Studienaevn for Laering, IT og
Organisation

straede 3

9220 Aalborg @st

STANDARD FORSIDE
TIL
EKSAMENSOPGAVER

Fortrolig Ikke fortrolig | x

Provens form Projekt Synopsis Portfolio Speciale Skriftlig

(seet kryds) hjemmeopgave/24
X timers preve

Uddannelsens navn

Lering og forandringsprocesser, AAU

Semester 10. semester

Provens navn/modul (i Kandidatspeciale

studieordningen)

Gruppenummer Studienummer | Underskrift

Navn: Laura Hilmer Meller 20241072 Laura Hilmer Meller

Navn: Line Marie Borup Serensen 20216090 Line Marie Borup Serensen
Afleveringsdato 01.06.2026

Projekttitel/Synopsistitel/Speciale-titel

“Den her proces har taget 1,5 ar, folk er trzette nu”
- medarbejderperspektiver pi organisationsforandringer
under udflytningen til Nyt Aalborg Universitetshospital

I henhold til studieordningen méa
opgaven i alt maks. fylde antal tegn

192.000 tegn med mellemrum

Den afleverede opgave fylder (antal
tegn med mellemrum i den afleverede

opgave)

184.330 tegn med mellemrum

Vejleder (projekt/synopsis/speciale)

Gro Hellesdatter Jacobsen

Jeg/vi bekrafter hermed, at dette er mit/vores originale arbejde, og at jeg/vi alene er ansvarlig for indholdet.
Alle anvendte referencer er tydeligt anfert. Jeg/vi er informeret om, at plagiering ikke er lovligt og medferer
sanktioner. Regler om disciplinzre foranstaltninger over for studerende ved Aalborg Universitet

(plagiatregler): http://www.plagiat.aau.dk/regler/




Abstract

In this thesis we explore how employees at Aalborg University Hospital South and North
experience the organizational conditions during the relocation to the New Aalborg University
Hospital (NAU), where workflows and structures are undergoing significant changes. The
study is based on qualitative interviews with eight employees and examines how changes in
work organization, communication and role clarity influence everyday work practices and
employees' sense of psychological safety. Based on a phenomenological and hermeneutic
research approach, the study focuses on the employees’ lived experience and interpretations
of the change process in their everyday work practices. The analysis is grounded in Edgar
Schein’s theory of organizational culture - including artifacts, norms and values, and
underlying assumptions, as well as primary and secondary embedding mechanisms. In
addition, Amy Edmondson’s concept of psychological safety is applied to examine the

employees’ ability to speak up and navigate in the change process.

The findings indicate that unclear structures, late communication, and limited managerial
direction contribute to a reactive work environment characterized by uncertainty and a sense
of being “behind”. Weak or absent primary embedding mechanisms, such as lack of clear
direction and response to employee concerns, lead employees to develop their own informal
practices. While this can support flexibility, it also reinforces ambiguity and inconsistency in
work processes. In contrast, clear roles and coordination functions act as stabilizing elements

that support psychological safety.

Overall, the thesis highlights that organizational change can’t be understood entirely as a
structural process but must be seen as something which is experienced and interpreted in
everyday practice. Based on the findings, the study identifies the need for clearer
communication from management, as well as increased dialogue and knowledge sharing
across the organization. Finally, the thesis presents concrete initiatives, including an
establishment of “future-workshops” and clarification of coordinating roles, aimed at
supporting the employee involvement, learning, and a sense of coherence during a change
process. By emphasizing employees’ experiences and interpretations, the thesis adds a
practice-oriented perspective on change management in complex healthcare organizations,
where employee involvement and clear communication are essential for sustainable

implementation processes.
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Problemfelt

Som led i en storre omstrukturering af det danske sundhedsveasen blev der i november 2024
indgéet en politisk aftale om en ny sundhedsreform. Sundhedsreformen har til formal at sikre
og bidrage til et sundhedsvasen i verdensklasse (Indenrigs- og Sundhedsministeriet, 2024).
Aftalen om reformen bliver indgdet pa baggrund af det fortsat stigende pres pa
sundhedsvasnet. Den stigende andel af @ldre blandt befolkningen betyder, at flere er
athengige af det danske sundheds- og sygehusvasen. Samtidig medferer de demografiske
forhold faerre personer i den arbejdsdygtige alder og dermed mangel pa arbejdskraft i
sundhedsvasenet (Indenrigs- og Sundhedsministeriet, 2024). P4 den baggrund skal den nye
sundhedsreform sikre en @ndring i strukturen i sundhedsvasenet, der kan komme disse
udfordringer til livs (Indenrigs- og Sundhedsministeriet, 2024). Partierne indgéet i aftalen er
gennem reformen ndet til enighed om, at kvaliteten af de fysiske sdvel som de digitale
rammer i sundhedsvesenet pd nationalt plan skal forbedres. Der er pd den baggrund blevet
investeret massivt i modernisering og nybyggeri af sygehuse, herunder opferelsen af nye
supersygehuse (Indenrigs- og Sundhedsministeriet, 2024). Reformens initiativer er iverksat i
2024, og implementeres frem mod 2027, hvilket betyder, at de organisatoriske forandringer
gradvist far betydning for praksis i hele sundhedsvasenet (Indenrigs- og Sundhedsministeriet,
2024).

I Aalborg bliver det nuvarende Aalborg Universitetshospital Syd og Nord, ligeledes slaet
sammen til €t nyt supersygehus, nemlig Nyt Aalborg Universitetshospital (NAU) (Region
Nordjylland, 2026). Sddanne politiske og strukturelle tiltag, som felger af sundhedsreformen,
indebearer saledes ikke blot organisatoriske forandringer, men ogsa forandringer i de fysiske
rammer, hvor arbejdet udferes. Flytningen til nye og moderniserede sygehuse kan dermed fa
betydning for medarbejdernes daglige arbejdsgange i1 forbindelse med nye arbejdsopgaver og
arbejdsrelationer, da flere afdelinger ligeledes bliver sldet sammen. Dette kan ogsa lases af
en rapport fra Vive, der beskriver hvordan sengeafsnittene er et faelles gode frem for at vaere
“ejet” af respektive afdelinger (Madsen & Meier, 2017). For at belyse, hvordan sadanne
organisatoriske forandringer kan pavirke medarbejderne i1 hospitalsvasenet, bygger vi
ydermere vores underseggelse pd international forskning, hvor studier viser sammenhangen

mellem arbejdets rammer, organisering og medarbejdernes erfaringer 1 sundhedssektoren.



International forskning udfert af BMC Health Services Research peger pd, at
hospitalspersonalets arbejdssituation og oplevelse af arbejdets kvalitet er taet forbundet med
arbejdets organisering, de fysiske rammer samt oplevelsen af stotte og inddragelse (Lawrence
et al., 2022). Det kvalitative studie 1 UK, der gennem fokusgruppeinterviews med mere end
450 hospitalsmedarbejdere, underseger personalets erfaringer med muligheder og
udfordringer i arbejdet, viser at medarbejdere i hospitalsvasenet ofte oplever barrierer i deres
daglige arbejde. Dette kommer til udtryk 1 form af tidspres, manglende faciliteter og
utilstreekkelig tilpasning af organisatoriske trivselstiltag til medarbejdernes hverdag
(Lawrence et al., 2022). Dette peger pa, at medarbejdernes arbejdsgange ikke alene er et

individuelt anliggende, men samtidig formes af organisatoriske rammer.

Studiet vedrerende forandringer i sterre organisationer, peger saledes pa, at medarbejdere, der
oplever stress, usikkerhed eller uklare rammer, kan have vanskeligt ved at engagere sig aktivt
i en forandringsproces. I rapporten navnes det at sygefravaeret var 27% hojere i1
sygehusvasenet end i andre offentlige organisationer i UK. Arsagen til dette var ringe mental
trivsel og mangel pa fysisk velvare. Der estimeres at 40% af medarbejderne har veret ramt af
stress hvert ar (Lawrence et al., 2022). Samtidig understreges det, at de organisatoriske
indsatser ikke nar ud til medarbejderne, idet undersegelsen viser, at “there was a substantial
proportion of participants who had not heard about, or accessed, the services” (Lawrence et
al., 2022). Undersagelsen viser dermed at medarbejdernes oplevelse af stotte og inddragelse
samt deres mulighed for at udtrykke bekymringer kan have betydning for, hvordan de
héndterer nye arbejdsgange og organisatoriske krav. Nar sddanne betingelser er til stede, kan
de understotte medarbejdernes villighed til at afpreve nye praksisser og indgd i
leringsprocesser, som er nedvendige i1 forbindelse med omfattende organisatoriske
forandringer (Edmondson, 2020). Dermed bliver det tydeligt, at forandringsprocesser ikke
alene handler om strukturelle @ndringer, men ogsd om de betingelser, der muligger
medarbejdernes deltagelse, lering og tilpasning. Denne sammenhang kan genfindes i dansk
kontekst, hvor en undersggelse udarbejdet af teenketanken Sund Fornuft fra 2024, har fokus
pa arbejdsrelateret stress blandt ansatte 1 sundhedsveasenet. Undersggelsen peger pa, at
risikofaktorer for udviklingen af udbraendthed knytter sig til bidde organisatoriske og
strukturelle forhold pa arbejdspladsen samt til individuelle og personlige faktorer (Budtz et
al., 2024). I rapporten fremheeves flere videnskabelige undersogelser udfert af blandt andet
Dansk Sygeplejerad, som har vist en sammenhaeng mellem symptomer pé udbrendthed og

lavere kvalitet af det arbejde, der bliver udfert af sundhedsmedarbejdere (Budtz et al., 2024).



Det er derfor helt essentielt at adressere udfordringerne omkring udbrendthed, da det bade
har stor betydning for patientsikkerheden, den enkelte sundhedsmedarbejder og fremtidig
sikring af tilstrekkelig arbejdskraft pd sundhedsomradet. Det er centralt for narvaerende
speciale at have dette for gje, da udbraendthed ikke alene kan pavirke den enkelte
medarbejders velvere, men ogsa kvaliteten af arbejdet og betingelserne for at kunne udfere
arbejdsopgaver, hvorfor dette kan vare et relevant perspektiv i forstdelsen af, hvordan

arbejdets rammer former praksis i sundhedsveasenet (Budtz et al., 2024).

Fund fra bade national samt international forskning bidrager til at understette specialets fokus
pa medarbejderes arbejdsgange 1 forbindelse med flytningen til Nyt Aalborg
Universitetshospital. De omfattende fysiske og organisatoriske forandringer ma forventes at
have indvirkning pa medarbejdernes tilpasning af nye arbejdsgange samt deres engagement i
selve forandringsprocessen. Den internationale forskning supplerer de nationale fund ved at
tydeliggare, hvordan medarbejdernes engagement, laering og deltagelse 1 forandringer formes
af arbejdets rammer, organisering og oplevelse af stotte. Hvor den nationale rapport fra 2024
primert peger pa risici sdsom stress og udbraendthed relateret til arbejdets organisering,
bidrager den internationale forskning med perspektiver pa, hvordan hensigtsmassige rammer
og stotte fra ledelsen kan fremme positiv tilpasning, engagement og lering i

forandringsprocesser.

Pa baggrund af ovenstidende bidrager dette séledes til vores fokus, ved at synliggere, hvordan
arbejdets rammer og organisering kan spille en rolle for medarbejdernes deltagelse,
engagement og laering i takt med en storre organisatorisk forandring. Dette giver os sdledes et
grundlag for at undersege, hvordan arbejdets rammer og organisering pdvirker
medarbejdernes lering og engagement i forbindelse med flytningen til Nyt Aalborg

Universitetshospital.

I forlengelse af dette er det relevant at inddrage Antonsens (2023) undersggelse “capacity
building” 1 hospitalsvaesenet (Antonsen, 2023). Antonsen sgger gennem Phd-athandlingen at
operationalisere og forsta, hvordan Capacity Building kan fremme hospitals-organisationer i
forhold til udvikling, lering og at levere et vardifuldt stykke arbejde. Der er i undersegelsen
taget udgangspunkt i projektet Sikkert Patientflow i Region Midtjylland. Resultaterne af
athandlingen viser blandt andet, at der er behov for bdde individuel samt organisatorisk
kapacitet. Det vil sige, at bade ledere og medarbejdere alle skal have kompetencer til

refleksion, dialog og udvikling. Den tydeligger ligeledes, at Capacity Building ikke blot



omhandler lederens handlinger, men ogsd om medarbejdernes engagement i processer,
herunder feedback-dialoger, lering 1 hverdagen og refleksion over praksis. Dette betyder at
medarbejdernes evne til selvledelse, lering og handlekraft er essentiel for at Capacity
Building kan finde sted. Derfor viser undersegelsen vigtigheden af, at medarbejdere bliver
centrale akterer og aktive deltagere i forandringsprocessen (Antonsen, 2023). I forlengelse af
dette viser en rapport udgivet af VIVE, at medarbejderinddragelse anskues som en central
forudsetning for at understotte engagement og ejerskab i1 forbindelse med storre
organisatoriske og fysiske forandringer, herunder hospitalsbyggerier og tilknyttede
udviklingsprocesser (Madsen & Meier, 2017). Inddragelse kan bidrage til at handtere den
usikkerhed, der ofte opstdr i forandringsprocesser, samtidig med at medarbejdernes
praksisnare viden og erfaringer bringes i spil i udviklingen af nye arbejdsgange og rammer.
Inddragelse af medarbejdere forudsatter ogsé en tydelig kommunikation om forandringens
formal samt organisatoriske strukturer, der skaber rum for, at medarbejdere kan give udtryk
for tvivl, bekymringer og modstand, og hvor ledelsen aktivt bidrager til afklaring og

konkretisering af forandringens retning og betydning (Madsen & Meier, 2017).

Inddragelse af medarbejdere og tydelig kommunikation af forandringens formal kan ikke ses
isoleret. Medarbejdernes vilje til at engagere sig athenger ligeledes af deres motivation og
opfattelse af deres rolle i1 organisationen. Netop denne forstielse, kan give indsigt 1, hvordan
ledelsen bedst muligt kan stette medarbejdere til at engagere sig og handle konstruktivt

(Madsen & Meier, 2017).

Et studie af Andersen et al, (2016) har pd baggrund af kvalitative interviews og
spergeskemabesvarelser belyst, hvordan forskellige former for motivation pavirker sygehus
medarbejdernes villighed til at treede til 1 pressede situationer (Andersen et al., 2016).
Samtidig fremhaver studiet, at motivation og villighed varierer mellem faggrupper og har
betydning for sygehusets evne til at levere kvalitet i behandlingen af patienter i en kompleks
og kraevende arbejdskontekst. Ydermere konkluderer studiet, at forskellige faggrupper pa
hospitaler kan opleve de samme organisatoriske forandringer forskelligt pd grund af
variationer 1 opgaver, ansvar og faglig kultur (Andersen et al., 2016). Pa den baggrund velger
vi at afgrense os til de diagnostiske omrader pd Aalborg Universitetshospital Syd og Nord i
Aalborg, hvor medarbejderne arbejder ambulant (Brodersen, 2026). Begrundelsen for
udvealgelsen af de diagnostiske ambulatorier vil blive udfoldet og preciseret 1 et senere afsnit
1 specialet. Da vi velger at afgrense os til et specifikt omréde, kan specialet undersoge,

hvordan medarbejdere med sammenlignelige arbejdsopgaver og ansvar oplever flytningen,



hvilket giver et mere sammenligneligt og fokuseret grundlag forud for analysen. En
tvaerprofessionel afgrensning ville ege risikoen for, at variationer i oplevelser af flytningen
afspejler forskelle i profession snarere end selve forandringsprocesens betydning. Denne
afgreensning muligger siledes, at eventuelle forskelle og ligheder 1 oplevelser af flytningen til
sygehuset 1 hgjere grad kan forstds som et udtryk for individuelle erfaringer og fortolkninger
af forandringsprocessen frem for forskelle mellem forskellige faggrupper. Séledes styrkes
underspggelsens interne sammenhang og det analytiske fokus pd, hvordan medarbejdere som

arbejder inden for samme praksisfelt oplever og handterer organisatorisk forandring.

Samtidig fremheaver studiet af Andersen et al., 2016 primert generelle forskelle mellem
faggrupper og motivation i forandringsprocesser, mens der i mindre grad foreligger viden om,
hvordan medarbejdere inden for samme diagnostiske omrade oplever og hindterer en konkret
organisatorisk forandring som flytningen til et nyt hospital. Der synes sdledes at vare et
videnshul i forhold til forstdelsen af, hvordan forandringer far betydning i en afgranset

praksiskontekst, hvilket nervarende speciale sgger at belyse.
Problemformulering

Med afsat i ovenstdende problemfelt, hvor vi segger viden om, hvordan organisatoriske
forandringer opleves inden for en afgraenset praksiskontekst, rettes specialets fokus mod
medarbejdernes erfaringer og oplevelser med forandringsprocessen i1 forbindelse med
udflytningen til Nyt Aalborg Universitetshospital. Dermed formuleres folgende

problemformulering:

Hvordan opleves de organisatoriske rammer af medarbejdere pa Aalborg Universitetshospital
Syd og Nord, nar arbejdsgangene omstruktureres i forbindelse med udflytningen til Nyt

Aalborg Universitetshospital (NAU)?



Begrebsafklaring

Vi vil lebende i specialet sondre mellem henholdsvis akterbegreber og forskerbegreber for at
tydeliggore, hvornar der er tale om informanters egne forstéelser samt anvendelse af egne
praksisbegreber, og hvornar der er tale om vores analytiske og teoretiske fortolkninger (Gilje,
2017). Denne sondring vil bidrage til transparens og samtidig styrke analysens

videnskabelige stringens.

Medarbejdere

Vi vil i specialet definere begrebet om medarbejdere som et forskerbegreb eftersom det er et
begreb vi som forskere anvender. Begrebet dekker over de faggrupper, der indgar i
undersogelsen, herunder seks bioanalytikere og en kommunikationsmedarbejder samt en

leegesekreter.

Arbejdsgange

Vi vil definere begrebet arbejdsgange som varende et akterbegreb. 1 projektet vil vi omtale
medarbejdernes “arbejdsgange”, her henviser vi til Den Danske Ordbogs definition, der lyder
som folgende: “den organiserede méde som man udferer et arbejde pa” (Den Danske Ordbog,
1.4). Vi meder begrebet 1 interviewsituationer, hvor informanterne refererer til arbejdsgang,
nar de taler om maden, de udferer deres arbejde pad. Dermed mener vi, at det star i

sammenhaeng med referencen fra Den Danske Ordbog.

Diagnostiske omrdder

Ovenstdende begreb defineres i specialet som et akterbegreb, da vi blev introduceret til
begrebet gennem vores gatekeeper. Med ‘“diagnostiske omrader” refereres der til de
organisatoriske enheder og funktioner pa hospitalet, hvor patienters symptomer og tilstande
udredes og diagnosticeres 1 ambulant regi, som et led i planlagte udredningsforleb, uden
indleeggelse  (Brodersen, 2026). Dette kan omfatte f.eks. billeddiagnostik,
laboratorieundersogelser og evrige kliniske undersegelser, som er centrale for patienters
udredning og behandlingsforleb (Brodersen, 2026). 1 specialet vil det helt konkret dreje sig

om bioanalytikere, en administrativ kommunikationsmedarbejder og en sekreter.



Patientflow

Dette begreb defineres som et akterbegreb, da begrebet optraeder flere gange undervejs i
empiriindsamlingen. Af samme &arsag, har vi ud fra vores empiri, helt specifikt vores
kvalitative interviews, kunne definere begrebet ud fra informanternes beskrivelser og
forstaelser. Nar der i specialet henvises til “patientflow”, menes der altsd en proces, som
patienter gennemgér fra indleggelse til udskrivelse pd et sygehus. Formalet med

“patientflow” er at sikre en effektiv og sammenhangende behandling for patienter.

Flyverpladser

Nar vi 1 specialet bruger ordet “flyverpladser”, vil dette begreb anvendes som et akterbegreb.
Begrebet introduceres i empirien, hvor en af informanterne beskriver ordet og dets betydning.
Saledes betyder “flyverpladser”, at man som medarbejder bevager sig mellem forskellige
kontorpladser, og ikke har én bestemt og fast plads. Da det er informanten, som er ansvarlig
flyttekoordinator, som introducerer ordet, betyder det ogsd at vi forstar det som primeert
relateret til administrative funktioner og evrige faggrupper med fleksible arbejdsformer.
Derfor ma det antages, at ordningen med “flyverpladser” ikke nedvendigvis omfatter f.eks.
leeger med faste konsultationer eller koordineringrum, hvor arbejdet er bundet til specifikke

fysiske rammer.

Videnskabsteori

For at kunne analysere og forstd, hvordan organisatoriske rammer opleves og forandres i
praksis, er det afgerende at afdekke det videnskabsteoretiske udgangspunkt for specialet.
Helt overordnet set bidrager videnskabsteori til at tydeliggere de antagelser, som ligger til
grund for vores tilgang til empiri, valg af metode og fortolkning af vores indsamlede
materiale. I dette speciale anlegges der en hermeneutisk-fanomenologisk
videnskabsteoretisk tilgang, hvor fokus bade er pé at indfange informanternes erfaringer og
pa at fortolke den mening, de for eksempel tillegger deres arbejdssituation. Ved at kombinere
feenomenologiens blik for oplevelser og erfaringer med hermeneutikkens forstaelse af
kontekst og fortolkning skabes et analytisk grundlag, der kan bidrage til at belyse, hvordan

organisatoriske rammer bade erfares og meningsskabes i medarbejdernes praksis.



I de nedenstdende afsnit vil vi nermere skitsere fenomenologiens og hermeneutikkens
videnskabsteoretiske grundlag og tydeliggere, hvordan disse tilgange spiller en central rolle

for specialets analytiske tilgang.

Fanomenologi

Fanomenologi kommer af det graeske ord phainomenon, der betyder “det, som viser sig”, og
logos, som betyder “lere” (Tanggaard, 2017). Edmund Husserl er den egentlige grundlaegger
af feenomenologien, hvor hans tanker har faet stor betydning for forskere, der haevder, at
mennesket ikke blot passivt registrerer sanseindtryk, men faktisk er et vasen, der aktivt er
med til at skabe sin verden. Fenomenologi kan forstds som laeren om det, der kommer til
syne eller fremtraeder for en bevidsthed. For netop at kunne undersgge det, der viser sig,
bliver man nedt til at sperge og lytte omhyggeligt, hvilket indebarer, at man for en tid skal se
bort fra de antagelser, teorier og refleksioner, som man ellers har om et givent emne
(Tanggaard, 2017). Fanomenologien har saledes en central ambition om at belyse
fenomener, som de er i sig selv, hvilket betyder, at man skal soge at gd bag om de idéer,
stereotyper og indtryk, som man ellers har med sig, og som man normalt tillegger
feenomener, man meder. Da vi i specialet arbejder med interviews, indebzrer dette en sarlig
opmarksomhed pa at satte vores egne forforstaelser 1 parentes, sa informanternes oplevelser
og perspektiver i1 interviewsituationen kan traede frem si dbent som muligt. At vi s&tter vores
forforstéelser 1 parentes kaldes ogsd for epoché, som betyder fenomenologisk reduktion
(Tanggaard, 2017). Dette metodiske greb vil netop blive afgerende for, at
interviewsituationen tager afsat i informanternes levede erfaringer frem for i vores egne
antagelser eller forforstielser.

Et centralt begreb i fenomenologien er begrebet “livsverden”. Livsverdenen er vores
konkrete virkelighed, som vi kan erfare, og som vi i det daglige kan tage for givet. Det er
livsverdenen vi er fortrolige med, nar der skal traeffes beslutninger, kommunikeres og
handles. Livsverdenen beskrives som en for-videnskabelig erfaringsverden (Tanggaard,
2017). Begrebet er centralt for narverende speciale, da vi netop undersgger, hvordan
organisatoriske forandringer har betydning for informanternes daglige arbejdsgang. Det vil
sige, at vi altsa retter opmarksomhed mod, hvordan forandringer opleves, fortolkes og bliver
handteret 1 den konkrete arbejdskontekst, som informanterne befinder sig i. Nar vi som
forskere tager afsat i informanternes livsverden, seger vi sdledes at indfange den mening,

som forandringerne far i informanternes perspektiver og erfaringer (Tanggaard, 2017).



Samtidig vil vi imidlertid anerkende, at vi som forskere ikke kan stille os helt uden for den
forstaelseshorisont, som vi selv er en del af. Til trods for, at vi metodisk bestraber os pa at
sette vores forforstaelser i parentes, vil vores analyse uundgéeligt indebere et fortolkende
aspekt. Hvor fenomenologien skaber muligheden for, at vi kan rette opmarksomheden mod
informanternes erfaringer og livsverden, vil det sdledes vaere hermeneutikken, der danner
rammen for, hvordan disse erfaringer forstds og fortolkes i specialets analysearbejde.
Hvordan hermeneutikken yderligere anvendes som videnskabsteoretisk tilgang, og hvad den

drejer sig om, vil blive skitseret 1 det nedenstdende afsnit.

Hermeneutik

Overordnet kan hermeneutik beskrives som en teori om fortolkning, herunder hvordan man
skaber forstaelser af samfundsmassige fenomener samt kulturudtryk (Gilje, 2017). Historisk
blev hermeneutikken primart forbundet med bestrabelsen pa at fortolke tekster, serligt inden
for jura, teologi og filologi, “rigtigt”. I dag har feltet fiet en bredere betydning, og
hermeneutiske problemstillinger betragtes som verende central 1 metodiske overvejelser
indenfor human- og samfundsvidenskabelig forskning (Gilje, 2017). Den moderne filosofiske
hermeneutik har sit afsat i Martin Heidegger og Hans-Georg Gadamers tenkning. Gadamer
og Heidegger var filosoffer, og ansi forstdelse som noget, der gir forud for metodiske
overvejelser 1 forskningsprocessen. Inden for den filosofiske hermeneutik betragtes forstaelse
saledes ikke blot som en metode, men som en grundleggende struktur ved méden, hvorpa
mennesket indgar i verden (Gilje, 2017). Gadamer fremhavede desuden, at vi altid meder
andre mennesker og fenomener med bestemte forforstielser samt historisk og kulturelt
betingede forudsatninger, som har betydning for vores fortolkning. Disse forudsetninger er
ogsa dem, vi omtaler som forforstaelser som ogsé nevnt i ovenstdende (Gilje, 2017). P4 trods
af at fenomenologien streber efter at satte forforstaelser i parentes, anerkender vi med et
hermeneutisk perspektiv, at forstielse altid er situeret og praget af vores forforstaelser. I
specialet forstas epoché derfor som en refleksiv og metodisk bestrebelse pa dbenhed snarere
end som en fuldstendig ophavelse af forforstéelser (Gilje, 2017). Konkret betyder det, at vi
lobende har reflekteret over vores egne antagelser i arbejdet med vores materiale. Vi har
blandt andet diskuteret vores fortolkninger med hinanden og vendt tilbage til empirien for at
vurdere, om vores forstaelser udspringer af materialet eller af vores egne forforstaelser. Vi vil
derfor ud fra et hermeneutisk perspektiv vaere opmarksomme pa disse forudsatninger, nér vi

meder feltet. Forudsetningerne eller forforstaelserne har stor betydning og indvirkning pa,



hvordan vi som forskere bl.a. kommer til at fortolke interviews, sociale handlinger,
policydokumenter og andre skriftlige dokumenter (Gilje, 2017). Gadamer understreger
saledes, at man allerede for enhver meningsdannelse baerer pa bestemte forestillinger om det
felt, man underseger, og at man pa den made pa forhdnd har gjort sig en raekke vurderinger.
Ifolge Gadamer er disse en vigtig forudsatning for forstaelse, og uden disse ville det ikke
vere muligt at fortolke. Man kan siledes sige at vores fordomme, formeninger og
forforstaelser fungerer som de “briller”, hvorigennem vi opfatter og fortolker verden (Gilje,
2017).

Denne pointe henger tet sammen med den hermeneutiske cirkel, hvor forstaelsen beveger
sig dynamisk mellem del og helhed. Vores forelgbige forforstaelse danner udgangspunkt for
fortolkningen af enkelte dele, og medet med delene kan samtidig udfordre og nuancere vores
oprindelige forstdelse af helheden. Forstaelse er dermed ikke en linezr proces, men en

kontinuerlig bevagelse, hvor vores horisont gradvist kan udvides og forskydes 1 modet med

det, vi fortolker (Gilje, 2017).

Med afs@t i hermeneutikken betragter vi séledes forstdelse som situeret. P4 den baggrund
meder vi feltet med en bevidsthed om, at vores egne erfaringer og antagelser pavirker bade
vores dataindsamling og analyse. Gennem en refleksiv og hermeneutisk tilgang seger vi
lobende at nuancere og udfordre vores forelobige forstielser. Vi vil uddybe vores egen

positionering og forforstaelser i afsnittet om medet med feltet.

Paul Ricaeur

I forleengelse af ovenstaende vil vi lade os inspirerer af Paul Ricaurs tenkning og placere os
ud fra en hermeneutisk-fenomenologisk tilgang, hvor fenomenologiens fokus pa menneskets
levede erfaringer forbindes med hermeneutikkens forstdelse af fortolkning (Pedersen &
Dreyer, 2018). Hos Ricaur er forstaelse ikke blot en umiddelbar adgang til erfaring, men en
proces, der bevager sig mellem beskrivelse og fortolkning. Riceeur argumenterer for, at
hermeneutikken kan indlejres 1 fanomenologien, sdledes at erfaring bade beskrives, som den
treeder frem, og fortolkes 1 lyset af kontekst og sprog (Pedersen & Dreyer, 2018). Hvor
fenomenologien seoger at beskrive faeenomener, som de fremtraeder i livsverdenen, viser
Riceur, at denne beskrivelse allerede rummer et fortolkende element. Hermeneutikken kan
séledes ikke adskilles fra fenomenologien. Dette indebarer, at mening ikke er direkte

tilgeengelig, men udfolder sig gennem en fortolkningsproces, hvor vi som forskere bevager os
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mellem del og helhed (Pedersen & Dreyer, 2018). Med afsat heri lader vi os inspirere af
Riceurs tenkning 1 vores analysestrategi, hvor vi arbejder i en bevagelse fra en dben og
helhedsorienteret lasning af interviewmaterialet til en mere struktureret og teoretisk

fortolkning. Dette vil blive uddybet i afsnittet om analysestrategi.

Metode

I nzrverende speciale anvender vi den kvalitative forskningsmetode 1 vores sogen efter at
opnd en dybere forstdelse af medarbejdernes respektive erfaringer og perspektiver i en
arbejdskontekst (Tanggaard & Brinkmann, 2020). Denne tilgang er serligt relevant, nér
formalet er at undersege sociale fa&nomener i en bestemt kontekst, da metoden netop
muligger indsamling af mere nuancerede beskrivelser (Tanggaard & Brinkmann, 2020).
Gennem kvalitative interviews skaber vi indblik i, hvordan medarbejderne selv forstar deres
arbejde og herunder de organisatoriske rammer. En af fordelene ved denne metode er, at den
kan give os dybdegdende indsigt i mere komplekse sammenhange, som pa anden vis kan

vare udfordrende at afdekke (Tanggaard & Brinkmann, 2020).

Projektet har udover den kvalitative tilgang ogsa et etnografisk element, idet vi har udfert
observationer 1 den kontekst, hvor informanterne udferer deres arbejde. Den etnografiske
tilgang giver os mulighed for at supplere dataen fra vores interviews med et indblik i den
daglige praksis og de interaktioner der udspiller sig i organisationen (Hastrup, 2020).
Observationerne kan dermed bidrage yderligere til vores forstielse af de arbejdsgange,
samarbejdsformer og rutiner som satter preeg pa medarbejdernes hverdag, og pa en sadan vis

skabe indblik i, hvordan praksis udfolder sig i den konkrete kontekst (Hastrup, 2020).

Kombinationen af det kvalitative element 1 form af interviews og observationerne fra det
etnografiske element, bidrager til at skabe et mere nuanceret empirisk grundlag for vores
undersogelse. Hvor interviewene skaber indsigt i medarbejdernes egne refleksioner, giver
observationerne mulighed for, at vi med egne gjne kan fa indblik i den praksis, der udspiller
sig. P4 den made kan observationerne bidrage til at satte informanternes udsagn i en konkret
sammenhang og pd den méde skabe en storre forstaelse for de forhold, der praeger arbejdet.
Kombinationen af de to metoder kan dermed siges at styrke undersogelsens analytiske

grundlag, idet de forskellige typer af empirisk materiale kan supplere hinanden.
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I nedenstdende afsnit vil vi gennemgéd de metodiske overvejelser, der er giet forud for
projektet. Dette gores med henblik pa at skabe gennemskuelighed i forhold til méden hvorpa
vi har tilgdet analysen. Vi anvender i projektet den kvalitative undersegelsesmetode for at

skabe de mest nuancerede og indsigtsfulde perspektiver (Karpatschof, 2020).

Forskningsdesign

Valget af forskningsdesign for narverende projekt er centralt i forhold til at kunne belyse
problemformuleringen pa fyldestgerende vis. P4 den baggrund er specialet tilrettelagt som et

feltbaseret casestudie.

Designet af specialet er et kvalitativt casestudie af udflytningen og &bningen af Nyt Aalborg
Universitetshospital (NAU), da formalet er at undersoge et afgreenset fenomen i dets
kontekst. Et casestudie kan netop defineres som: “En intensiv analyse af en individuel enhed
(sdsom en person eller en befolkningsgruppe) med fremhavelse af udviklingsfaktorer i
relation til omgivelserne” (Flyvbjerg, 2020). Den afgerende faktor i definitionen af en
undersogelse som et casestudie er valget af den individuelle forskningsenhed og dens
afgrensning (Flyvbjerg, 2020). I s& fald vil nerverende empiriske undersogelse vaere et
bestemt udsnit af en forandringsproces - herunder et afgraenset faenomen varende
medarbejdernes oplevelser af lering, engagement og @ndring af arbejdsgange i forbindelse
med den igangvarende organisatoriske forandringsproces. Valget af casestudiet som
forskningsdesign  understotter ~dermed  specialets ambition om at undersege
forandringsprocessen 1 dens naturlige kontekst, og dermed skabe en analytisk forstaelse af

samspillet mellem organisatoriske rammer og medarbejdernes oplevelser.

Inden for denne ramme for casestudiet, anvendes metoder fra feltstudiet 1 form af
observationer 1 de forskellige afdelinger. Samtidig kan metoden beskrives som en form af en
proces, hvor man hele tiden ma omfortolke tidligere visheder (Hastrup, 2020). Dette stemmer
overens med vores videnskabsteoretiske positionering inden for hermeneutikken, hvor
forstaelsen opstir gennem en lebende fortolkningsproces, hvor viden altid er situeret. Med
andre ord vil vi have for gje, at vores fortolkning af medarbejdernes oplevelser hele tiden mé
settes 1 relation til konteksten og til hinanden (Gilje, 2017). Dertil kan feltstudiet bidrage med
en mere praksisner og kontekstfolsom tilgang, hvor vi indsamler data i medarbejdernes

arbejdsmiljo frem for i en adskilt eller eksperimentel ramme (Hastrup, 2020). Dette abner op
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for muligheden for at indfange, hvordan forandringen faktisk udspiller sig i hverdagen, og
hvordan de forskellige medarbejdere navigerer i1 de nye arbejdsgange samt nye

organisatoriske rammer (Hastrup, 2020).

Da vi kombinerer henholdsvis casestudiet med elementer fra feltstudiet, muligger vi séledes
en dybdegdende analyse af samspillet mellem organisatoriske rammer, fysiske omgivelser og
medarbejdernes oplevelser. Casestudiet bidrager til at afgraense undersegelsen til én konkret
forandringsproces, og feltstudiet bidrager med empiri og indsigter i de organisatoriske

dynamikker, der er med til at forme medarbejdernes oplevelser (Flyvbjerg, 2020).

Interviewmetode

Med udgangspunkt i narverende projekts problemformulering, der seger at undersoge
hvordan de organisatoriske rammer opleves og @ndres, er det kvalitative interview som en af
de primere kilder til dataindsamling. Ved at anvende den kvalitative metode kan vi drage
fordel af metodens evne til at skabe en dybere indsigt 1 undersogelsen (Tanggaard &
Brinkmann, 2020). Herved skabes et empirisk grundlag, som muligger en kontekstnar og
nuanceret analyse af vores undersggelsesfelt. Dette gores gennem nuancerede og respektive
fortellinger fra interviewpersonerne i forbindelse med flytningen til Nyt Aalborg
Universitetshospital (NAU). Mere specifikt anvendes det semistrukturerede interview som
den overordnede empiriske metode. Denne interviewform anvendes pd baggrund af vores
onske om at forstd og fa indblik i informanternes egne oplevelser og erfaringer (Tanggaard &
Brinkmann, 2020). Den semistrukturerede interviewform muligger en tematisk styring af
samtalen med interviewpersonerne, samtidig med at der skabes rum for refleksion, hvilket
understotter en mere eksplorativ og fortolkende tilgang til analysen (Tanggaard &
Brinkmann, 2020). Set ud fra vores hermeneutisk-fenomenologiske stasted kan metoden
dermed bidrage til at give os indblik i informanternes livsverden. Interviewet giver mulighed
for at indfange, hvordan organisatoriske rammer fremtraeder samtidig med at vi som forskere
fortolkende bevager os mellem del og helhed i analysen (Gilje, 2017). Med denne tilgang til
interviewsituationen seger vi at skabe en balanceret og dynamisk dialog (Tanggaard &
Brinkmann, 2020). Vi vil i nedenstdende afsnit specificere, hvordan vi planlaegger at tilga
interviewsituationen i forhold til udvelgelse af informanter, samt de overvejelser der knytter

sig hertil.
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Udvelgelse af informanter

I de folgende afsnit vil vi redegere for udvealgelsen af informanter til specialets undersogelse.
Forst beskrives etableringen af kontakten til en gatekeeper 1 forbindelse med rekrutteringen af
deltagere til specialets interviews. Herefter prasenteres de udvelgelseskriterier, der har veret
styrende for udvalgelsen af informanter, og afslutningsvis gives en kort prasentation af de

informanter, der vil indga 1 undersegelsen.

Gatekeeper

Vores adgang til feltet er etableret gennem en gatekeeper med tilknytning til Aalborg
Universitetshospital Syds administration. Derigennem kom vi i kontakt med en medarbejder
som har fungeret som gatekeeper, hvor dette har varet bindeled mellem os som forskere og
de relevante afdelinger pa sygehuset, som vi er blevet sat i kontakt med. I vores dialog med
gatekeeperen, blev det foresldet, at vi rettede henvendelse mod andre faggrupper end
sygeplejersker, herunder diagnostiske og serviceorienterede funktioner. Begrundelsen for
dette, var at disse faggrupper i mindre grad traditionelt set inddrages i storre undersggelser,
pa trods af deres egentlige centrale betydning for hospitalets daglige drift. Ydermere
fremhavede gatekeeperen, at det kan betragtes som en styrke for vores undersegelse, at den
giver stemme til medarbejdere, hvis erfaringer og oplevelser ikke altid indgér som centrale i
storre forandringer. Samtidig blev det begrundet med, at de muligvis stér overfor endnu sterre
forandringer 1 deres arbejdsgange set i1 forhold til f.eks. sygeplejersker. Dermed kan vores
udvaelgelse af informanter karakteriseres som formélsbestemt, da informanterne vil blive
udvalgt pa baggrund af deres position og erfaring i relation til specialets problemformulering
(Ingemann, 2022). I takt med dette, er vi bevidste om, at gatekeeperens position kan have
betydning for, hvilke perspektiver der fremhaves og hvad vi fir adgang til i undersegelsen.
Dog anser vi ikke dette som en begrensning, men en mulighed for, at fa adgang til
perspektiver, som ifelge vores gatekeeper er mindre synlige 1 organisatoriske beslutninger og
forandringsprocesser. Samtidig var der stor interesse fra de diagnostiske omrader i
forbindelse med at deltage 1 vores interviews, hvilket ikke blot gav os adgang til vores
empiriske materiale, men ogsd peger i retning af, at specialets problemstilling opleves som
relevant for medarbejderne.

Med afset 1 vores hermeneutisk-fenomenologiske videnskabsteoretiske position, er vi
ydermere opmarksomme pd, at udvalgelsen kan veare pévirket af den kontekst, hvori

adgangen til vores informanter er blevet skabt. Vi er derfor bevidste om, at bade
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gatekeeperens position og vores egne forforstéelser har en betydning for, hvilke erfaringer der
bliver bragt i spil i undersggelsen. Dog vil vi forsege at forholde os lebende refleksivt til

dette i vores senere analysearbejde.

Udvelgelseskriterier

I dette afsnit redegeres der for de kriterier, der har dannet grundlag for udvalgelsen af
informanter. Med henblik pa at skabe et overblik over udvalgelsesprocessen prasenteres
nedenfor et skema, som sammenfatter de centrale kriterier, der ligger til grund for den

strategiske udvelgelse af informanterne.

Kriterier for informanter

Skal have oplevet bade for, under og
efter flytningen

Skal have minimum 6 méaneders
anciennitet

Skal deltage frivilligt

Skal vere ansat inden for diagnostisk
omrade

Udvelgelsen af informanter til undersogelsen er foretaget strategisk med henblik pé at sikre
relevans i forhold til specialets problemformulering. Formalet har ikke vearet statistisk
reprasentativitet, men derimod at indsamle dybdegéende og nuancerede perspektiver pa
medarbejderes oplevelser 1 forbindelse med etableringen af Nyt Aalborg Universitetshospital.
Udvelgelsen kan siledes karakteriseres som kriteriebaseret og formalsbestemt (Ingemann,

2022).

Et centralt kriterie har veret, at alle informanterne har oplevet at arbejde bade for, under og
efter udflytningen til NAU. Pa den made sikres det, at alle informanter har direkte erfaring
med @ndringen i de organisatoriske rammer, som undersegelsen omhandler. Der er ydermere
lagt vaegt pa, at deltagerne har haft tilstrekkelig anciennitet til at kunne reflektere over
arbejdsgange, ledelsesmessige strukturer og samarbejdsrelationer. Deraf kommer naeste
kriterie som fastlegger, at informanterne minimum skal have vearet ansat i 6 méneder. Dette
er begrundet i en streben efter at sikre erfaringsbaserede og reflekterede udsagn frem for

umiddelbare forstegangsindtryk.
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Hospitalet er en kompleks organisation bestdende af mange forskellige professioner med
varierende arbejdsopgaver og ansvar. En inddragelse af flere faggrupper ville have muliggjort
sammenligninger pa tvaers, dog ville det have reduceret muligheden for at ga i dybden med én
professions erfaringer og perspektiver. Ved at fokusere pa professioner inden for det
diagnostiske omrade, jf. begrebsatklaring, skabes der bedre forudsatninger for at undersege,
hvordan netop denne faggruppe oplever @ndringen af deres arbejdsgang. Det diagnostiske
omrade udger desuden en central, men ofte mindre synlig, faggruppe i hospitalsregi. Dette
bliver vi bekreftet i, da vores gatekeeper har udtrykt at deres arbejde er afgerende for
behandlingsforleb, samtidig med at de rent organisatorisk kan befinde sig i en anden position
end eksempelvis sygeplejersker. Kriteriet muligger dermed en undersegelse af et
professionsperspektiv, som ikke nedvendigvis er fremtreedende i det generelle billede af
hospitalsdriften. Dette afspejlede sig ydermere jf. vores problemfelt, hvor en stor del af den

eksisterende forskning er foretaget inden for sygeplejeprofessionen.

Prasentation af informanter

Helt konkret fik vi gennem vores gatekeeper adgang til fem afdelingsledere for det
diagnostiske omrdde pd henholdsvis Aalborg Universitetshospital Syd, Aalborg
Universitetshospital Nord og Nyt Aalborg Universitetshospital. Selvom lederne var spredt pa
forskellige matrikler, havde de alle medarbejdere, som var udflyttet til NAU. Dertil fik vi
gennem lederne adgang til otte informanter 1 alt, som alle havde deres daglige arbejdsgang pa
det nye sygehus, og som gnskede at stille op til interviews. Disse informanter har saledes
enten haft deres tidligere arbejdsgang pa Aalborg Universitetshospital Syd eller Aalborg
Universitetshospital Nord. Imidlertid har samtlige interviews foregéet fysisk, og yderligere
har tre af vores indsamlede informanter givet mulighed for efterfolgende observation af deres

daglige arbejdsgang.

De otte informanter, der indgar i undersogelsen, er alle tilknyttet det diagnostiske omréde,
hvor deres daglige arbejdsgange relaterer sig til understottelse af patientforleb gennem
diagnostiske funktioner. Definitionen af det diagnostiske omrade bliver yderligere skitseret jf.
begrebsafklaring. Ud af de otte informanter er seks af dem bioanalytikere, som arbejder inden
for laboratorieomradet. Bioanalytikerne er centrale akterer i1 den daglige drift af

laboratoriefunktioner, og sterstedelen af vores informanter reprasenterer saledes denne

faggruppe.

16



Derudover er der én legesekreter, som indgér i vores interviews, hvor informanten varetager
administrative og koordinerende opgaver 1 relation til patientforleb. Dette inkluderer f.eks.
handtering af booking og koordinering af undersegelser samt kommunikation mellem

patienter og kollegaer pa tveers af ambulatorier.

Samtidig optreder der ¢én kommunikationsmedarbejder, som ogsd er ansvarlig
flyttekoordinator undervejs i processen. Rollen indebarer blandt andet planlegning,

koordinering og formidling pa tvers af afdelinger inden for det diagnostiske omréde.

Dermed repreesenterer de otte informanter samlet set en variation af funktioner inden for det
diagnostiske omrade, hvilket har skabt muligheden for, at vi kan fa indsigt i bade kliniske,
administrative og organisatoriske perspektiver. I specialet vil vi ydermere henvise til de otte
informanter med fiktive navne, henholdsvis Mikkel, Carsten, Janni, Maria, Lisa, Berit, Sara
og Ses. Brugen af fiktive navne muligger en mere flydende og lasevenlig fremstilling i
analysen, hvor informanternes udsagn fortsat kan adskilles og nuanceres uden at
kompromittere deres identitet. Helt konkret er Mikkel, Maria, Lisa, Berit, Sara og Ses altsa
bioanalytikere, hvor Janni er legesekreteer og Carsten er kommunikationsmedarbejder samt

ansvarlig flyttekoordinator.

Interviewguide

I forbindelse med specialet og vores metodiske udgangspunkt, har vi udarbejdet en
interviewguide, som skal danne en overordnet ramme for interviewsituationen. Da vi
anvender det semistrukturerede interview, vil interviewguidens primaere funktion vaere at
skabe bdde struktur og fleksibilitet, hvilket sikrer at vi underseger vores problemformulering
i dybden. Interviewguiden er opbygget med en rekke undersegende og reflekterende
spergsmal, der tillader os som interviewere at tilpasse og uddybe spergsmélene athaengigt af
informanternes svar (Tanggaard & Brinkmann, 2020). Denne tilgang understotter den
semistrukturerede interviewmetode, hvor fleksibilitet i interviewsituationen er central, og
hvor rekkefolgen af spergsmaél ikke nedvendigvis er afgerende for undersegelsens kvalitet
samt udfald (Tanggaard & Brinkmann, 2020). Da vi er fleksible i interviewformen giver det
os netop mulighed for at felge informanternes perspektiver og uddybe de aspekter af deres
hverdagspraksis, som fremstar som betydningsfulde for dem. P4 den made seger vi netop at

f4 adgang til deres livsverden, som stér i forlengelse af vores fanomenologiske tilgang. Pa
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den made fastslar vi ikke pa forhdnd, hvad der er vigtigt, men det er informanternes

oplevelse, der er udgangspunktet for interviewsituationen.

Interviewguiden er  opstillet efter forskningsspergsmél, formal/hensigt samt
interviewsporgsmél og kan ses skitseret 1 bilag 9. Forskningsspergsmalene deekker over
henholdsvis  indledende  spergsmal, organisatoriske rammer og arbejdsgange,
ledelsesperspektiv,  fremtidsperspektiv.  og  afslutningsvis  opfelgende  sporgsmal.
Forskningsspergsmal seger ofte forklaringer pa bestemte fanomener, processer og
sammenhange (Tanggaard &  Brinkmann, 2020). 1 vores tilfelde soger
forskningsspergsmalene ikke kausale forklaringer, men derimod at undersege, hvordan
organisatoriske forandringer opleves og forstds af informanterne i deres daglige praksis.
Saledes vil vores forskningsspergsmal guide undersegelsen mod centrale temaer sdsom

organisatoriske rammer, ledelse og fremtidsperspektiver.

Dertil har vi udarbejdet interviewspergsmal, som seger at indfange konkrete oplevelser fra
informanterne. Ved at efterspeorge konkrete eksempler og oplevelser seger vi at komme
nermere den meningsdannelse, der faktisk udspiller sig i hverdagen, og dermed kan vi skabe
et empirisk grundlag for vores senere arbejde med en fortolkende analyse. P4 den méde
indgar vores interviewmateriale i en hermeneutisk fortolkningsproces, hvor vores

forforstaelser lobende udfordres og nuanceres i medet med informanternes livsverden.

Transskribering

For at vi kan arbejde analytisk med det indsamlede interviewmateriale, er de i alt otte
gennemforte interviews blevet transskriberet. Vores interviews er lydoptaget, hvilket har gjort
det muligt at anvende et digitalt transskriptionsvaerktej som hjelpemiddel i
transskriberingsprocessen. Helt konkret er der anvendt Word Online, hvor lydfilen er blevet
oversat fra talesprog til skriftsprog. Ved at transskribere vores interviews til skriftform, geres
de bedre egnet til vores analysearbejde (Kvale & Brinkmann, 2015). Det mé imidlertid
forventes, at der kan forekomme fejl 1 den automatiske transskription, hvorfor
transskriptionerne undervejs er blevet gennemgaet og korrigeret. Dertil er der udarbejdet en
transskriptionsprocedure, som vil vaere med til at sikre, at transskriberingerne bliver udfert s

ens som muligt, da vi er to om at transskribere (Kvale & Brinkmann, 2015).
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Selve transskiptionsproceduren omfatter at vores otte informanter bliver anonymiseret. Af
samme &drsag vil navne, steder og afdelinger fremgd med et X i transskriberingen. Da vi
begge to er til stede under de otte interviews, vil vi henholdsvis optrede som interviewer 1 og
interviewer 2. Interviewer 1, da det er den primare interviewer, mens interviewer 2 fungerer
som medinterviewer med muligheden for at stille opfelgende spergsmil undervejs i
interviewsituationen. Ydermere vil der i transskriberingen blive transskriberet ordret fra
lydoptagelserne, men fyldord sdsom “hmm” og “ehh” vil ikke medtages i det endelige
transskriberingsmateriale. Samtidig, hvis der 1 interviewet opstdr en lengere pause, hvor
informanten f.eks. skal teenke eller overveje sit svar, vil dette fremgé som (...). Utydelig tale
fra lydoptagelserne vil ligeledes blive anfort som en tom parentes ( ), da det dermed ikke
transskriberes. Det skal i denne sammenhang understreges, at transskriptionerne ikke
nedvendigvis kan betragtes som neutral eller fuldstendig objektiv gengivelse af
interviewsituationen, da der er foretaget en afvejning mellem sd praecis gengivelse af
informanternes udsagn som muligt samt en transskription, der sikrer lesbarhed og analytisk
anvendelighed (Kvale & Brinkmann, 2015). Da vi velger at udelade fyldord samt markering
af pauser eller utydelig tale, er det i forseget pa at bidrage til at bevare centrale
meningsindhold i1 materialet, uden at transskriptionerne bliver unedigt detaljerede. Dermed
udger de 1 alt otte transskriptioner grundlaget for det analysearbejde, hvor interviewmaterialet

bliver bearbejdet og fortolket.

Kvalitetssikring

For at sikre kvaliteten af vores indsamlede empiri, har vi gjort os overvejelser omkring
betydningen af klar kommunikation mellem vores informanter og os som forskere. Vi sgger
pa den vis at mindske risici for misforstielser i vores kommunikation. Ydermere har vi i
forbindelse med gennemforelsen af interviews valgt at skiftes til at indtage rollen som
interviewer 1 og 2. Denne fremgangsméde har bidraget til at understotte en reflekteret og
opmarksom interviewsituation, hvor vi begge aktivt har kunnet bidrage til dialogen med
informanten. Samtidig har det fungeret som en form for lebende kvalitetssikring af
dataindsamlingen, idet den ene forsker har haft muligheden for at supplere med opfelgende
eller uddybende sporgsmél, mens den anden har haft det primere ansvar for interviewets

fremdrift og struktur.

19



Denne méde at tilgd interviewsituationen pd, har medvirket til at understotte en klar og
reflekteret kommunikation, samt bidrage til lebende kvalitetssikring af dataindsamlingen.
Ved at begge forskere aktivt deltager i interviewprocessen opnds en fzlles forstaelse af
interviewets indhold og dynamik, hvilket styrker grundlaget for det -efterfolgende
analysearbejde. Samtidig muligger det, at vi lobende kan reflektere over vores spergeteknik
og formuleringer mellem interviewene. Dermed kan erfaringer fra ét interview anvendes til at

justere og forbedre det efterfolgende interview.

For yderligere at styrke validiteten har vi anvendt en triangulering, idet bade interviews og
observationer indgdr som empiriske datakilder. Inden for den kvalitative metode benyttes
triangulering ofte til at finde frem til de forskellige aspekter i undersogelser, der med fordel
kan sammenlignes, for at styrke undersegelsen validitet (Aarhus Universitet, 2025).
Observationerne af informanternes arbejdsgang har givet mulighed for at sammenholde det
sagte og beskrivelser af situationer med praksis. Dette bidrager til at vi kan identificere bade
overensstemmelser og mulige uoverensstemmelser i informanternes beskrivelser og
oplevelser. Pa den méde styrker denne triangulering trovardigheden og dybden af analysen,

idet det bidrager til at sikre at fortolkningerne baseres pa flere forskellige perspektiver.

Etiske overvejelser

Eftersom undersegelsen omhandler ansatte og deres personlige erfaringer med organisatorisk
forandring, har det veret et centralt fokus for os at tage etiske hensyn gennem den lgbende

forskningsproces.

De etiske overvejelser kommer blandt andet til udtryk i vores streeben efter at deltagelse 1
undersogelsen skal vare frivillig. P& den baggrund vil vi samtidig vare transparente overfor
vores informanter ved bade at informere skriftligt og mundtligt om projektets formél, metode,
og anvendelsen af interviewmaterialet. Vi har ligeledes gjort det klart for informanterne, at de
har ret til at trekke sig fra undersogelsen igen. Ydermere har vi inden pabegyndelsen af vores
interviews sorget for, at fa mundtligt samtykke fra alle vores informanter, til at optage
interviewet for derefter at kunne transskribere det (Brinkmann, 2020). Ligeledes spurgte vi

om samtykke til at beholde det indsamlede empiri til efter endt uddannelse.
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Vi er ydermere opmarksomme pd at medarbejderne, idet de indgar i en organisatorisk
kontekst, kan opleve en implicit forventning om deltagelse, da hierarki og magtforhold
muligvis kan pévirke deres oplevelse af frivillighed. Vi finder dette serligt relevant, eftersom
rekruttering af informanter er sket gennem involvering af administrationen samt en
HR-konsulent, som var gatekeeper. Dette kan bade pavirke, hvad vores informanter gnsker at
dele og ikke mindst hvordan de formulerer eventuelle kritiske perspektiver. Dog er vi
opmerksomme pa disse forhold, bade af etiske hensyn og for at kunne forholde os refleksive
til, hvordan organisatoriske forhold kan praege de udsagn, som kommer til udtryk i

Interviewsituationen.

I forbindelse med vores observationer i feltet har vi gjort os en raekke etiske overvejelser, da
undersogelsen foregar i en kontekst, hvor den potentielt kan vare patienter til stede. Selvom
projektets fokus udelukkende er rettet mod medarbejdere og deres arbejdsmaessige praksis,
befinder vi os 1 et miljo hvor patienter indgar som en naturlig del af hverdagen. Dette
medferer et sarligt etisk ansvar i forhold til at sikre patienternes privatliv. P4 den baggrund
har vi valgt at foretage observationer i omrader, hvor der primeert ikke opholder sig patienter.
Formalet med denne afgraensning er at minimere risikoen for at inddrage patienter indirekte 1
underspgelsen samt at undgd situationer hvor observationerne kunne opleves som
ubehagelige for patienterne. Dermed efterstraber vi, at vores datagenerering foregér med

respekt for de etiske hensyn, der gor sig geldende 1 en hospitals kontekst.

Ser man dernast pd etiske overvejelser i forhold til anonymitet og fortrolighed blandt vores
informanter, finder vi ogsa dette centralt. Undersegelsen vil som sagt berere arbejdsmilje,
organisatoriske forandringer og potentielt kritiske perspektiver og udtalelser fra medarbejdere
og derfor er anonymitet vaegtet hojt (Brinkmann, 2020). Alle personlige oplysninger vil pa
den baggrund veare erstattet- og eller helt udeladt fra samtlige dokumenter for at undga
genkendelighed, serligt 1 mindre faggrupper eller specialiserede arbejdsfunktioner.

Specifikke afdelingsnavne samt stillingsbetegnelser er pa denne baggrund generaliseret.

Modet med feltet

Maodet med feltet fandt sted 1 en organisatorisk kontekst preget af en igangvarende flytning
til NAU. Dette betyder, at medarbejderne befandt sig i en overgangsperiode, hvor nye

arbejdsgange, patientflow og fysiske rammer fortsat var ved at blive -etableret.
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Interviewsituationerne fandt sted i de fysiske rammer, hvor de respektive informanter havde
deres daglige arbejdsgang, f.eks. receptionen i ambolatoriehuset, laboratorier, madelokaler
m.m. Denne kontekst bidrager til vores forstdelse af informantens arbejdsgang og de

interaktioner, der indgér 1 arbejdet, bade deres mode med patienterne samt andre kollegaer.

Vi har primart indtaget en observerende rolle, men vi bevager os ydermere mod en mere
deltagende rolle, idet vi interagerer med feltet gennem interviews og feltsamtaler (Szulevicz,
2020). Vi veksler dermed mellem en primart observerende rolle, ndr vi bevager os rundt pa
egen hand og orienterer os i sygehusets rammer, og en deltagende rolle, nar vi gar rundt pa
sygehuset sammen med informanterne og indgar i samtaler undervejs. Dette kan ogsa
karakteriseres som en go-along metode (Kusenbach, 2003). Dette foregdr konkret, ndr man
interviewer informanten samtidig med, at man observerer informanternes handlinger og

sporger ind til disse konkrete handlinger og associationer (Kusenbach, 2003).

Ydermere optraeder vi i feltet som forskerdeltagere. En forskerdeltager deltager ikke blot pa
forskerens praemisser, men bevager sig rundt og far adgang til at lere nye forbindelser
eksempelvis gennem positionen som interviewer (Hasse, 2011). Dermed kan vi gennem
interviewsituationer affede nye tanker og refleksioner i feltet. Samtidig er vi, som tidligere
navnt, til stede i organisationens fysiske rum, hvor vi derigennem kan knytte informanternes
udsagn til den kontekst, hvor deres praksis udspiller sig, og dermed opnd en mere
kontekstneer forstaelse af de betydninger, som de tillegger deres erfaringer (Hasse, 2011).
Ydermere vil vi gennem vores observation sd vidt muligt iagttage informanterne 1 deres
arbejdsgang. Dette kan vere en god position at lere fra, da vi som observaterer vil kunne

knytte forbindelse mellem informanternes handlinger og udsagn.

Ydermere har det haft betydning for vores mode med feltet, at vi kommer med forskellige
erfaringer og forforstielser. En af os har indgéet bekendtskab med feltet gennem arbejdet som
rengeringsassistent gennem en lengere periode. Dette har skabt et skel mellem vores
respektive forstaelser af konteksten. Dette kom blandt andet til udtryk i1 oplevelsen af vores
umiddelbare indtryk, da vi trddte ind pd sygehuset. Her blev det tydeligt at den ene af os
havde et forhandskendskab til konteksten, de arbejdsgange der udspiller sig samt de
organisatoriske strukturer. Dette kan bidrage til en sterre forstaelse af feltets nuancer, men
samtidig kan det indebare en risiko for, at visse forhold kan fremstd som selvfolgelige. Den

anden af os indtager i hojere grad en mere underseogende og spergende tilgang til feltet, da
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den ikke har et umiddelbart kendskab hertil. Samspillet mellem vores to positioner kan vaere
en styrke i1 vores senere analyseproces, idet det muligger bade en praksisnar forstaelse samt
en mere kritisk refleksion af vores indsamlede empiri. Denne refleksion kan forstds i
forlengelse af Wacquants begreb participant objectivation, hvor forskeren retter den
analytiske opmarksomhed mod sin egen position i forskningsprocessen (Wacquant &
Bourdieu, 2004). Han argumenterer for, at forskeren altid indgér som en del af den sociale
kontekst, der underseges, og at forskerens egen baggrund, erfaringer og forforstielser derfor
altid vil pavirke bade dataindsamling og fortolkning. Frem for at forsege at fjerne
forstéelserne ber de gores til genstand for refleksion (Wacquant & Bourdieu, 2004). I vores
tilfeelde indebarer dette, at vi aktivt forholder os til, hvilke spergsmal vi stiller og hvordan vi

fortolker vores empiri.

Brug af Al som verktej

Undervejs 1 specialeskrivningen, har vi anvendt ChatGPT som Al-generet vaerktoj. Dette er

blevet brugt som verktej 1 forbindelse med folgende:

Alternative formuleringer af egen tekst

Feedback til egen tekst

Sparring ift. teori

Oversattelse af engelske tekststykker

Helt konkret har vi ved hjelp af alternative formuleringer af egen tekst sat en satning i
ChatGPT og dertil féet en alternativ formulering, hvorefter vi har omskrevet denne til vores
egen tekst igen. Ydermere har vi anvendt feedback til eget tekst i og med, at vi har indsat et
tekststykke, og bedt ChatGPT om at gere det lettere laseligt. Vi har ydermere anvendt den til
sparring ift. teorier hvis vi har haft brug for afklaring eller nye perspektiver. Slutteligt har vi

anvendt den i specialets abstract i tilfaelde af tvivl omkring den engelske s@tningsopbygning.

Samtidig har vi anvendt Word Online som vaerktej 1 transskriberingsprocessen. Vi har 1 lebet
af de afholdte interviews indsat de otte lydfiler fra interviewsituationerne, hvor disse ved
hjelp af Word Online, er blevet oversat fra talesprog til skriftsprog. Der forekom smaéfejl i
ordvendinger m.m. i transskriberingen fra Word Online, hvorfor transskriptionerne undervejs

blev gennemgaet og korrigeret af os.
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Teori

Som teoretisk udgangspunkt forud for specialets analyse inddrages teori om
organisationskultur samt psykologisk tryghed med den hensigt at belyse medarbejdernes
oplevelser 1 forbindelse med organisatoriske forandringer. Helt specifikt vil vi inddrage
organisationskulturteorien udviklet af Edgar Schein, som den overordnede teoretiske ramme,
hvortil vi vil tilfeje aspektet med psykologisk tryghed udviklet af Amy Edmondson. Den
overordnede teoretiske ramme med Edgar Scheins organisationskulturteori vil bidrage med et
analytisk perspektiv pd de vardier, normer og underliggende antagelser, der finder sted i
organisationers praksis, mens psykologisk tryghed vil belyse de relationelle og
kommunikative betingelser for, at medarbejderne kan udtrykke usikkerhed, stille spergsmél
og dele erfaringer med arbejdet. Samlet set vil de to teorier give mulighed for bade at forsta
de kulturelle betingelser i organisationen samt de sociale dynamikker, der kan udspille sig
inden for disse. De to teoretiske perspektiver vil blive uddybet og prasenteret 1 nedenstdende

afsnit, hvor der dertil vil blive skitseret, hvordan de specifikt anvendes 1 specialet.

Edgar Schein om organisationskultur

Kultur defineres ifelge Schein som felgende:
Et monster af grundleeggende antagelser, der er opfundet, opdaget eller udviklet af en
bestemt gruppe, samtidig med at den larer og klare sine problemer i forbindelse med
ekstern tilpasning og intern integration, og som fungere godt nok til at blive betragtet
som gyldige og derfor ber leres i relation til nye medlemmer som den korrekte made

at opfatte, teenke og fole pa i relation til disse problemer (Schultz, 2014).

Med denne definition forstar vi, at organisationskultur udvikles gennem de felles erfaringer,
vaerdier og antagelser, som udvikles over tid i organisationen. Nér bestemte mader at tenke
og handle pa viser sig at fungere 1 praksis, bliver de gradvist gyldige og udvikler sig til felles,
ofte ubevidste antagelser. Disse antagelser kommer til at prege, hvordan medlemmer 1
organisationen forstdr samt héndterer deres arbejde, og de viderefores til nye medlemmer
gennem socialisering. Vi forstdar pd den made organisationskultur som et felles
meningssystem, der former medarbejdernes opfattelser, handlinger og samarbejde i

organisationen.
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Organisationskultur kan analyseres ud fra flere forskellige teoretiske perspektiver. I dette
projekt tages der udgangspunkt i Scheins teori om organisationskultur, da hans arbejde er
internationalt anerkendt og har haft stor betydning for forstaelsen af kultur i organisationer.
Scheins teori har haft en central position inden for feltet, og mange senere bidrag til
organisationskultur kan ses som enten videreudvikling af eller kritiske perspektiver pa hans
forstaelse af organisationskultur (Schultz, 2014). En central pointe i Scheins teori er, at alle
organisationer udvikler en kultur, uanset om dette sker bevidst eller ubevidst. Schein
beskriver desuden, at organisationskulturen kan forstds som bestdende af flere forskellige lag.
For at opna en dybere forstdelse af en organisations kultur er det derfor essentielt at

undersoge og analysere alle forskellige lag (Schultz, 2014).

Der sondres i Scheins teori mellem de dybere lag bestdende af grundleeggende antagelser samt
de mere synlige lag i form af artefakter, veerdier og normer. Artefakter udger det mest synlige
niveau af kulturen og er ofte det forste, man meder i en organisation. Disse kan eksempelvis
komme til udtryk gennem fysiske omgivelser/objekter, sprogbrug eller aktiviteter sdsom f.eks.
meder, kommunikationsmenstre m.m.. Artefakter bidrager til at skabe et umiddelbart indtryk
af organisationens kultur. Samtidig papeger Schein, at det kan vaere mere komplekst at forsta,

hvilken betydning artefakterne har for organisationen selv (Schultz, 2014).

Det naste lag 1 organisationskulturen omfatter vardier og normer, ogsa betegnet
“skueverdier”. Schein pointerer at disse representerer de principper og idealer, som
organisationen udviser, og at disse kan bidrage til at forklare, hvorfor bestemte handlinger og
praksisser foreckommer. Verdierne kan dermed give os som forskere indsigt i de begrundelser
og overvejelser, der ligger bag organisationens mdde at handle og organisere arbejdet pa
(Schultz, 2014). Vardierne og normerne kommer f.eks. til udtryk gennem organisationens

strategier, mal og og filosofier (Schultz, 2014).

Det dybeste lag 1 modellen bestér af de grundleggende antagelser. Disse antagelser udger de
mest fundamentale og ofte ubevidste forstdelser blandt medarbejderne i organisationen. Ifolge
Schein udvikles grundleggende antagelser over tid, nér bestemte mader at teenke og handle pa
viser sig at fungere i praksis. Nér disse lgsninger gentagne gange har veret succesfulde,
begynder de at blive opfattet som selvfolgelige og tages derfor for givet af organisationens
medarbejdere. De grundleggende antagelser kan vaere svaere at identificere, da de sjeldent

italesettes eksplicit, ikke desto mindre er de af stor betydning, idet de danner grundlaget for
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organisationens veardier, normer og handlinger (Schultz, 2014). De grundleggende antagelser

kan komme til udtryk gennem opfattelser, tanker og folelser m.m. (Schultz, 2014).

Ydermere defineres en rakke primere og sekundere indlejringsmekanismer af Schein.
Indlejringsmekanismerne kan af ledelsen anvendes til at pavirke kulturen i organisationen og
relatere sig til lederens adfzerd og prioriteringer (Schultz, 2014). Der eksisterer henholdsvis
seks primare indlejringsmekanismer - det ledelsen ger direkte, og seks sekundere
indlejringsmekanismer - de strukturer og systemer der forefindes i organisationen (Schultz,
2014). De primere indlejringsmekanismer bestdr blandt andet af, hvad lederen opretter
opmarksomheden mod, hvordan vedkommende reagerer pa handelser og organisatoriske
kriser og hvordan ledere fordeler ressourcer. De sekund@re indlejringsmekanismer omfatter
blandt andet organisatoriske systemer og procedurer, design af fysiske rum samt
organisatorisk design og struktur (Schultz, 2014). I bilag 10 ses en illustration af de primare
og sekundere indlejringsmekanismer af Schein. Disse indlejringsmekanismer er relevante i
dette projekts analyse, i det de kan anvendes som en operationalisering af Scheins
organisationsteori. Gennem analysen af empirien bliver det muligt at belyse, hvordan ledelsen
i forbindelse med flytteprocessen pévirker organisationskulturen gennem deres handlinger,
prioriteringer og kommunikation. Sarligt giver indlejringmekanismerne mulighed for at
analysere, hvorvidt der er sammenheng mellem det, ledelsen italesatter, og det,

medarbejderne oplever i praksis.

I narverende speciale anvendes teorien om organisationskultur til at forstd, hvordan kultur
kommer til udtryk blandt medarbejderne. Ved at inddrage de tre kulturlag, bliver det muligt at
analysere bide de synlige praksisser i hverdagen, de vaerdier medarbejderne giver udtryk for
gennem interviews, samt de mere underliggende forstielser som vi vil analysere os frem til.
Samtidig vil anvendelsen af indlejringsmekanismerne som et analytisk redskab bidrage til at
belyse hvordan ledelsen enten understotter eller udfordrer udviklingen af en

sammenhangende orgabisatopnskultur i forbindelse med udflytningen.

Amy Edmondson om psykologisk tryghed
Begrebet om psykologisk tryghed er udviklet af Amy Edmondson, som er anerkendt som en

af verdens forende ledelsestenkere (Edmondson, 2020). Psykologisk tryghed er et begreb,

der ved forste gjekast kan virke simpelt, men ved n&rmere eftersyn viser det sig som varende
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kraftfuldt, komplekst og vidtrekkende. Professorerne Edgar Schein og Warren Bennis skrev
blandt andet i1 en bog fra 1965 om behovet for psykologisk tryghed, som kunne hjelpe folk
med at hindtere usikkerhed og frygt for organisationsaendringer (Edmondson, 2020). Senere
bemarkede Schein, at psykologisk tryghed var en altafgerende hjelp til at overvinde “angst
for laering”, som folk oplever pa arbejdet, iser hvis noget ikke gar, som de havde forventet
(Edmondson, 2020). P4 den baggrund kan psykologisk tryghed forstds som et centralt vilkér
for, hvordan medarbejderer handterer forandringer, idet begrebet bade knytter an til Scheins
forstielse af lering 1 organisationer og samtidig danner dette grundlaget for Edmondsons

viderudvkling af, hvordan tryghed muligger organisatorisk udvikling.

Helt konkret er psykologisk tryghed troen pa, at man ikke vil blive straffet eller ydmyget,
hvis man taler om fejl, tvivl, spergsmél eller problemer. Det er et begreb, der direkte
adresserer alt det, vi ikke taler om, og stiller spergsmalet om, hvilken kultur man ensker 1
virksomheder, organisationer og i de arbejdsfaellesskaber, man indgar i (Edmondson, 2020).
Et centralt element i begrebet om psykologisk tryghed er saledes handteringen af
interpersonelle risici. Ifolge Edmondson indebarer adskillige arbejdsrelaterede handlinger en
risiko for, hvordan man opfattes af de andre medarbejdere i organisationen. Interpersonelle
risici kan for eksempel opstd, ndr medarbejdere stiller spergsmal, indremmer fejl, udtrykker
usikkerhed eller fremsetter nye idéer (Edmondson, 2020). I disse situationer kan
medarbejderen opleve en risiko for at fremsta som inkompent, uvidende eller kritisk over for
de praksisser der allerede eksisterer. Psykologisk tryghed refererer netop til en falles
oplevelse 1 en arbejdsgruppe af, at interpersonelle risici kan tages uden en frygt for negative
konsekvenser for ens relationer eller position i organisationen (Edmondson, 2020). P4 den
made kan man argumentere for, at hvis psykologisk tryghed er til stede, vil medarbejdere i
hojere grad turde dele deres tanker, stille spergsmal eller italesatte problemer. Ydermere kan
de ligefrem fole sig forpligtet til at vaere dbne og @rlige. Dette kan have betydning for
vidensdeling, da medarbejdere i hegjere grad bidrager med erfaringer og perspektiver, der kan

forbedre eller pavirke arbejdsprocesser (Edmondson, 2020).

Omvendt kan en mindre grad eller ingen oplevelse af psykologisk tryghed medfere, at
medarbejdere helt undlader at tage interpersonelle risici (Edmondson, 2020). I sddanne
situationer kan medarbejdere tilbageholde spergsmal eller bekymringer af frygt for negative
reaktioner. Dette kan begraense mulighederne for fzlles problemlesning, da eventuelle

udfordringer eller fejl nedvendigvis ikke bringes frem 1 lyset. Vigtige eksempler pd at sige sin
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mening omfatter blandt andet at fremsatte et alternativt synspunkt under et telefonmede, at
bede en kollega om feedback pa en rapport samt at indremme, at et projekt har overskredet

budgettet eller tidsfrist (Edmondson, 2020).

Et yderligere centralt aspekt af psykologisk tryghed er, at man tidligere har haft den
opfattelse, at folk ikke siger deres mening pa arbejdet, fordi de er generte eller mangler
selvtillid, eller fordi de foretraekker at holde sig for sig selv. En vigtig indsigt i Edmodonsons
forskning var dog, at: “psykologisk tryghed ikke er et spergsmal om forskellige
personlighedstrek, men snarere et kendetegn for arbejdspladsen, som ledere kan og skal
bidrage til at skabe” (Edmondson, 2020). Dermed har oplevelsen af psykologisk tryghed pa
en arbejdsplads ikke nogen korrelation med introversion eller ekstroversion. Derimod
refererer psykologisk tryghed til arbejdsmiljeet og dette miljo pavirker folk med forskellige
personlighedstreek pd nogenlunde samme méde. Det betyder, at 1 en organisation, hvor
psykologisk tryghed er til stede, kommer folk med idéer og udtrykker deres bekymringer,
uanset om de er introverte eller ekstroverte. Dermed kan det siges at psykologisk tryghed
abner op for et mere @rligt, udfordrende, samarbejdspraget og dermed ogsa et mere effektivt
arbejdsmiljo (Edmondson, 2020). Forskning af Edmondson har endvidere pavist, at
psykologisk tryghed fremmer et hgjt prestationsniveau inden for en lang rakke
arbejdsmiljeer og erhverv, hvilket betyder at psykologisk tryghed og praestationskrav, er to
lige vigtige dimensioner og begge pavirker organisationens prasentationer i et komplekst
arbejdsmilje, hvor alle er afhengige af hinanden (Edmondson, 2020). Denne forstéelse er
ydermere relevant i nerverende undersogelse, idet vi, som beskrevet i afsnittet om medet
med feltet, befinder os 1 en sterre organisatorisk kontekst, hvor medarbejderens
opgavelgsning kan forudsette samarbejde pd tvaers af funktioner. Samspillet mellem
prasentationsniveau og psykologisk tryghed er illustreret 1 en skitseret figur, som fremgar af

bilag 2. Denne figur er gengivet med udgangspunkt fra Edmondson (2020).

Helt konkret viser figuren, at hvis psykologisk tryghed og prastationsstandarder er lave, sa
bliver arbejdspladsen en form for “apartizone”. Det betyder, at folk meder op pa arbejde, men
deres folelser og tanker er et andet sted. Omvendt pa arbejdspladser med hegj psykologisk
tryghed, men lave prastationsstandarder, nyder folk generelt at arbejde med hinanden. De er
abne, men ikke udfordret af arbejdet, hvilket kaldes for “komfortzonen”. Nar medarbejderne
har det godt med sig selv, men ikke ser nogen grund til at sege nye udfordringer, eksisterer

der heller ikke meget lering, og der er ikke noget sterre engagement eller tilfredshed med
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arbejdet (Edmondson, 2020). Samtidig er det ifelge Edmondson mest bekymrende at befinde
sig mellem hgje prastationsstandarder, og en lav psykologisk tryghed. Her argumenteres for,
at heje standarder i et arbejdsmilje med uvished og gensidig athaengighed kombineret med en
mangel pa psykologisk tryghed er opskriften pd ringe prasentationer. Dette kaldes
“frygtzonen”, hvilket drejer sig om interpersonel angst, altsd oplevelsen af at have et
sporgsmél eller en idé, men ikke folge sig i stand til at dele den med andre (Edmondson,
2020). I modsetning til dette, er der “leeringszonen”, hvor der bdde er hoje standarder og hej
psykologisk tryghed. I denne kategori kan folk arbejde sammen, lere af hinanden og fa lost
komplekse opgaver (Edmondson, 2020). Ud fra denne figur, bliver det derfor ogsé essentielt
at kunne male graden af psykologisk tryghed. Edmondson har udviklet en raekke sporgsmal,
som ofte anvendes kvantitativt. I naerverende speciale vil begrebet imidlertid ikke anvendes
som et maleredskab, men snarere et analytisk begreb til at undersege og fortolke
medarbejdernes oplevelse af, hvorvidt det opleves trygt at stille spergsmal og udtrykke
usikkerhed 1 arbejdet. Dette vil give os mulighed for en forstaelse af, hvordan psykologisk
tryghed kommer til udtryk i medarbejdernes egne beskrivelser af deres arbejdsgang og
relationelle dynamikker, der prager deres hverdag i en tid, hvor de star overfor forandringer.
Dette muligger ydermere en analyse af, hvordan informanterne gennem interviewet,

italesatter deres erfaringer med kommunikation og héndtering af usikkerhed 1 arbejdet.
Supplerende teori om selvbestemmelsesteorien & praksisfallesskaber

I specialet inddrages ydermere selvbestemmelsesteori af Deci og Ryan, som muligger en
motivationspsykologisk forstaelsesramme for informanternes oplevelser i
forandringsprocessen (Ravn, 2021). Teorien fremhaver betydningen af de tre grundleggende
psykologiske behov for autonomi, kompetence og tilhersforhold, og anvendes i vores analyse
til at belyse, hvordan oplevelsen af mening og inddragelse har betydning for medarbejdernes
oplevelse af handlemuligheder i arbejdet. Derudover inddrages Etienne Wengers teori om
praksisfellesskaber for at komme narmere, hvordan lering og deltagelse opstér 1 sociale
sammenhange (Wenger-Trayner, 2021). Ved at inddrage Wenger giver dette et perspektiv pd,
hvordan medarbejdernes deltagelse i faellesskaber er central for bade den faglige udvikling og

oplevelsen af tilknytning til organisationen.
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Analysestrategi

I specialet arbejder vi overvejende ud fra en abduktiv tilgang, hvor vores analyse vil bevaege
sig frem og tilbage mellem empiri og teoretiske perspektiver. Denne vekselvirkning mellem
empiri og teori er imidlertid karakteristisk for problemorienteret projektarbejde (Olsen &
Pedersen, 2018). Den abduktive tilgang ger det muligt for os at bade lade informanternes
udsagn treede frem og styre analysen, og samtidig bruge teori til at belyse og fortolke
empirien. Der kan argumenteres for, at vi er géet induktivt til verks, da vi netop ikke har
ladet os styre af en eller flere teoretiske perspektiver forud for dataindsamlingen. Dette har
betydet, at vi har indledt vores empiriindsamling med en vis abenhed. Vi har ydermere veret
fleksible 1 interviewsituationen, hvor det sagte fra vores informanter har veret fokus for
interviewet, og vi har ikke pad forhdnd fastlagt centrale begreber i interviewguiden. Omvendt
har vi pa baggrund af vores problemfelt haft en forhandsviden om feltet, og ydermere har
vores videnskabsteoretiske stisted betydet, at vi ser viden som en proces, hvor forstaelse og
fortolkning er situeret. Den deduktive tilgang vil ydermere komme til udtryk i den
fortolkende fase af analysen, hvor vi satter empiriske temaer i relation til teorien, hvor

teorien fungerer som en analytisk guide til forstelsen af, hvad empirien kan belyse.

Specialets analyse vil vere inspireret af Paul Ricaurs hermeneutiske-fanomenologiske
tilgang, hvor forstdelse anses som en dialektisk proces mellem forstielse og forklaring
(Pedersen & Dreyer, 2018). Dette betyder, at analysen ikke alene beskriver informanternes
erfaringer, men ogsa fortolker den mening, der ligger i udsagnene, ved at satte dem i
sammenhang med empiriske kontekster og teoretiske begreber. Vi arbejder derfor i en
beveagelse fra nar, umiddelbar forstielse af interviews (naiv laesning) over identifikation af
temaer og strukturer (analytisk forklaring) til en mere overordnet fortolkning, som knytter
empirien sammen med teoretiske perspektiver (Pedersen & Dreyer, 2018). Dette gores i
arbejdet med databehandlingen, hvor vi desuden er inspireret af Amedeo Giorgis
meningskondensering, som anvendes til systematisk at bearbejde vores interviewmateriale og
identificere meningsenheder. Denne fremgangsmade bliver uddybet narmere 1 det

nedenstaende afsnit.

Giorgis meningskondensering

I forbindelse med analysen af vores empiriske materiale har vi taget udgangspunkt i en

meningskondenserende tilgang, hvor vi har ladet os inspirere af Amedeo Giorgis
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analysemetode. Meningskondensering indebarer, at leengere udsagn fra f.eks. de udforte
interviews, sammenfattes og bearbejdes i1 kortere formuleringer, der stadig bibeholder den
centrale betydning af informanternes udsagn. Disse formuleringer omtales som
meningsenheder (Jacobsen et al.,, 2020). Lavpraktisk har vi forst gennemlast
transskriberingerne af samtlige interviews for derigennem at opnd en helhedsforstielse af
indholdet. Vi har dernaest identificeret forskellige meningsenheder, som efterfolgende er
blevet kondenseret samt fortolket med henblik péd at identificere centrale temaer i vores

empiri.

Vi har valgt at lade os inspirere af Giorgis metode, da den muligger og bidrager til at skabe
struktur i et omfattende empirisk materiale samtidig med at vi fastholder informanternes egne
erfaringer og oplevelser. Metoden understotter dermed vores ambition om at arbejde
systematisk med interview materialet, samtidig med at analysen bevarer fokus pd de

betydninger som informanterne selv tillegger deres erfaringer (Jacobsen et al., 2020).

De identificerede meningsenheder bliver prasenteret lobende gennem analysen og fortolkes
med afsat 1 teorien omkring Schein, hvor vi sarligt centrerer os om samspillet mellem
artefakter, verdier og de grundleggende antagelser 1 organisationen. Vi inddrager ydermere
begrebet psykologisk tryghed med henblik pa at belyse, hvordan medarbejdernes oplevelser
af trygt at kunne stille spergsmal og udtrykke usikkerhed i arbejdet kan forstés i relation til
den organisationskultur, der opleves af medarbejderne. P4 denne méde anvendes teorierne
som analytiske redskaber til at fortolke de temaer, der er fremkommet gennem

meningskondenseringen.

Undervejs 1 analyseprocessen har vores teoretiske ramme udviklet sig 1 takt med en storre
fordybelse 1 empirien. Gennem vores bevagelse mellem empiri og teori blev det tydeligt, at
yderligere teoretiske perspektiver kunne bidrage til en mere nuanceret forstdelse af
informanternes fortaellinger. Saerligt blev det relevant at inddrage Etienne Wengers teori om
praksisfellesskaber, da flere empiriske udsagn pegede pa betydningen af fazllesskab og
leering 1 den daglige arbejdsgang. Ligeledes blev selvbestemmelsesteorien af Deci og Ryan
inddraget, da det blev tydeligt i dele af empirien, hvordan behovet for autonomi, kompetence
og tilhersforhold kunne have betydning for medarbejdernes oplevelser. Denne lgbende
tilpasning af specialets teoretiske afsat afspejler ydermere vores hermeneutiske tilgang, hvor

forstéelsen udvikles gennem en dynamisk vekselvirkning mellem vores empiri og teori.
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Analyse

P& baggrund af den gennemforte meningskondensering af de otte kvalitative interviews, har
vi identificeret fire gennemgéende tematiske meningsenheder, henholdsvis fysiske rammer,
kommunikation, samarbejde og relationer samt struktur og roller. Disse overordnede
tematikker vil vaere udgangspunkt for analysens opbygning og disse temaer afspejler centrale
menstre pa tvers af det empiriske materiale ved gentagen gennemlesning af informanternes
udsagn. Analysen vil overordnet set have teoretisk afsat i specialets to teorier, henholdsvis
Edgar Scheins perspektiv og Amy Edmonsons perspektiv, som tilsammen gor det muligt bade
at analysere de organisatoriske strukturer og de interpersonelle processer, der tilsammen
afspejler informanternes oplevelse af forandringsprocessen, som de imidlertid stér overfor. Vi
vil ydermere understotte analytiske pointer ved at inddrage andre relevante teorier, dog er

disse ikke gennemgéende for analysen.

Det teoretiske afset fra Scheins kulturbegreb, vil anvendes analytisk til at belyse, hvordan
bade synlige praksisser, de principper og idealer, som organisationen udviser samt de
underliggende antagelser kommer til udtryk i informanternes oplevelser af deres arbejdsgang
1 forbindelse med en igangvarende forandringsproces (Schultz, 2014). Vi vil séledes anvende
Scheins teoretiske perspektiv til at analysere, hvordan kulturelle elementer bade kan tolkes
direkte 1 form af konkrete handlinger og strukturer, men ogsa indirekte i informanternes
beskrivelser og oplevelser. I analysen vil der derfor vare fokus pa, hvordan informanternes
udsagn kan ses i lyset af udtryk for henholdsvis artefakter, skuevardier og grundleggende
antagelser, og hvordan disse forskellige niveauer bidrager til forstaelsen af, hvordan

organisationens kultur udspiller sig 1 praksis.

Samtidig anvendes Edmondsons begreb om psykologisk tryghed som et analytisk perspektiv
til at belyse, hvordan informanternes oplevelser af abenhed, samarbejde og usikkerhed har
betydning for deres mulighed for at stille sporgsmdl samt udtrykke bekymringer
(Edmondson, 2020). Begrebet anvendes saledes til at analysere, hvordan psykologisk tryghed
kommer til udtryk i informanternes udsagn, og hvordan beskrivelser og erfaringer af deres

daglige praksis kan forstas i lyset af bade tilstedeverelse og fraveret af psykologisk tryghed.
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Fysiske rammer

Denne forste meningsenhed “fysiske rammer” udger en central del af informanternes
arbejdsgang. Pa baggrund af de udferte interviews og observationer star det klart, at de
fysiske omgivelser i en organisatorisk kontekst ikke blot forstas som neutrale baggrunde for
arbejdet. Set 1 lyset af Edgar Scheins kulturbegreb kan de fysiske rammer netop betragtes
som f.eks. artefakter “der skaber et umiddelbart indtryk af kulturen, men udfordringen er at
forstd, hvad artefakterne betyder for organisationen selv” (Schultz, 2014). Samtidig kan
indretning og organisering af arbejdsrummene have betydning for de dybere lag 1
organisationskulturen, herunder informanternes oplevelse af nerhed, tilgengelighed og
mulighed for fordybelse. I forlengelse heraf kan de fysiske rammer ydermere f& betydning
for den psykologiske tryghed, som Amy Edmondson fremhaver som afgerende for, om
medarbejdere foler sig trygge ved at ytre sig eller stille spergsmal. De fysiske rammer bliver
sdledes ikke kun et spergsmdl om funktion, men ogsd om, hvordan organisationens kultur

opleves og praktiseres i informanternes arbejdsgang.

Betydningen af de fysiske rammer for medarbejdernes indbyrdes kontakt kommer serligt til

udtryk hos Janni:

[...] Det bliver sadan lidt (...) der bliver vi som nogle sma satellitter. Vi er hernede og
vi snakker med de prevetagere der er hernede, men vi har faktisk ikke rigtig noget
kontakt til resten af afdelingen [...]” & [...] at i det der kollegiale og det kan jeg godt
marke, at det mangler jeg lidt [...] (Janni: Bilag 3, s. 7-8).

Dette citat viser, at de fysiske rammer har betydning for de sociale relationer blandt
medarbejderne. Informanten beskriver, hvordan personalet i den nye organisering er blevet
mere spredt og oplever, at de bliver “sddan nogle sma satellitter”. Selvom de fysiske rammer
ikke beskrives af informanten 1 form af vaegge eller rum, bliver deres effekt tydelig gennem
den manglende kontakt til de andre pd afdelingen. P4 baggrund af vores observationer og
interviews fremgér det, at Janni er fysisk placeret leengere vek fra de ovrige medarbejdere i
afdelingen. Artefaktet er dermed den fysiske opdeling, som skaber afstand mellem
medarbejderne (Schultz, 2014). Dog kommer skuevardier ogsa til udtryk og kan tolkes ud fra
citatet, hvor samarbejde har betydning for informanten. Dette ses i udtrykket: “at fa det der
kollegiale og det kan jeg godt maerke, at det mangler jeg lidt”. Her synliggeres netop en veerdi
vedrerende tilknytning til kolleger, som informanten oplever ikke l&ngere bliver understottet

1 de nye fysiske rammer. Der opstar dermed en spa&nding mellem de eksisterende verdier og
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de fysiske rammer. Der er sdledes en implicit forstaelse af, at naerhed er en forudsetning for
fellesskab og samarbejde, og nér denne narhed til kollegaerne forsvinder, opleves det derfor
som et tab. Denne antagelse kommer til udtryk gennem informantens beskrivelse af savnet til
det kollegiale.

Denne oplevelse af, at de fysiske rammer har betydning for arbejdsgangen genfindes ogsa hos
fortellingerne fra Berit, hvor de fysiske rammer fir betydning for medarbejdernes

arbejdsgang:

Vi skal nogle gange sidde og koncentrere os ret meget for ikke at komme til at lave
noget forkert, for vi laver meget manuelt arbejde, manuel oprykning med pipetter og
der kan der kan jo godt komme larm fra folk der. () [...] Det har vi vaeret faktisk meget
bekymrede for, og det har vi ogsd navnt for vores ledelse, at det var 1 hvert fald et
bekymringspunkt, men de ville ikke gore noget ved det, for de siger lad os nu prove
og komme ud og se hvordan det er, og det er jo ogsa rigtigt. Vi m4 jo se, hvordan det

er (Berit: Bilag 6, s. 4).

Her fremhaves et konkret artefakt set i lyset af Scheins teoretiske perspektiv, nemlig det
fysiske arbejdsrum og de stejkilder, der er i laboratoriet, som direkte pavirker informantens
made at udfere sit arbejde pa. Ud fra citatet kan det saledes siges at artefaktet, altsd rummet
og stejniveauet, kan skabe et pres pa koncentration og pracision for informanten. Samtidig
kan det tolkes af citatet, at der opstér et spendingsfelt mellem skuevardier og informantens
oplevelse af stotte fra ledelsen. Det kan tolkes, at ledelsen udtrykker en norm om at “preve og
se hvordan det er”, hvilket signalerer en vardi om eksperimentering frem for direkte at gribe
ind. Dette stdr i sammenhang med indlejringsmekanismerne, hvilket kan forstds som en
primar indlejringsmekanisme, 1 det at ovenstdende viser, hvordan ledelsen handterer kritiske
situationer og at dette dermed er en del af en indlejret kultur hos ledelsen (Schultz, 2014).
Samtidig kan det opleves som manglende anerkendelse af informantens faglige bekymringer,
hvilket pavirker oplevelsen af psykologisk tryghed. Den manglende imedekommelse af
informantens faglige bekymringer kan tolkes som et fraveer af anerkendelse fra ledelsens
side. Dette kan have betydning for informantens oplevelse af psykologisk tryghed, som ifoelge
Edmondson handler om, hvorvidt det opleves som trygt at tage interpersonelle risici, sdsom at
ytre tvivl, stille sporgsmal eller pépege potentielle fejl (Edmondson, 2020). Nér
bekymringerne ikke 1 tilstreekkelig grad tages alvorligt, kan det skabe en oplevelse af, at det
ikke er legitimt eller meningsfuldt at bringe problemstillinger frem (Edmondson, 2020). I
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denne sammenhang kan manglende anerkendende respons fra ledelsen bidrage til usikkerhed
omkring, hvordan sddanne ytringer bliver modtaget, hvilket kan fore til oget

tilbageholdenhed i fremtidige situationer som denne.

Ydermere papeger Carsten, som er kommunikationsmedarbejder samt flyttekoordinator,

eksplicit indretningen af kontorpladser. Informanten forteller folgende:

[...] Der er rigtig meget kamp om kontorpladserne generelt [...] S& var der simpelthen
ikke s& mange kontorpladser og der er en eller anden politik omkring at der er ingen
der har sin egen kontorplads. Alt er i teorien flyvepladser og hvis man sidder fast pé et
kontor sa skal man vare der minimum 90% af tiden [...] der er en hel etage, hvor det
bare er et stort dbent kontorlandskab. Ja, det fungerer ikke super godt. Det er

spendende (Carsten: Bilag 2, s. 11).

Citatet illustrerer, hvordan bide de fysiske rammer og organisationens politikker péavirker
informantens oplevelse af arbejdspladsen. Informanten beskriver, at “der er rigtig meget
kamp om kontorpladserne”, og at ingen har faste kontorer, fordi alt er sikaldte flyvepladser.
Samtidig peger informanten p4, at det store abne kontorlandskab “ikke fungerer super godt”.
Ud fra Scheins teoretiske perspektiv kan man ud fra informantens fortelling tolke, hvordan
artefakterne, altsa kontorindretningen og de abne kontorlandskaber, skaber konkrete
betingelser for arbejdet. Dette kan anses som en sekundar indlejringsmekanisme, eftersom
det omfatter design af de fysiske omgivelser (Schultz, 2014). Samtidig kan det tolkes af
citatet, at logikken om fleksible kontorpladser bygger pa en skuevaerdi om mobilitet og
optimering, dog oplever informanten, at denne logik ikke altid understotter deres egentlige
behov for stabilitet og arbejdsro. Dette kommer blandt andet til udtryk da informanten bruger
ordet “flyvepladser”, som betyder, at man som medarbejder beveger sig mellem pladser og
ikke har en fast plads. Tiltaget fra ledelsen fungerer altsa ikke som forventet, fordi de
menneskelige og sociale faktorer, fx folelsen af ejerskab over kontorpladsen, muligheden for
uformelle relationer og behovet for arbejdsro, ikke er tilstreekkeligt understottet af designet.
Den sekundere indlejringsmekanisme fra ledelsen understotter i dette tilfaelde ikke

medarbejdernes behov.

Dette empiriske indblik fra Carsten understottes af observationer fra vores feltsamtaler, hvor
vi 1 interviewsituationen befandt os pad et falles legekontor med Sara. Disse kontorer
adskiller sig fra de kontorer, som Carsten beskriver, idet de ikke fungerer som fleksible

“flyverpladser”, men derimod som faste og tilknyttede arbejds-stationer. Informanten
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forteller os, at medarbejderne havde faet besked pa ikke at hange personlige genstande op pa
vaeggene, og samtidig fornemmede vi at rummet fremstod tomt og upersonligt, da der ikke

var synlige tegn pa nogen personlig tilknytning til rummet f.eks. i form af billeder.

Denne praksis kan forstds som et udtryk for, hvordan de fysiske rammer og formelle regler
pavirker oplevelsen af ejerskab og identitet i arbejdet. Set i relation til organisationskultur kan
de fysiske artefakter, sdsom indretningen af kontoret og reglerne omkring brugen af
pladserne, ses som berere af kulturelle signaler, der begrenser et tilhersforhold eller
personligt praeg pa et kontor. Dermed kan fravaret af personlige genstande pa arbejdspladsen
pa et skuevaerdi-niveau tolkes som en opfattelse af, at arbejde og privatliv ber separeres. Det
signalerer en forstdelse af, at man 1 organisationen primert opfatter kontorer som et
professionelt rum, hvor fokus ber vere pa opgavelesning frem for personlige og individuelle

udtryk.

P& et dybere niveau kan det faktum, at man ikke ma have personlige artefakter pa kontorerne,
ligeledes pege pa en grundleggende antagelse om, at personlige elementer er unedvendig
“stgj”. Dermed afspejler antagelsen, at organisationens medarbejdere, ifelge ledelsen,
arbejder mest effektivt 1 standardiserede og neutrale omgivelser, hvor det personlige ikke
fylder i konteksten. Sadanne antagelser kan sa at sige vare forbundet med en forstéelse af, at
professionalisme forudsatter en vis distance mellem den personlige sfere og det
arbejdsmaessige. Det faktum at der er stort fokus péd en professionel tilgang til arbejdet kan
vere forbundet med hgje standarder, heraf en hej grad af prastation, hvilket ofte indebaerer
en norm om, at arbejdet skal udferes korrekt, effektivt og 1 overensstemmelse med faglige
standarder (jf. Bilag 10). Dette kan bdde have positive, men samtidig udfordrende
konsekvenser. Pa den ene side kan de heje standarder bidrage til kvalitet samt ansvarlighed
og faglig stolthed. P4 den anden side kan et hejt fokus pa prastation skabe et pres pa

medarbejderne, hvor der er mindre plads til fejl og tvivl.

Samtidig kan det dog formodes at denne upersonlige praksis kan have betydning for de
sociale relationer i1 organisationen. Fravearet af personlige genstande kan potentielt begraense
mulighederne for at skabe en relationel tilknytning pa arbejdspladsen, hvilket kan sta i
kontrast til andre dele af organisationen, hvor relationer og samarbejde synes at spille en

central rolle, dette uddybes i afsnittet om samarbejde og relationer.
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I et organisatorisk kulturelt perspektiv kan dette sidledes have betydning for medarbejdernes
adferd og kommunikation, idet de i hgjere grad kan fole sig forpligtet til at fremstd som
professionelle og kompetente. En kultur preget af det som Edmondson kalder hgj
professionalisme kan understotte bade arbejdet og samtidig skabe betingelser, der kan
udfordre den psykologiske tryghed, hvis der ikke er balance mellem prastationskrav og
mulighed for 8benhed (Edmondson, 2020).

Samtidig fornemmer vi pa vores informant Sgs, at hun har en oplevelse af, at hun har kunne
ga til ledelsen med feedback og forespergsler: “der gik vi til vores nermeste leder inden for
bioanalytiker gruppen, s& gik hun sd videre med det” (Ses: Bilag 8, s. 5). Det at informanten
oplever at hun kan gé til ledelsen og bliver medt i denne handling, bidrager til en oplevelse af
hej psykologisk tryghed. Dermed kan man placere Ses i lering- og hgjpraestationszonen (jf.
Bilag 10). Denne zone understotter en kultur hvor medarbejdere kan lere af hinanden og
samarbejde om arbejdsopgaver. Dette kan ydermere forstds i et leeringsteoretisk perspektiv,
hvor lering sker i sociale og situerede sammenhange (Wenger-Trayner, 2021). I en kontekst
preget af hej psykologisk tryghed samt hgje prastationskrav skabes der grobund for, at
medarbejdere aktivt kan dele viden, stille spergsmal og lere gennem samarbejde
(Edmondson, 2020). Her kan der drages parallel til situeret leering af Etienne Wenger, som
fremheaver, at lering opstar gennem deltagelse i praksisfellesskaber (Wenger-Trayner,
2021). I denne optik udvikler medarbejderne deres kompetencer gennem felles interaktion og

ved aktivt at indga i arbejdsfzllesskabet (Wenger-Trayner, 2021).

En anden essentiel observation, vi gjorde os, fandt sted efter afslutningen af interviewet med
Mikkel, da vi pa vej ud af afdelingen bemerkede en raekke billeder, der var ophaengt langs
vaeggen. Denne observation illustrerer blandt andet, hvordan medarbejderne aktivt inddrager
fysiske artefakter. I dette tilfeelde var det billeder fra flytteprocessen, hvor der bade var
billeder fra sygehuset, som de tidligere arbejdede pé, dernest billeder af selve processen og
slutteligt billeder fra det nye supersygehus. Dette har bidraget til at skabe et visuelt
referencepunkt for deres arbejdsplads, informanten forteller folgende: “Vi har taget mange
billeder igennem processen, det er sjovt at se hvor langt vi er kommet” og yderligere tilfojer:
“Vi skal huske hvor vi kommer fra” (feltsamtaler). Pa artefaktniveau kan billederne ses som
konkrete genstande, der er med til at synliggere afdelingens udvikling, og samtidig giver det
et visuelt udtryk for faellesskabet undervejs 1 flytteprocessen. Ift. skueverdier jf. Schein, kan

dette tolkes som, at informanten tilleegger betydning for samarbejdet og anerkendelse af
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indsatsen 1 forseget pd at huske bdde opstartsfasen og udviklingen undervejs. Ydermere kan
der foreligge en grundleggende antagelse om, at det er veaerdifuldt for afdelingen at
synliggare udviklingen i form af billederne pa vaeggen, bade til gavn for medarbejderne, og

muligvis for at opretholde et felles referencepunkt for afdelingen.

Denne synliggorelse af udvikling og faellesskab gennem visuelle artefakter peger siledes pa,
hvordan de fysiske rammer kan understotte en positiv og meningsskabende fortelling om
afdelingen. Samtidig viser det, hvordan artefakter kan vare med til at forme en fzlles

forstéelse og identitet blandt medarbejderne.

I forlengelse heraf bliver det imidlertid tydeligt, at de fysiske rammer ikke nedvendigvis
opleves entydigt, men kan fortolkes forskelligt athangigt af medarbejdernes respektive

perspektiver. Dette kommer til udtryk i felgende interaktion mellem forsker og informant.

I forbindelse med interviewet med Janni opstar der en interessant interaktion mellem forsker
og informant. Hvor vi som forskere oplever lokalet, Informationen, hvor informanten har sin
daglige arbejdsgang, som hyggeligt, giver informanten udtryk for en anden oplevelse og
beskriver rummet som varende dbent og eksponerende: “jeg synes det er meget dbent, man er
meget til skue for folk, folk kan se alt hvad vi laver herinde”. Som forskere oplevede vi at
lokalet var afskeermet med begraenset adgang, siledes at kun medarbejdere havde adgang til
omrddet. Rummet var indrettet med gule vaegge, og bag skranken havde medarbejderne
individuelle arbejdspladser. Derudover var der tilknyttet et separat omrade, hvor
medarbejderne havde mulighed for at treekke sig tilbage. Dette omrdde omfatter pauserum,

garderobe og toilet. Disse faciliteter blev delt mellem Janni og yderligere tre medarbejdere.

Denne interaktion er et eksempel pé, hvordan vi som forskere har andre forforstielser end
f.eks. aktererne 1 feltet, og af samme éarsag deler vi ikke samme erfaringsbaserede
selvfolgeligheder som informanten. Det faktum at vi som forskere oplever rammerne som
hyggelige og indbydende understreger, at artefakter ikke har én entydig betydning, men
derimod fortolkes forskelligt af de akterer, der indgér i dem.

P& artefaktniveau fremstar de fysiske rammer altsa som dbne og gennemsigtige, hvor arbejdet
foregar i et rum med hej grad af synlighed for brugerne af hospitalet. Helt konkret bestar
rummet af glasvaegge, som indrammer kontoret fra alle vinkler. Denne indretning medferer at
medarbejdernes arbejdsprocesser er til skue for andre, hvilket skaber en form for

eksponering. Set ud fra et skueverdi-niveau kan den abne indretning ses som et udtryk for
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veerdier, der rummer transparens og tilgengelighed (Schultz, 2014). Organisationen
signalerer pd den made implicit, at arbejdet skal vare synligt, og at der en forventning om
gennemsigtighed i deres funktion. Dette haenger ogsd sammen med, at der kan ligge en verdi
1 at skabe et imedekommende miljo for brugerne af sygehuset for bedre at kunne sikre et

optimalt patientflow.

Dog peger informantens udsagn dog ogsd pa en underliggende speending i disse verdier.
Selvom abenhed er tilteenkt som noget positivt til gavn for brugerne af sygehuset, opleves det
samtidig som verende “grenseoverskridende” af vores informant. Dette indikerer, at de
fysiske rammer ogsd rummer en implicit dimension af en kontrol- eller overvigningslignende
tilstand, som ikke nedvendigvis er tilsigtet, men som har en betydning for medarbejdernes

oplevelse af deres arbejdsgang.

Delkonklusion

Samlet set peger denne analysedel pé, at de fysiske rammer ikke kun understetter abenhed,
men samtidig skaber en oplevelse af kontrol, hvilket illustrerer en spaending i informanternes
oplevelser. De fysiske rammer bidrager sdledes bade positivt og negativt til henholdsvis det
arbejdsmaessige, men ogsa til det relationelle aspekt pd en arbejdsplads. I et Edgar Schein
organisationsteoretisk perspektiv kan rammerne forstas som artefakter, der bade afspejler og
former organisationens kultur. Pa skuevardi-niveau signalerer de nye rammer verdier som
transparens, fleksibilitet og effektivitet, men disse opleves ikke entydigt positivt i praksis.
Flere informanter peger pd, at rammerne skaber afstand, manglende arbejdsro og
udfordringer i det kollegiale fallesskab. Dette indikerer en spaending mellem organisationens
intentioner og medarbejdernes behov i praksis. Analysen viser ydermere, at rammerne ogsé
kan understotte faellesskab og mening, f.eks. gennem visuelle artefakter som billeder fra
flytteprocessen. Endvidere har de fysiske rammer ligeledes betydning for oplevelsen af
psykologisk tryghed. Overordnet fremstar de fysiske rammer sdledes som et spandingsfelt

mellem effektivitet, samarbejde og funktionelle arbejdsgange.

Kommunikation

Meningsenheden “kommunikation” viser sig at udgere et centralt element i informanternes
daglige arbejdsgang og far serlig betydning i forbindelse med forandringsprocessen. Den
made, som kommunikation kommer til udtryk p4, har indflydelse pé, hvordan informanterne

forstar og engagerer sig i de andringer, der finder sted. Set i lyset af Edgar Scheins
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kulturbegreb kan kommunikation forstds som et artefakt, der synligger organisationens
vaerdier og normer, eksempelvis 1 forhold til inddragelse, dbenhed eller uformelle samtaler
(Schultz, 2014). Samtidig peger kommunikationen ogsé pa underliggende antagelser, der
afspejler, hvad organisationen tillegger betydning. Imens kan kommunikationen have
betydning for medarbejdernes oplevelse af psykologisk tryghed, idet graden af dbenhed og
mulighed for dialog kan vere afgerende for, hvorvidt medarbejderne foler sig trygge ved at
udtrykke f.eks. tvivl eller stille spergsmal (Edmondson, 2020). Mangel eller utydelig
kommunikation kan omvendt have betydning for usikkerhed omkring beslutninger, hvilket

kan afspejle sig i informanternes oplevelse af psykologisk tryghed.

Mikkel forteller om, hvordan kommunikation ikke blot er et ledelsesmaessigt ansvar, men

ogsé kraever aktiv deltagelse fra medarbejderne selv:

Det kraever lidt fra begge sider, at man ter abne munden, ogsa selvom man méske
tenker at det er dumt, det jeg kommer med her [...] S& skal man stadigvaek nogle
gange bare dbne munden og sige “det kan godt vare, det er dumt, det jeg sporger om

her, men er der teenkt over det” og sé videre (Mikkel: Bilag 1, s. 7).

Ovenstaende citat indikerer en grundleggende antagelse om, at kommunikation og
samarbejde er et falles ansvar mellem béade ledelse og medarbejder (Schultz, 2014). Der
ligger en forstaelse af, at det ikke blot er ledelsens ansvar at kommunikere abent, men at
medarbejderne ogsa aktivt ma bidrage til den abne dialog ved at ytre sig, ogsa i situationer
hvor det kan opleves som varende usikkert og/eller sarbart. Nar Mikkel bruger udtrykket “at
man ter dbne munden”, understreger det, at det at ytre sig ikke nedvendigvis fremstar som en
selvfolge, men som noget der krever mod. Dette peger ydermere péd en praksis, hvor der er
fokus pa, at organisationen fungerer bedst, nar der er gensidig dialog og involvering fra
medarbejderne. Samtidig forudsatter denne form for kommunikation, at medarbejderne foler
sig trygge nok til at stille spergsmal og udfordre eksisterende praksis. Her bliver begrebet om
psykologisk tryghed relevant, idet medarbejdernes villighed til at ytre sig athenger af, om der
er en oplevelse af, at det er legitimt at stille sig undrende, uden at det fir negative
konsekvenser (Edmondson, 2020). Man kan ud fra ovenstdende citat antage at informanten
oplever en hgj psykologisk tryghed pa arbejdspladsen, da han udtrykker, at han “&bner

munden” pé trods af, at han potentielt foler, at det er “dumt”, det han sperger om.
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Citatet illustrerer dermed, hvordan dben kommunikation ikke alene er et spergsmél om
struktur og ledelse, men ogsd om de underliggende kulturelle betingelser, der muligger og/

eller begreenser medarbejdernes deltagelse i dialogen.

I modsetning til Mikkel, som oplever en vis tryghed i kommunikationen med ledelsen, giver
Marias udsagn udtryk for en mere usikker og problematisk oplevelse af denne

kommunikation:

“Jeg synes jeg mangler... Jeg synes det har veret svaert og navigere i hvad ledelsen forventer

og hvad de vil og hvordan de ligesom har taget beslutningerne.” (Maria: Bilag 4, s. 3).

Af dette citat fremgér det tydeligt, at informanten oplever en mangelfuld kommunikation fra
ledelsen, sarligt 1 forhold til forventningsafstemning og indsigt i overvejelser i forbindelse
med beslutningstagning. Nar Maria bruger ordet “navigere”, kan dette tyde pa, at hun
befinder sig i en situation eller position, hvor hun selv ma forsege at finde vej i noget, der
ellers ikke er tydeligt struktureret. Der tegner sig dermed et billede af, at der er mangel pé
transparens 1 ledelsens beslutningsprocesser. Dette star 1 forbindelse med henholdsvis
primere og sekundere indlejringsmekanismer, da det ikke er tydeligt for informanten, hvad
ledelsen maler og kontrollerer samtidig med, at de ikke deler deres beslutninger eller
procedurer (Schultz, 2014). Nar medarbejderen ikke har indsigt i, hvordan beslutninger
treftes, kan det formodes at skabe en folelse af afstand til ledelsen og ikke mindst manglende
involvering 1 organisationens udvikling. Her kan man trekke trade til
selvbestemmelsesteorien af Edward L. Deci og Richard M. Ryan (Ravn, 2021). Teorien
omtaler tre psykologiske behov, herunder autonomi, kompetence og tilhersforhold (Ravn,
2021). I denne specifikke situation, hvor Maria ikke oplever at have indsigt og forstaelse 1
ledelsens forventninger og beslutningstagning, kan hendes oplevelse af autonomi blive
udfordret, idet hun mangler mulighed for at handle med udgangspunkt i klare rammer fra
ledelsen. Samtidig kan det pavirke hendes oplevelse af kompetence, da uklare forventninger
gor det vanskeligt at vurdere, om hun udferer sit arbejde korrekt (Ravn, 2021). Dette trekker
trade til problemfeltet hvor det skitseres at international forskning, vedrerende forandring i
storre organisationer, viser at medarbejdere, der oplever stress, usikkerhed eller uklare
rammer, kan have vanskeligt ved at engagere sig aktivt i en forandringsproces (Lawrence et
al., 2022). Dermed kan dette sattes 1 trdd med ovenstdende beskrivelser, hvilket derfor gor

udsagnet interessant set i lyset af, hvad forskningen samtidig viser.
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Set 1 Scheins organisationsteoretiske perspektiv kan dette forstds pé artefakt-niveau, hvor den
manglende kommunikation kommer til udtryk gennem fravaret af klare retningslinjer og
gennemsigtighed i arbejdet (Schultz, 2014). Dette vanskeligger medarbejdernes mulighed for
at navigere 1 egen rolle og dermed forstd hvad der forventes af dem. Samtidig kan dette
kobles til psykologisk tryghed. Nar bade forventninger og retning er uklare, kan det fore til at
medarbejderen befinder sig i det, der kan betegnes som en apati-zone (Edmondson, 2020).
Her er bade prastationskrav og psykologisk tryghed lav, hvilket kan resultere i, at
medarbejderen pa trods af, at vedkommende meder op pé arbejde, ikke er fuldt engageret
eller nervaerende i1 sine arbejdsopgaver (Edmondson, 2020). Dette haenger sammen med, at
manglende struktur og tydelig ledelse kan skabe usikkerhed og reducere medarbejderens
oplevelse af mening og retning i arbejdet. Dette kan tilmed forstas i et motivations-teoretisk
perspektiv, herunder selvbestemmelsesteorien, hvor oplevelsen af mening og og retning er
central for medarbejderens engagement. Nar forventninger, méal og arbejdsopgaver fremstér
uklare, kan det vere vanskeligt for medarbejderen at se formalet med sit arbejde. Dette kan
fore til en svaekket indre motivation, idet arbejdet mister sin oplevede betydning (Ravn,
2021). Nar Mikkel og Marias udsagn sammenholdes, stir det altsd klart at kommunikation
kraever noget af medarbejderne, men at deres beskrivelser adskiller sig. Mikkel bruger
vendingen “ter &bne munden”, hvilket indikerer, at det at ytre sig indbaerer en vis usikkerhed,
men samtidig understreger han, at man stadigvaek skal gere det, hvilket peger pa en oplevelse
af, at det bade er muligt og forventeligt at bidrage til dialogen mellem medarbejder og
ledelsen. Maria bruger ordene “jeg synes”, “jeg mangler” og “sveert at navigere”, hvilket ikke
blot peger pa en usikkerhed i at ytre sig, men ogsd en mere grundleeggende uklarhed i forhold
til rammerne i arbejdet. Dette skaber en situation, hvor hun ikke blot skal “turde” sige noget,
men forst mé forsege at forstd, hvad hun egentlig skal navigere i. Marias oplevelse af
manglende struktur og retning kan samtidig pege pa et behov for at skabe bedre overblik og

tydelighed i arbejdsopgaverne. Dette viser sig ydermere i de observationer vi har gjort os.

Pad en af afdelingerne observeres tre udprintede laminerede billeder med kategorierne
“opgaver der skal leoses”, “igangveerende opgaver” og “opgaver der er lost”. I et
organisationsteoretisk perspektiv kan disse billeder forstds som artefakter, der reprasenterer
et forseg pd at synliggere arbejdsprocesser og skabe struktur i hverdagen (Schultz, 2014).
Billederne kan potentielt fungere som et visuelt kommunikationsredskab, der kan bidrage til
at understotte koordinering, overblik og falles forstaelse blandt medarbejderne pé afdelingen.

Det er ligeledes relevant, at det er medarbejderne selv, der har opsat billederne, hvilket
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dermed kan forstds som en artefakt, der er opstaet i et forseg pa at skabe mening og struktur i

en kompleks arbejdssituation.

Det er imidlertid interessant, at billederne ikke er i brug, idet de fremstar tomme. Dette peger
pa en vasentlig uoverensstemmelse mellem den enskede formelle struktur, som redskabet har
til formal at skabe og den egentlige praksis. Pa trods af at organisationen har implementeret et
redskab, der skal understotte kommunikationen pé afdelingen, er det altsd ikke blevet

integreret tilstraekkeligt i medarbejdernes daglige arbejdsgang.

Pé et skuevardiniveau kan tavlerne ligeledes tolkes som et udtryk for en intention om at
fremme transparens og koordinering i arbejdet (Schultz, 2014). Dette signalerer en verdi om,
at opgaver ber vere synlige og ikke mindst deles i falles fora, hvilket kan understotte en
mere kollektiv og samarbejdsorienteret tilgang til opgavelesning. Den manglende anvendelse
af “verktejet” 1 praksis peger dog imidlertid pa, at disse verdier ikke nedvendigvis er
forankret 1 praksis. Dette kan indikere en underliggende spending mellem en formel og
planlagt struktur versus en mere uformel og praksisn@r made at organisere arbejdet pd. Det
tyder dermed pd en uoverensstemmelse 1 medarbejdergruppens indbyrdes syn pa hvordan

arbejdet skal tilrettelegges.

P& et dybere niveau kan citatet pege pa en grundleeggende antagelse om, at selvom struktur er
onskverdig, er det ikke altid realistisk at implementere struktur i1 en travl og dynamisk
hverdag (Schultz, 2014). Der kan séledes eksistere en implicit forstéelse af, at arbejdet i
hejere grad ma héndteres situeret og fleksibelt frem for gennem faste systemer. Samtidig kan
den manglende anvendelse af verktejet ogsa indikere en form for organisatorisk trathed eller
forandrings-methed, hvor nye initiativer ikke fuldt implementeres, fordi medarbejderne
allerede er belastede af andre opgaver eller forandringer. Dette kan bakkes op af en af vores

feltsamtaler med Berit, der fortaeller “den her proces har taget 1,5 ar, folk er traette nu”.

Billederne pa veeggen bliver dermed et interessant eksempel pa, hvordan medarbejdernes
egne initiativer til at skabe struktur kan mislykkes i praksis, nir de ikke understottes af tid,
ressourcer eller en fzlles organisatorisk forankring. En illustration af billederne kan ses i

bilag 13.

I modsatning til ovenstaende, forteller Mikkel om, hvordan ledelsen star for inddragelse og

abenhed over for medarbejdernes perspektiver. Dette kommer til udtryk i nedenstéende citat:
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Meget af det er kommet pé baggrund af at de har spurgt folk ad simpelthen. “Hvordan
synes I herinde i t-gruppen, som er prainflationsstationens genetik, hvordan synes |
det ville vere bedst at flytte jeres omrade, fordi I har noget renrums-funktioner hvor

der bare ikke ma vere stovet og sddan noget?” (Mikkel: Bilag 1, s. 7).

Fortellingen fra Mikkel peger pa, hvordan kommunikationen 1 forbindelse med
forandringsprocessen 1 hgj grad opleves som inddragende fra informantens perspektiv, idet
ledelsen har spurgt ind til medarbejdernes vurderinger og faglige inputs. Informanten oplever
denne dialog som noget positivt, hvilket indikerer en oplevelse af at blive lyttet til og taget i
betragtning 1 processen. Set 1 lyset af Scheins kulturbegreb kan denne form for
kommunikation forstds som et artefakt, der synligger en skueverdi om
medarbejderinddragelse og anerkendelse af medarbejdernes faglige viden (Schultz, 2014).
Dette kan ydermere forstds som et udtryk for primere indlejringsmekanismer, da ledelsen
gennem deres adfzerd aktivt signalerer til medarbejderne, hvad de tillegger veerdi - 1 dette
tilfelde 1 form af medarbejderinddragelse og deres faglige input (Schultz, 2014). Ved at
ledelsen inddrager medarbejderne i1 beslutningsprocesser synligger ledelsen, hvad der

samtidig anses som legitim viden 1 organisationen.

Denne positive oplevelse fra informanten kan samtidig tolkes som et udtryk for, at der i
denne sammenheng er overensstemmelse mellem de udtrykte vardier og den oplevede
praksis. I forlengelse heraf kan kommunikationen kobles til Edmondsons begreb om
psykologisk tryghed. Nar medarbejdere oplever, at deres input eftersperges og vardsattes,
kan det bidrage til en oplevelse af, at det er trygt at ytre sig og bringe sin faglighed 1 spil
(Edmondson, 2020). Dette kan samtidig understotte en kultur, hvor medarbejdere i hgjere
grad engagerer sig aktivt i forandringsprocessen og bidrager med deres perspektiver uden

frygt for, at der kan forekomme negative konsekvenser.

I dette tilfeelde fremstar kommunikationen i s& fald som en ressource i forandringsprocessen,
hvor inddragelse og dialog ikke blot signaleres som en vardi, men ogsd opleves som en
meningsfuld praksis af Mikkel. Det er imidlertid bemarkelsesvardigt, hvordan det
specialiserede sprog kan afspejle, at der forekommer hgje prastationskrav. Citatet peger pa en
inddragende praksis, hvor medarbejdernes faglige viden aktivt bringes 1 spil. Nar informanten
gengiver ledelsens sporgsmal til “t-gruppen som er prainflationsstationens genetik” samt
henviser til “renrums-funktioner hvor der bare ikke ma vere stovet”, fremgar det, at der

anvendes et specialiseret og teknisk fagsprog, da de begreber informanten anvender, kan vere
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vanskelige at forstd som udefrakommende. Dette kan tolkes som et udtryk for, at arbejdet er
preget af en hej grad af specialisering og dermed ogsd hgje prestationskrav. I relation til
Edmondson (2020) kan denne inddragelse af medarbejderens viden bidrage til en oplevelse af
anerkendelse og dermed styrke den psykologiske tryghed, idet informanten opfordres til at
bidrage med faglighed. Dermed kan det siges at Mikkel befinder sig i “lering- og
hejpraestationszonen”, hvilket understotter hans oplevelse af et velfungerende samarbejde
samt inddragelse af hans faglige input, der saledes muligger leering blandt kollegaer (jf. Bilag
10).

Samtidig peger et udsagn fra Berit pd, at kommunikation ikke udelukkende opleves som
inddragende, men ogsé kan vare preget af en mere situationsbestemt praksis, i nedenstdende

forteeller hun:

Vi er gode til at sige “jamen jeg kan ikke mere end det jeg laver i dag, det har jeg ikke
tid til”. Eller en kan starte og en anden kan overtage (red.: arbejdsopgaven) hvis det
er. Men ellers sa er man lidt sig selv, eller hvad skal man sige... Jeg har fiet de her

arbejdsopgaver, sa skal jeg bare lave dem (Berit: Bilag 6, s. 2).

Dette citat peger pa en form for situationsbestemt kommunikation, hvor informanten fortaller
at medarbejderne 1 nogle tilfelde koordinerer og fordeler opgaver gennem dialog, mens
arbejdet i andre situationer fremstar mere individuelt. Set i lyset af Scheins teoretiske
perspektiv kan denne praksis forstds som et artefakt, hvor den konkrete made at
kommunikere og koordinere arbejdsgange pa synligger underliggende vardier om
fleksibilitet og ansvar for medarbejdernes egne opgaver. Samtidig kan man tolke ud fra
vendingen: “jeg kan ikke mere end det jeg laver i dag”, at der hersker en norm om at satte

granser, hvilket kommer til udtryk som en accepteret praksis i deres afdeling (Schultz, 2014).

Der synes dog at eksistere en spanding mellem fzlles koordinering og individuel
opgavevaretagelse, hvilket kommer til udtryk i informantens formulering, at man “ellers er
lidt sig selv”. Dette kan indikere en grundleeggende antagelse om, at arbejdet 1 hej grad er
individuelt forankret, selvom der i praksis foreckommer samarbejde blandt medarbejderne. I
forlengelse heraf kan kommunikation have betydning for informantens oplevelse af
psykologisk tryghed. Ifelge Edmondson handler psykologisk tryghed netop om, hvorvidt det
er legitimt at udtrykke begraensninger, turde stille spergsmal og bede om hjelp fra andre

(Edmondson, 2020). I dette tilfzelde kan det tolkes positivt, at medarbejderne pa afdelingen
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abent kommunikerer deres arbejdsbyrde, hvilket kan vere med til at understotte graden af

psykologisk tryghed.

I forleengelse heraf fremgér det af en feltsamtale med Berit, at der er en problematik relateret
til kommunikationen pd afdelingen. Informanten beskriver en konkret situation, hvor der 1
forbindelse med opbevaring af celler 1 laboratoriets frysere er opstdet en form for
miskommunikation, som har resulteret i manglende kapacitet til at opbevare menneskelige
cellepraver. Informanten viser os rummet med frysere og bruger direkte vendingen: "Det er
menneskeliv vi stdr med 1 hdnden, sa der er mange af os der har varet rigtig bekymrede”
(feltsamtaler). Denne situation peger pa, at kommunikationen ikke alene har betydning for
den daglige arbejdsgang, men ogsd for handteringen af uforudsigelige situationer, som det
tilfeelde informanten forteller om. I forlengelse heraf kan observationen ogsa kobles til
Edmondsons begreb om psykologisk tryghed. Miskommunikationen blandt medarbejderne
kan tyde pé, at der ikke i tilstrekkelig grad er etableret en praksis, hvor man lebende deler
information med hinanden, stiller spergsméil eller papeger potentielle problemer. Hvis
sadanne forhold ikke kan itales@ttes, kan det fore til fejl eller uhensigtsmaessige situationer,

hvilket kommer til udtryk 1 vores observationer og fortelling fra Berit.

Delkonklusion

Denne del af analysen viser, at kommunikation spiller en afgerende rolle i medarbejdernes
oplevelse af forandringsprocessen, men som samtidig kan fremstd som uensartet og til tider
uklar. Pa den ene side oplever informanterne en aben og inddragende dialog, hvor deres input
bliver efterspurgt, og pa den anden side peger andre udsagn pd manglende information og
gennemsigtighed. Denne uklarhed gor det vanskeligt for informanterne at forsta deres rolle
og retning 1 arbejdet, hvilket kan skabe usikkerhed. Imidlertid viser analysen, at nar
informanterne oplever, at kommunikationen fungerer godt, kan den bidrage til tryghed og
samarbejde 1 arbejdet. Derudover fremstar kommunikationen i den daglige arbejdsgang som
delvist situationsbestemt, hvor informanterne selv koordinerer og skaber overblik. Séledes
peger denne analysedel pa, at tydelig og inddragende kommunikation har betydning for, om

informanterne kan navigere i1 forandringen og opleve den som meningsfuld.
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Samarbejde og relationer

Meningsenheden “samarbejde og relationer” viser sig at udgere en central del af
medarbejdernes arbejdsgang. Set i lyset af Scheins kulturbegreb kan samarbejde forstas som
et udtryk for bade skueverdier og grundleeggende antagelser om, hvordan arbejdsgange bedst
organiseres og udferes (Schultz, 2014). Samtidig kan oplevelsen af relationerne mellem
medarbejdere have betydning for den psykologiske tryghed, som Edmondson beskriver, idet
tillid kan have betydning for, hvorvidt medarbejdere foler sig trygge ved at samarbejde, dele
viden og stette hinanden 1 det daglige arbejde (Edmondson, 2020).

I nedenstidende citat, kommer det til udtryk, hvordan samarbejde og relationer opleves af

Carsten, hvortil informanten fortaeller:

[...] X og jeg har haft et helt kanon samarbejde. Altsé jeg ville ikke kunne have gjort
det uden X. Og X ville nok ikke kunne have gjort det uden mig, og vi er stadigvaek
gode venner den dag i dag (Carsten: Bilag 2, s. 8).

Af citatet gentager Carsten to gange en formulering om gensidig ath@ngighed: “jeg ville ikke
kunne have gjort det uden X” og “X ville nok ikke kunne have gjort det uden mig”. Denne
formulering peger pa en oplevelse af, at samarbejdet er gensidigt og ligeverdigt mellem de
to. Nér han bruger formuleringen “ville ikke kunne have gjort det” indikerer dette desuden, at
samarbejdet ikke blot har varet en fordel, men fremstar som en forudsetning for rent faktisk
at kunne lgse opgaven. Citatet afspejler samtidig flere lag 1 organisationskulturen. Udsagnet
kan forst og fremmest forstas pa niveauet for grundleeggende antagelser (Schultz, 2014). Her
kommer det til udtryk, at samarbejde ikke blot betragtes som enskvaerdigt, men derimod som
en nedvendig forudsatning for opgavelesning. Nar informanten understreger, at arbejdet ikke
kunne vere gennemfort uden den anden part, indikerer det en hej grad af gensidig
athangighed. Dette afspejler en kultur, hvor opgavelesningen er kollektivt forankret og hvor
individuelle praestationer 1 hgj grad er athengige af andres bidrag til disse. Dette antyder, at
organisationen handler ud fra en antagelse om, at kvalitet og effektivitet opstdr gennem

samarbejde frem for individuelt arbejde.

P& skuevaerdi-niveau kommer denne forstdelse til udtryk gennem den made, hvorpa
informanten omtaler samarbejdet. Det at informanten beskriver samarbejdet som “helt
kanon” og fremhaver deres venskab, peger pd, at samarbejde ikke udelukkende er

funktionelt, men at det ogsa tillegges en betydning i sig selv. Dette signalerer hermed en
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veerdi om vigtigheden af gode relationer og tillid, hvor det sociale aspekt af arbejdet ogsa

spiller ind i det store billede.

P& et artefaktniveau kommer denne samarbejdskultur til udtryk gennem den konkrete made,
hvorpd arbejdet organiseres og udferes. Citatet indikerer netop, at opgaver loses 1 taet samspil
mellem medarbejdere, hvilket tyder pd en samarbejdsorienteret praksis. Samtidig kan det
faktum, at der opstar venskab mellem kollegaer, ses som et udtryk for at arbejdsmiljoet giver
plads til uformelle relationer, hvilket ogsd er et synligt aspekt af organisationskulturen

(Schultz, 2014).

Ydermere kan citatet forstds som et resultat af bade primare og sekundaere
indlejringsmekanismer. De primare indlejringsmekanismer kommer til udtryk gennem
ledelsens fokus og prioritering af samarbejde i1 det daglige arbejde. De sekundere
indlejringsmekanismer ses i maden arbejdet er organiseret pd, hvor opgaverne kraver

gensidig athangighed, hvilket understotter og fremmer samarbejdet mellem medarbejderne.

I forleengelse heraf kan citatet ogsé kobles til psykologisk tryghed (Edmondson, 2020). Det at
informanten betegner relationen til sin kollega som et venskab kan ses som et udtryk for en
hej grad af psykologisk tryghed, hvor der bade er plads til faglig dreftelse og personlig
interaktion (Edmondson, 2020).

Det er imidlertid vasentligt at bemaerke, at denne form for tryghed og velfungerende
samarbejde er situeret. Det vil sige, at den ikke nedvendigvis er representativ for hele
organisationen, men at den kan vare athengig af indbyrdes relationer mellem medarbejdere.

Nedenstaende citat fra en feltsamtale med Sara afspejler dette:

“Det er svaert at bytte vagter nu” - de var gode til at bytte vagter for og hjelpe hinanden, men

nu kan man ikke leengere komme af med vagter fordi folk er pressede”

Citatet peger pd en @ndring i samarbejdspraksis. Hvor der tidligere har varet fleksibilitet og
hjelp at hente hos kollegaerne, er det nu blevet vanskeliggjort at bytte eller komme af med
vagter. Set ud fra Scheins perspektiv kan muligheden for at bytte vagter og hjelpe hinanden i
hverdagen vaere et udtryk for en artefakt (Schultz, 2014). At denne praksis ikke fungerer
optimalt laengere understreger, at der er sket en @ndring i medarbejdernes made at

samarbejde pa.
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P& et dybere niveau peger citatet pa, at der ligger en grundleggende antagelse om, at
overskud og ressourcer er en betingelse for at samarbejde kan finde sted. Hvor der tidligere
har veret en antagelse om, at medarbejdere er fleksible og hjelper hinanden, lader der til at
vaere opstaet en ny kultur, hvor et stort arbejdspres begraenser denne mulighed og ikke

leengere opfattes som varende en selviolge.

Samtidig ma det formodes at denne udvikling kan have negativ betydning for det relationelle
forhold mellem medarbejderne. Nar det bliver svearere at hjelpe hinanden kollegaer imellem,
kan det potentielt sveekke de sociale bind eller den gensidige athengighed, som ogsa Carsten
beskriver. Dette kan medvirke til at oplevelsen af psykologisk tryghed indbyrdes blandt
medarbejderne bliver forringet, eftersom oplevelsen af stotte og fallesskab er central for at

man som individ oplever psykologisk tryghed (Edmondson, 2020).

Ydermere er det bemerkelsesverdigt, hvordan betydningen af relationer pd tvaers af

afdelinger kommer til udtryk, i det Berit beskriver en konkret oplevelse:

[...] altsd jeg har en gammel studieckammerat der arbejder oppe pd mikrobiologisk,
hende hilste jeg jo pa fordi jeg skulle derover i et @rinde og jeg tenkte “ej hvor er det
dejligt” at man ligesom er kommet taettere pa hele sygehuset, det kan jeg rigtig godt
lide. (Berit: Bilag 6, s. 8).

Citatet illustrerer, hvordan relationer pé tvers af afdelinger bidrager til bade arbejdsglaede og
samarbejde. De fysiske rammer fungerer her som en sekunder indlejringsmekanisme. Den
ogede fysiske nerhed mellem afdelingerne skaber bedre muligheder for kontakt og relationer
pa tvers af sygehuset. Nar informanten bruger udtrykket “ej hvor er det dejligt” afspejler det,
at relationer ikke kun har betydning for udferelsen af arbejdet, men ogsé spiller en central
rolle for informantens arbejdsgleede og den personlige forbindelse til den kollega, som
beskrives som “en gammel studiekammerat”. Nér hun fremhaever, at det er “en gammel
studieckammerat”, trekker hun pd en relation, der gér tilbage fra for den nuvearende
arbejdsplads blev etableret, hvilket giver medet en personlig dimension, som adskiller sig fra
en ellers mere formel kollegial relation. Den glede og tilfredshed, som informanten
udtrykker, peger samtidig pa en grundleggende antagelse om, at relationer og sociale band
betragtes som vardifulde for bade informantens arbejdsglade og effektivitet (Schultz, 2014).
Ligeledes kan citatet ogsé tolkes som et tegn pd, at informanten oplever psykologisk tryghed.
Idet informanten foler sig komfortabel med at interagere med andre kollegaer pa tvers af

afdelinger indikerer dette, at sociale interaktioner kan foregd uden frygt for negative

49



konsekvenser (Edmondson, 2020). Dette skaber en ramme, hvor medarbejdere kan dele
information, samarbejde og opbygge tillidsfulde relationer, hvilket understotter bide lering
og effektiv opgavelgsning i organisationen. Dermed kan informanten saledes siges at befinde
sig 1 “leering- og hejprastationszone”, hvor psykologisk tryghed geor det muligt at handle og

samarbejde med kolleger pa tvaers af afdelingerne (Edmondson, 2020).

Hvor Berit i ovenstdende citat beskriver relationer som kilde til arbejdsglede, peger Sara pa
en helt anden side af samarbejde og relationer, nemlig bekymring og folelsesmassig

belastning blandt kollegaer. Her tilfojer hun 1 interviewsituationen:
“Der er flere der graeder pa gangene over det her (red: udflytningen)” (Sara: Bilag 7, s. 7).

Ovenstdende peger pa en sterk folelsesmassig reaktion blandt medarbejderne, som raekker
ud over den opgavemassige dimension af arbejdet og ind i det relationelle, eftersom de pa
afdelingen lener sig op af deres kollegaer 1 svaere situationer. I citatet bruger Sara udtrykket
“der er flere”, hvilket peger pa, at der ikke er tale om enkeltstdende situationer, men om noget
hun oplever som gentagende eller udbredt blandt flere af medarbejderne. Ordet “greder”
peger samtidig pa en sterk folelsesmaessig marker, som kan forstds som et kropsligt og
synligt udtryk for en frustration, som ikke kan holdes tilbage. Samtidig fremstar det som en
essentiel pointe for informanten at fremhave, idet udsagnet omhandler et sérbart forhold, som
hun alligevel vealger at dele i1 interviewsituationen. Dette kan indikere, at informanten
tillegger oplevelsen sarlig betydning og ensker at synliggere den som en central del af sin
oplevelse og erfaring. Informantens beskrivelse indikerer samtidig, at forandringsprocessen
opleves som sa belastende, at den pavirker medarbejdernes velvere i en grad, hvor det bliver
synligt 1 den daglige arbejdsgang. Dette kan fa betydning for samarbejdet blandt
medarbejderne, idet folelsesmaessig belastning kan reducere overskuddet til at indga i feelles
opgavelosning, stotte kolleger og opretholde stabile relationer til hinanden (Edmondson,
2020). Nar informanten forteeller om sin oplevelse med at medarbejderne reagerer med grad i
felles rum, kan det indikere, at de eksisterende arbejdsformer ikke i tilstraekkelig grad
rummer eller hindterer denne form for usikkerhed og det pres, som forandringerne i dette
tilfeelde kan medfere. Imidlertid kan dette ogsa vare et tegn pa, at medarbejderne befinder sig
1 en situation praeget af hgj usikkerhed og en oplevelse af lav stette, hvor psykologisk tryghed
bliver udfordret. Hvis medarbejderne ikke 1 tilstraekkelig grad oplever, at deres bekymringer
eller frustrationer bliver adresseret, md det kunne fore til en oplevelse af afmagt, hvilket

afspejler sig 1 informantens udsagn, hvor de folelsesmassige reaktioner udspiller sig.
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I forleengelse af Sara, som oplever bekymring for sine kollegaer, observerede vi en lignende
situation efter endt interview, da vi passerede to medarbejdere péd afdelingen, hvor den ene
gred og den anden trostede vedkommende. Dette kan kobles til Edmondsons teoretiske
perspektiv om psykologisk tryghed, hvor situationen kan forstds som et udtryk for en
dobbelthed. Pa den ene side kan det, at medarbejderne abent viser sarbarhed, indikerer, at der
eksisterer en kultur, hvor det er accepteret at give udtryk for folelser uden frygt for negative
konsekvenser. I sa fald er der tale om at de ikke oplever vaesentlige interpersonelle risici
forbundet med at udtrykke deres folelser (Edmondson, 2020). P4 den anden side kan den
samme situation ogsd pege pd, at den folelsesmassige belastning er s& omfattende, at
medarbejdernes behov for stette overstiger det, som de eksisterende relationer ellers formér at
imedekomme. Dermed bliver dbenhed ikke nedvendigvis et udtryk for overskud og tryghed
mellem medarbejderne, men snarere et udtryk for en presset situation, hvor medarbejderne

ikke har mulighed for at hindtere den folelsesmassige reaktion.

Pa tvaers af alle otte informanters fortellinger fremgér det som gennemgdende 1 empirien, at
en taettere fysisk og organisatorisk sammenforing af afdelingerne opleves som en positiv
oplevelse. Uanset variationer 1 individuelle oplevelser af samarbejde og felelsesmassig
belastning peger empirien imidlertid pa, at nerhed mellem afdelinger understotter bade bedre
koordinering, kommunikation og muligheden for gensidig stette blandt medarbejderne.
Dermed kan det siges, at der eksisterer en felles forstdelse blandt medarbejderne om, at
organisatorisk narhed bidrager positivt til bade samarbejde og relationelle processer, selvom
de konkrete erfaringer med disse relationer kan variere blandt informanterne. Denne falles
opfattelse indikerer en underliggende antagelse, hvor vardien af samarbejde og relationer
anses som centralt for bade arbejdsglede og effektiv opgavelosning i det daglige arbejde

(Schultz, 2014).

Delkonklusion

Samlet set peger analyseafsnittet pd, at samarbejde og relationer udger en central, men
samtidig kompleks del af organisationskulturen. P4 tvers af informantens udsagn fremstér
samarbejde som en grundleggende forudsatning for opgavelesningen, hvor gensidig
athangighed og tillid er afgerende elementer. Dette understottes bade af skuevardier om
gode relationer og dybereliggende antagelser om, at kvaliteten i arbejdet skabes i feellesskab.
Samtidig viser analysen, at disse relationer ikke er ensartede, men varierer athengigt af

kontekst, arbejdspres og organisatoriske forandringer. Hvor nogle oplever sterke
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samarbejdsrelationer og hej psykologisk tryghed, peger andre pd udfordringer i form af
manglende overskud, svakket fleksibilitet og folelsesmassig belastning. Dette indikerer at
samarbejde bade kan fungere som en ressource og vare under pres i praksis. Derudover
fremhaves betydningen af fysiske rammer, som enten kan understotte eller begraense

relationer pa tvars af organisationen.

Struktur og roller

Slutteligt er der meningsenheden “struktur og roller” som ligeledes fremgar som en central
del i1 analysen af medarbejdernes oplevelser i forbindelse med forandringsprocessen. Pa tvaers
af de otte interviews tegner der sig et billede af, at @ndringer 1 organiseringen af arbejdet,
herunder nye arbejdsgange og roller, har betydning for, hvordan medarbejderne oplever deres
daglige arbejdsgang. Empirien afspejler, at disse strukturer ikke nedvendigvis opleves som
entydige, hvilket kan skabe usikkerhed i forhold til forventninger og varetagelsen af
arbejdsopgaver. Struktur og roller kan med afsat 1 Scheins teoretiske udgangspunkt forstas
som artefakter, der synligger organisationens skuevardier om f.eks. ansvar og koordinering
(Schultz, 2014). 1 forlengelse af dette kan uklarhed i struktur og roller have betydning for
medarbejdernes oplevelse af psykologisk tryghed, som Edmondson beskriver, idet tydelige
rammer kan vere afgerende for, hvorvidt medarbejdere foler sig trygge ved at stille

sporgsmdl og indgé i samarbejde (Edmondson, 2020).

Nedenstéende citat, viser hvordan Janni oplever sine daglige opgaver og navigerer inden for

de strukturer og roller, der bade skaber klarhed og samtidig kan rumme usikkerhed:

At modtage patienter, vejlede patienter, booke tider til patienterne og serge for, at de
kommer hjem igen, og serger for, at der bliver bestilt porter, hvis det er det, de har
brug for. At ja alle de spergsmél, de métte have, forseger jeg sa ligesom at hjelpe

dem med (Janni: Bilag 3, s. 1).

Informanten beskriver her sine arbejdsopgaver klart og detaljeret, hvilket pd Scheins
artefaktniveau indikerer, at der eksisterer en formel og genkendelig struktur i det daglige
arbejde (Schultz, 2014). Ud fra det informanten forteller, fremstar opgaverne veldefinerede og
de afspejler en stabil organisatorisk praksis. Dette star imidlertid i1 kontrast til hendes senere

udsagn:
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De snakker om, at der vil blive nogle nye opgaver til os [...] Vi har jo ogsd veret
utrygge 1 forhold til om der nu var brug for os alle sammen [...] der har vores leder jo
hele tiden veret helt klar i spyttet, at der var ingen der blev fyret, og de skulle nok
finde opgaver men vi har ikke rigtig faet at vide hvad det indebzrer. Det er klart alle
skal ogsa lige finde deres fedder. Finde ud af hvordan og hvorledes ja (Janni: Bilag 3,
s. 5).

I dette udsagn skifter fokus netop fra de konkrete arbejdsopgaver til en mere
fremtidsorienteret situation. Nar hun fortaeller “de snakker om” peger det pd, at informationen
om nye arbejdsopgaver ikke er fuldt konkretiseret. Formuleringen “vi har jo ogsa veret
utrygge 1 forhold til om der nu var brug for os alle sammen”, peger p4, at usikkerheden ikke
kun drejer sig om opgaver, men ogsd om ens position og betydning i organisationen.
Imidlertid fremstar lederens udmelding “helt klar i spyttet”, som en tydelig kommunikation
om, at ingen bliver fyret, hvilket ellers stdr i kontrast til den manglende afklaring af, hvilket
opgaver der skal lgses. Dog set ud fra et skueveardi-niveau kommunikerer ledelsen en
intention om at skabe tryghed og stabilitet, blandt andet ved at understrege at ingen
medarbejdere bliver fyret, og at der vil vaere arbejdsopgaver til alle (Schultz, 2014). Disse
udsagn afspejler en verdi om medarbejdersikkerhed samt opmaerksomhed pd de

organisatoriske forhold.

P& artefaktniveau oplever medarbejderne dog mangel pé konkret information om, hvordan de
fremtidige arbejdsopgaver og roller vil se ud (Schultz, 2014). Denne mangel pd konkret
information kommer til udtryk i1 Jannis beskrivelser af en arbejdsdag, hvor fremtidige
arbejdsopgaver og roller fremstar uklare. Dette ses f.eks. 1 hendes udsagn om, at de “ikke
rigtig har fiet at vide hvad det indebarer”, hvor dette kan pege pa en praksis, hvor der
mangler tydelige anvisninger og retningslinjer, hvilket geor det vanskeligt for medarbejderne
at orientere sig undervejs i1 forandringsprocessen. Denne uoverensstemmelse mellem det
sagte - skuevardierne, og det oplevede - artefakterne, skaber her usikkerhed blandt
medarbejderne 1 organisationen, hvilket er centralt i Scheins forstaelse af kultur, hvor
spending mellem niveauer kan medferer utryghed (Schultz, 2014). I Scheins perspektiv er
det netop samspillet mellem de forskellige niveauer, altsa artefakter, skuevardier og
grundleggende antagelser, der er afgerende for en sammenh@ngende organisationskultur.
Nér der sédledes opstar uoverensstemmelse mellem disse, kan det skabe tvetydighed og
uforudsigelighed, hvilket kan udfordrer medarbejdernes oplevelse af tryghed og stabilitet i
arbejdet (Schultz, 2014). Citatet kan dermed ogsa forstds som et spandingsfelt mellem
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primere og sekundere indlejringsmekanismer. Den primare mekanisme findes i at ledelsen
tydeligt kommunikerer tryghed gennem udsagnet om, at ingen bliver fyret. Samtidig skaber

den sekundere mekanisme - den manglende konkretisering af opgaver, utryghed.

Ydermere peger det, informanten udtaler sig om, at alle skal “finde deres fedder”, pa en
grundleggende antagelse om, at struktur og roller er noget, der udvikler sig over tid. Denne
antagelse kan tolkes som en implicit organisatorisk logik, hvor forandring héndteres labende
frem for planlagt. Denne logik understreges ogsd af informantens udtalelse “at skulle
asfaltere samtidig med at jeg korte, det synes jeg ikke var sa fedt.” Denne logik stér 1 kontrast
til medarbejdernes behov for klarhed og forudsigelighed, hvilket skaber spaending mellem
organisationens fleksible tilgang til struktur og medarbejdernes behov for tydelig
rolleatklaring. Dette eksempel fra Janni, illustrerer dermed, hvordan manglende
sammenhang mellem Scheins tre niveauer, kan resultere 1 utryghed og usikkerhed i en

forandringsproces.

Samtidig illustrerer nedenstdende citat fra Sara, hvordan endringer i arbejdsgang og

rollefordeling kan skabe badde bekymring og usikkerhed blandt medarbejderne:

[...] Jeg er bekymret for om mine kollegaer kommer igennem det her med, at de her
store forandringer og ekstra arbejdspres, fordi der er jo mere arbejdspres, nar du ikke
kan finde de ting, du er vant til at kunne finde. Og de nye arbejdsgange, der er nogen,

der tolerer det bedre end andre.” (Sara: Bilag 7, s. 7).

Med udgangspunkt i dette citat, kan det analyseres, at informanten oplever en oget
arbejdsbelastning og usikkerhed i arbejdet, bade for sig selv og for sine kollegaer, nir de skal
navigere 1 nye arbejdsgange og strukturer. Dette kan std i sammenheng til Scheins
kulturbegreb, hvor informantens oplevelse kan forstds som et eksempel péd, hvordan
@ndringer 1 artefakter, her 1 form af nye strukturer og arbejdsgange, synligger skuevardier
om fleksibilitet og effektivitet (Schultz, 2014). Samtidig kan det udfordre grundleggende
antagelser om, hvordan arbejdet ber organiseres i afdelingen. Informantens bekymringer
indikerer dermed en tvetydighed mellem de formelle strukturer, og de erfaringer og
forventninger, medarbejderne bringer med sig hver iser. Det er samtidig
bemarkelsesverdigt, hvordan informanten bruger udtrykket “Der er nogen, der tolerer det
bedre end andre”, hvilket udfordrer Edmondsons antagelse om “at psykologisk tryghed ikke

er et spergsmdl om forskellige personlighedstraek, men snarere et kendetegn for
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arbejdspladsen, som ledere kan og skal bidrage til at skabe” (Edmondson, 2020). Informanten
understreger netop, at individuelle forskelle i tolerance over for usikkerhed og forandring kan
have betydning for, hvordan tryghed og samarbejde rent faktisk opleves i praksis. Dette kan
samtidig indikere, at manglende eller uklare strukturer kan skabe usikre foruds@tninger for

medarbejdernes oplevelse af psykologisk tryghed under forandringsprocesser.

I forleengelse af ovenstaende oplevelse fra Sara, peger Maria pa en tilsvarende problematik,

hvor manglende struktur og forudsigelighed i1 arbejdsgangene kommer til udtryk:

Jeg synes tit vi oplever at veere pa bagkant med det hele. Altsé “na jamen p& mandag skal vi
ogsé lige det her”, og det er sé fredag eftermiddag vi finder ud af det eller dagen for (Maria:
Bilag 4, s. 3).

Citatet peger pa en oplevelse af manglende struktur og forudsigelighed i arbejdet, hvilket kan
analyseres med afsa@t 1 organisationskultur 1 forbindelse med Schein. Nar informanten
beskriver, at de “tit oplever at vaere pd bagkant med det hele” og ferst far information om nye
opgaver dagen for, indikerer det pa artefaktniveau en praksis, hvor planlegning og
kommunikation fremstar ustruktureret og ad hoc-praeget. Samtidig peger udsagnet “at vaere
pa bagkant med det hele” pa en vedvarende oplevelse frem for en enkeltstidende situation.
Dette antyder, at den manglende struktur ikke er tilfaeldig, men snarere en indlejret del af den
méide arbejdet organiseres pd. Dette kan ogsd anses som varende en primar
indlejringsmekanisme, da den sene formidling af opgaver afspejler, hvad der i praksis
prioriteres i organisationen (Schultz, 2014). Nar planlegning gentagne gange sker i sidste
ojeblik, indlejres en kultur praeget af kortsigtethed. Dette viser, hvordan daglig praksis samt
ledelsens héndtering af opgaver former en norm om “brandslukning” frem for rettidig

planlegning.

Samtidig kan citatet analyseres i lyset af psykologisk tryghed. Nar informanten forteller at
medarbejderne gentagne gange modtager information med meget kort varsel, kan det skabe
usikkerhed omkring forventninger og prioriteringer, hvilket kan reducere informantens
oplevelse af psykologisk tryghed. Medarbejderne kan blive mere tilbageholdende med at
stille sporgsmdl eller udtrykke tvivl, fordi rammerne opleves som uforudsigelige
(Edmondson, 2020). Dermed kan manglende struktur ikke kun pavirke arbejdsgange, men
ogsé medarbejdernes oplevelse af tryghed og mulighed for at navigere sikkert 1 deres rolle.
Ydermere nar informanten fortaller at opgaver gives med kort varsel, kan det siges at det

bliver svarere at stille spergsmal, soge afklaring eller sige fra. Informanten kan derfor opleve
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et pres for blot at “fa det til at fungere”, hvilket kan reducere tilbgjeligheden til at ytre tvivl

eller papege problemer.

I sammenhang med ovenstaende forteller Lisa, hvordan fraveret af tydelig ledelsesmessig

styring medferer, at medarbejderne i1 hgjere grad selv ma skabe struktur i arbejdet:

[...] et eller andet sted tenker jeg lidt at der har vi jo bare klaret os selv lidt et eller
andet sted, sa jeg tenker ikke ledelsen har haft den store rolle i, altsa hvordan vi har

gjort tingene herude (Lisa: Bilag 5, s. 4).

Nar Lisa bruger udtrykket, at “vi har klaret os selv lidt”, og at hun oplever at ledelsen ikke
har haft “den store rolle”, kan dette afspejle en praksis, hvor ansvar og struktur i hej grad er
decentraliseret (Serensen, 2019). I lyset af Scheins teoretiske perspektiv, kan dette forstés
som et artefakt, hvor fravaeret af klare strukturer og roller synligger en kultur, hvor
medarbejderne kan forventes at vare selvstyrende (Schultz, 2014). Dette kan pege pa en
underliggende antagelse om, at arbejdet bedst handteres situeret frem for gennem faste
arbejdsmaessige strukturer. Set i forhold til indlejringsmekanismerne kan dette forstads som en
primar indlejringsmekanisme, hvor ledelsen fordeler ressourcer blandt medarbejderne selv
(Schultz, 2014). Nér informanten beskriver, at de 1 hej grad klarer sig selv, kan det dog skabe
uklarhed om ansvar, forventninger og prioriteringer, hvilket understetter den tidligere pointe
om manglende forudsigelighed i arbejdsgangen. Samtidig er det interessant at dette citat,
modsat af udsagn, peger pa et fraver af primaere indlejringsmekanismer. Fraveret af tydelig
ledelse betyder her, at medarbejderne 1 hejere grad selv har udviklet praksisser, hvilket kan
fore til en mere uformel og selvorganiseret kultur. Dette viser, hvordan manglende brug af

primare indlejringsmekanismer ligeledes kan forme en organisationskultur.

I relation til psykologisk tryghed kan fravaret af tydelige strukturer og klare rammer skabe
usikkerhed om, hvorvidt man handler “rigtigt”, hvilket kan f& betydning for medarbejdernes
tilbgjelighed til at stille spergsmaél eller udfordre praksis (Edmondson, 2020). Dermed peger
Lisas oplevelse pd, at manglen pd en tydelig struktur ikke blot handler om praktisk
organisering, men ogsa har betydning for, hvordan medarbejderne er i stand til at navigere i

deres arbejde og oplever deres handlemuligheder.

Ligesom med fornevnte citat af Lisa peger dette citat ligeledes pd svage eller manglende
primere indlejringsmekanismer, da ledelsen ikke tydeligt satter retning eller rammer for
arbejdet. I dette tilfelde udvikler medarbejderne derfor ogsd selv lesninger og praksisser,

men hvor det tidligere citat af Lisa primart fremhaver fravaret af ledelses indflydelse, viser
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dette citat ogsd konsekvensen, nemlig en uformel arbejdsform praeget af usikkerhed og

oplevelsen af at vare pd bagkant.

P& niveauet for grundleeggende antagelser kan citatet pege pa en organisatorisk forstéelse af,
at struktur og koordinering ikke nedvendigvis skal vere fuldt defineret pa forhdnd, men kan
udvikle sig lobende gennem praksis. Denne forstaelse kommer ligeledes til udtryk da Berit

udtaler folgende:

[...] Det har vi ogsd navnt for vores ledelse, at det var i hvert fald et
bekymringspunkt, men de ville ikke gore noget ved det, for de siger lad os nu prove

og komme ud og se hvordan det er [...] (Berit: Bilag 6, s. 4).

Samtidig afspejler informantens udsagn dog en modsigende antagelse, hvor der er behov for
tydelighed, forudsigelighed og klare roller. Dermed skabes der et billede af en central
spending mellem en mere fleksibel og situationsbestemt organisering og medarbejdernes
egne behov. Denne uoverensstemmelse mellem den organisatoriske praksis og
medarbejdernes forventninger kan bidrage til oplevelsen af usikkerhed og manglende
overblik i en forandringsproces. Berit gengiver samtidig ledelsens respons, nar hun forteller
“lad os nu preve og komme ud og se hvordan det er”, hvor denne formulering kan forstés
som en tilgang, hvor afklaring udsettes. Ordene “lad os nu preve” og “se hvordan det er”
indikerer en aben og eksperimenterende tilgang, hvor konsekvenserne af dette ikke er fuldt ud

defineret pa forhind.

Det er imidlertid bemarkelsesvardigt, hvordan Mikkel oplever en klarhed i struktur og roller,
hvilket blandt andet kommer til udtryk ved at informanten gentagne gange fremhaver, at det
er tydeligt, hvem man skal henvende sig til ved spergsmal. Dette illustreres i folgende

udsagn:

Han (red: flyttekoordinator) har ogsé stéet for en rigtig stor del af det, han har haft
meget blaeksprutte-rollen, hvis man kan sige det, som har vaeret en overordentlig stor
steerk stotte for folk rundt omkring, ogsd emotionelt med mange af de spergsmal, og
de tvivl, der kan komme op i1 hovedet pé folk omkring flytningen (Mikkel: Bilag 1, s.
7).

Ud fra dette citat afspejles, hvordan struktur og roller ikke blot er formelt defineret i
afdelingen, men ogsd opleves som meningsfulde i1 praksis for informanten. Da informanten

bruger udtrykket “blaeksprutte-rolle”, kan dette indikere, at der eksisterer en koordinerende
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funktion, som samler trdde pa tvars af opgaver. “Blaksprutte-rollen” md dermed antages at
vare udtryk for en medarbejder med mange forskellige opgaver i dagligdagen. Denne rolle
som informanten beskriver, kan tolkes som et artefakt, der bidrager til at synliggere de
skuevaerdier, der hersker i afdelingen - f.eks. ansvar, koordineringen og stette blandt
medarbejderne (Schultz, 2014). Samtidig oplever informanten, at denne person fungerer som
en “sterk stotte”, bade i forbindelse med faglige sporgsmédl og den tvivl, der opstar i
forbindelse med forandringsprocessen. Dette antyder, at rollen ikke udelukkende er
funktionel, men at den faktisk rummer en relationel og emotionel dimension. I forlengelse
heraf kan rollen bidrage til at understeotte medarbejdernes oplevelse af psykologisk tryghed,
idet at afdelingen har en tydelig og tilgengelig negleperson, som potentielt kan bidrage til at
skabe mindre usikkerhed og samtidig gere det legitimt at stille spergsmél og give udtryk for
tvivl, der métte opstd (Edmondson, 2020). Dermed fremstéar informantens oplevelse af den
klare rollefordeling som en vasentlig forudsatning for, at medarbejderne er i1 stand til at
navigere 1 forandringsprocessen og samtidig fole sig stottet bade fagligt og socialt i

afdelingen.

Et andet eksempel pa en informant, der udtrykker mangel pa struktur i selve flytningen er

Berit:

Jeg synes der har varet nogle ting hvor... der har ikke varet sddan sa meget snak 1
forhold til vores flytning, om hvad ger vi ligesom rent faktisk? Hvem skal vi g til
hvis det her det ikke lige funker og méiske [...], altsd der har vaeret meget
selv-opsegende arbejde ogséd fra vores funktionsansvarlige, at det er som om at “det
kan vi lige selv fikse”. [...] Det har veret lidt svert at vere 1 og fole lidt at man

kommer lidt pa bagkant [...] (Berit: Bilag 6, s. 5).

Ovenstdende citat peger pa en oplevelse af mangel pa klarhed bade i forhold til struktur og
rollefordeling 1 flytteprocessen. Nar Berit siger “hvad ger vi rent faktisk?” og “hvem skal vi
gd til hvis det her det ikke lige funker”, fremstdr det som konkrete og praktiske spergsmal,
der handler om, hvordan hun skal forholde sig i bestemte situationer. Dette peger pa en
usikkerhed i forhold til, hvor ansvar og roller er placeret. Dertil beskriver hun, at det har
vaeret meget “selv-opsegende arbejde”, og gengiver formuleringen “det kan vi lige selv
fikse”. Dermed kan det tolkes at der hersker en praksis, hvor problemer i forste omgang

forseges at loses uden tydelig afklaring fra en mere overordnet struktur.
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I et Schein perspektiv kommer det pa et artefaktniveau til udtryk gennem fraveret af tydelige
retningslinjer, kommunikation og fordeling af ansvar (Schultz, 2014). Informanten
eftersperger mere konkret viden om, hvem man skal henvende sig til og ikke mindst hvordan
man skal handle 1 situationer med uforudsete udfordringer. Manglen pa en sddan struktur ger

det vanskeligt for medarbejderne at navigere i deres egen rolle og handle hensigtsmassigt.

Det fremgar samtidig af citatet, at medarbejderne i praksis selv har vaeret nedsaget til at tage
initiativ og opsege losninger. Dette peger 1 retning af en mere uformel praksis, hvor opgaver
og ansvar 1 hej grad handteres pd et lokalt niveau frem for gennem en mere centraliseret
struktur, hvor ansvar og beslutningstagning ligger hos ledelsen (Serensen, 2019). Pa
skueverdi-niveau kan dette tolkes som en vardi om selvstendighed og handlekraft, hvor

medarbejdere forventes at tage ansvar og “fikse” problemer, nar de opstar.

Der opstér dog tilsyneladende en sp@&nding mellem denne vardi og medarbejderens egen
oplevelse. Pé trods af at selvstendighed kan vere en styrke, opleves den i dette tilfaelde som
en nedvendighed frem for et valg, hvilket kan medfere, at der opstar usikkerhed og unedig
pres pa medarbejderen. Dette understreges af, at informanten udtrykker, at hun feler sig “pa

bagkant", hvilket indikerer en oplevelse af mangel péd overblik og kontrol.

Imidlertid indtager Carsten en sarlig position i forandringsprocessen, idet informanten som
flyttekoordinator, pa visse punkter adskiller sig fra de evrige informanters oplevelser, serligt
i relation til struktur og roller. Nedenstdende viser et tydeligt eksempel pa denne forskel i

oplevelser:

Hvis nu jeg havde sagt nej til at jeg ikke synes det var spendende at have veret den
her flyttekoordinator i sin seneste tid, s& kunne jeg i teorien bare have lenet mig
tilbage og ladet en anden sta for at koordinere flytningen. Sa kunne jeg bare, den dag
vi skulle flytte, pakke mine ting 1 en kasse og sa rykke det herud og sé arbejde videre

[...] (Carsten: Bilag 2, s. 5-6).

Udsagnet fremstar bemerkelsesveerdigt, idet det illustrerer en forstaelse af
forandringsprocessen, hvor deltagelse i koordinering fremstidr som et aktivt tilvalg frem for
en nedvendighed. Nér informanten beskriver, at man 1 princippet kunne have “lanet sig
tilbage”, indikerer det en opfattelse af, at involvering i forandringsprocessen ikke er ensartet
fordelt, men 1 nogen grad afhanger af den enkelte medarbejders rolle og position 1

afdelingen. Dette star i kontrast til de ovrige informanters oplevelser, hvor forandringerne
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fremstdr som noget, der i1 hojere grad har betydning for alle medarbejdere uanset deres rolle i
processen. Hvor Carstens udsagn afspejler en antagelse om, at man kan positionere sig mere
eller mindre aktivt i flytteprocessen, peger de gvrige informanters udsagn pé en oplevelse af,
at forandringen er uundgédelig 1 den daglige arbejdsgang. Dette viser, at der eksisterer
forskellige forstéelser og oplevelser af ansvar og involvering, athengigt af hvilken position
medarbejderne har. Ydermere viste det sig i specialets problemfelt, at et studie af Andersen et
al., 2016, konkluderede at forskellige faggrupper pa hospitaler kan opleve de samme
organisatoriske forandringer pd grund af variationer i opgaver, ansvar og faglig kultur
(Andersen et al., 2016). Dermed udspiller dette sig imidlertid i denne situation, da ansvaret og

variationen i opgaver er forskellig fra Carsten og de yderligere informanter.

Da informanten bruger udtrykket “pakke mine ting 1 en kasse og s rykke herud og sa arbejde
videre”, afspejler den formulering et udtryk for en position, hvor forandringen i hegjere grad
opleves som handterbar og afgraenset, hvilket kan haenge sammen med rollen og overblikket
som flyttekoordinator. Dermed kan en interessant analytisk pointe vare at informanten er
involveret 1 at styre processen, hvorfor den opleves som lettere og mere hindterbar end for de
medarbejdere, der primart skal tilpasse sig de nye rammer, strukturer og arbejdsgange, som
de bliver pélagt. Séledes kan overblikket som flyttekoordinator bidrage til, at forandringen

fremstar mere struktureret og forudsigelig, og dermed lettere at handtere.

Delkonklusion

Samlet set viser analysen, at struktur og roller spiller en afgerende rolle for, hvordan
medarbejderne oplever forandringsprocessen. Pa den ene side fremstar der eksempler pa klare
strukturer, som understotter badde koordinering og psykologisk tryghed. P4 den anden side
peger storstedelen af empirien pd uklarhed, manglende information og forudsigelighed 1
organiseringen af arbejdet. Samtidig ses det, at svage eller manglende primere
indlejringsmekanismer hos ledelsen medferer, at medarbejderne selv udvikler praksisser for
at handtere arbejdet. Dette resulterer ofte 1 en uformel arbejdsform, hvor medarbejderne
oplever at vere “pd bagkant”. I forlengelse heraf udfordres medarbejdernes oplevelse af
psykologisk tryghed, da uklare rammer gor det vanskeligere at navigere i opgaver og roller.
Dog viser analysen ogsa, at tydelige roller og koordinerende funktioner kan fungere som
stabiliserende elementer 1 forandringsprocessen. Endelig peger forskelle i medarbejdernes
positioner pd, at oplevelsen af struktur og overblik ikke er ens, men athanger af graden af

involvering.
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Diskussion

I forlengelse af specialets analyse, hvor vi anvender Edmondsons begreb om psykologisk
tryghed som centralt analytisk perspektiv, er det samtidig relevant at inddrage forskning, der
nuancerer og udfordrer dette teoretiske udgangspunkt. I den forbindelse underseger
Dieckmann et al. i artiklen, psykologisk tryghed 1 en dansk hospitalskontekst i forbindelse
med implementering af nye arbejdsgange (Dieckmann et al., 2022). Dette studie viser, at
Edmondsons model i vid udstreekning er anvendelig til at forstd de dynamikker, der udspiller
sig blandt medarbejdere 1 forandringsprocesser - sarligt 1 forbindelse med kommunikation,
samarbejde og medarbejdernes villighed til at ytre sig pa arbejdet (Dieckmann et al., 2022).
Imidlertid belyser artiklen, at modellen dog ikke i tilstraekkelig grad indfanger alle de forhold,
som medarbejderne oplever som betydningsfulde. Forfatterne fremhaver eksempelvis fysiske
rammer, som en vasentlig del af oplevelsen af psykologisk tryghed, hvilket ikke eksplicit er
indtenkt 1 Edmondsons figur, som viser forholdet mellem prestationsniveauer og
psykologisk tryghed (Dieckmann et al., 2022). Derudover satter de fokus pd betydningen af
kerneopgaven, verende patientbehandling, som en central faktor, som pavirker
medarbejdernes motivation og forventninger. Endelig argumenterer forfatterne for, at
relationerne 1 figuren ber forstds som gensidige og dynamiske, da psykologisk tryghed
kontinuerligt formes i1 samspil mellem kontekst og handlinger (Dieckmann et al., 2022).
Disse pointer kan bidrage til at nuancere specialets analyse, idet de peger pé, at psykologisk
tryghed ikke alene skal forstds som et relationelt og kommunikativt begreb, men ogsa ma
forstds 1 sammenh@ng med organisatoriske forhold. I vores empiri kommer dette for
eksempel til udtryk i1 akterernes beskrivelser af de fysiske rammer, strukturelle @ndringer og
arbejdspres, som egentlig har betydning for deres oplevelse af psykologisk tryghed. Séledes
understotter artiklen, at psykologisk tryghed er et komplekst og kontekstathaengigt begreb,
hvilket udfordrer en mere entydig anvendelse af Edmondsons teoretiske perspektiv, og peger
pa behovet for at supplere denne med en bredere forstdelse af organisatoriske forhold.
Dermed kan bade studiet af Dieckmann et al. og vores empiriske fund pege pa, at
psykologisk tryghed med fordel kan forstds gennem et bredere analytisk blik, idet bade
artiklen og specialet, bidrager til at udfordre en mere snever anvendelse af Edmondsons

perspektiv i organisatoriske forandringsprocesser.

Eftersom vi i vores analyse har taget udgangspunkt i Scheins teori om organisationskultur, er

det relevant at se mere kritisk pa teoriens begraensninger. En af de problemstillinger Schein
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blandt andet er blevet kritiseret for er, at han har konceptualiseret kultur som et faelles afsat
af grundleggende antagelser (Schultz, 2014). Dette indebzrer en antagelse om, at
medarbejdere i1 hoj grad deler de samme ubevidste forstaelser, hvilket kan give et billede af
organisationskultur som relativt ensartet og sammenhaengende. Kritikken peger imidlertid pa,
at dette kan vare en forenkling af praksis, hvor der ofte eksisterer forskellige oplevelser,
forstaelser og subkulturer inden for samme organisation (Schultz, 2014). Dette genfindes
ligeledes 1 narverende analyse, hvor medarbejdernes udsagn afspejler variationer i
oplevelsen af struktur, roller og forandringsprocesser. Pa den baggrund kan det diskuteres,
hvorvidt Scheins teori i tilstreekkelig grad indfanger denne kompleksitet. Samtidig har teorien
dog bidraget med en systematisk ramme til at forstd sammenhange mellem artefakter,
vaerdier og antagelser, hvilket har veret anvendeligt i analysen. Vi har derfor segt at
imedekomme teoriens begraensninger ved at inddrage flere perspektiver og vare

opmarksomme pa variationer i empirien.

Med inddragelse af Malene Friis Andersen, som forsker i organisationspsykologi og klinisk
psykologi kan det yderligere diskuteres, at medarbejdernes reaktioner og oplevelser netop kan
forklares ud fra en folelsesmaessig belastning og forandringsmaethed (Andersen, 2023). Dette
perspektiv bidrager til at nuancere specialets analytiske pointer ved at fremheave, hvordan en
leengerevarende forandringsproces kan have betydning for medarbejders engagement og
deltagelse 1 arbejdet. Dog kan Andersens perspektiv udfordres i denne sammenheang.
Andersens forskning tager ofte udgangspunkt i sundhedsfaglige professioner med hej grad af
relationsarbejde og sken, blandt andet 1 arbejdet som sygeplejerske, hvor arbejdsgangene
indebazrer komplekse vurderinger og et storre folelsesmassigt engagement (Andersen, 2023).
Pé baggrund af nervarende speciales analyse viser det sig, at medarbejdernes arbejde dog i
hgjere grad er driftsorienterede opgaver, hvor de 1 mindre grad skal foretage faglige skon. P4
den baggrund kan der argumenteres for, at medarbejdernes oplevede udfordringer i hojere
grad ma tolkes som et resultat af blandt andet den manglende struktur, utydelig
kommunikation og utilstreekkelig koordinering frem for primaert de folelsesmassige
belastninger. Dog er det stadig vaesentligt at bemarke, at der forekommer folelsesmessige
reaktioner fra medarbejderne, hvilket f.eks. kom til udtryk i observationen af en medarbejder,
der gred pa gangen. Dette indikerer, at forandringen rummer et aspekt af den
folelsesmassige dimension, til trods for at det i analysen sarligt var de mere konkrete og

organisatoriske forhold, der fylder mest 1 medarbejdernes oplevelser. Imidlertid bidrager
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Malene Friis Andersen stadig med et interessant blik pa, hvordan foelelsesmassige og

erfaringsmassige dimensioner kan spille en rolle for medarbejdere i en forandringsproces.

I et bredere samfundsmaessigt perspektiv rejser projektet ydermere en reekke overvejelser om
betydningen af forskeres position som udefrakommende i analysen af organisatoriske
praksisser. At vi som forskere ikke nedvendigvis har indgaende kendskab til alle fagbegreber
eller specialiserede arbejdsprocesser pa lige fod med aktererne kan pa den ene side udgere en
vis begrensning, idet nuancer og implicit viden i1 praksisfeltet risikerer at blive helt overset
eller misforstiet. Pa den anden side kan netop den distance vi har som forskere muliggere et
analytisk blik, hvor det, der for aktererne forstds som selvfolgeligt, treeder tydeligere frem
som genstand for refleksion og kritik. Dette dobbelte perspektiv har betydning for specialets
samfundsrelevans, serligt 1 relation, hvordan vi pd baggrund af analysens indsigter, kan
udvikle forslag, design eller nye tiltag, der seger at adressere de identificerede udfordringer i
praksis. Som udefrakommende kan vi sdledes identificere menstre eller spendinger, som
interne akterer 1 mindre grad italesatter, netop fordi de forekommer som en indlejret del af
den daglige praksis. Omvendt rejser det et kritisk spergsmal om, 1 hvilken grad sddanne
analyser og forslag til tiltag er tilstreekkeligt forankret i den konkrete praksis, og de vilkér, der
kendetegner organisationen. Dermed peger specialet pa en central samfundsmaessig
problemstilling, hvor balancen mellem praksisnere indsigter og analytisk distance bliver
afgerende for, hvordan den viden vi tilegner os kan omsettes til meningsfulde og relevante

tiltag 1 komplekse organisationer.

Konklusion

Nervarende speciale har haft til formal at besvare folgende problemformulering:

Hvordan opleves de organisatoriske rammer af medarbejdere pa Aalborg Universitetshospital
Syd og Nord, nér arbejdsgangene omstruktureres i forbindelse med udflytningen til Nyt
Aalborg Universitetshospital (NAU)?

P& baggrund af specialets analyse, og hertil anvendelsen af den kvalitative metode herunder
den semistrukturerede interviewmetode samt metoder fra feltstudiet i form af observationer,
kan vi konkludere, at der fremtreeder flere nuancerede og modsatrettede oplevelser af
forandringsprocessen. Med afset 1 vores faenomenologiske og hermeneutiske

videnskabsteoretiske udgangspunkt har specialets undersogelse haft fokus pd at forstd
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medarbejdernes oplevede virkelighed gennem deres egne udsagn og fortellinger. Den
fenomenologiske tilgang har gjort det muligt at lave taette beskrivelser af, hvordan
medarbejderne oplever deres hverdag, mens den hermeneutiske tilgang har muliggjort at
fortolke disse oplevelser 1 en bredere sammenhang. Specialet har seggt at besvare
problemformuleringen med det teoretiske afsat i Edgar Scheins kulturbegreb, herunder
artefakter, skuevardier og grundleggende antagelser, samt primare og sekundere
indlejringsmekanismer (Schultz, 2014). Derudover er Amy Edmondsons begreb om
psykologisk tryghed samtidig blevet anvendet til at forstd medarbejdernes mulighed for at ytre
sig, udtrykke usikkerhed og indgd i1 samarbejde blandt kollegaer (Edmondson, 2020).
Imidlertid supplerede vi det teoretiske afset med selvbestemmelsesteorien af Edward Deci og
Richard Ryan og ydermere Etienne Wengers teori om praksisfellesskaber (Ravn, 2021;

Wenger-Trayner, 2021).

Samlet set peger analysen pa en organisation der befinder sig midt i en forandringsproces,
hvor centrale organisatoriske elementer, herunder fysiske rammer, kommunikation,
samarbejde og struktur og roller, gensidigt pavirker medarbejdernes oplevelser i praksis og
skaber et gennemgéende spandingsfelt mellem de organisatoriske intentioner og hvad der
foregar 1 praksis. Pa tvaers af analysen fremstar en tydelig dobbelthed, idet de tiltag, der er
implementeret med henblik pa at understotte f.eks. transparens, effektivitet samt samarbejde,

ikke opleves entydigt positivt af medarbejderne.

Ser man pé de fysiske rammer fungerer disse eksempelvis bade som understottende for
abenhed og samarbejde, men samtidig skaber de en oplevelse af kontrol, manglende arbejdsro
og udfordringer 1 det kollegiale fellesskab. Ligeledes fremstdr kommunikationen som et
centralt, men uensartet element, hvor bade inddragelse og uklarhed er til stede, hvilket har
betydning for medarbejdernes mulighed for at forstd retning og egen rolle i
forandringsprocessen. Samarbejde og relationer udger en vasentlig ressource i
opgaveleosningen, men denne er samtidig under pres som folge af organisatoriske @ndringer
og arbejdspres. Endelig viser analysen, at struktur og rollefordeling har afgerende betydning
for oplevelsen af overblik og tryghed, men at disse i praksis kan fremstd uklare, hvilket

medfoerer, at medarbejderne 1 hoj grad selv ma skabe mening og struktur i arbejdet.

Pé tveers af de fire opstillede meningsenheder fremstér psykologisk tryghed som et centralt

omdrejningspunkt, der bade pavirkes af og er athengig af de ovrige organisatoriske forhold.
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Ydermere vises der med supplement fra selvbestemmelsesteorien hvordan disse

organisatoriske forhold ligeledes er med til at skabe mening i arbejdet.

Specialets samlede konklusion er séledes, at der eksisterer en vasentlig udfordring i at skabe
sammenhang mellem organisationens intentioner pa et overordnet niveau og medarbejdernes
oplevede virkelighed i1 praksis. Dette peger pa et behov for en mere konsistent og
sammenhangende indsats, hvor serligt tydelig kommunikation, klare strukturer og
opmerksomhed pé de fysiske og relationelle rammers betydning prioriteres, med henblik pa
at at understotte psykologisk tryghed, samarbejde og en meningsfuld forandringsproces for

bade ledelse og medarbejdere.

I forleengelse af vores endelige analyse har vi identificeret to konkrete tiltag, der kan bidrage
til at understotte medarbejdernes oplevelse af sammenheng, nar de star overfor en
forandringsproces. Disse tiltag omfatter udviklingen af tydeligere kommunikation og
rammesatning fra ledelsen samt en styrket lebende dialog og vidensdeling pa tvers af
afdelinger. Begge disse tiltag udspringer af specialets analytiske fund og retter sig mod de
udfordringer, som informanterne serligt har peget pa, herunder uklarhed om roller,

variationer 1 oplevelsen af inddragelse samt behovet for stotte 1 hdndteringen af forandringer.

Afslutningsvis har vi, med udgangspunkt i at indlejringsmekanismer udger et gennemgéiende
element pé tvars af alle analyseafsnit, udarbejdet et skema med henblik pa at skabe et samlet
overblik over deres anvendelse samt deres betydning for organisationskulturen. Skemaet kan

ses 1 nedenstaende.

Indlejringsmekanismer

Eksempler fra
informanternes oplevelse

Kulturel betydning

Primer: Hvordan ledelsen
handterer kritiske situationer

Ledelsen indtager en
afventende tilgang, hvor der
gives udtryk for at “se
hvordan det gar”, hvilket
indeberer begranset
indgriben.

Indikerer en kultur preget af
usikkerhed og manglende
retning, hvor medarbejderne
selv md fortolke situationen
og handle uden tydelig
indgriben fra ledelsen.

Primaer: Hvordan ledelsen
fordeler ressourcer

Ressourcerne fordeles
decentralt, da medarbejderne
selv hindterer opgaver og i
hgjere grad “klarer sig selv”.

Peger pa en kultur med
risiko for uklarhed omkring
ansvar og prioriteringer.

Primer: Hvordan ledelsen

Beslutninger treeffes med

Peger pa en kortsigtet og ad
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prioriterer arbejdsopgaver

kort varsel, hvilket kan

hoc-praeget kultur, hvor

rammer

afspejle en verdi om
fleksibilitet 1 arbejdet.

bidrage til oplevelsen af planlegning og
tidspres og en reaktiv forudsigelighed er
arbejdsgang. begrenset.

Sekundzr: Design af fysiske | Abne kontorpladser kan Peger pé en kultur, hvor

bevagelighed og tilpasning
er centralt.

Design af fysiske Oget fysisk nerhed mellem | Kan indikerer en kultur som
omgivelser medarbejderne som folge af | skaber muligheder for
at afdelingerne bliver samarbejde og relationer pa
placeret tet pd hinanden, tveers af afdelinger, til at
styrke vidensdeling og
feellesskab.
Perspektivering

Med afszt 1 specialets analytiske fund, og dertil informanternes egne refleksioner, peger
perspektiveringen pé en reekke mulige organisatoriske tiltag, der kan understotte hdndteringen
af forandringsprocesser fremadrettet. De to forslag til indsatser vil blive yderligere skitseret i

nedenstdende afsnit.

Flyttekoordinator som tydelig rolle og organisatorisk forankring

Med henblik pa specialets fund af variationen i informanternes oplevelse af klarhed i roller,
peger analysen netop pa et behov for tydeligere organisatorisk forankring af ansvar undervejs
1 forandringsprocessen. Af samme arsag foreslar vi indferelsen af en flyttekoordinator i hver
afdeling, hvor denne kan fungere som en formaliseret rolle med ansvar for blandt andet
informationsdeling, koordinering og afklaring af praktiske og organisatoriske spergsmal
relateret til forandringen. Dette forslag opstar altsd pa baggrund af beskrivelser fra
informanten, Mikkel, som forteller “Han [flyttekoordinator] har ogsa stiet for en rigtig stor
del af det, han har haft meget blaeksprutte-rollen, hvis man kan sige det, som har varet en
overordentlig stor steerk stette for folk rundt omkring, ogsd emotionelt med mange af de
sporgsmél, og de tvivl, der kan komme op i1 hovedet pa folk omkring flytningen” (Michael:
Bilag 1, s. 7). Desuden er det bemarkelsesvaerdigt, at det udelukkende er Michael, der
refererer til en specifik flyttekoordinator i sin afdeling, mens de evrige informanter ikke
navner en tilsvarende funktion, men derimod fortaeller om usikkerhed i relation til roller og

ansvarsfordeling.
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Séaledes vil forslaget kunne bidrage til at reducere oplevelsen af uklarhed ved at skabe en
entydig indgang for medarbejderne, hvilket bidde kan understotte overblikket og
forudsigeligheden 1 deres arbejde. Imens kan en flyttekoordinator fungere som bindeled
mellem ledelsen og medarbejderne, hvortil information om @ndringer, planleegning m.m. i
hogjere grad kan blive konsistent og tilgengelig for medarbejderne. Dermed undgér
medarbejderne ogsa behovet for uformelle praksisser, som de ellers udvikler for at handtere
usikkerheden. Endvidere kan en tydelig rollefordeling i afdelingerne samtidig bidrage til en
oget psykologisk tryghed, da medarbejderne i hgjere grad ved, hvem de skal henvende sig til,
hvad der kan forventes af dem m.m. Ydermere kan rollen som flyttekoordinator forstds som
en central indlejringsmekanisme, der er med til at operationalisere ledelsens intentioner, og
dermed skabe sammenhang mellem struktur og praksis (Schultz, 2014).

Imidlertid forestiller vi os sédledes at en flyttekoordinator kan bidrage til at fastholde et
tydeligt holdepunkt i situationer, hvor der opstir spergsmal eller udfordringer. I et teoretisk
perspektiv kan en sadan funktion ydermere understotte medarbejdernes oplevelse af
kompetence og autonomi, da tydelig information og adgang til stette kan gere det lettere for
medarbejderne at handle i praksis (Ravn, 2021). Dette kan samtidig bidrage til at styrke den
storre organisatoriske sammenhang ved at skabe mere konsistente rammer for, hvordan

forandringen héndteres pa tvars af de forskellige afdelinger.

Dette forslag videre til vores andet forslag til indsats omhandlende et fremtidsvarksted. Vi
tenker at det med fordel kunne vere flyttekoodinatorene, som indgdr som primare aktorer i

fremtidsverkstedet.
Fremtidsvearksted som opfelgnings- og leringsrum

Berit udtaler folgende: “Men jeg tanker at det kunne vere godt med sddan et slags
statusmede eller opfelgningsmede, det kunne vere hele afdelingen - hvad er géet godt og
hvad er géet skidt i det her? Der kunne man jo godt adressere det.” (Berit: Bilag 6, s. 7).
Samtidig kom det frem 1 specialets problemfelt, at inddragelse af medarbejdere forudsatter
en tydelig kommunikation om forandringens formél samt organisatoriske strukturer, der
skaber rum for, at medarbejderne kan give udtryk for tvivl, bekymringer og modstand, og
hvor ledelsen dermed aktivt kan bidrage til afklaring af forandringens retning og betydning

(Madsen & Meier, 2017).
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Med afszt 1 dette, teenker vi at etableringen af et fremtidsvaerksted kan fungere som en
struktureret ramme for felles refleksion og lering i organisationen. Et sddan forum kan
tilretteleegges som bade tilbagevendende status- eller opfelgningsmeder pa tvers af
organisationen, hvor medarbejdere og ledelse 1 f=zllesskab drefter erfaringer fra
forandringsprocessen. For at fremtidsvaerkstedet i1 hejere grad kan komme hele
organisationen til gavn og understotte en mere sammenhangende og stromlinet struktur pa
tveers af afdelinger, kan Berits forslag med fordel justeres. Konkret kan dette indebaere, at
fremtidsvearkstedet ikke alene atholdes internt i1 de enkelte afdelinger, men 1 stedet udvides til
at omfatte hele det diagnostiske omrade, saledes at der skabes et faelles forum for tvergaende
refleksion, koordinering og kommunikation. Formélet er at skabe et rum, hvor bade succeser
og udfordringer italesattes systematisk, hvilket kan bidrage til eget gennemsigtighed og

felles forstaelse.

Ydermere kan fremtidsvaerkstedet bidrage til at understotte medarbejderinddragelse ved at
skabe rum for at man kan dele forskellige perspektiver og oplevelser. Dette kan styrke
oplevelsen af medejerskab i selve forandringen. Derudover muligger fremtidsverkstedet
lobende justering af praksis, eftersom identificerede udfordringer kan omsettes til konkrete
handlinger. Som folge af dette kan initiativet bidrage til at styrke den psykologiske tryghed
blandt medarbejderne, da det fremtidsvaerkstedet legitimerer dben dialog om bide positive og

negative aspekter af praksis (Edmondson, 2020).

Et sddant forum kan imedekomme det behov for dialog og inddragelse, som vi ud fra
analysen ved at flere informanter mangler. Samtidig kan det bidrage til falles
meningsskabelse omkring forandringerne. Med inspiration fra Etienne Wenger kan
fremtidsvaerksteder understotte udviklingen af praksisfellesskaber, hvor laring opstér
gennem deltagelse og udvekslinger af erfaringer (Wenger-Trayner, 2021). Derudover kan det
samtidig styrke medarbejdernes oplevelse af tilhersforhold og autonomi, idet deres

perspektiver aktivt bringes i spil i udviklingen af organisationen i praksis.

Helt konkret kunne fremtidsverkstedet organiseres ved opfelgningsmeder, hvor medarbejder
og leder drefter spergsmél som f.eks. Hvad er udfordringerne? Hvad fungerer? Hvor vil vi
hen som organisation? Dermed kan mederne samle medarbejdere pé tvars af afdelinger, og

konkrete udfordringer fra dagligdagen kan omsattes til afprovede handlinger, som der folges

op pa.
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Samlet set vil disse tiltag kunne bidrage med bade aben dialog og mere stremlinet struktur pd

tvers af afdelingerne i1 organisationen.
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Formidlende artikel

Pa vej mod noget nyt — men hvad med os?

Medarbejderes oplevelser af organisatoriske forandringer under udflytningen til

Nyt Aalborg Universitetshospital

Artikel skrevet af: Laura Hilmer Moller & Line Marie Borup Serensen, Stud. Cand. Mag i Laring og
Forandringsprocesser, Aalborg Universitet, 1.6.2026.

Nér storre organisatoriske forandringer igangsattes, er fokus ofte rettet mod de overordnede
mal for en organisation: bedre rammer, mere effektivitet i arbejdsgange og hgjere kvalitet i
behandling af patienter. Men midt 1 disse ambitioner star medarbejderne tilbage - dem, der

hver eneste dag skal f de organisatoriske forandringer til at fungere i praksis.

I forbindelse med udflytningen til Nyt Aalborg Universitetshospital (NAU) har specialet
underspgt, hvordan medarbejderne inden for det diagnostiske omrade fra Aalborg
Universitetshospital Syd og Nord, oplever de organisatoriske rammer, nar deres arbejdsgange
omstruktureres. Et analysearbejde der peger pd, at forandringer ikke opleves entydigt, men
derimod rummer muligheder, spa@ndinger og udfordringer i det daglige arbejde i takt med en

forandringsproces.

Udflytningen til NAU er en stor forandring, og specialets analyse viser, at vejen dertil
opleves forskelligt. Nogle foler sig som en del af at vere med pé rejsen, mens andre oplever
at std pa sidelinjen og forsege at finde fodfaeste. Dermed rejses sporgsmalet om, hvorvidt
forandringen er noget, medarbejderne skal kunne tilpasse sig, eller noget, som de er med til at
forme? Svaret pa dette kan veare altafgerende for, hvorvidt forandringen opleves som noget,
man bevager sig igennem pa egen hdnd, eller noget, som man oplever at bevage sig igennem

sammen.
Mere end bare fysiske rammer

Det star klart at de fysiske rammer spiller en langt sterre rolle end blot at danne rammen om
selve arbejdet. De er derimod aktivt med til at forme bdde arbejdsgange, relationer og trivsel.
I analysen tegner der sig et nuanceret billede af, at de fysiske rammer pa Nyt Aalborg

Universitetshospital understotter abenhed, samarbejde og fleksibilitet. Samtidig oplever flere
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medarbejdere dog, at de selvsamme rammer ligeledes kan skabe en folelse af mangel pa
indflydelse, forvirring og ikke optimale arbejdsforhold. Dette peger pa, at intentionerne bag
indretningen af de fysiske rammer ikke altid stemmer overens med hvordan disse opleves i

praksis.

Samtidig viser analysen, at de fysiske omgivelser ligeledes kan have en positiv betydning for
blandt andet feellesskabet, f.eks. nér visuelle elementer som billeder fra en fzlles flytteproces
bidrager til en oplevelse af sammenhang og mening. De fysiske rammer bliver dermed ikke
neutrale, men fungerer derimod som en aktiv medspiller i1 organisationskulturen. Overordnet
peger det pa, at indretning og organisering af arbejdspladsen ber taenkes tet sammen med

medarbejdernes behov 1 praksis, hvis rammerne skal fungere efter hensigten.
Nér kommunikation opleves forskelligt

En central pointe i undersogelsens fund er, at medarbejderne pa tvers af afdelingerne oplever
kommunikation forskelligt. Nogle oplever en dben og inddragende dialog, hvor faglighed
bringes 1 spil, og hvor ledelsen aktivt seger input fra medarbejdere. For disse medarbejdere
bliver kommunikationen mellem ledelsen og medarbejderne en ressource, der bidrager til

engagement og oplevelsen af at blive taget alvorligt.

Andre medarbejdere oplever derimod uklarhed i kommunikationen mellem ledelsen og
medarbejderne. De soger svar pa helt konkrete spergsmal som: Hvad forventes der af mig?

Hvem skal jeg gé til, hvis noget ikke fungerer? Hvordan bliver beslutninger truffet?

Disse forskellige oplevelser blandt medarbejderne peger péd noget afgerende: at
kommunikation ikke blot handler om, hvad der bliver sagt, men ogsd om hvordan det forstas
og opleves pa forskellige mader. Nar kommunikationen lykkes, bliver den en ressource, der
skaber mening og retning - nir den ikke ger, kan det efterlade medarbejderne i tvivl og

uvished.
Samarbejde og relationer - under forandring

Analysen viser at medarbejderne pd NAU i hgj grad er atheengige af hinanden i dagligdagen
og at opgavelesningen ligeledes pavirkes af samarbejdet og relationerne 1 organisationen.
Ydermere fremstdr gode relationer og tillid som varende afgerende for kvaliteten af arbejdet,

denne logik bunder i en felles forstdelse om at opgaver loses bedst i faellesskab.
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Samtidig tegner der sig dog ogsa et mere nuanceret billede af praksis, hvor det ikke er alle,
der opfatter samarbejdet pa samme made. Hvor nogle udtrykker et godt fungerende
samarbejde, er der andre der oplever at samarbejdet blandt kollegaer er blevet udfordret i takt
med et oget arbejdspres, storre folelsesmassig belastning og mindre fleksibilitet. Dette
medferer ogsad at relationer og samarbejde, alt afhangig af konteksten, bdde kan vare en

styrke, men ogsd en kilde til pres.

Slutteligt peger analysen pé, at de fysiske rammer ogsa er med til at pavirke relationerne og
samarbejdet mellem kollegaer og afdelinger. Enten kan indretningen understotte samarbejdet
og styrke kontakten mellem kollegaer, eller omvendt skabe afstand og gere det svarere at
opretholde sterke relationer. Samlet set viser det, at samarbejde og relationer er flydende og

pavirkes af bdde organisatoriske @ndringer og de rammer, arbejdet foregar i.
Struktur og roller - eller mangel pa samme?

Struktur og roller viser sig pd baggrund af undersogelsens fund at vere altafgerende for,
hvordan medarbejderne oplever den forandring de stir over for. Nar rammer er tydelige, og
det er klart, hvem der gor hvad, skaber det en folelse af ro og overblik midt i det nye.
Strukturen bliver et holdepunkt for medarbejderne - noget man kan navigere efter. For flere
medarbejdere er et sddant holdepunkt, netop det, som mangler. I stedet beskriver de en
hverdag preget af uklarhed, og nar svarene ikke er tydelige, bliver det op til den enkelte -
eller kollegaerne imellem - at finde lesningerne undervejs. Det kan skabe fleksibilitet i

arbejdet, men det kan samtidig skabe en oplevelse af hele tiden at vaere bagud.

I praksis betyder det, at medarbejderne organiserer arbejdet selv, hvor de selv mé fa tingene
til at henge sammen. Selvom det vidner om en stor handlekraft, kan det dog udfordre
trygheden i hverdagen. Nar rammerne er uklare, bliver det netop svarere at vide, om man ger

det rigtige og traeffer de rette beslutninger - og hvor man skal gé hen, hvis man er i tvivl.

Samtidig viser undersogelsen, at tydelige roller og koordinerende funktioner kan gere en
betydelig forskel i en ellers uforudsigelig hverdag. Nar det er klart, hvem man skal ga til,
bliver det lettere for medarbejderne at navigere i de forandringer de star over for. Dette vil
netop reducere behovet for selv at skulle opsege informationer eller gatte sig til losninger, og
skaber derimod en oplevelse af en felles retning eller forstaelse. For medarbejderne behover
det ikke nadvendigvis at betyde, at alle svar er givet pa forhdnd, men at der er en ramme, som

de kan forholde sig til.
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Netop en sddan form for klarhed kan vare afgerende 1 en forandringsproces, hvor mange
andre ting ellers er i bevagelse. Der skabes en form for stabilitet midt i det usikre, og giver

medarbejderne bedre forudsatninger for at bevare overblikket i en hektisk hverdag.
Nér forandring skal fungere i praksis - hvad skal der til?

Pa tvaers af medarbejdernes fortallinger star én ting tydeligt: Forandringer er ikke blot noget,
der implementeres - det er noget, der opleves. Det betyder, at organisatoriske forandringer
ikke alene kan forstés ud fra strukturer, beslutninger eller planleegning, men ma ses i lyset af,
hvordan de tager form i medarbejdernes daglige arbejdsgange. Det er netop 1 medet mellem

de overordnede beslutninger og den specifikke hverdag, at forandringer far betydning.
Det betyder imidlertid at analysen peger pa to centrale opmarksomhedspunkter:

- Behov for lebende dialog og vidensdeling pa tvaers af afdelinger

- Tydeligere kommunikation og rammesatning fra ledelsen

Med henblik pa disse bemarkelsesvardige fund fra undersogelsens analyse, vil vi sdledes
presentere to forslag til indsatser, som kan vaere med til at skabe klarhed, sammenhang og

stotte 1 en ellers foranderlig hverdag.
Fremtidsvaerksted som opfelgnings- og leeringsrum

“Men jeg tanker, at det kunne vare godt med sddan et slags statusmede eller
opfelgningsmede, det kunne vare hele afdelingen - hvad er gaet godt og hvad er gdet skidt i
det her?” Sddan udtaler en medarbejder et behov, som gar igen i flere fortellinger. Et behov
for et sted, hvor man kan stoppe op midt 1 forandringen og tale om, hvordan tingene forlgber

sig 1 hverdagen.

Et muligt svar pa dette, er at etablere et fremtidsvaerksted - ikke som endnu et mode i en
formentlig presset kalender, men som et rum for lering, feelles retning og refleksion blandt

medarbejderne og lederne. I praksis kunne det for eksempel betyde:
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Hver maned afholdes korte opfelgningsmeder, hvor medarbejder
og leder drefter enkelte sporgsmal: Hvad fungerer? Hvad er
sveert? Hvad er dremmescenariet for hvor vi vil bevage os hen,
som del af organisationen?

Magderne skal samle medarbejdere pa tvers af afdelinger, sa
erfaringer kan deles.

Der udpeges en eller flere medefacilitator for hver enkelt afdeling.

Konkrete udfordringer fra dagligdagen omsaettes til afprovede
handlinger, som felges op pa.

Et simpelt budskab: Nér erfaringer systematisk bringes frem i lyset, bliver det lettere at

justere undervejs 1 processen, og samtidig skabes en oplevelse af medejerskab.

Nar man som medarbejder far mulighed for at dele perspektiver, erfaringer eller tvivl, bliver
forandringen, man star over for i hegjere grad noget, som man er en del af - og ikke blot noget

der bare sker.

I sidste ende handler det ikke bare om at atholde meder, men at bidrage til at leering og dialog

som en integreret del af processen.
Flyttekoordinator som tydelig rolle og organisatorisk forankring

Nér organisationer er i1 forandring, bliver det ekstra vigtigt, at medarbejderne ved, hvem de
skal ga til, og hvad der forventes af dem. Analysen viser imidlertid, at oplevelsen af roller og
ansvar varierer betydeligt pd tvers af afdelinger. Men nogle medarbejdere oplever en klar
struktur, beskriver andre usikkerheder og manglende overblik. Et konkret greb til at

imedekomme dette er at indfere en flyttekoordinator i hver afdeling.

En flyttekoordinator kan fungere som et fast holdepunkt 1 forandringsprocessen,
vedkommende har til ansvar at koordinere, dele information og atklare spergsmal undervejs.
Erfaringer fra en afdeling, hvor en sddan rolle allerede har vearet til stede, peger pa, at den
kan gere en markbar forskel. Her beskrives flyttekoordinatoren som en central
stottefunktion, der bade har bidraget til at skabe overblik og hjulpet medarbejdere med at

handterede eventuel tvivl og de spergsmal, der naturligt opstér 1 en forandringsproces.
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Ved at gore rollen tydelig og ensartet pa tvers af afdelinger kan organisationen skabe en mere
sammenhangende made at handtere forandringen pa. Det giver medarbejderne en klar
indgang, nar noget er uklart, og kan samtidig mindske behovet for, at de selv skal finde
uformelle lgsninger. P4 den made kan en flyttekoordinator bade styrke koordineringen og

gore hverdagen mere forudsigelig.

Samtidig kan en tydelig rollefordeling bidrage til oget tryghed. Nér medarbejdere ved, hvor
de kan hente hjelp, og hvad deres egen rolle er, bliver det lettere at navigere i forandringen.
Flyttekoordinatoren bliver dermed ikke kun en praktisk funktion, men ogsé en vigtig brik 1 at
skabe sammenhang mellem ledelsens intentioner og medarbejdernes hverdag. Samlet set kan
initiativet vaere med til at styrke bade dialog, overblik og koordinering pd tvers af

organisationen.
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Bilag

Bilag 9 - Interviewguide

Forskningsspargsmaél

Formalet/hensigten

Interviewspergsmal

Introduktion

Formalet med interviewets
indledning er at etablere en
tryg og professionel ramme for
interviewsituationen.
Indledningsvis prasenterer vi,
hvad specialets fokus er.

Kort presentation af os
studerende

Gennemgang og underskrift af
samtykkeerklering

Vi praesenterer projektet og det
overordnede fokus for
interviewet

Indledende sporgsmal

Spergsmalene skal bidrage til
en kontekstuel forstielse for
informantens faglige position,
erfaring og nuverende
arbejdspraksis.

Kan du fortaelle lidt om din
funktion og dine
arbejdsopgaver?

Hvor leenge har du arbejdet i
faget?

Hvordan vil du beskrive din
arbejdsdag, som den ser ud nu?

Organisatoriske rammer og
arbejdsgange

Formalet med disse spergsmal
er at undersoge, hvordan
medarbejderne oplever
omstruktureringen til NAU,
herunder hvordan de nye
organisatoriske rammer har
betydning for deres
arbejdsgange og daglige
praksis.

Hvordan havde du det med, at I
skulle flytte til det nye
supersygehus?

-Hvordan kan det vaere?

Tenker du, at det har pavirket
din arbejdsgang?
-Hvordan?

Kan du beskrive en situation,
hvor @ndringerne blev tydelige
for dig?

Hvordan oplever du de nye
rammer sammenlignet med
tidligere?
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Oplever du, at der er klarhed
over roller og ansvar i den nye
struktur?

- Er der noget der fungerer
bedre eller darligere end for?

Hvordan oplever du ledelsens

Ledelsesperspektiv Med disse spergsmal ensker vi | rolle i processen?
indsigt i, hvordan ledelse og
kommun.l kation opleves af Foler du dig tilstreekkeligt
medarbejderne, og hvordan o d dri
graden af information og informeret om de ndringer
involvering af medarbejdere der har vaeret?
har betydning for deres
forstaelse og handtering af de Oplever du at have mulighed
organisatoriske forandringer. for at fa indflydelse eller give
feedback, hvis du har folt det
nedvendigt?
Hvordan ser du fremtiden pa
Fremtidsperspektiv Formalet med disse spgrgsmal NAU?
er at afdekke medarbejdernes
fremtidsforventninger, hab og
bekymringer i relapon til NAU Hvad haber du de nye rammer
samt deres refleksioner over
forandringsprocessens kan bidrage med?
handtering.
Er der noget du er bekymret
for?
-Eller er der noget du foler der
kunne have varet blevet gjort
anderledes?
Opfelgende spergsmil Vi aflutter interviewet dben Er der noget du ellers vil dele,

hvor vi inviterer informanten
til at dele evt. yderligere
perspektiver som
vedkommende ikke foler er
blevet delt under interviewets
forleb.

som vi ikke har spurgt inde til?
Eller er der noget du feler er

vigtigt at fa med/sagt?

Et tak for deltagelse.
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Bilag 10 - Figur over de primare og sekundare indlejringsmekanismer af Edgar Schein.

Primare indlejringsmekanismer Sekundzre indlejringsmekanismer

Hvad ledere retter opmarksomheden imod, | Organisatorisk design og struktur
maéler og kontrollerer regelmaessigt

Hvordan ledere reagerer pé kritiske Organisatoriske systemer og procedurer
handelser og organisatoriske kriser

Hvordan ledere fordeler ressourcer Ritualer i organisationer

Bevidste rollemodeller, undervisning og Design af fysiske rum, facader og bygninger
coaching

Hvordan ledere fordeler belenninger og Historier om vigtige begivenheder og

status personer

Hvordan ledere rekrutterer, udvelger, Formelle statements om organisationens
forfremmer og afskediger filosofi, verdier og spilleregler

Kilde: (Schultz, 2014).

Bilag 11 - Figur over forholdet mellem prestationsniveauer og psykologisk tryghed

Lave standarder Heje standarder
Haej psykologisk tryghed Komfortzone Leaerings- og hej-
praestationszone

Lav psykologisk tryghed Apartizone Frygtzone

Kilde: (Edmondson, 2020).

Bilag 12 - Eksempel pa meningskondensering

Nedenstdende viser eksemplet pd, hvordan vi har foretaget vores meningskondensering.
Nedenstdende viser blot et enkelt udsnit af denne. 1 vores arbejde med
meningskondenseringen har vi individuelt gennemlast transskriberingerne af vores otte
interviews, hvor vi derefter har dreftet, hvad vi hver iser har heeftet os ved, ift.
genneml@sningen. Nedenstdende viser et udsnit af vores transskribering af vores forste

interview:
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Det kraever lidt fra begge sider, at man ter abne munden, ogsad selvom man maske
tenker at det er dumt, det jeg kommer med her [...] S skal man stadigvaek nogle
gange bare abne munden og sige “det kan ikke godt veare, det er dumt, det jeg sporger

om her, men er der teenkt over det og sa videre (Mikkel: Bilag 1, s. 7).

Ud fra ovenstdende har vi sadledes individuelt fundet frem til flere forskellige overordnede
tematikker - herunder abenhed i1 kommunikation, at kunne ytre sig samt usikkerhed i
forbindelse med at stille spergsmal - disse individuelle overvejelser har séledes fort til, at vi
har fundet frem til en overordnet tematik, veerende kommunikation. Dette blev siledes en af
de fire overordnede tematikker forud for vores analysearbejde. De endelige fire tematikker

blev fysiske rammer, kommunikation, samarbejde og relationer samt struktur og roller.

Bilag 13 - Illustration af de tre udprintede laminerede billeder med kategorierne “opgaver der

9% ¢

skal lgses”, “igangvarende opgaver” og “opgaver der er lost”.
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