere seg med kollegaer eller leder hviis

~—+

er

an

D o
—+ [

le

4B

(2u)Hvordan opplever du at

Det oppleves for meg somudighetene er forholdsvis uendret. Det var ogsa fo
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Spgrsmal fra intervjuguiden

Nr. Tall i parentes henviser til tabelleni | Respondentenes utsagn fra intervjuene
punkt 3.5
organiseringen av stgttefunksjonene |organisasjonsendringen avklart hvilken yrkesgruggra utfgrte den enkelte oppgave.
(renholdstjenestene) pavirker dine Jeg kunne ikke gjgre endringer i oppgavene utenavere mine ledere og ledelsen for
muligheter for & ta beslutninger i forholdlivisjonen. At dette samarbeidet i dag blir utfgiiten annen mate er kanskije tilfelle,
til disse oppgavene pa eget areal uten| men mine muligheter til & ta beslutninger er sogt &arholdsvis uendret.
involvering av andre personer eller
faggrupper?
5B (4u) Har du veert med pa a avklare behbiei, jeg har aldri veert med pa behovs- og forvemgsavklaring rundt disse tienestene.

og forventninger til renholdstjenestene

Jeg er heller ikke kjent med at andre fra bestillgksjonen har deltatt i det arbeidet.
Ved innfgring av dagens standard for denne typegee, kan jeg ikke huske at vi sof
tjenestemottaker ble involvert eller fikk muligh#td uttale oss om den var tilstrekkel
for vart behov. Dokumentet "Arbeidsfordeling mell@vdeling NN og avdeling for

ligger hos den som driver virksomhet pa arealekjegner til hvilken aktivitet som er
planlagt. Sa lenge leveransen falger en gitt staihdgelder dette spesielt muligheten
for & pavirke tidspunkt for leveranse fra stgtté&&jonene. Mer kompetanse pa
innholdet i standarden det leveres etter ville vearstor fordel i det daglige

samarbeidet. Sentralisering av behovskartleggiregékke gnskelig fordi det er behoy

stattefunksjoner” kjenner jeg ikke til. Jeg mentek@npetansen i behovskartlegginge

ig

N
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Spgrsmal fra intervjuguiden

D
—

Nr. Tall i parentes henviser til tabelleni | Respondentenes utsagn fra intervjuene
punkt 3.5
for individuell tilpasning for hver avdeling.
6B (3f) Hvordan opplever du at Slik jeg opplever det, har det over lengre tid Vi@ntoldsvis avklart hva
organisasjonsformen for stattefunksjonene skal utfgre, slik at dette opgdaitke endret ved endring av
stgttefunksjonene (renholdstjenestene)organisasjonsform. Dersom jeg skal vaere kritiskhéld til definering av roller, ma d
pavirker rolleklarheten, det vil si hvem|bli at kjernevirksomheten ma fa en mer sentralglasl utforming av dokumentene
som har ansvar for den enkelte oppgale®m beskriver ansvarsfordelingen mellom tjenesgendar og -mottaker. En starre
grad av samarbeid med utformingen av ansvarsfoigiehie tror jeg vil veere positivt
bade for enkeltindividene som skal forholde segrivarsfordelingen, men ogsa for
organisasjonen som helhet som vil oppleve mindrgtifasjon rundt hva som tilligger
den enkelte rolle.
7B (5u) Hvordan opplever du at Kommunikasjon er ett av de omrader hvor jeg opplevéegge parter kan bli bedre.

kommunikasjonen mellom
kjernevirksomheten og stgttefunksjone
er i forhold til behovskartlegging,

kvalitetssikring og gkonomistyring?

Det er tilnaermet ingen kommunikasjon mellom partefedet gjelder disse tre
menradene. Den kommunikasjon som finnes er av nmeglighdrift-situasjoner” som mj
loses. Tidligere hadde vi "ledermgter” hvor allddme i divisjonen mgttes. Etter at

savn. Jeg faler at jeg ikke "nar fram” med minespumkter, men jeg er ikke helt sikk

pa at dette skal tilskrives organisasjonsendringem et forum hvor lederne for

stgttefunksjonene ble overfart til en annen divisfpangler vi de lederne, og det er e

er
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Spgrsmal fra intervjuguiden

g

Nr. Tall i parentes henviser til tabelleni | Respondentenes utsagn fra intervjuene
punkt 3.5
stattefunksjonene deltar bar etableres.
8B (5u) Hvordan opplever du mulighetene Jeg opplever at innholdet i standarden det levettes ikke er godt nok kjent for at jeg
for kontraktsoppfglging med tanke pa | skal kunne vurdere om vi far levert det som er ioette er ikke endret med
leveransens omfang og kvalitet? organisasjonsmodellen. Kommunikasjon mellom tjezleserandgr og —mottaker er
viktig for & kunne fglge opp leveransene. Jeg ikes pa hvordan dette skal gjares,
men gkt informasjon om innholdet i leveransen, awahendring av leveranse er vikt
& starte med. Arlige samtaler mellom partene kare e mulighet for & ha en formel
dialog rundt leveransen.
9B (4f) Hvordan opplever du at Det oppleves ikke av meg som at organisasjonsfopagitker handlingsrommet i
organisasjonsformen for vesentlig grad. Det var ogsa i tidligere organsasform en forholdsvis tydelig
stgttefunksjonene (renholdstjenestene)fordeling av oppgavene mellom klinisk virksomhetstgttefunksjonene, og personal
pavirker handlingsrommet ditt? har ulik kompetanse, slik at omfordeling av arbejgsgaver for eksempel pa grunn a
sykdom, var ikke annerledes tidligere enn na.
10B | (7f) Hvordan opplever du at Produktiviteten oppleves av meg a veere forholdseistant, men kvaliteten antar jeg

organiseringen av stgttefunksjonene

(renholdstjenestene) bidrar til & pavirkeorganisasjonsmodellen vil gi stattefunksjonenetitiding pa fagkompetanse gjennon

produktivitet og kvalitet i disse

vil gke pa sikt. En gkning i kvalitet synes for mejurlig & forvente, da den nye

L

et stgrre faglig nettverk. Sammenlignet med deastittefunksjonene vi mottar, syr1es
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Spgrsmal fra intervjuguiden
Nr. Tall i parentes henviser til tabelleni | Respondentenes utsagn fra intervjuene
punkt 3.5

tienestene (renholdstjenestene)? bade produktivitet og kvalitet & vaere forholdsésmsenfallende. For & oppleve at
dagens organisasjonsmodell skal veere den bestgefaevirksomheten, ma

kommunikasjonen mellom tjenestemottaker og —ledaforbedres. Klarer man & fa
etablert gode kommunikasjonskanaler, tror jeg asgesjonsmodellen er lite avgjgrende

for produktiviteten og kvaliteten pa leveransene.

11B | Er det andre ting du gnsker a ta opp i

forhold til dette temaet?

Utfgrerfunksjonen

Sparsmal fra intervjuguiden
Nr. Tall i parentes henviser til tabelleni | Respondentenes utsagn fra intervjuene
punkt 3.5

1U (1u) Hvem har etter din mening best | Dagens utfgrer, med en stor andel ansatte meddagbnehar rett fagkompetanse, ag
kompetanse pa utfarelsen av er dermed best pa utfaringen.

stgttefunksjonene (renholdstjenestene)?

2U (1u) Hvordan opplever du a veere del av  Orgainigen i enheten for stgttefunksjoner gjar at titgempa fagkompetanse er
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Spgrsmal fra intervjuguiden

gen

Nr. Tall i parentes henviser til tabelleni | Respondentenes utsagn fra intervjuene
punkt 3.5
et starre fagmiljg i enheten for starre og lettere tilgjengelig enn tidligere. Omglisen av denne organisasjonsendrin
stgttefunksjoner sammenlignet med & | er faglig sett svaert positiv.
veere organisert som del av
kjernevirksomheten?

3U (Lu)Hvordan opplever du mulighetene| Disse mulighetene er vesentlig endret etter omasgangen. Endringen oppleves
for faglig samarbeid og utvikling ved | entydig positiv. Det er gitt tilbud om et starraalhkurs etter organisasjonsendringer
organisering i enheten for enn vi tidligere har fatt tilbud om. Det dagligarsarbeidet er ikke endret i saerlig grag
stgttefunksjoner, sammenlignet med §
veere organisert i kjernevirksomheten?

4U (2f) Hvordan opplever du at Respondentene (gruppen ledere) uttrykte falgende:

organiseringen av stgttefunksjonene
(renholdstjenestene) pavirker din
fleksibilitet?

Organisering av stattefunksjonene i en egen intéarerenhet oppleves a gke
fleksibiliteten. Spesielt gjelder det i situasjoheor det er ekstraordinsere oppgaver §
ma utfgres, og det er behov for & omprioriterenessne raskt.

@vrige respondenter uttrykte falgende:

Nar alle utfgrertjenestene er samlet under ensedell det antakelig veere enklere &
omprioritere ressursbruken ved ekstraordinaere ofgogenen dette oppleves ikke i

seerlig grad for oss, dette gjelder nok mest foeded. Som operativ utfgrer oppleves
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Spgrsmal fra intervjuguiden

Nr. Tall i parentes henviser til tabelleni | Respondentenes utsagn fra intervjuene
punkt 3.5
det ikke noen endringer i fleksibilitet.
5U (3u) Hvordan opplever du at mal og | Det oppleves som at organisasjonsmodellene habstgdning for akkurat dette
resultater for stgttefunksjonene omradet. Tidligere ble det i liten grad utarbeiohé, og resultatene var i stor grad
(renholdstjenestene) blir utarbeidet og| fokusert kun rundt gkonomi. | ny organisasjonsmiogighleves det at mal for
synliggjort i de ulike virksomheten har en mer sentral plass i virksonsitigisagen og at resultater ikke lenger
organisasjonsmodellene? kun er gkonomiske resultater, men ogsa resultatgtek til endring i kvalitet,
medarbeideres trivsel og motivasjon for arbeidsappge.
Respondentene tilhgrende ledergruppen uttryktiege falgende:
Enkelte mal har vi fatt framlagt fra eier, andre Wautformet sammen med gvrige
ansatte som vi er ledere for. Deler av malenefermet av avdelingens ledergruppe,
for deretter & bli presentert for resten av avggin
@vrige respondenter uttrykte i tillegg falgende:
Det har ikke veert noen stor deltakelse i utformimge mal og resultater, men leder h
orientert oss om dette.
6U (4u) Har du veert med pa a avklare behdjenesten leveres pa bakgrunn av en fastsatt sthrelik at behov for leveranse er
og forventinger til renholdstjenestene? beskrevet i denne standarden ut fra hvilken aktiibm utfgres i det aktuelle arealet
7U (4u) Hvordan opplever du bestiller / Var leverav tienester baserer seg pa en nordisk starmdpdit er da ikke
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Spgrsmal fra intervjuguiden

Nr. Tall i parentes henviser til tabelleni | Respondentenes utsagn fra intervjuene
punkt 3.5
tienestemottakers (klinikkens) ngdvendig at bestiller / tienestemottaker har kaamse i forhold til kartlegging og
kompetanse nar det gjelder kartleggingbehov for denne tjenesten.
av behov for renholdstjenester?

8U (3f) Hvordan opplever du at Arbeidsfordelingen mellom personalet i stgttefunksjne og klinisk personale er
organisasjonsformen for fastsatt i egne avtaler. Disse avtalene var utdeb@igsa far organisasjonsformen ble
stgttefunksjonene (renholdstjenestene)endret, slik at det er vanskelig & si noe konkrethwilken betydning
pavirker rolleklarheten, det vil si hvem|organisasjonsformen har pa dette omradet. En tydaleklarhet er viktig bade for
som har ansvar for den enkelte oppgayveffjanisasjonen som helhet, men ogsa for den erdsdtat. Tydelig rollefordeling er

viktig for & motvirke uenighet og mistrivsel i aissituasjonen.
ou (5u) Hvordan opplever du at Det oppleves som at kommunikasjonen skjer pa edigya hyggelig mate i de tilfellg

kommunikasjonen mellom
kjernevirksomheten og stattefunksjone
er i forhold til behovskartlegging,
kvalitetssikring og gkonomistyring?

hvor det er kommunikasjon mellom partene. Hyppighgia denne type

Stgttefunksjonene kan bli bedre pa & informere erardiringer som eventuelt gjares
tjenestetilbudet og kjernevirksomheten kan bli bedrd orientere om eventuelle
endringer i sin virksomhet som pavirker stattefijolkene. Konkret nevnes her

endringer knyttet til stenging av arealer i forleigk med ferie og merking av arealer

kemmunikasjon varierer og det antas at begge peateforbedre sin kommunikasjon,

som krever spesielt renhold for eksempel pa grursnittefare. Det oppleves ikke sa
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Spgrsmal fra intervjuguiden

en.

Vi

Nr. Tall i parentes henviser til tabelleni | Respondentenes utsagn fra intervjuene
punkt 3.5
at kommunikasjonen har endret seg med organisas)dnagen.
10U | (4f) Hvordan opplever du at Respondentene (gruppen ledere) uttrykte fglgende:
organisasjonsformen for Det oppleves at organisasjonsformen pavirker hagsitommet i vesentlig grad.
stgttefunksjonene (renholdstjenestene)Endringen oppleves som positiv, og da spesiettiasjoner som bergrer rekruttering
pavirker handlingsrommet ditt? organisering av eget personale.
@vrige respondenter uttrykte falgende:
Det oppleves ingen endring i handlingsrommet. Atbkirdelingene / -beskrivelsene
sier hva vi skal utfgre, og det forholder vi o$siivhengig av organisasjonsform.
11U | (7f) Hvordan opplever du at Nar det gjelder produktiviteten opplever vi ikkedan pavirkes av organisasjonsform
organiseringen av stgttefunksjonene |Kvaliteten derimot antar vi blir pavirket fordi fiar bade bedre tilgang til, og starre
(renholdstjenestene) bidrar til & pavirkemengde, fagkompetanse a sgke rad og stgtte hdmbed. Videre antas at det gkte
produktivitet og kvalitet i disse antallet kurs vi far/gir tilbud om & delta pa i deye organisasjonsformen, vil pavirke
tienestene (renholdstjenestene)? kvaliteten pa utfgrt tieneste. Sammenlignet medw@e stattefunksjonene opplever
at vare tjenester er preget av samme grad prodigktog kvalitet.
12U | Er det andre ting du gnsker a ta opp i

forhold til dette temaet?
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Vedlegg 5B

Systematisering av intervjuene

Organisasjonsmodell: Stgttefunksjonene som dejemdvirksomheten

Fordeler Komprimert Kategori Ulemper Komprimert Kategori
intervju intervju
1f | Ikke behov for lu | Rolleuklarhet i forhold til
bestillerenhet/- hvem har best
kompetanse kompetanse pa utfarelsen.
Jfr spgrsmal 4u 1. Hvem har etter din Dagens utfarer Kompetanse

mening best kompetanse
pa utfarelsen av
stgttefunksjonene

(renholdstjenestene)?

XXXii




Organisasjonsmodell: Stgttefunksjonene som dejemdvirksomheten

Fordeler Komprimert Kategori Ulemper Komprimert Kategori
intervju intervju
2f | Hayere fleksibilitet 2. Hvordan opplever du|&Btarre tilgang pa | Kompetanse
enn ved veere del av et starre fagkompetanse
kontraktsstyring fagmiljg i enheten for
Bestiller og Kommunikasjon stgttefunksjoner Starre mulighet til

1. Hvordan opplever
du at organiseringen
av stagttefunksjonene
(renholdstjenestene)
pavirker din
fleksibilitet?

operativ utfgrer:
Forholdsvis
uendret

Leder for
utfarer:

Forholdsvis mye

sammenlignet med a vag

organisert som del av

kjernevirksomheten?

Heompetanseheving
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Organisasjonsmodell: Stgttefunksjonene som dejemdvirksomheten

Fordeler Komprimert Kategori Ulemper Komprimert Kategori
intervju intervju
2. Hvordan forholder | Type behov Kommunikasjon 3. Hvordan opplever du | Stgrre muligheter | Kompetanse
du deg hvis du har  |avgjear. mulighetene for faglig | bade i den daglig

behov for & fa utfart

ekstra tjenester /endre

tienesteomfanget fra

stgttefunksjonene?

Mindre behov
ravklares direkte
med utfarer.
Behov av stgrre
eller mer varig
behov avklares
med leder for

tienesteutfarer.

samarbeid og utvikling

ved organisering i
enheten for

stgttefunksjoner

sammenlignet ved a veer

organisert i

kjernevirksomheten?

utgvelsen og i den

faglige utviklingen.
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Organisasjonsmodell: Stgttefunksjonene som dejemdvirksomheten

Fordeler

Komprimert Kategori
intervju

Ulemper

Komprimert
intervju

Kategori

2u

Mulighet for

uhensiktsmessig adferd

Hvordan opplever du at
organiseringen av
stgttefunksjonene
(renholdstjenestene)
pavirker dine muligheter
for & ta beslutninger i
forhold til disse

oppgavene pa eget areal

uten involvering av andre

personer eller

faggrupper?

Tydelig

tidligere.

Forholdsvis uendret].

rollefordeling ogsa

Kommunikasjon
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Organisasjonsmodell: Stgttefunksjonene som dejemdvirksomheten

Fordeler

Komprimert Kategori
intervju

Ulemper

Komprimert
intervju

Kategori

3u

Synliggjering av mal og
realiserte resultater er
vanskeligere enn ved

kontraktsstyring

Hvordan opplever du at
mal og resultater for
stgttefunksjonene
(renholdstjenestene)blir
utarbeidet og synliggjort
de ulike

organisasjonsmodellene

Stor forskjell.

Betydelig mer
synliggj@ring og
oppfaelging i ny

organisasjonsmode

~J

Andre faktorer
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Organisasjonsmodell: Stgttefunksjonene som egeminiifarerenhet

Fordeler Komprimert Kategori Ulemper Komprimert Kategori
intervju intervju
3f | Klare, separate roller for 4u | Etablering av bestillerenhet/-
aktgrene kompetanse
Lite. Det har | Kommunikasjor Bestiller: Nei, | Kompetanse
Hvordan opplever du at over lang tid 1. Har du veert med pa a men det er

organisasjonsformen for
stgttefunksjonene
(renholdstjenesten) pavirker
rolleklarheten, det vil si hven
som har ansvar for den

enkelte oppgave?

veert avklart

hvilken rolle

nfor hver enkelt

oppgave.

som har ansvar

avklare behov og forventinge

til renholdstjenestene?

rsveert gnskelig
Utfarer: ikke
behov for
avklaring sa
lenge
tienestene
leveres etter er

fast standard.

N
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Organisasjonsmodell: Stgttefunksjonene som egeminiifarerenhet

Fordeler Komprimert Kategori Ulemper Komprimert Kategori
intervju intervju
2. Hvordan opplever du Ikke behov for | Kompetanse
bestiller / tienestemottakers |denne type
kompetanse nar det gjelder |kompetanse s3
kartlegging av behov for lenge tjenesten
renholdstjenester? leveres pa
grunnlag av en
fast standard.
4f | Tydeligere handlingsrom Bestiller og Kompetanse |5u | Behov for etablering av nye
operativ styringssystemer

Hvordan opplever du at
organisasjonsformen for
stgttefunksjonene

(renholdstjenestene) pavirke

handlingsrommet ditt?

utfarer: Ingen
vesentlig
pavirkning.

rLedere

utfarerenheten:

Stor

pavirkning.

Hvordan opplever du
mulighetene for

kontraktsoppfelging med tank
pa leveransens omfang og

kvalitet?

Vanskelig da
innholdet i

standarden det
(keveres etter

ikke er kjent.

Kommunikasjor
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Organisasjonsmodell: Stgttefunksjonene som egeminiifarerenhet

Fordeler Komprimert Kategori Ulemper Komprimert Kategori
intervju intervju
5f | Tydeligere plassering av Hvordan opplever du at Delvis Kommunikasjor
kompetanse for utfarelsen kommunikasjonen mellom | fungerende.
kjernevirksomheten og
Jfr spm 1u nr 1. stgttefunksjonene er i forhold
til behovskartlegging,
kvalitetssikring og
gkonomistyring?
6f | Hindre uhensiktsmessig 6u | Mindre fleksibilitet med
adferd kontraktsstyring enn hierarkisk

Jfr spm 2u

styring

Jfr spgrsmal 2f
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Organisasjonsmodell: Stgttefunksjonene som egeminiifarerenhet

Fordeler Komprimert Kategori Ulemper Komprimert Kategori
intervju intervju
7f | Bidrar til bedre produktivitet
og kvalitet
Lite Andre forhold

Hvordan opplever du at pavirkning pa

organiseringen av produktivitet,

stgttefunksjonene men pa sikt

(renholdstjenestene) bidrar tilakt kvalitet.

a pavirke produktivitet og
kvalitet i disse tjenestene

(renholdstjenestene)?
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