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Sammendrag

Helse og omsorg star ovenfor store utfordringer i arene som kommer som falge av
demografiske endringer, med stor vekst i den eldre befolkningen. Behovet for helse og
omsorgstjenester er tett knyttet til alder, og vil dermed gke med en aldrende befolkning.
Utfordringen vil serlig bli stor i distriktskommuner, der en sterre andel av den yngre
befolkningen flytter til sentrale stgk. Det kan dermed bli en utfordring & fa tak i nok personell
til & yte helse og omsorgstjenester. Dette vil ikke minst gjelde Nome kommune som er en
mindre distriktskommune. Kommunen merker allerede i dag gkt press pa tjenestene samt
rekrutteringsutfordringer. Det er dermed behov for endringer i helse og omsorg, samtidig som
det ikke er selvsagt hva som er en tilfredsstillende lgsning. Kommunen har dermed behov for
evnen til endring og innovasjon i trad med ny kunnskap og ny innsikt, det vil si et behov for &
ha en viss innovasjonskapasitet. Malet med studiet har dermed veert & finne svar pa fglgende

problemstillinger:

1. Hvordan kan innovasjonskapasitet forstds i Nome kommune, sett i lys av funn om
innovasjonskapasitet i forskning?

2. Hvordan forstar ledere og fagpersoner i Nome kommune begrepet
innovasjonskapasitet?

3. I hvilken grad vurderer ledere og fagpersoner i helse og omsorg at Nome kommune

har innovasjonskapasitet?

Undersgkelsen i denne oppgaven viser at det er mulig a forstd innovasjonskapasitet ut fra syv
faktorer som framheves i forskning og litteratur. Det er: 1) ledelse, 2) kompetanse, leering og
informasjonsforvaltning, 3) mal og strategier, 4) ressursstyring og personalforvaltning, 5)
organisasjonsstruktur, 6) organisasjonskultur og 7) nettverk og tilkoblingskapasitet. Ved &

justere pa faktorene, vil det vaere mulig a justere innovasjonskapasiteten.

Resultatet fra undersgkelsen i forbindelse med problemstilling to viser at ansatte og
fagpersoner i Nome kommune primeert forbinder innovasjonskapasitet med fornyelse,
muligheter, utvikling, og sekundart med ressurser og rammer. Det kan dermed se ut til at det
er et gap i forstaelsen av begrepet blant ansatte og ledere i Nome kommune sett i forhold til

funn i forskning.



| undersgkelsen knyttet til problemstilling tre, kommer det fram at ledere og fagpersoner
mener at Nome kommune samlet sett har innovasjonskapasitet i noen grad. Det er imidlertid
store variasjon, bade mellom faktorene og delfaktorene i undersgkelsen. Alle faktorene,
utenom faktoren ressursstyring og personalforvaltning som er vurdert til i liten grad, har

innovasjonskapasitet i noen grad.



Forord

Denne masteroppgaven er siste steg i det erfaringsbaserte studiet i helseledelse som jeg har
deltatt i ved Universitetet i Agder. Det har veert en interessant og givende reise som har gitt
meg ny kunnskap, innsikt, nye bekjentskap og nye venner. Jeg har gjennom studiet utviklet
meg bade som fagperson og leder.

Jeg vil farst takke alle respondentene som har bidratt ved a svare pa oppgavens survey. |

tillegg vil jeg takke min arbeidsgiver for muligheten til & ferdigstille studiet.
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1 Tema og problemstilling

| dette kapittelet vil tema for oppgaven presenteres innledningsvis. Videre presenteres
problemstillingene som skal besvares i oppgaven. Avslutningsvis vil oppgavens oppbygging

beskrives.

1.1 Presentasjon av tema

Det & jobbe som leder i en kommunal helse og omsorgstjenester er utfordrende, bade fordi det
til enhver tid oppleves a vere en ressursknapphet, og fordi utfordringsbildet som foreligger er
uforutsigbart og dynamisk. De kommunale virksomhetene star under et krysspress mellom
behovet for & «drifte som vanlig» og behovet for & endre og utvikle tjenestene kontinuerlig.
Utfordringsbildet og krav til helsetjenesten om endring er framstilt i mange ulike utredninger
og stortingsmeldinger. | et historisk perspektiv har hovedfokuset vart rettet mot a fa bedre
helsetjenester og flere rettigheter til bade brukere og ansatte, men i de senere arene har

bearekraft fatt gkt oppmerksomhet.

| formannskapsprogrammet for Nordisk ministerrad i 2012 var utfordringen knyttet til
bearekraft ved den nordiske velferdsmodellen satt pa programmet. Det ble satt sgkelys pa
likestilling og likeverd som grunnleggende verdier for utvikling av gode velferdsordninger og
en berekraftig samfunnsutvikling, og da serlig baerekraftige helse- og velferdsordninger
(Nordisk ministerrad, 2012). Kravet om bzrekraft og behov for mer effektive tjenester har
satt behovet for innovasjon, bade innen tjenesteleveranse, drift og organisering i kommunene

pa dagsorden, ikke minst i kommunale helse- og omsorgstjenester.

Det er en vanlig oppfatning at mindre distriktskommuner har sitt hovedfokus pa drift og
stabilitet, noe som vil kunne anses a vere til hinder for innovasjon. Samtidig er det en
allmenn forstaelse i samfunnet om at alle virksomheter og kommuner ma ha sgkelys pa
innovasjon for & kunne endres, etablere nye tjenester og fa en barekraftig drift. Det er dermed

interessant a se pa innovasjonskapasitet i offentlig virksomhet.

Det finnes noe forskning pa innovasjonskapasitet i offentlig sektor, men den er i hovedsak
knyttet til starre europeiske byer. Det er dermed interessant & undersgke om funn i forskning
knyttet til starre byer ogsa kan ha betydning for mindre distriktskommuner. | denne oppgaven

vil undersgkelsen bli gjort i Nome kommune. Resultatet av undersgkelsen kan veere nyttig for



kommune i eget utviklingsarbeid, men det kan kanskje ogsa veere til hjelp for andre

kommuner i arbeidet med & vurdere og etablere egen innovasjonskapasitet.

1.2 Problemstillinger

Malet med undersgkelsen i denne oppgaven er a finne ut i hvilken grad Nome kommune har
innovasjonskapasitet, da vurdert gjennom ledere og fagpersoner i helse og omsorg. For &
kunne gjgre undersgkelsen, er det ngdvendig a fa fram hvordan det er mulig a forsta begrepet
innovasjonskapasitet i en kommunal kontekst sett ut fra funn i forskning. I tillegg vil det veere

nyttig & fa fram hva ledere og fagpersoner selv legger i begrepet innovasjonskapasitet.
Det er dermed valgt fglgende tre problemstillinger.
1.2.1 Problemstillinger:

1. Hvordan kan innovasjonskapasitet forstas i Nome kommune, sett i lys av funn om
innovasjonskapasitet i forskning?

2. Hvordan forstar ledere og fagpersoner i Nome kommune begrepet
innovasjonskapasitet?

3. I hvilken grad vurderer ledere og fagpersoner i helse og omsorg at Nome kommune

har innovasjonskapasitet?

Det er kun ledere i helse og omsorg som deltar i undersgkelsen, og resultatet vil da i hovedsak
gjenspeilet helse og omsorgs innovasjonskapasitet. Utvalget vil omtales nermere i

metodekapittelet.

1.3 Oppgavens oppbygning

Denne oppgaven er delt opp i syv kapitler, der kapittel én omhandler tema, problemstilling og
oppgavens relevans. Til oppgaven er det valgt tre problemstillinger, der den farste
problemstillingen blir delvis besvart avslutningsvis i tredje kapittel; teoridelen. Forskningen
knyttet til innovasjonskapasitet framstar som et gryende fagfelt i modning, hvor det i
hovedsak har veert mulig a finne empriske studier knyttet til andre land og sterre byer. For &
kunne gjennomfare en undersgkelse av innovasjonskapasitet i Nome kommune, var det
dermed ngdvendig a gjennomfare et farste steg med a etablere en forstaelse av begrepet i en

kommunal kontekst.



| kapittel to presenteres bakgrunn for valg av tema, blant annet ved a se pa utfordringsbildet
og forventningene om innovasjon som myndighetene presenterer i ulike offentlige rapporter.
Avslutningsvis presenteres Nome kommunes helse og omsorgstjeneste, blant annet

organisering, framtidig utfordringsbilde og ressursbruk.

| tredje kapittel blir aktuell teori knyttet til innovasjon, innovasjon i offentlig sektor samt
innovasjonskapasitet presentert. Til slutt i kapittel tre blir det presentert en sammenstilling av
faktorer som er utledes fra teorien, og som kan forstas som et uttrykk for innovasjonskapasitet

i en kommunal kontekst.

| det fjerde kapittelet beskrives metoden og forskningsdesignet som er valgt til oppgaven,
hvordan data er samlet inn, samt hvordan funn analyseres. Det reflekteres videre over
reliabilitet og validitet, og til sist i kapittelet drgftes etikk og perspektiv ved a forske pa egen

organisasjon.

| det femte kapittelet presenteres funn fra undersgkelsen og analyse av funnene.
Innledningsvis presenteres funnene samlet for alle faktorene i innovasjonskapasitet, for sa a
presenteres per faktor. | kapittel seks blir funnene drgftet, og til slutt blir konklusjonen og
konsekvens for praksis presentert i kapittel syv. Avslutningsvis i kapittel syv reflekteres det

over forskningsmessige implikasjoner.
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2 Bakgrunn og presentasjon av case

| dette kapittelet presenteres bakgrunnen for valg at tema, det vil si utfordringsbildet som
helse og omsorgstjenesten star ovenfor, og hvilke forventninger og lgsninger som
myndighetene formidler gjennom offentlige kunnskaps- og styringsdokumenter som NOUer
og Stortingsmeldinger. Til sist i kapittelet presenteres Nome kommune som er valgt til case i

denne oppgaven.

2.1 Bakgrunn for valg av tema

Innovasjon blir av mange vurdert a veere svaret pa de mange utfordringer som skal lgses, ikke
minst i offentlig sektor. | norsk sammenheng er bade utfordringshildet og mulige lgsninger
blitt framhevet i flere rapporter og utredninger. Hovedbudskapet er; vi ma endre og gjare ting
pa andre mater for ikke a fa sammenbrudd i tjenestene innen offentlig virksomhet, og da

serlig innen helse og omsorg.

| kommunehelsetjenesten har det i mange ar blitt satt sgkelys pa samfunnets
«forsgrgerbyrde», da gjerne i sammenheng med den sakalte «eldrebglgen» som falger
etterkrigsarenes store barnekull. I Statistisk sentralbyras gkonomiske analyser fra 1985
@konomiske analyser nr. 6-1985. "Befolkningens forsgrgelsesbyrde™ - en framskriving av den
yrkespassive og yrkesaktive befolkningen, er nettopp disse begrepene benyttet i omtale av
utfordringsbildet vi far nar behovet for helse og omsorgstjenester overstiger kapasiteten i
tjenestene (Ljones & Sgrlie, 1985).

Med utgangspunkt i en demografisk utvikling med flere eldre og feerre i yrkesaktiv alder i de
fleste kommunene, har det i mange ar veert klart at helse- og omsorgstjenestene ikke kan
fortsette a yte tjenester pa samme niva og pa samme mate som tidligere. Stortingsmeldingen
Morgensdagens omsorg gir et innblikk i utfordringsbildet og peker pa retning og virkemidler.
Et av sitatene i rapporten er av Kare Hagen og er som falgende: «Omsorgskrisen skapes ikke
av eldrebglgen, men av forestillingen om at omsorg ikke kan gjgres annerledes enn i dag»
(Meld. St. 29 (2012-2013), s. 11). Dette er en klar oppfordring til alle som er involvert i
utvikling av helse og omsorgstjenester om a tenke nytt og kreativt, og endre tjenester slik at vi

kan fortsette med gode og barekraftige tjenester.

Innovasjon ble for alvor satt pa programmet i offentlig sektor da St.meld.nr. 7 Et nyskapende

og berekraftig Norge kom i 2008. I stortingsmeldingen star det at det er behov for innovasjon
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i helse- og omsorgssektoren og at denne tjenesten skal prioriteres. En slik prioritering er
ngdvendig, bade fordi innovasjon kan gi store gkonomiske gevinster, og fordi utfordringene
knyttet til ressursbehovet innen helse og omsorg i framtiden vil bli enorme (St.meld. nr. 7,
(2008-2009).

NOU 2011:11 Innovasjon i omsorg peker pa fem framtidige utfordringer. To av utfordringene
handler om at det blir flere som trenger hjelp, bade eldre og yngre brukergrupper. Samtidig
blir det knapphet pa omsorgsyterer, bade frivillige og profesjonelle, manglede samhandling
og medisinsk oppfelging, og mangel pa aktivitet som dekker psykososiale behov. Med
utgangspunkt i utfordringsbildet, foreslas det satsning pa forskning og utdanning (NOU
2011:11).

Meld. St. 30 En innovativ offentlig sektor peker pa kultur, ledelse og kompetanse som viktige
faktorer for a lykkes. Regjeringen har som mal at offentlig sektor skal levere gode tjenester,
og finne nye lgsninger pa samfunnsutfordringene. Et av prinsippene som regjeringen trekker
fram er at «Leder ma utvikle kultur og kompetanse for innovasjon, der man har mot til & tenke
nytt og laere av feil og suksesser» (Meld. St. 30 (2019-2020), s. 8). | denne stortingsmeldingen
blir det trukket fram 10 hovedgrep som regjeringen mener skal sikre innovasjon i offentlig
sektor. De 10 hovedgrepene er: rammebetingelser for innovasjon, virkemidler for innovasjon,
digitalisering og ny teknologi, kultur for innovasjon, kompetanse for innovasjon, forsgk og
utprgving, samarbeid om innovasjon, innovative anskaffelser og partnerskap med
neringslivet, samarbeid med forskningsmiljger, og til sist realisere verdi og spre innovasjoner
(Meld. St. 30 (2019-2020), s. 9). Det er dermed sterke fgringer om innovasjon i kommunene,

og ikke minst i helse og omsorg for & sikre beerekraftige tjenester.

| februar 2023 ble NOU Tid for handling publisert. Den tar for seg personell i en baerekraftig
helse- og omsorgstjeneste. Hovedbudskapet i rapporten er; det er ngdvendig a ta grep for &
redusere behovet for helsepersonell for @ unnga sammenbrudd i tjenestene. «Den store
personellveksten i helse- og omsorgstjenesten i senere ar, i kombinasjon med fremtidig
demografisk utvikling, innebarer at utviklingen i tjenestene ikke er barekraftige» (NOU
2023:4, s. 20). | rapporten pekes det pa flere tiltak som kan gi en barekraftig helse- og
omsorgstjeneste, blant annet strengere prioriteringer, ansvarliggjering av politikere med tanke
pa forventninger om tjenesteniva, bedre utnyttelse av eksisterende personellkapasitet,

tilrettelegging av arbeidsforhold og arbeidstid, hensiktsmessig oppgavefordeling, utdanning
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og kompetanseutvikling, og bruk av teknologi. Rapporten peker ogsa pa at utfordringene er

starst i distriktskommuner pa grunn av den demografiske utviklingen (NOU 2023:4, s. 11-20).

Med utgangspunkt i det mangfoldige og dynamiske utfordringsbildet som preger offentlig
sektor, en fglbar ressursknapphet i kommunene, og behov for baerekraftige lasninger, er det
ngdvendig a ha full kraft i arbeidet for & utnytte tilgjengelige ressurser, og utvikle
innovasjonskapasiteten i egen organisasjon. Det er med andre ord behov for & kunne handtere
daglig drift, effektivisering og innovasjon samtidig i enda starre grad enn tidligere. Dette
gjelder ikke minst i mindre distriktskommuner som kanskje vil merke fglgende av den
demografiske utviklingen raskere og hardere enn sentrale bykommuner. P& grunn av
demografisk utvikling vil kanskje de sma distriktskommunene matte sta i front for a etablere
baerekraftige helse- og omsorgstjenester i de naeermeste arene om de vil eller ikke. Det er

dermed interessant & se pa innovasjonskapasiteten i en mindre distriktskommune.

2.2 Case — Nome kommune

| denne oppgaven er det lagt opp til en enkeltcase studie av en distriktskommune i Telemark.
Nome kommune har ca. 6500 innbyggere. Kommunen er definert inn i kommunegruppe 5.
Det vil si kommuner med mellom 2000 til 9999 innbyggere, med hgye bundne kostnader og
middels frie disponible inntekter per innbygger. Ifalge SSBs sentraliseringsindeks fra 2020, er
kommunen klassifisert i niva 4 av totalt 6 niva. Det vil si i gruppen for mellomsentrale
kommuner 2. Selv om kommunen ikke er av de minste eller definert med lavest
sentraliseringsniva, har kommunen et utfordringsbilde knyttet til demografisk utvikling og
ressursutfordringer som kan sammenlignes med de minste distriktskommunene (Statistisk
sentralbyra, 2020). Kommune har en forventet nedgang i innbyggertall, bdde mot 2030 og
2050. Samtidig er det forventet en gkning i den eldre delen av befolkningen, mens den yngre
minker. Kommunen er dermed et typisk eksempel pa en mindre distriktskommune som vil

merke utfordringene knyttet til demografisk utvikling relativt raskt og hardt.

| februar 2022 gjennomfarte Telemarksforsking en behovsanalyse for Nome kommune, og i
den kom det fram at 100 flere personer vil trenge bolig med heldggns omsorg, og 98 flere vil
bli mottakere av hjemmetjenester i 2040. Denne gkningen vil kreve 75 flere arsverk i pleie og
omsorg. Med utgangspunkt i kostnadsnivaet i 2021, vil kostnadsnivaet for helse og omsorg
gke med 42 % i pleie og omsorg i 2040. Samtidig vil kostnader til alle andre omrader
reduseres, deriblant skole og barnehage (Telemarksforskning, 2022).
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Ressursbruken i pleie og omsorg i Nome kommune er hgy, men nar utgiftsbehovet justeres
for ressursbehov viser tallene en effektiv drift. Nome kommunes utgifter til pleie og omsorg
er lavere enn nabokommunen Midt-Telemark og landet som helhet. Samtidig som kommunen
har et utfordrende framtidsbilde og en effektiv drift, er det allerede na en fglbar
ressursknapphet knyttet til & ha nok plasser til heldegns omsorg, og a rekruttere og beholde

ngdvendig helsepersonell.

Ressursbruk pleie og omsorg - Nome

Mer-/mindreforbruk 2020 Utgifter PLO i krinnb,
imill. kr)

15
1 - —
# . Telemarksforsking

Figur 1: Viser ressursbruk i pleie og omsorg med tall fra 2020, fra rapport til Nome kommune i 2022.

Helse og omsorg er delt inn i fire virksomhetsomrader, der kommunalsjef ogsa er leder for én
av virksomhetene. En virksomhetsleder leder bade hjemmetjenester og institusjonstjenester,
mens én av virksomhetslederne ogsa fungerer som enhetsleder. Det er til sammen 16 ledere i
helse og omsorg, inkludert kommunalsjef, virksomhetsledere og enhetsledere. Lederspennet
for lederne varierer mellom 6,8 arsverk til 28,94 arsverk, med henholdsvis 17 til 58 personer.
For budsjett 2023 var det 440 faste ansatte personer i helse og omsorg, fordelt pa ca. 270
arsverk. Nar det gjelder fagressurser, sa har kommunalsjefen en stab pa 2,4 arsverk som
omfatter fag- og utviklingsradgiver, gkonomikonsulent/fagradgiver og velferdsteknologi-
koordinator. Nome kommune samarbeider med Midt-Telemark om kommuneoverlegestilling
(0,4 arsverk) og systemansvarlig for fagprogram (0,35 arsverk), samt frisklivstilbud. Midt-

Telemark kommune er vertskommune.
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Helse og omsorg har flere plandokumenter som beskriver mal og retning for tjenesten. Det er
blant annet en temaplan for helse og omsorg for 2018 til 2028, med handlingsdel for 2020 til
2021. Det er i tillegg en strategisk kompetanseplan for 2020-2025. | tillegg er det en plan for
eldrereformen; leve hele livet. Flere av plandokumentene skal revideres, da serlig
handlingsplanene. Helse og omsorg er i prosess med a utarbeide en strategi for a rekruttere og
beholde personell i helse og omsorg, og til budsjett 2023 ble det gjennomfart en
behovsanalyse knyttet til plasser til heldegns pleie og omsorg. Det finnes ogsa en
digitaliseringsstrategi for Nome og Midt-Telemark kommune, men den er lite kjent i

tjenestene.

| 2021 innfgrte kommunen kvalitetssystemet Compilo. Det gjenstar fortsatt en del jobb med &
fa pa plass alle rutiner og prosedyrer i systemet. Per dags dato er kvalitetssystemet ikke

tilfredsstillende oppdatert.
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3 Teoretisk tilneerming

| teorikapittelet vil jeg presentere ulike teoretiske perspektivene som kan bidra til & belyse
mine problemstillinger. Jeg vil farst ta for meg begrepet innovasjon, for sa a fa fram hva som
er serskilt med innovasjon i offentlig virksomhet. Videre vil jeg se pa hvilken betydning
ledelse har for innovasjon. Til siste i kapittelet vil jeg ta for meg de ti empiriske studiene som
i hovedsak er benyttet for & fa fram en forstaelse av hva innovasjonskapasitet betyr for en
kommune. Resultatet oppsummeres i en tabell som vil vaere utgangspunktet for surveyen i

denne oppgaven.

3.1 Innovasjon

Begrepet innovasjon ble satt pa dagsorden allerede i 1911 av Josef Schumpeter. Schumpeters
forstaelse av innovasjon omfatter blant annet nye produkter, nye produksjonsmetoder og
gkonomisk utvikling (Aasen & Amundsen, 2020, s. 17). Ifglge Ridley (2020) er innovasjon
en av de viktigste driverne for vekst, samtidig som begrepet er darlig forstatt. Det eksisterer
mange definisjoner pa innovasjon og det er vanskelig a se en tydelig avgrensing (Baldersheim
& Rose, 2014, s. 157).

Aasen og Amundsen (2020) definerer innovasjon som falgende:

Innovasjon skjer gjennom kollektive prosesser som oppstar med utgangpunkt i en ny
og akseptert ide, og som far sin effekt nar resultatene eller produktene av den nye
ideen tas i bruk, gjennom & forandre hvordan mennesker organisere seg, hvilke
redskaper og teknologier de utnytter, eller hvordan de lever (uten at det er gitt om
effekten vil bli oppfattet som positiv eller negativ) (Aasen & Amundsen, 2020, s. 38).

Selve begrepet innovasjon er positivt ladet, og blir ofte omtalt som noe som gir skifte av
veivalg, brudd med tidligere praksis (Lewis et al., 2018, s. 290) og som innebzrer endring i
adferd (Aasen & Amundsen, 2020, s. 43). Innovasjon dreier seg ogsa om risiko. Det kan blant
annet veere risiko knyttet til ny teknologi, nye markeder, omdgmme og risiko for a tape
ressurser. Jo mer omfattende endringen eller innovasjonen er, jo starre er risikoen antatt a
veere (Aasen & Amundsen, 2020, s. 67). Innovasjon i organisasjoner dreier seg om & endre
noe som er relativt stabilt, det vil si endring i kultur, vaner, rutiner og lignende (Aasen &
Amundsen, 2020, s. 38). En av de viktigste suksessfaktorene for innovasjon er at

innovasjonen oppleves som nyttig (Meyer et al., 2022, s. 17).
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Det er forsket mye pa innovasjon, og felles for mange nyere innovasjonsteorier er at de legger
til grunne antakelser om at innovasjon gir en fordel for organisasjoner. I tillegg blir det
framhevet at kunnskap er essensielt for & lykkes med innovasjonsarbeid. Ikke minst pekes det
pa at organisasjoner ikke innoverer alene, men sammen med omgivelsene (Aasen &
Amundsen, 2020, s. 18). Nar det gjelder kommunal innovasjon, sa skjer denne i
skjeeringsfeltet mellom teknologisk utvikling, politisk styring og det sosiogkonomiske
systemet kommunen er en viktig del av (Baldersheim & Rose, 2014, s. 154).

Interessen for innovasjon har utviklet seg i takt med behovene i omgivelsene. Der
organisasjoner tidligere var relativt stabile og forutsigbare, er det i dag stadig mer dynamiske
omgivelser med et gkende krav om ny kunnskap, nye metoder og behov for endring. En
organisasjons evne til 4 endre seg krever at den har evne til & lere. Ifalge Jacobsen og
Thorsvik (2021) er det mulig & betrakte innovasjon som en spesiell type laring (s. 354), og
innovasjon er en del av organisasjoners evne til a tilpasse seg nye omgivelser (Jacobsen &
Thorsvik, 2021, s. 340). En lzrende organisasjon klarer & fremme gode laeringsprosesser blant
ansatte ved a ha gode systemer som omgjer kunnskap pa individniva til felleskunnskap, og
omformer taus kunnskap til kunnskap som er tilgjengelig for alle, samt sgrger for at kunnskap

blir tatt i bruk og innlemmet i organisasjonen (Jacobsen & Thorsvik, 2021, s. 351).

Innovasjon handler om béade prosess og resultat. Ifglge Jacobsen (2021) har det tradisjonelt
veert vanlig & skille pa typer innovasjon basert pa hvor innovasjonen skjer. Det er snakk om
bade produkt og/eller tjenesteinnovasjon, samt prosessinnovasjon. (Jacobsen & Thorsvik,
2021, s. 354). | litteraturen blir resultat av innovasjon ogsa brukt for a kategorisere ulike typer
innovasjon. Allerede pa 1940-tallet pekte Josef Schumpeter pa to ulike innovasjoner: radikal
og inkrementell innovasjon. Mens radikale innovasjoner krever stor endring i organisasjonen,
bade knyttet til hva som skal gjeres, mal og metode, er inkrementell innovasjon mindre
endringer som bygger pa det organisasjonen allerede gjer. Det kan for eksempel veere snakk
om forbedringer i arbeidsmetoder eller det a ta i bruk nytt og bedre utstyr. De to
innovasjonene Vil kunne knyttes til to ulike typer leering, der radikal innovasjon kan knyttes til
utforsking, mens inkrementelle innovasjoner kan knyttes til utnyttelse (Jacobsen & Thorsvik,
2021, s. 354).

Henderson-Clark (1990) typologi for innovasjon inkluderer to ekstra kategorier i tillegg til

inkrementell og radikal innovasjon. Det er typologiene arkitektonisk og moduler. (Aasen &
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Amundsen, 2020, s. 46). Modulzr og arkitektonisk innovasjon ligger pa en innovasjonsskala
mellom radikal og inkrementell innovasjon. Modulzr innovasjon er nar bade produkt og
tjeneste fyller samme funksjonalitet, men i en helt ny form, mens arkitektonisk innovasjon er
nar produkter og tjenester er de samme, men er satt sammen pa en ny mate (Jacobsen &
Thorsvik, 2021, s. 355).

Kjernekonseptet endret

Modulaer Radikal

Koblinger mellom
kunnskapselementer
uendret

Koblinger mellom
kunnskapselementer
endret

Inkrementell Arkitektonisk

Kjernekonseptet styrket

Figur 2: Henderson-Clark typologi for innovasjon (etter Henderson-Clark 1990)

Ogsa i denne modellen, dreier innovasjon seg i stor grad om a fange opp og nyttiggjere seg av
kunnskap. Forretningsmessig suksess er i dag i like stor grad knyttet til evnen til 2 omdanne
kunnskap til forretningsfortrinn som til teknologisk utvikling (Aasen & Amundsen, 2020, s.
44). | felge Haug (2014) er kommunal innovasjon typisk inkrementell (Baldersheim & Rose,
2014, s. 154).

Det er ulike kilder til innovasjon. Sjokk eller kriser blir betraktet som den sterkeste
motivasjonen til innovasjon, men det er mange ulike kilder som har betydning. Tidd og
Bessant (2009) har identifisert atte kilder til innovasjon. I tillegg til sjokk er det; inspirasjon,
ny kunnskap, etterspgrsel, funksjon/rolle, latente behov, rekombinasjon, og imitasjon. Ifalge
Aasen og Amundsen (2011) er kanskje imitasjon den viktigst kilden til innovasjon.

Benchmarking er ofte utgangspunktet for slik innovasjon (Aasen & Amundsen, 2020, s. 64).

Ifelge Meyer et al. (2022) vil det alltid vaere mer utfordrende a drive innovasjonsarbeid i
etablerte virksomheter, da gjerne midt oppi den operasjonelle driften. Drift og det akutte vil
alltid matte prioriteres, samtidig som innovasjonsarbeid krever helt ulik styrings-,
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ledelsesprinsipper og en annen kultur (Meyer et al., 2022, s. 16). | forskning omtales
organisasjoner som klarer a balanser drift og utvikling pa en hensiktsmessig mate for
ambidekster organisasjoner, eller oversatt til norsk: tohendige organisasjoner. Tohendige
organisasjoner klarer & kombinere to funksjoner som blir betraktet & vaere uforenelige, nemlig
balansen mellom stabilitet og endring (Jacobsen & Thorsvik, 2021, s. 393). Den gode
balansen mellom drift og innovasjon kan oppnas blant annet ved a etablere separate enheter
innenfor organisasjonen som har fokus pa innovasjon, noe som tillater resten av
organisasjonen og fokusere pa effektiv drift (Meyer et al., 2022, s. 77). Slike
innovasjonsenheter gir rom for fornyelse, uten at det forstyrrer ordinzer drift, samtidig som det
er den samme ledelsen for begge virksomhetene. En slik organisatorisk ordning vil kunne
veere hensiktsmessig der det er stor motstand i organisasjonen eller der drift har en tendens til

a sluke alle ressurser og all oppmerksomhet (Meyer et al., 2022, s. 81).

Forskning innen innovasjon i organisasjoner kan deles i tre retninger: organisasjonsdesign,
organisasjoners kunnskap og laering, og organisasjoners endring og tilpasning. Innen
organisasjonsdesign vil organisasjoner med flat hierarkier, autonomi pa individ- og
gruppeniva, og bruk av arbeidsgrupper kunne stgtte innovasjon. Mens sentralisering og
standardisering kan virke hemmende pa innovasjon, vil sentralisering kunne veere fremmende
for & ta i bruk nye lgsninger. En organisasjonsdesign som er sentralisert vil dermed kunne
virke hemmende i utviklingsfasen, og fremmende i fasen hvor innovasjonen skal tas i bruk
(Aasen & Amundsen, 2020, s. 99).

Nar det gjelder innovasjon, er bade individer og institusjonelle sammenhenger viktig (Gieske
etal., 2016, s. 3). Det er dermed ngdvendig & omtale forhold ved bade organisasjoner og

individer nar det gjelder innovasjonskapasitet.

3.2 Innovasjon i offentlig sektor

Innovasjon er historisk og tradisjonelt forbundet med store oppfinnelser og industriell
utvikling, og da serlig i privat sektor. Resultater fra innovasjonsforskningen som er basert pa
studier i konkurranseutsatt virksomhet, er ogsa relevant for offentlig sektor (Teigen et al.,
2013, s. 113). Innovasjon i offentlig sektor kan dreie seg om nye produkter, nye eller
forbedrede tjenester, prosessinnovasjon, administrativ innovasjon, systeminnovasjon,

konseptuell innovasjon eller endring i mentale modeller. Endring i mentale modeller hos
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ansatte i en organisasjon vil kunne fare til innovasjon (Aasen & Amundsen, 2020, s. 112-
113).

Det blir framhevet i offentlige rapporter at innovasjon i offentlig sektor i hovedsak dreier seg
om a lgse samfunnsoppdraget pa nye mater for a opprettholde baerekraft, og for a skape verdi
for innbyggerne og samfunnet. (Meld. St. 7 (2019-2020), s. 7). Det som kanskje er sseregent
for innovasjon i offentlig virksomhet er forventningen om at endringen skal gi offentlig
verdiskapning (Gieske et al., 2016, s. 2).

Digitaliseringsdirektoratet (Digidir) framhever en definisjon for innovasjon i offentlig sektor

basert pa Organisasjonen for gkonomisk samarbeid og utvikling (OECD) sin forstaelse.

Innovasjon i offentlig sektor kan veere en ny eller vesentlig endret tjeneste, produkt,
prosess, organisering eller kommunikasjonsmate. At innovasjonen er ny, betyr at den
er ny for den aktuelle virksomheten, den kan likevel veere kjent for og iverksatt i andre

virksomheter. (Digitaliseringsdirektoratet, 2023)

| falge Teigen et al. (2013) er det mulig & identifisere tre sarlige kjennetegn ved kommunale
innovasjoner. Det farste er at kommunene opptrer som en kollektiv entreprengr, med mal om
a utvikle bedre fellestjenester. Innovasjonen er forankret i det lokale demokratiet, og
insentivet til & innovere er a finne i samfunnsengasjementet hos deltakere i det lokale
demokratiet eller i det kommunale forvaltnings- og tjenesteapparatet. Det andre kjennetegnet
er at innovasjonsarbeidet i kommunene dreier seg om & samarbeide pa tvers av tjenester, niva,
sektorer, politikk, naringsliv og det sivile samfunnet. Det dreier seg om et kontinuerlig
mulighetsrom for nyskaping, med utstrakt deling av informasjon og kunnskap. Det tredje
kjennetegnet er en saregen diffusjonseffekt av innovasjoner, der primeerinnovasjonen oppstar
i enkeltkommuner for sa & spre seg utover i kommune-Norge. Farst regionalt eller mellom
kommuner med lignende utfordringer, for sa a bli fanget opp av sentrale institusjoner som

igjen sprer innovasjonen til resten av kommune-Norge. (Teigen et al., 2013, ss. 28-29).

Telemarksforsking (2020) har undersgkt hvordan sma distriktskommuner faktisk nyttiggjer
seg av ulike innovasjonsvirkemidler, som eksempelvis statlige tilskuddsordninger. Resultatet
viser at selv om behovet for innovasjon og utvikling er like stort som i store kommuner, deltar
mindre distriktskommuner i mindre grad i statlig ordninger for innovasjon og utvikling
(Telemarksforsking, 2020, s. 81)
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Lewis et al. (2017) papeker at innovasjon ikke er noe som kan gjgres sporadisk og bare i
seerskilte situasjoner. Det er behov for kontinuerlig innovasjon i byer (Lewis et al., 2017, s.
178), noe som tilsier at offentlig sektor bar ha en viss kapasitet for innovasjon.

3.3 Innovasjon og ledelse

Northouse (2021) definerer ledelse som fglgende:

“Leadership is a process whereby an individual influence a group of individuals to achieve a

common goal.” (Northouse 2021 s. 6)

Innovasjon er komplekst og omfatter blant annet kompetanse, organisasjonsstruktur,
bemanningsstrategi, samarbeid, retning og mal. Ledelse av innovasjon dreier seg dermed om
flere oppgaver. Ifglge Tidd og Bessant (2009) er det ni kjerneoppgaver i innovasjonsledelse.

Det er a:

e Gjenkjenne endringssignaler og endringsmuligheter

e Alinnrette virksomheten slik at det er overensstemmelse mellom strategi og
innovasjon

e Anskaffe kunnskap og teknologi

e Generere utvikling av kunnskap eller teknologi internt

e Velge hvordan virksomheten skal svare pa endringssignaler eller endringsmuligheter
ut fra strategi og forutsetninger

e Utfare og lede utviklingsprosjekter

e Implementere og lede endringsforberedelser

e Lere av, og reflektere over innovasjonsprosesser

e Utvikle organisasjonen med effektive rutiner, hensiktsmessig struktur, prosess og
atferd (Aasen & Amundsen, 2020, s. 184).

Ifalge Strand (2018) er ledere handlende organisasjonsmennesker med videre mandat og
stgrre pavirkningsmuligheter enn andre organisasjonsmedlemmer (Strand, 2018, s. 433), og
lederstil har betydning for innovasjonskapasiteten. Bade transformasjon, entreprengr,
nettverksledelse og altruistisk lederstil er i tidligere studier framhevet som hensiktsmessige
for innovasjon. (Richard et al., 2016). | studien til Haug (2018) er typologien PAIE brukt i

vurdering av nettverksledelse og innovasjon. PAIE typologien framstiller 4 ulike
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lederfunksjoner. De ulike lederfunksjonene er: Produsent, Administrator, Integrator og
Produsent (Haug, 2018).

Produsenten er opptatt av & pavirke mal og resultat. Ledere fremmer produsentrollen ved &
veere opptatt av resultat og virkning, retning, kvalitetsstandard, produktivitet og planlegging. |
denne funksjonen er malstyring viktig (Strand, 2018, s. 434).

Administrator er opptatt av orden, kontroll og vedlikehold av systemer. Ledere fremmer
administratorfunksjonen ved a sikre forutsigbarhet og sikkerhet, forstar krav til et brukbart
kontrollsystem, samt innehar evner til & bruke systemet. (Strand, 2018, s. 434).

Integratorfunksjonen dreier seg om a bygge fellesskap. Ledere fremmer integratorfunksjonen
ved a jobbe for en felles kultur, sprak og symbolbruk, etablere felles rutiner og ritualer, samt
skape arbeidslag. Det ma etableres velferdsordninger, felleshendelser, og leder ma veere
lydhgr for forslag om forandringer. I tillegg ma leder handtere konflikter og avklare
forventninger (Strand, 2018, s 433).

Entreprengrfunksjonen har fokus pa omverdenen, og er opptatt av & innhente ressurser og
nyskapning. Entreprengrfunksjonen ivaretas ved uvanlige og ofte spektakulare handlinger,
leder er synlig og har en ofte omtalt rolle. Leder har et aktivt forhold til risiko og er opptatt av
strategisk ledelse (Strand, 2018, ss. 433-434).

| felge Haug (2018) er det en forbindelse mellom nettverksledelse og innovasjon. I tillegg er
kominasjonen av ulike lederroller som integrator og adminstrator postivt for evnen til

innovasjon (Haug 2018, s 325).

3.4 Innovasjonskapasitet

| mate med det framtidige utfordringsbilde i offentlig sektor, har offentlig virksomheter pa et
globalt niva blitt presset til & bli mer innovative. Det finns et godt utvalg av studier knyttet til
innovasjon i offentlig sektor, men nar det gjelder innovasjonskapasitet, er dette fortsatt et
fagfelt i modning. | de senere arene er det publisert flere studier knyttet til offentlig
virksomhets innovasjonskapasitet, da med ulik tilneerming til fagfeltet. Selve begrepet
innovasjonskapasitet er ikke tydelig avklart, og det finns flere definisjoner. Meyer et al.

(2022) omtaler innovasjonskapasitet som fglgende:
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«Det & bygge innovasjonskapasitet kan ses pa som a bygge en muskel som setter en bedre i
stand til & lykkes med & innovere enn om en ikke hadde bygget en slik muskel.» og «..ikke
minst handler innovasjonskapasitet om a lykkes ikke bare én gang, men igjen og igjen.»
(Meyer et al., 2022, s. 23).

For en organisasjon vil det si at organisasjonen trenger noen serlige ferdigheter for & kunne
bygge innovasjonskapasitet. Det er behov for ferdigheter til & oppdage nye behov, etablere ny
kompetanse og kunnskap, evne til & spre kunnskap ut i organisasjonen, samt & ha engasjerte
medarbeidere som kan drive utviklingen framover (Meyer et al., 2022, s. 23).
Innovasjonskapasitet omfatter et mangfold av faktorer, bade pa individ, organisasjon og
nettverksniva, i et sammensatt bilde av ulike evner og tilknytnings-, ambidekster- og
leringskapasitet (\Vrabie & lanole-Calin, 2020, s. 3). Det er bade interne og eksterne
komponenter (Gieske et al., 2016, s. 16), og innovasjonskapasiteten kan endres ved a pavirke

de ulike komponentene.

Som tidligere nevnt, er det i de siste arene publisert flere empiriske studier med ulik
tilnserming til a studere innovasjonskapasitet. Mange av studiene ser pa innovasjonskapasitet
for offentlig sektor i et samfunnsperspektiv, der bade stat, kommune og organisasjonsniva
trekkes inn. Det innebeerer at flere av studiene har en kontekst som er ulik caset i denne
oppgaven. | tillegg viser én av studiene at faktorer som kan veare innovasjonsdriver i én by,
kan veere til hinder i en annen, noe som tilsier at lokale forhold har betydning for hva som

pavirker innovasjonskapasitet positivt og negativt (Lewis et al., 2017, ss. 127, 167).

3.4.1 Ledelse

Ledelse er viktig for en organisasjons innovasjonskapasitet (Richard et al. 2016, s. 135)
(Lewis et al., 2018) (Gieske et al., 2016, s. 3) (OECD, 2019, ss. 12, 49) (Lewis et al. 2017, s.
13). Blant annet blir lederes fokus pa samfunnsoppdraget, etikk og moral pekt pa som
betydningsfulle for innovasjonsevnen (da Silva & Jardon, 2021, s. 152) (Kim & Kim, 2022, s.
11). Det er snakk om egenskapene og evnene til individene i organisasjonen, bade innen
politisk ledelse og senioradministratorer (Lewis et al., 2017, s. 13). Noe som ogsa blir trukket
fram i studien til OECD (2019), der ledelse innen bade politikk og administrasjon ble pekt pa
som den viktigste determinanten for et suksessfullt innovasjonsarbeid (OECD, 2019, s. 49).
Nar det gjelder innovasjonskapasitet, har ogsa mellomledere betydning. Blant annet blir

mellomlederes innovasjonskapasitet forstatt som deres evne til & motivere sine ansatte
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gjennom samhandling og til & skape samarbeid i organisasjonen (Kim & Kim, 2022, s. 8)
(OECD, 2019, s. 50).

Ifalge Lewis et al. (2018) er ledelse den viktigst dimensjonen for innovasjonskapasiteten,
vurdert opp mot innovasjonsdrivere og nettverksarbeid (Lewis et al., 2018). | Ricard et al.
(2016) studie om lederstiler for innovasjon i offentlig virksomhet, ble fire av fem lederstiler
vurdert som viktige. Av de fem lederstilene: transformasjon, transaksjon, entreprengr,
nettverksledelse og mellommenneskelig eller altruistisk lederstil, ble transaksjon vurdert som
lite viktig for innovasjon (Richard et al., 2016). Den lederstilen som ble oppfattet som viktigst
for innovasjon var en miks av transformerende lederstil, med vektlegging av visjonart
lederskap som er inspirerende. Samtidig som leder har en samarbeidende og
mellommenneskelig lederstil, som bidrar til intellektuell stimulering, og som er villig til &
akseptere feil fra ansatte, og som vektlegger samarbeid for a skape noe sammen (Richard et
al., 2016, s. 151) (Lewis et al., 2017) (Lewis et al., 2018).

Et av hovedfunnene i Haug (2018) sin studie om innovasjon og nettverksledelse, er at det er
en sammenheng mellom nettverksledelse og innovasjon, men uten en integratorrolle og en
velfungerende administrativ overbygning, kan innovasjon bli kompromittert. Ulike lederroller
har dermed betydning for innovasjon, samtidig som ledelse i nettverk har betydning for
implementering av innovasjon (Haug, 2018, s. 338). Ogsa i Lewis et al. (2017) viser til at

ulike lederroller komplementerer hverandre mer enn & gi konflikt (Lewis et al., 2017, s. 180).

Nettverksledelse blir trukket fram som viktig i flere studier, da nettverk anses a veere et
ngdvendig virkemiddel for & lase komplekse politiske problem (Lewis et al., 2017, s. 37)
(Lewis et al., 2018, s. 29) (Haug, 2018) (Gieske et al., 2016, s. 7).

Meyer et al. (2022) peker pa at nar det gjelder tohendige lgsninger, som bade har fokus pa
drift og innovasjon, er lgsningen mest vellykket om det er en felles toppledelse. Toppleders
rolle vil da innebzre a sette tydelige overordnede strategiske mal og visjoner samlet for hele
virksomheten, etablere felles verdisett og identitet, samt tale at det er spenninger i

organisasjonen (Meyer et al., 2022, s. 83).

3.4.2 Kompetanse, lering og informasjonsforvaltning
«Laring er en prosess der mennesker og organisasjoner tilegner seg ny kunnskap, og endrer
sin atferd pa grunnlag av denne kunnskapen» (Jacobsen & Thorsvik, 2021, s. 341). En viktig

del av innovasjonskapasitet i offentlig sektor dreier seg om kompetanse, leering og
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informasjon. Det vil si et individs eller en organisasjons evne til a laere, fange opp ny og
viktig informasjon som har betydning for utvikling og drift, samt & omforme, tilpasse og spre
denne informasjonen til egne ansatte i organisasjonen (Kim & Kim, 2022, s. 8) (Gieske et al.,
2016, ss. 5,13) (Lewis et al., 2017, s. 34) (OECD, 2019, s. 12) (Timeus & Gasco, 2018, s.
995) (Lewis et al., 2018, s. 291) (Vrabie & lanole-Calin, 2020, s. 3).

Studien til da Silva og Jardon (2021) bekrefter at faktorer innen human intellektuell kapasitet
som opplering, evner, verdier og holdninger har en positiv og direkte pavirkning pa offentlig

sektors evne til & innovere (s. 137).

Forskning viser at hierarki virker hemmende pa laring, da det ofte er av mer betydning hvem
som sier noe enn innholdet i det som blir sagt. Generelt er det derfor antatt at hierarki, enten
det er sosialt eller strukturelt betinget, virker hemmende pa leering i en organisasjon. Nyere
forskning viser at hierarki kan veere viktig for a synkronisere laring i hele organisasjonen, pa

tvers av ulike autonome enheter (Jacobsen & Thorsvik, 2021, s. 365).

Det er en allmenn oppfattelse, men lite bevis for, at ansatte i privat sektor er mer innovative
enn ansatte i offentlig sektor. Argumenter for denne oppfattelsen er at ansatte i privat sektor er
drevet av konkurranse, mens ansatte i offentlig sektor har motstand mot 4 ta stor risiko med
offentlige midler. Argumenter mot denne oppfattelsen kan sies & vare at innovasjon i stor
grad dreier seg om a dele kunnskap og informasjon, noe det er stor vilje til i offentlig sektor,
samt at det eksisterer gode system for kunnskapsdeling (Lewis et al., 2017, ss. 4-7).

3.4.3 Mal og strategier

Strategi og mal er styringsverktgy som er i utstrakt bruk i offentlig virksomhet, bade for a gi
retning og for a styre atferd (Bovaird & Loeffler, 2016, s. 58). Det a ha et tydelig mal og en
strategi for innovasjon er viktig for innovasjonskapasitet. Det indikerer at for a bygge
kapasitet til & innovere, ma det vaere et tydelig gnske og vilje i organisasjonen for a fa det til
(Richard et al., 2016) (Kim & Kim, 2022, s. 11) (OECD, 2019, s. 32) (da Silva & Jardon,
2021) (Gieske et al., 2016, s. 10). OECDs (2019) studie viste at byer som hadde en tydelig
strategi for innovasjon, med forpliktende mal om innovasjon, hadde en bedre kapasitet og
flere verktay for innovasjon. Ut fra disse funnene, anbefaler OECD byer a formulere en

strategi som gir en langvarig retning for innovasjonsarbeidet (s. 11).

Ifalge Aasen og Amundsen (2011) handler en enkel innovasjonsstrategi om a finne ut hvilke

problemer som skal lgses eller hva slags tilbud som skal gis. I tillegg ma det tas stilling til om
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organisasjon skal lede an i utviklingen eller om den skal fglge etter. Skal organisasjonen
utvikle selv eller fa noen andre til 4 gjare det, og til sist dreier det seg om a overvake
endringssignaler (Aasen & Amundsen, 2020, s. 218).

3.4.4 Ressursstyring og personalforvaltning

Det a sette av ressurser til innovasjonsarbeid gir gkt innovasjonskapasitet, og kan dermed
regnes som en innovasjonsdriver (Gieske et al., 2016, s. 10) (OECD, 2019, s. 96) (Lewis et
al., 2018, s. 296) (Lewis et al., 2017, ss. 22,33). Ressursene dreier seg om bade folk og
gkonomi, (Vrabie & lanole-Calin, 2020, s. 112) (Timeus & Gasco, 2018, s. 995) og
organisasjoner ma ha dedikerte medarbeidere som har kapasitet og budsjett til innovasjon
(Timeus & Gasco, 2018, s. 996) (OECD, 2019, s. 12). | OECDs (2019) undersgkelsen var et
av funnene at byer som hadde egne midler og rammer for innovasjonsarbeid hadde en bedre
innovasjonskapasitet. Det samme gjaldt byer som systematisk falger opp og evaluerer eget

innovasjonsarbeid (s. 13).

Innovasjonskapasitet dreier seg i stor grad om organisasjonens personell, deres kompetanse,
erfaringer, holdninger og verdier. Det & ha en strategisk personalforvaltning har dermed
positiv betydning for innovasjonskapasiteten i organisasjonen (da Silva & Jardon, 2021, s.
151) (Kim & Kim, 2022, s. 11) (Timeus & Gasco, 2018, s. 996) (Gieske et al., 2016, s. 10).
Nar det gjelder kompetanse, ma organisasjonen kunne identifisere behov for kompetanse,
samt ha evne til & skaffe denne, enten ved a utvikle selv internt eller ved nyansettelser. Det vil
si at organisasjonen ma ha en strategisk tilnaerming til forvaltning av human intellektuell
kapasitet (OECD, 2019) (da Silva & Jardon, 2021) (Kim & Kim, 2022, s. 11). Da Silva og
Jardon (2021) definerer human intellektuell kapasitet som kunnskap evne og erfaring som den
enkelte ansatte har (s. 139). Ifglge Kim og Kim (2022) er det ngdvendig med en aktiv strategi
for kompetanseutvikling, ressurser, og opplaring for & gke innovasjonskapasiteten i

organisasjonen (s. 12).

I tillegg dreier ressursforvaltningen seg om a kunne balansere mellom drift og innovasjon,
sakalt tohendig kapasitet (Gieske et al., 2016, ss. 5,9) (Meyer et al., 2022, s. 77). Det vil si
evnen til a drive med bade inkrementell og radikal innovasjon. Organisasjoner som klarer den
tohendige balansen vil ha bedre innovasjonskapasitet, og i denne sammenhengen har ledere
en viktig rolle (Gieske et al. 2016, s. 9).
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3.4.5 Organisasjonsstruktur

Begrepet organisasjonsstruktur handler om hvordan arbeidsdeling og systemer for
koordinering, styring og kontroll er i organisasjonen. Strukturen vises i organisasjonskart,
delegasjon av myndighet, regler og rutiner for organisasjonen (Jacobsen & Thorsvik, 2021, s.
68). | folge forskning har struktur betydning for innovasjonskapasiteten i en organisasjon. Det

kan veere styringsstruktur, samfunnstradisjoner og politisk og sosiogkonomisk kontekst.

Tidligere studier har vist at struktur i en organisasjon, samt ressurser, enten kan gke eller
hemme innovasjon (Lewis et al., 2017, s. 13) (Lewis et al., 2018, s. 291). Det kan ogsa handle
om struktur innen administrasjonen og hvordan arbeidet med innovasjon er organisert
(OECD, 2019). Ifglge Kim og Kim (2022) er innovasjonskapasitet pa organisasjonsniva
knyttet til om organisasjonen har den rette strukturen, kulturen, og forvaltning av
menneskelige og materielle ressurser som fremmer innovasjon. Det vil si pa rett mate og til
rett tid, og i trad med endringer i omgivelsene (s. 8). Det er og et spgrsmal om organisasjonen
klarer & hente ut eget potensial gjennom hensiktsmessig struktur pa internt samarbeid (Meyer
et al., 2022) (Gieske et al., 2016, s. 7).

Styringsstruktur kan handle om hvordan beslutningsmyndighet er delegert i organisasjonen.
Det er en generell oppfatning at hierarki og sentralisert myndighet er forbundet med redusert
innovasjonsevne, mens delegasjon og autonomi er forbundet med gkt innovasjonskapasitet.
Byrakrati og sentralisert ledelse er hensiktsmessig for effektivitet i offentlig virksomhet, men
kan veere en barriere for utvikling (Timeus & Gasco, 2018, s. 994) (Jacobsen & Thorsvik,
2021, s. 393) (Lewis et al., 2017, s. 23). Oppsummert viser forskning at delegert myndighet
styrker utvikling, mens sentralisert myndighet styrker implementering (Meyer et al., 2022)
(Kim & Kim, 2022, s. 11).

Offentlig virksomhet blir trukket i ulike retninger, mot kravet om effektivitet og kravet om
innovasjon og nye lgsninger. Dette er to motsetninger og organisasjoner som klarer a
balansere mellom de ulike driftsformene pa en hensiktsmessig mate, blir betegnet som
ambidekstre eller tohendige organisasjoner (Jacobsen & Thorsvik, 2021, s. 393) (Meyer et al.,
2022, s. 77) (Gieske et al., 2016, s. 9) (Vrabie & lanole-Calin, 2020, s. 3).

Det a etablere egne separate team med mandat for innovasjon kan veere positivt for en
organisasjons innovasjonskapasitet (OECD, 2019, ss. 12, 51). Slike innovasjonslaboratorier er

mindre enheter som eksisterer ved siden av hovedorganisasjonen, og som har som oppgave a
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drive med innovasjon. Tiltaket kan ses pa som et svar pa utfordringsbildet i offentlig
virksomhet, der fokuset pa drift og stabilitet hindrer innovasjon og nytenking.
Innovasjonslaboratorier er nye organisatoriske grep for a gke innovasjonskapasiteten i
offentlig virksomhet. Mens offentlig virksomhet har liten kultur for risikoatferd, kan sma
team jobbe med en hgyere risiko uten at det gar ut over hovedorganisasjonen (Vrabie &
lanole-Calin, 2020, ss. 2-3) (Timeus & Gasco, 2018, s. 992). Selv om slike team kan gke
innovasjonskapasiteten i organisasjonen, er det en viss fare for at teamene blir for isolert fra

hovedorganisasjonen (Timeus & Gasco, 2018).

3.4.6 Organisasjonskultur

Organisasjonskultur dreier er hvordan organisasjoner egentlig fungerer. Det handler om
holdninger og verdier som pavirker ansattes handlinger. Elementer innen kulturbegrepet er;
tilhgrighet og fellesskap, motivasjon, tillit, samarbeid og koordinering og styring (Jacobsen &
Thorsvik, 2021, ss. 120-123).

| falge forskning er det & ha en kultur for innovasjon og endring, med et framtidsrettet
perspektiv viktig for en organisasjons innovasjonskapasitet (OECD, 2019, s. 12) (Kim &
Kim, 2022, s. 7) (Lewis et al., 2017, s. 179). Gieske et al. (2016) peker pa at organisasjoners
evne til & fasiliteter entreprengrisk atferd hos ansatte har betydning for en organisasjons

innovasjonsevne (s. 4).

En kultur for innovasjon innebzrer blant annet en kultur for samarbeid og
informasjonsdeling, bade internt og eksternt (Kim & Kim, 2022, s. 7) (Gieske et al., 2016, s.
13). I tillegg vil en kultur der det er aksept for & prave ut nye ting og leere av egne feil,
pavirker innovasjonskapasiteten positivt. Det innebeerer blant annet et trygt psykososialt miljg
og tillit i samarbeid (OECD, 2019, s. 3) (Gieske et al., 2016, s. 11). (Timeus & Gasco, 2018,
s. 993) (Kim & Kim, 2022, s. 11). I tillegg kan det veere hensiktsmessig a fram edle en kultur
der det er akseptert & ta fornuftig risiko (OECD, 2019, s. 14) (Vrabie & lanole-Calin, 2020, s.
3).

Da Silva og Jardon (2021) viser i sin studie at human intellektuell kapital i form av kunnskap,
erfaring, holdninger og verdier har en direkte innvirkning pa offentlig sektors
innovasjonskapasitet (da Silva & Jardon, 2021). Innen offentlig virksomhet blir i tillegg

innovasjonskapasiteten pavirket av ansatte holdninger og verdier knyttet til
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samfunnsoppdraget og offentlig verdiskapning (da Silva & Jardon, 2021, s. 151) (Kim &
Kim, 2022, s. 7).

3.4.7 Nettverk og tilknytningskapasitet

Det er en allmenn oppfattelse at nettverk og eksterne relasjoner er viktig for innovasjon i en
organisasjon. Evnen til & etablere og vedlikeholde tilknytning til bade individer og nettverk,
internt og eksternt, er viktig for innovasjonskapasitet i offentlig virksomhet. Denne evnen kan
omtales som tilknytningskapasitet (Gieske et al., 2016, s. 5) (Vrabie & lanole-Calin, 2020, s.
3).

| studien til Lewis et al. (2017) fremheves det at nettverk er grunnleggende virkemiddel for
innovasjon, og nettverk spiller dermed en framtredende rolle i en organisasjons evne til a
skape innovasjonskapasitet. Nettverk som har starst positiv innvirkning pa innovasjon, er de
som har tilstrekkelig mangfold, de rette aktarene nar det gjelder kunnskap og myndighet, en
kultur som gir rom for feil, mulighet til & diskutere fritt, kunnskapsdeling og ideskaping som
oppleves som nyttig, og der strukturen ikke hemmer innovasjon (s. 56-57). Ogsa i OECDs
(2019) studie blir samarbeid med eksterne aktarer trukket fram som positivt for
innovasjonskapasiteten i byer, og det anbefales at byer etablerer samarbeidende partnerskap
med eksterne aktarer for a styrke databehandlingskapasiteten (OECD, 2019, ss. 11-14).
Samtidig som nettverk er viktig for kunnskapsdeling, er de ogsa viktig for a skape nye ideer
(Timeus & Gasco, 2018, s. 995).

Nettverk kan vere bade formelle og uformelle. Rijke et al. (2013) har vist at mens uformelle
nettverk med desentralisert uformell ledelse er mest hensiktsmessig tidlig i en
innovasjonsprosess, Vil sentralisert styring stimulere til bedre aksept koordinering og

implementasjon av innovasjonen (Gieske et al., 2016, s. 13).

Det a ha nettverk med tillit i samarbeidet anses som vesentlig for & lykkes med innovasjon
(Gieske et al., 2016, ss. 7,8,11) (Lewis et al., 2017, s. 31) (Lewis et al., 2018, s. 292), samt &
fa til en god kunnskapsdeling (Gieske et al., 20186, ss. 7,8) (Lewis et al., 2017, s. 34) (OECD,
2019, s. 14). | fglge Feldman et al. (2006) vil det veare grunnlag for at det oppstar
misforstaelser og konflikt i nettverk med mange aktarer med ulikt stasted, noe som kan

reduseres med inkluderende ledelse (Lewis et al., 2017, s. 34).

Det kan vere hensiktsmessig for organisasjonens innovasjonskapasitet a delta i bade sterke og

svake nettverk. Der sterke nettverk har legitimitet, ledelse, regler og struktur (Lewis et al.
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2017, ss. 34-35), mens svake nettverk er mer fleksible og gir rom for nye forbindelser,

inspirasjon og innspill (Gieske et al., 2016, s. 11).

| nettverksarbeid ber flere ulike komplementare roller fylles for sikre innovasjonskapasiteten
(Gieske et al., 2016, ss. 6,8) (Haug, 2018, s. 338). Rollene som bar veere tilstede er blant annet
ideskapere og kreative tenkere, sponsorer, og noen som har evner til a knytte til seg relevante
folk og nettverk, og i tillegg nettverksledelse (Gieske et al., 2016, ss. 6-8). Lewis et al. (2017)
omtaler evnen til a koble seg til folk og nettverk, informasjonsbehandling og tilpassing av
informasjon/kunnskap til egen organisasjon for grensesprengende aktiviteter (s. 36). For at
nettverk skal lykkes i innovasjon, er det viktig med ledelse, uttrykt i flere lederroller, og
legitimitet (Haug, 2018, s. 325).

Innovasjon i offentlig sektor er tett knyttet til nettverksarbeid. Nettverk er et viktig
virkemiddel for informasjons- og idedeling, og er hensiktsmessig med tanke pa risiko- og

ressursdeling (Lewis et al., 2017, s. 42).

3.4.8 Hvordan kan innovasjonskapasitet forstas i en mindre distriktskommune, sett i
lys av funn om innovasjonskapasitet i forskning?
| denne oppgaven har noe av malet veert & fa fram hvordan begrepet innovasjonskapasitet kan
forstas i en kommunal kontekst. Ut fra forskning og relevant litteratur, er det tydelig at
innovasjonskapasitet er et mangfoldig begrep som det er vanskelig & ramme inn. |
litteraturstudien i denne oppgaven har det veert mulig a trekke ut noen faktorer som kan
beskrive innovasjonskapasitet i en mindre norsk kommune. Mange av faktorer framheves i
flere av studiene, men vektlegges noe ulikt. Med utgangspunkt i malet om & fa fram en
forstaelse av hvordan innovasjonskapasitet kan forstas i en mindre norsk distriktskommune,

har det veert mulig a utligne falgende faktorer:

Ledelse

Kompetanse, lering og informasjonsforvaltning
Mal og strategier

Ressursstyring og personalforvaltning
Organisasjonsstruktur

Organisasjonskultur

N o a k~ w D oe

Nettverk og tilkoblingskapasitet.
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Disse faktorene har pekt seg ut som de mest aktuelt pa et kommunalt niva, da pa et individ og
organisatorisk niva. Det vil si pa et mikroniva i et samfunnsperspektiv (Lewis et al., 2018, s.
291). | tabellen under er det skissert noen beskrivelser til faktorene, med ulike evner,
ferdigheter, strukturer eller atferd, som kan knyttes til faktorene gjennom ulik litteratur og
forskning. De ulike forskningsartiklene ligger som vedlegg én til oppgaven. Som tabell
nummer én viser, er de ulike artiklene nummerert. En oversikt over forskningsartiklene, med
nummer, tilneerming, tema og resultat er a finne i vedlegg én. Noen av beskrivelsene av
faktorene har stor oppslutning i den empiriske forskningen, mens andre er vektlagt i feerre
studier. Arsaken til at punkter i beskrivelsene med liten oppslutning likevel er tatt med, er
fordi de enten er vektlagt i starre grad i annen litteratur, eller det er sannsynlig at
evnen/ferdigheten vil kunne ha stor innvirkning pa en kommunes innovasjonskapasitet. Et
eksempel er digitalisering, som kun er vektlagt i én av studiene. Punktet er valgt & ta med
fordi det er en allmenn oppfattelse av at kommuner som ikke klarer & «<henge med» innen
digitalisering, vil ha en svekket innovasjonskapasitet. Faktorene i tabellen under, er

utgangspunktet for surveyen i selve undersgkelsen.

Faktorer i Beskrivelser Nr. pa
innovasjonskapasitet empirisk
studie
1. Ledelse e Ledelse er viktig for innovasjon 1,234,
e Ledere som vektlegger samarbeid 56,7,8
e Ledere som evner a engasjere medarbeidere til
innovasjon

e Ledere som kan lede nettverk - nettverksledelse

e Ledere som kan balanser mellom ulike lederroller.
En kombinasjon av ulike lederroller er mest
virkningsfullt for innovasjon

o Felles ledelse for innovasjon og drift, sikrer utvikling
og implementering. Implementering sikres av
sentralisert ledelse og byrakrati. Utvikling og
innovasjon sikres ved delegert ansvar.

e Ledere som leder i trad med samfunnsansvar, etikk
og moral

e Leder som aksepterer feil og har en
mellommenneskelig stil

e Ledere som etterspar resultat

2. Kompetanse, leeringog | ¢  Evne til 4 fange opp ny kunnskap/se nye muligheter | 3, 4, 5, 6,
informasjonsforvaltning og ideer 7,8,9,

e Evne til 8 omforme kunnskap og tilpasse i egen 10
organisasjon
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e Evne til & spre kunnskap og informasjon i
organisasjonen
e Kapasitet til & lere/en lzerende organisasjon

3. Mal og strategier e Tydelige og kjente mal for innovasjon 3,4,57
e Strategi for innovasjon
4. Ressursstyring og o Jremerkede ressurser til innovasjon og utvikling 2,3,4,5,
personalforvaltning e Strategisk personalforvaltning; evne til & skaffe rett | 6,7, 9,
kompetanse (etablere eller anskaffe), identifisere 10

behov for ngdvendig kompetanse i organisasjonen.

e Hensiktsmessig balanse mellom drift og innovasjon,
ambidekster kapasitet (eller dynamisk kapasitet)

5. Organisasjonsstruktur e Organisasjonsstruktur som fremmer innovasjon 4,5,6,7,

e Beslutningsmyndighet som sikrer innovasjon: 8,9, 10
delegert myndighet for utvikling, sentralisert
myndighet for implementering.

e Eget team med sarskilt ansvar for innovasjon,

e Rutiner og prosedyrer for innovasjon

e Ambidekstre/tohendige ferdigheter (balanser mellom
inkrementell og radikal endring)

e Teknologi: informasjons og
kommunikasjonsteknologi

6. Organisasjonskultur e Samarbeidsorientert kultur/delingskultur 3,4,5,6,

e  Kultur for statte og utvikling - Trygt psykososialt 7,9,10
arbeidsmiljg, med rom for a gjare feil/leere av feil

e Kultur som statter innovasjon og utvikling -
entreprengrsk atferd

e  Kultur for & ta fornuftig risiko,

e  Kultur som statter opp om offentlig verdiskaping:
holdninger og verdier blant ansatte som statter opp
om oppgaver i, og utvikling av offentlig sektor

7. Nettverk og e Evne og kapasitet til & skape og delta i relevante 2,5,6,7,
tilknytningskapasitet nettverk (tilknytningsevne) 8,9,10

o Tillit og gjensidighet i samarbeid

e Delingskultur - kunnskap

e Mangfoldig kompetanse - lvaretakelse av ulike roller
0g kompetanse i nettverk

e Sterke nettverk: legitimitet og struktur i samarbeidet
- klare avtaler

e Svake nettverk: uformelle nettverk

Tabell 1: Tabellen viser faktorer i innovasjonskapasitet, med beskrivelser. Tallene i den siste kolonnen viser i hvilke empirisk
forskningsartikkel som statter funnene, se vedlegg 1.
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3.5 Oppsummering av teoretisk rammeverk

| dette kapittelet er det presentert ulike teoretiske tilneerminger som er relevant for oppgavens
problemstillinger. Problemstillingene i oppgaven handler om & fa innsikt og forstaelse av hva
begrepet innovasjonskapasitet betyr pa kommunalt niva, og hvordan ledere og fagpersoner i
en mindre distriktskommune som Nome forstar begrepet, samt i hvilken grad de vurderer at

kommunen har innovasjonskapasitet.

| teorikapittelet er det dermed gjort rede for hva innovasjon er, bade i offentlig virksomhet og
ut fra et lederperspektiv. Videre er det gjort rede for hvordan det er mulig a forsta begrepet
innovasjonskapasitet i en kommunal setting. Forstaelsen er i hovedsak et resultat av en
gjennomgang av ti empiriske studier og relevant litteratur som har hatt ulike perspektiv pa
innovasjonskapasitet. Ut fra denne gjennomgangen er det identifisert syv faktorer innen
innovasjonskapasitet som er brukt som utgangpunkt for surveyen i oppgavens undersgkelse.

De syv faktorene er:

Ledelse

Kompetanse, lering og informasjonsforvaltning
Mal og strategier

Ressursstyring og personalforvaltning
Organisasjonsstruktur

Organisasjonskultur

N o a ~ w nh e

Nettverk og tilknytningskapasitet.
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4 Metode

| kapittel fire presenteres valg av forskningsdesign og metode for studien. Mens
forskningsdesignet er den overordnede planen for hvordan problemstillingene skal belyses og
besvares, er metoden den systematiske framgangsmaten som benyttes. Ifglge Jacobsen (2015)
kjennetegnes forskning ved at det er en gjennomgaende systematikk i bade innsamling,
behandling og framstilling av data. VValg av metode dreier seg om hvordan empiri om

virkeligheten skal samles inn (s. 16).

4.1 Forskningsdesign og metode

Problemstillingene i denne oppgaven er av beskrivende karakter, og malet er & fa en bedre
innsikt og forstaelse av innovasjonskapasiteten i Nome kommune. Det innebarer blant annet
a teste ut om funn i litteraturen gir en tilfredsstillende forstaelse av begrepet
innovasjonskapasitet, slik at det er mulig a bruke funnene til & fa innsikt i Nome kommunes
innovasjonskapasitet. Det er ikke et gnske om a fa dybdeinnsikt hos noen fa individer, men
heller fa fram individuelle data som kan akkumuleres for dermed & kunne representere en

gruppe, noe Jacobsen (2015) omtaler som metodologisk individualisme (s. 26).

| denne oppgaven er det valgt ulik tilnzerminger, alt etter hvilken problemstilling som skal
besvares. Det er valgt en fortolkningsbasert tilneerming for problemstilling én og to, og en
positivistisk tilnaerming for problemstilling tre. Det er dermed benyttet en kvalitativ metode
ved en litteraturstudie for & hente ut kvalitative data til besvarelse av problemstilling én.
Videre er det ved hjelp av en kvantitativ metode og en survey innhentet bade kvalitative og

kvantitative data for & besvare problemstilling to og tre.
| oppgaven er formalet a fa innsikt i tre forhold:

a) hvordan begrepet innovasjonskapasitet kan forstas i Nome kommune, sett i lys av funn
om innovasjonskapasitet i forsking og litteratur, og

b) hvordan ledere og fagpersoner i en kommunal setting forstar begrepet
innovasjonskapasitet, og

c) i hvilken grad ledere og fagpersoner i helse og omsorg i Nome kommune vurderer at
kommunen har innovasjonskapasitet, vurdert ut fra resultatene som framkommer i

punkt a).
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| den farste delen av oppgaven; a), er det hensiktsmessig & benytte et eksplorerende opplegg,
da det finns forskning pa innovasjonskapasitet, men i liten grad knyttet til norske kommuner.
Malet er dermed a fa innsikt i hvordan begrepet innovasjonskapasitet kan forstas i en norsk

kommunal sammenheng. Med utgangspunkt i forskning og litteratur, er det i denne oppgaven
identifisert ulike data som kan beskrive innovasjonskapasitet, sakalte sekundzrdata. Dataene
er strukturert og kategorisert, og er utgangspunkt for surveyen som er benyttet for a innhente
primardata i denne studien. Resultatene for de innsamlede sekundaerdataene er presentert i

tabell én under punkt 3.4.8 i teoridelen. Problemsstilling én svares dermed ut avslutningsvis i

kapittel tre.

For & samle inn primeerdata til besvarelsen av problemstilling én og to, er det valgt a benytte
en survey. | surveyen er ulike pastander knyttet til faktorene (variablene) i
innovasjonskapasitet. For & kunne svare ut b) er det farste sparsmalet apent, slik at
respondentene selv kan beskrive hva de legger i begrepet innovasjonskapasitet. Dataene er
ord, det vil si data av kvalitativ karakter. Resultatene ma systematiseres og kategoriseres for &

fa fram en forstaelse av gruppen som helhet.

I ¢) er malet & fa fram hvordan ledere og fagpersoner i en kommunal setting vurderer helse og
omsorgs innovasjonskapasitet, vurdert ut fra funnene om innovasjonskapasitet som
framkommer i a). Det dreier seg om ferdigdefinerte pastander i surveyen, i et sakalt last
opplegg. Pastandene er utviklet fra funn knyttet til problemstilling én. Det er innhentet

kvantitative data i form av tall.

4.2 Casestudie

| falge Jacobsen (2015) dreier casestudier seg om inngaende undersgkelser av én eller noen fa
undersgkelsesenheter. Innen samfunnsvitenskapen er det laveste forskningsnivaet pa
enkeltindivider. Det er ogsa mulig & se pa en kollektiv undersgkelsesenhet, som i dette tilfelle
er en kommune (s. 97). Forskere som gnsker a ga dypt inn i en situasjon eller organisasjon
som er klart avgrenset i tid og rom, kan velge en enkelt-case studie. Det er en tilnerming som
gir detaljerte beskrivelser av virkeligheten, og som egner seg for a utvikle ny forstaelse
(Jacobsen, 2015, s. 99).

Utgangspunktet for denne studien er et gnske om a fa bedre innsikt og forstaelse av Nome

kommunes innovasjonskapasitet. Det er dermed hensiktsmessig a velge en enkeltcasestudie
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for & fa en dypere forstaelse og innsikt i organisasjonen. | denne studien er utfordringsbildet
knyttet til helse og omsorgstjenestene, og det er dermed valgt en enkeltcase-studie i Nome

kommunes helse og omsorgstjeneste.

4.3 Utvelgelse av empiriske forskningsartikler som er utgangspunkt for

faktorer innen innovasjonskapasitet
For & kunne gjennomfare en undersgkelse av innovasjonskapasitet i Nome kommune, var det
farst nedvendig a fa klarhet i hva begrepet betyr i en kommunal kontekst. | den forbindelse
ble det gjort sgk for a finne svar i allerede eksisterende forskning og litteratur.

I mars 2023 ble det derfor gjennomfert litteratursgk i Oria ved Universitetet i Agders
bibliotek, digital base. Fglgende sgk ble gjennomfart:

e Innovasjonskapasitet, 12 treff

e Innovation capacity, 69 156 treff

e Innovation capacity, public sector, 2 775 treff

e Innovation capacity, public sector, utgivelsesar 2013-2023: 250 treff.

e Innovation capacity, municipal, public sector, siste 5 ar: 49 treff.

Ut fra de nevnte sgkene ble det valgt ut 8 empiriske studier som utgangspunkt for a finne
aktuelle faktorer. | tillegg ble ytterligere to studier inkludert, som falge av referanselisten i de

allerede utvalgte studiene. De aktuelle artiklene ligger som vedlegg én til oppgaven.

4.4 Utvikling av survey

| denne oppgaven er det valgt & benytte en survey for & innhente primerdata. En survey
inneholder spersmal, og disse er de praktiske instrumentene som benyttes til & male mer
teoretiske begreper (Jacobsen, 2015, s. 256). Innovasjonskapasitet er et abstrakt begrep, og
det er behov for & operasjonalisere begrepet far det kan males. Det er ikke mulig & male
begrepet direkte, men ved a fa fram konkrete beskrivelser av begrepet, vil det veere mulig a
male begrepet indirekte. Jo mer abstrakt begrepet er, jo flere beskrivelser eller

delkomponenter ma til for & fa surveyen konkret nok (Jacobsen, 2015, s. 252-254).

Kvantitative studier er avhengig av at forsker har kategorisert og presisert sentrale begrep for
selve undersgkelsen. Malet med a forhandskategoriseringen er for a kunne standardisere

informasjon og omforme ord til tall (Jacobsen, 2015, s. 251). | denne undersgkelsen er
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resultatet fra besvarelsen av problemstilling én utgangspunktet for a utvikle surveyen (tabell
én). Ut fra konkretiseringen av begrepet innovasjonskapasitet, er det identifisert 7 faktorer

(variabler).

Surveyen i denne oppgaven er dermed utarbeidet av faktorene som framkom i teorikapittelet,
og som ble presentert i punkt 3.4.8. Der ble det presentert 7 faktorer: 1) ledelse, 2)
kompetanse, leering og informasjonsforvaltning, 3) mal og strategier, 4) ressursstyring og
personalforvaltning, 5) organisasjonsstruktur, 6) organisasjonskultur og 7) nettverk og
tilknytningskapasitet. | denne oppgaven vil innovasjonskapasitet males ut fra disse faktorene.
I figuren under er forholdet mellom de uavhengige variablene (faktorene) og den avhengige

variabelen (innovasjonskapasitet) presentert.

Ressursstyring og
personalforvaltning

Organisasjons-

Mal og strategier struktur

Faktorer

Kompetanse, l=ring
og informasjons- Organisasjonskultur
forvaltning

Nettverk og

Ledelse Innovasjonskapasitet tilkoblingskapasitet

Figur 3: Viser sammenhengen mellom faktorene (uavhengige variabler) og innovasjonskapasitet (avhengig variabel).

Hver av faktorene inneholder ulike delfaktorer som kommer fram i de enkelte pastandene i
surveyen. Et eksempel kan vare at faktoren ressursstyring og personalforvaltning inneholder
en pastand knyttet til delegasjon, mens faktoren organisasjonskultur inneholder en pastand om
psykososial trygghet, samarbeidskultur med mer. Delfaktorene beskriver faktorene mer
detaljert og er en del av operasjonaliseringen av begrepet innovasjonskapasitet. Alle
delfaktorene er det funnet statte for i de ulike forskningsartiklene. Videre i oppgaven vil

pastandene knyttet til hver enkelt faktor omtales som delfaktorer.
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Surveyen inneholder totalt 35 sparsmal, der det farste er et apent spgrsmal som har som
formal & fa fram respondentenes forstaelse av begrepet innovasjonskapasitet. Ut fra de ulike
beskrivelsene knyttet til faktorene i innovasjonskapasitet, er det utformet 34 pastander som til
sammen utgjer den resterende delen av surveyen. Skjemaet som viser hvordan de ulike
beskrivelsen av innovasjonskapasitet er omformet til pastander vises i vedlegg tre.
Undersgkelsen er dermed en kvantitativ metode med forhandsdefinerte kategoriserte sparsmal
(Jacobsen, 2015, s. 127).

Til hver av faktorene i innovasjonskapasitet er det utformet spagrsmalsbatteri med tre til atte
pastander. De ulike faktorene har fatt ulik mengde pastander, avhengig av hva det har veert
mulig a finne i forskningsartiklene og i litteratur. Pastander per faktor fordeler seg som

falgende:

e Ledelse: 7 pastander

e Kompetanse, lering og informasjonsforvaltning: 4 pastander
e Mal og strategier: 3 pastander

e Ressursstyring og personalforvaltning: 4 pastander

e Organisasjonsstruktur: 5 pastander

e Organisasjonskultur: 4 pastander

o Nettverk og tilknytningskapasitet: 7 pastander.

| falge Jacobsen (2015) har utforming av bade spgrsmal og svar stor betydning for hva slags
resultat forskeren ender opp med (s. 256). Sparsmalene, eller i dette tilfelle pastandene, i
surveyer er maleapparatene i undersgkelsen. | fglge Jacobsen finns det tre prinsipielt
forskjellige former for svaralternativer. Det er kategorisk/nominal, rangordning/ordinal og
metrisk/forholdstall (Jacobsen, 2015, s. 256). | denne undersgkelsen er det benyttet ordinalt

maleniva, det vil si rangordnede svar.

| undersgkelsen er det i hovedsak pastander som respondentene ma ta standpunkt til ut fra
skalaen 1- 4, der 1 er; i liten grad, 2 er; i noen grad, 3 er; i stor grad, og 4 er; i sveert stor grad.
Det er gjort et bevisst valg a ikke ta med en midt-kategori eller et alternativ; vet ikke.
Hensikten har vert a «tvinge» respondentene til a ta et standpunkt til om kommunen er sterk

eller svak pa omradet. Surveyen ligger som vedlegg to til oppgaven.
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4.5 Valg av respondenter

Ut fra forstaelsen av at leder pavirker en gruppe for a na felles mal (Northouse, 2021, s. 6), er
det i denne undersgkelsen hensiktsmessig a innhente informasjon om innovasjonskapasitet
blant annet hos ledere i helse og omsorg. Ledere er sa&rlig viktig fordi de har en posisjon og
myndighet til & pavirke organisasjonen i mye starre grad enn andre organisasjonsmedlemmer.
Det er gjort et utvalg av ledere i Nome kommune. Fordi utfordringsbildet har et helsefokus, er

det valgt ut ledere i helse og omsorg.

Nome kommune er ikke stor, og det er dermed formalstjenlig & utvide lederbegrepet til ogsa &
omfatte ansatte i seerskilte fagleder posisjoner. Det vil da si ansatte med tydelige roller innen
fag, utvikling og innovasjon, men som ngdvendigvis ikke har ansvar for personell og
gkonomi. Videre i oppgaven vil disse ansatte omtales som fagpersoner, men de kan ha rolle
som radgiver eller fagleder. Det er snakk om fa personer som er sentralt plassert i
organisasjonen, noe som gir dem en serskilt posisjon med tanke pa a pavirke bade ledere og
ansatte i hele helse og omsorg. Det vil si at alle ledere og fagpersoner i helse og omsorg er
inkludert i utvalget av respondenter. Kommunens innovasjonskapasitet vil bli uttrykt gjennom
deres tilbakemeldinger i oppgavens survey. Nar det i oppgaven henvises til ledere og
fagpersoner i Nome kommune, vil det gjelde ledere og fagpersoner i helse og omsorg i Nome
kommune. Nar det henvises til Nome kommune, vil det gjelde kommunalomradet helse og

omsorg.

Personene i utvalget har ulike roller og ulik utdanning og utdanningsniva. Samlet sette utgjer
hele respondentgruppen med béade ledere og fagpersoner ca. 20 personer. Siden det er en
relativ liten gruppe personer, er det ikke innhentet noen bakgrunnsdata, da det ville gke
risikoen for at dataene ikke ville bli anonymisert.

4.6 Innsamling av data

| denne oppgaven er det valgt a samle inn sekundzrdata fra forskning og litteratur, mens
primerdata er hentet inn ved hjelp av en survey. Surveyen ble opprettet i Universitetet i
Agder sin nettbaserte lgsning for surveyer: SurveyXact. Undersgkelsen ble distribuert til
respondentene den 1. september 2023. Det ble ikke sendt ut purring pa undersgkelsen, men
respondentene ble minnet om surveyen i et felles ledermgte. Surveyen ble lukket den 12.
september 2023.
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4.7 Svarprosent
En av utfordringene med et spgrreskjema, er a fa inn nok svar fra respondenter slik at
resultatet kan regnes som representativt for gruppen. Det er kanskije serlig sarbart med en

relativ liten gruppe respondenter, slik som i denne studien.

For a sikre hgyest mulig svarprosent ble alle respondentene forespurt om a delta i
sparreundersgkelsen i forkant av undersgkelsen. Alle fikk i tillegg en e-post i forkant av

utsending av sparreundersgkelsen med informasjon om nar undersgkelsen ville bli sendt ut.

En vanlig tommelfingerregel er at over 50 % svar er tilfredsstillende, over 60 % er godt, mens
over 70 % er meget godt (Jacobsen, 2015, s. 310). Svarprosenten i denne undersgkelsen var
pa 85 %. 18 av 20 respondenter har svart pa alle spgrsmalene knyttet til faktorene: ledelse,
kompetanse, leering og informasjonsforvaltning, mal og strategier, og personalforvaltning og
ressursstyring. 17 av 20 har svart pa spgrsmalene knyttet til faktorene: organisasjonsstruktur,

organisasjonskultur og nettverk og tilknytningskapasitet.

Undersgkelsen ble gjennomfart i september 2023 ved hjelp av SurveyXact. Allerede i lgpet av
farste uken var det kommet inn 85 % svar, og undersgkelsen ble lukket. Siden svarprosenten

er sa hgy som over 80 %, er det ikke gjort en frafallsanalyse.

4.8 Analyse av undersgkelsen
Analyseverktayet som er brukt i denne oppgaven er IBM SPSS i regi av Universitetet i Agder,

og Microsoft Excel.

| forbindelse med problemstilling én er det innhentet kvalitative sekunderdata gjennom en
litteraturanalyse. Det ble valgt ut 10 empiriske forskningsartikler med ulik tilneerming til
innovasjonskapasitet og aktuell litteratur. Det ble deretter gjennomfart en kvalitativ analyse
av artiklene, der funn som det hovedsakelig var mulig a finne statte for i flere artikler ble

inkludert i tabell én under punkt 3.4.8. Ut fra tabell én ble oppgavens survey utarbeidet.

Til problemstilling to er det hentet inn kvalitative primardata gjennom oppgavens survey. Det
farste sparsmalet i surveyen er av apen karakter, og respondentene er bedt om & svare pa hva

de legger i begrepet innovasjonskapasitet. Det er dermed samlet inn kvalitative data i form av
ord som er systematiseres og konkretiseres ved hjelp av verktagyet Microsoft Excel. Malet har

veert a fa fram hva respondentene legger i begrepet innovasjonskapasitet ut fra dagens
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kunnskapsniva, det vil si deres forforstaelse av begrepet for surveyen. Spgrsmalet er dermed
bevisst lagt farst i undersgkelsen far de predefinerte pastandene. | oppgaven presenteres
resultatene fra dette spgrsmalet i en tabell der alle utsagn telles. Det vil si at de fleste av
respondentene er telt med i flere kategorier. Bade for problemstilling én og to, er det gjort
kvalitative analyser av de kvalitative dataene som er samlet inn for & fa mer dybde i

forstaelsen.

| den resterende delen av surveyen er det graderte svaralternativ fra 1- 4. Siden det ikke er et
ngytralt svaralternativ, vil respondentene bli tvunget til a ta et standpunkt til om kommunen

ligger i gvre eller i nedre del av skalaen. Svaralternativene har fglgende alternativ:

e ler:ilitengrad
e 2er:inoen grad
e 3er:istorgrad

e 4er:isvertstor grad.

Malet med analysen er & fa fram i hvilken grad ledere og fagpersoner mener kommunen har
innovasjonskapasitet. I analysen vil svaralternativene knyttes til grad av innovasjonskapasitet

pa falgende mate:

e ler:iliten grad —i liten grad innovasjonskapasitet
e 2er:inoen grad — i noen grad innovasjonskapasitet
e 3er:istor grad —i stor grad innovasjonskapasitet

e Aer:isvertstor grad — i sveert stor grad innovasjonskapasitet

Det vil si at gjennomsnittsverdier mellom 1-1,99 tolkes som i liten grad innovasjonskapasitet,
verdier mellom 2-2,99 vil si i noen grad innovasjonskapasitet, mens verdier mellom 3-3,99 vil
si i stor grad innovasjonskapasitet. Det er kun i sveert stor grad innovasjonskapasitet der

verdien er 4.

Det finnes ulike typer analyser for kvantitative data. Den enkleste varianten er univariat
analyse. Det vil si at hvert sparsmal blir beskrevet hver for seg ved hjelp av ulike
statistikkmal (Jacobsen, 2015, s. 313). | fglge Jacobsen (2015) er det mulig med enkel
fordelingsanalyse, og en analyse pa de mest typiske svarene og hvor stor variasjon det er i
svarene (s. 316). | denne oppgaven er det benyttet univariat analyse, i hovedsak fordi malet

har veert & beskrive innovasjonskapasiteten i Nome kommune. Resultatene vil presenteres i
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tabell med gjennomsnittsverdier for alle delfaktorene. Analysen er i hovedsak knyttet til et
samlet resultat per faktor i innovasjonskapasitet, samt de delfaktorene med hgyest og lavest

gjennomsnittsverdi.

4.9 Mulige feilkilder og tolkninger

| denne oppgaven har malet veert a finne svar pa tre problemstillinger. For a finne svar pa den
farste problemstillinger, var det ngdvendig & gjennomfare en litteraturstudie for & utlede hva
innovasjonskapasitet betyr for en mindre norsk distriktskommune. | studiet er det satt av
begrenset tid til & skrive oppgaven, og det har gitt begrenset tid til litteratursgk. Det har
dermed ikke vaert mulig a finne all relevant litteratur og forskning til oppgaven, og det har
veert ngdvendig a prioritere. En starre tidsramme ville kunne gitt bedre mulighet &

gjennomfare et ngyere litteratursgk, noe som kunne gitt andre funn og resultat.

En feilkilde kan vare at jeg som forsker ikke har tolket eller forstatt faktagrunnlaget riktig. De
faktorene som er valgt ut for & beskrive innovasjonskapasitet i oppgaven er farget av min
forstaelse og tolkning av bade forskningen og litteraturen. Ved feil forstaelse av

faktagrunnlaget, vil feilen ha fulgt med videre gjennom hele oppgaven.

Det at informasjonen blir hentet inn gjennom en survey kan ha fart til at viktige informasjon
ikke er kommet med. Blant annet kan graderingen pa spgrsmalene ha vert av en slik art at det
har vert vanskelig for respondentene a finne et passende alternativ. De har blitt «tvunget» til &
ta et standpunkt til om de mener pastanden er enten positiv eller negativ, da det ikke har veert
mulig & velge et ngytralt alternativ. Malet har vert a fa respondentene til & velge aktivt, men

samtidig kan det ha fart til at respondentene har svart mer i strid med egen oppfatning.

| falge Jacobsen (2015) er det viktig at svaralternativene er balansert (s. 262), noe det kanskje
kan stilles spgrsmal ved i denne undersgkelsen. Svaralternativene er fra 1: i liten grad, 2: i
noen grad, 3: i stor grad, til 4: i sveert stor grad. For a fa en balanse i svaralternativene burde
det kanskje ogsa vert med en 5 verdi: i svert liten grad. En mer nyansert skala kunne gitt
respondentene mulighet til & gradere de negative svarene i like stor grad som de positive.

| falge Jacobsen (2015) vil starrelsen av utvalget pavirket resultatet. Det vil si at jo staerre
utvalg, desto mindre blir feilmarginen (s. 300). | denne oppgaven var malet a undersgke en
saerskilt gruppe personer, og det ble dermed relativt fa respondenter. Totalt var det 20

respondenter i gruppen og 85 % svarte pa undersgkelsen. Alle ledere og fagpersoner i helse
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og omsorg er inkludert. Det er dermed sannsynlig at resultatet i denne undersgkelsen faktisk

er representativ for ledere og fagpersoner i helse og omsorg i Nome kommune.

4.10 Reliabilitet og validitet

En god undersgkelse er avhengig av a veere gyldig (valid) og palitelige (reliabel). Det er snakk
om bade indre og ytre validitet. | tillegg ma undersgkelsen veere til a stole pa uten for mange
feil og mangler (Jacobsen, 2015, s. 351). Det vil si at undersgkelsen er gjennomfert pa en

troverdig mate, slik at det er mulig a ha tillit til resultatene og konklusjonen.

Indre validitet dreier seg om sparreskjemaet maler det vi vil male, og ytre validitet dreier seg
om i hvilken grad funnene kan generaliseres til en populasjon (Jacobsen, 2015, s. 351). Nar
det gjelder indre validitet, er det i denne oppgaven gjort en ngye gjennomgang av litteratur og
empiriske forskning for a fa en forstaelse av hva innovasjonskapasitet betyr for en mindre
distriktskommune, noe som er & anse som svar pa den farste problemstillingen. Som tidligere
nevnt, er faktagrunnlaget samlet inn i en begrenset tidsperiode, og det har dermed ikke veert
mulig & finne all relevant forskning. I tillegg er faktagrunnlaget preget av min forstaelse og
tolkning. Hvorvidt denne undersgkelsen har valide og reliable data, henger dermed sammen
med om de innsamlede sekundardataene som er brukt i oppgaven er valide og reliable.

Forstaelsen av begrepet innovasjonskapasitet og de faktorene som ble identifisert der, er
utgangspunkt for sparreskjemaet som gir grunnlag for a svare pa oppgavens tredje
problemstillingen. For & sikre en troverdig undersgkelse, er det funnet dekning for alle
faktorene, hovedsakelig i mer enn én empirisk forskningsartikkel. Oversikten over faktorene i
innovasjonskapasitet er a finne i tabell én under punkt 3.4.8 i denne oppgaven.
Forskningsartiklene som det refereres til i tabell én, er a finne som vedlegg én til denne
oppgaven. Slik sett er den begrepsmessige gyldigheten ngye kontroller mot andre empiriske

undersgkelser.

Sperreskjemaet i denne undersgkelsen er utarbeidet ut funn knyttet til problemstilling én.
Sparsmalet er om spgrreskjemaet i denne oppgaven faktisk maler det som var hensikten a
male. Gjennomgangen av litteratur og forskning har vist at begrepet innovasjonskapasitet er
sveert komplekst og omfattende. Det var dermed ngdvendig a ha lage svaert mange pastander
for & bergre alle faktorene. Undersgkelsen inneholder 34 pastander som har som formal a

svare ut problemstilling tre: i hvilken grad ledere og fagpersoner mener kommunen har
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innovasjonskapasitet. Selv med det valgte antallet pastander og faktorer, er det mulig at de
spgrsmalene som er valgt ut ikke er tilstrekkelig dekkende for a fa et godt nok svar. En annen
utfordring kan veere at noen av delfaktorene inneholder flere elementer, noe som kan gjare det
vanskelig a fa korrekte svar. Malet var & fa mest mulig med i undersgkelsen, imidlertid kan

det fare til at resultatet kan bli mindre riktig.

Den eksterne validiteten handler om resultatene kan generaliseres til en populasjon. Utvalget i
denne undersgkelsen er alle ledere og fagpersoner i Nome kommunes helse og
omsorgstjeneste, og utvalget er relativt lite. Det er dermed lite sannsynlig at resultatene vil
veere gyldig for noen andre enn selve gruppen. Imidlertid ma det kunne antas at resultatet i
stor grad representerer gruppen, da hele 85 % av respondentene svarte pa undersgkelsen. |
denne oppgaven ligger utfordringsbildet i hovedsak innen helse, men det er lite sannsynlig at
helse alene kan lgse utfordringene alene. Det hadde kanskje vaert mer hensiktsmessig a
undersgke innovasjonskapasiteten hos alle ledere og fagpersoner i hele Nome kommune, da

kommunen ma lgse utfordringshildet sammen.

| oppgaven blir de ulike svarene som er gradert med svaralternativer fra 1; i liten grad til 4; i
sveert stor grad koblet sammen med innovasjonskapasitet i presentasjon av funn, og videre tatt
med i drgftingen. Det er ikke sikkert at respondentene har vurdert at svarene blir koblet
sammen pa denne maten, selv om det innledningsvis i surveyen kommuniseres tydelige at det
er en kartlegging av innovasjonskapasiteten i Nome kommune. Om respondentene har mistet

denne koblingen i lgpet av undersgkelsen, kan det kanskje ha pavirket svarene.

4.11 Forske pa egen organisasjon

| denne oppgaven har jeg valgt a forske pa egen organisasjon der jeg selv er leder. Det &
forske pa egen organisasjon vil utvilsomt pavirke forskningen. Nerhet kan fare til at det er
lettere a se og forsta noen sammenhenger, samtidig som naerheten ogsa kan fare til at man
overser noe. En forforstaelse kan fare til at funn tolkes annerledes enn om forsker var mer

distansert fra forskningsobjektet.

Nar det forskes pa egen organisasjon, vil det ofte vaere med kjente respondenter. Nar forsker i
tillegg er en leder eller en kollega, kan bade resultatet og deltakelsen bli pavirket. Blant annet
kan leders forskning fare til at respondentene faler et seerlig press for a delta i undersgkelsen,

noe som kan veare uheldig. Om respondenten svarer, og hvordan respondenten svarer, kan
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pavirkes av forholdet til forsker. Et godt forhold kan kanskije gi gode svar, mens et darlig
forhold kan gi mindre gode svar. Respondentene kan ogsa vare engstelig for a bli gjenkjent
nar utvalget er lite. | denne oppgaven var utvalget kun 20 stykker og det ble derfor vurdert
som sveert viktig a ha en fullstendig anonym undersgkelse. Det ble dermed ikke samlet inn

noen bakgrunnsvariabler om respondentene.

4.12 Etikk

Bade fordi det forskes pa egen organisasjon, og fordi det er et relativt lite utvalg, har det vert
et viktig poeng a sikre anonymitet for respondentene i undersgkelsen i denne oppgaven. Det
er benyttet sparreskjema i SurveyXact i regi av Universitetet i Agder, slikt at forsker ikke har

kunnet koble noen data i ettertid.

Det har veert viktig a sikre respondentene god informasjon om bade undersgkelsen og at den
vil veere anonym. Med god informasjon er det hap om at respondentene har fglt mindre press
og har kunnet svare fritt. Informasjonen ble bade gitt muntlig og per e-post. Siden det var
snakk om 4 forske pa egen organisasjon, var det szrlig viktig & fa fram at det var helt frivillig
a delta i undersgkelsen. Alle respondentene som har deltatt, har samtykket ved & aktivt krysse

av for det i starten av undersgkelsen.

Det kan kanskje settes spgrsmal ved om det er riktig & forske pa innovasjonskapasitet i en
mindre distriktskommune, nar denne type kommuner i hovedsak adapterer andres praksis.
Innovasjon innebeerer risiko, og det er kanskje ikke riktig for sma kommuner med tilmalte
midler gremerket tjenesteproduksjon a risikere tap. Det vil kanskje bety at mindre kommuner
ikke skal ha sin hovedaktivitet innen radikal innovasjon med stor risiko. Imidlertid vil kanskje
noen av de andre innovasjonstypologiene som moduler eller arkitektonisk innovasjon vere
mer aktuell. Disse typologiene ligger mellom radikal og inkrementell innovasjon pa
innovasjonsskalaen, og vil kanskje dermed inneholde noe mer risiko enn inkrementell
innovasjon (Jacobsen & Thorsvik, 2021, s. 355)(Aasen & Amundsen, 2020, s. 46). Siden det
absolutt kan bli ngdvendig med helt nye lgsninger i de mindre kommuner fordi de mgter
framtidens utfordringer raskere og hardere, kan det bli behov for alle typer innovasjon. Noe
som vises allerede i dag, ved at mindre kommuner na forsgker nordsjgturnus for

helsepersonell for a fa tak i kvalifisert personell.
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5 Resultat og analyse

| kapittel fem presenteres resultatene fra surveyen og analysen av funnene. Innledningsvis
presenteres problemstillingene, mens det i andre punkt presenteres resultat og analyse av de

kvalitative dataene som er samlet inn til besvarelsen av problemstilling to.

| kapittelets tredje punkt vises og analyseres indekser for alle faktorene i
innovasjonskapasitet. Fra punkt fire og utover i kapittel fem presenteres resultatene for hver

enkelt faktor i innovasjonskapasitet, med delfaktorene hver for seg.

5.1 Kort oppsummert om problemstillingene

| denne oppgaven er malet a finne svar pa tre problemstillinger. Problemstillingene i denne
oppgaven er som fglgende:

1. Hvordan kan innovasjonskapasitet forstas i Nome kommune, sett i lys av funn om
innovasjonskapasitet i forskning?

2. Hvordan forstar ledere og fagpersoner i Nome kommune begrepet
innovasjonskapasitet?

3. I hvilken grad vurderer ledere og fagpersoner i helse og omsorg at Nome kommune

har innovasjonskapasitet?

Problemstilling én ble svart ut avslutningsvis i kapittel 3. Funn og analyse knyttet til

problemstilling to og tre presenteres videre i dette kapittelet.

5.2 Hvordan forstar ledere og fagpersoner begrepet innovasjonskapasitet?
| det farste spgrsmalet svarte respondentene pa hva de legger i begrepet innovasjonskapasitet.

Pa dette sparsmalet har 18 av 20 respondenter svart.

Respondentene har svart i fritekst, og svarene viser at respondentene i hovedsak legger mye
av det samme i begrepet innovasjonskapasitet, men de bruker noe forskjellig ord. | tabellen

under er innholdet i svarene samlet i 8 kategorier. Tallene viser antall utsagn per kategori.
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Samlekategorier for uttalelsene Samlet antall utsagn | % av respondentene

Fornyelse/muligheter/utvikling/endring 18 100 %
Ressurser/rammer 10 56 %
Kultur/vilje/interesse 4 22%
Laering 3 17 %
Struktur 3 17 %
Samarbeid 1 6 %
Ledelse 1 6 %
Teknologi 1 6 %

Tabell 2: Tabellen viser hvor mange ganger de ulike utsagnene er kommet fram i undersgkelsen. Respondentene har mer enn
ett utsagn. % satsen viser andelen av responderer som har svart.

Resultatene viser at alle respondentene forbinder innovasjonskapasitet med endring og
fornyelse pa en eller annen mate. Det har vaert mulig a finne utsagn som stgtter denne
kategorien hos 100 % av respondentene. Flere papekte at det ikke bare er fornyelse i
enkeltprosjekter, men at det gjelder over tid. Respondentene har brukt ord som a se
muligheter, og a veere framtidsrettet.

Det a ha ressurser, kapasitet og rammer for utvikling er i denne undersgkelsen knyttet
sammen med ressurser. Det nevnes bade ressurser i form av tid, personal og gkonomi.
Mulighetene til innovasjon er dermed knyttet sammen med tilgang pa ressurser. Det har veert

mulig a finne utsagn som stgtter denne kategorien hos 56 % av respondentene.

Noen av respondentene har serskilt trukket fram ord som kan forbindes med kultur. Det vil si
ord som vilje, interesse, entusiasme, sta pa vilje. Det er 22 % av respondenter som har veert
tydelig i ordvalget, selv om det kanskje kan tolkes & vaere kultur nar det er snakk om

endringsvilje og a vaere framsynt.

Det har veert mulig a finne utsagn hos 17 % av respondentene som statter henholdsvis leering
og struktur. Nar det gjelder lering, er det nevnt leerende miljg og leerende organisasjoner. De
uttalelsene som er knyttet til kategorien struktur dreier seg om daglig drift og rutiner. De
kategoriene som kun er nevnt én gang, er det som gjelder ledelse, samarbeid og teknologi.

Ordvalgene som kommer fram i undersgkelsen gir inntrykk av at respondentene legger noe
positivt i begrepet innovasjonskapasitet. Ut fra svarene, er det mulig a tolke at de fleste har en
forstaelse av at innovasjonskapasitet dreier seg om fornyelse og a tenke nytt. Mange mener at

det & ha ressurser er ngdvendig for a kunne ha mulighet til innovasjon.
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5.3 Presentasjon av samlede funn og analyse for alle faktorene i

innovasjonskapasitet (indekser)
For & fa et samlet inntrykk av hvordan respondentene oppfatter helse og omsorgs
innovasjonskapasitet, er det hensiktsmessig a se pa gjennomsnittsverdiene samlet sett for alle

faktorene i innovasjonskapasitet.

Faktorer i innovasjonskapasitet Gjennomsnitt St. avvik
Ledelse 2,86 0,596
Kompetanse, leering og informasjonsforvaltning 2,43 0,661
Mal og strategier 2,48 0,673
Ressursstyring og personalforvaltning 1,97 0,685
Organisasjonsstruktur 2,19 0,705
Organisasjonskultur 2,92 0,731
Nettverk og tilkoblingskapasitet 2,65 0,741
Samlet sum alle faktorer 2,5 0,68

Tabell 3: tabellen viser gjennomsnittsverdien per faktor samlet sett, samt gjennomsnittsverdien for standardavviket per faktor
samlet sett. (Skala fra 1-4: 1: i liten grad, 2: i noen grad, 3: i stor grad, 4: i svert stor grad).

Resultatene viser at organisasjonskultur er den faktoren som har fatt hgyeste
gjennomsnittsverdi, mens ressursstyring og personalforvaltning er den som er rangert lavest.
Resultatene viser at samlet sett har organisasjonskultur den hgyeste gjennomsnittsverdien pa
2,92, mens ledelse er rangert nest hgyeste med en gjennomsnittsverdi pa 2,86. Det er kun 0,06
som skiller faktorene, og begge er neermere kategorien; i stor grad, enn kategorien; i noen
grad. Det skiller noe mer til den tredje beste faktoren; nettverk og tilkoblingskapasitet som har
en gjennomsnittsverdi pa 2,65. Midt pa skalaen ligger i tillegg mal og strategier pa 2,48 og
kompetanse, leering og informasjonsforvaltning pa 2,43. De to faktorene som har de laveste
verdiene er organisasjonsstruktur pa 2,19, og lavest rangert er faktoren ressursstyring og

personalforvaltning med en gjennomsnittsverdi pa 1,97.

Standardavviket per faktor viser homogene svar i trad med gjennomsnittet for faktoren
ledelse, mens det er noe mer avvik for faktorene kompetanse, leering og
informasjonsforvaltning, mal og strategier, og ressursstyring og personalforvaltning. For
faktorene organisasjonsstruktur, organisasjonskultur, nettverk og tilkoblingskapasitet er
standardavviket hgyt, noe som viser at svarene er heterogene og i mindre grad samsvarer med

gjennomsnittet.
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Samlet resultat alle faktorer

Sveert stor grad Stor grad Noen grad

Liten grad

innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet

Ressursstyring og

— Organisasjonskultur
e ) personalforvaltning

— Ledelse

S

Nettverk og
tilkoblingskapasitet

—_—

| M3l og strategier

Kompetanse, laering og
informasjonsfervaltning

L— Organisasjonsstruktur

Figur 4: Figuren viser fordelingen av resultatene for alle faktorene i innovasjonskapasitet (1: liten grad innovasjonskapasitet,
2: noen grad innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: Svaert stor grad innovasjonskapasitet). Faktorene er
plassert i rekkefglge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest gjennomsnittsverdi.

Det samlede resultatet for alle faktorene i innovasjonskapasitet viser at respondentene mener
kommunen har innovasjonskapasitet i noen grad. Det er variasjoner mellom de ulike
faktorene, og oppsummert er innovasjonskapasitet i noen grad for faktorene:
organisasjonskultur, ledelse, nettverk og tilkoblingskapasitet, mal og strategier og
organisasjonsstruktur. Faktorene er listet opp i synkende rekkefalge, det vil si at
organisasjonskultur er verdsatt hgyere enn ledelse og sa videre. Faktoren ressursstyring og
personalforvaltning er den faktoren som er verdsatt lavest, det vil si i liten grad. For alle
faktorene som har havnet i kategorien; i noen grad, sa fordeler de ulike faktorene seg etter
gjennomsnittsverdi i tre hovedgrupper. De to faktorene med hgyest verdi er
organisasjonskultur med en gjennomsnittverdi pa 2,92, og ledelse med 2,86. Verdien for
begge disse faktorene ligger naermere kategorien; i stor grad enn kategorien; i noen grad, noe
som ma kunne vurderes a veere et akseptabelt resultat for kommunen. Resultatene kan kanskje

indikere at kommunen har en organisasjonskultur og ledelse som i noen grad er
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hensiktsmessig for innovasjon, og forbedringsarbeidet bar konsentreres pa andre faktorer. De
tre faktorene som havner «midt pa treet» er nettverk og tilkoblingskapasitet pa 2,65, mal og
strategier pa 2,43, og kompetanse, leering og informasjonsforvaltning pa 2,43. De to faktorene
som har lavest verdi er organisasjonsstruktur pa 2,19, og ressursstyring og personalforvaltning
pa 1,97, og det er kanskje disse to faktorene som bgr prioriteres nar det gjelder

forbedringstiltak.

5.4 Presentasjon og analyse av funn om ledelse knyttet til

Innovasjonskapasitet

Det er 18 av 20 respondenter som har svart pa spgrsmalene knyttet til innovasjonskapasitet og

ledelse.

Utgangspunktet for & undersgke ledelse og innovasjonskapasitet er forstaelsen av at ledelse
har betydning for en organisasjons utvikling og resultat. Ut fra tidligere studier, er det mulig &
anta at en viss lederatferd er positiv for en organisasjons innovasjonskapasitet. Det vil si

ledere som:

e har fokus pa innovasjon og utvikling,

e er framoverlente og ser muligheter,

o klarer & skape engasjement for nye lgsninger og muligheter,

o vektlegger samarbeid,

e har kapasitet og kompetanse til & handtere drift og endring,

o aksepterer feil og etterspor resultat,

e er opptatt av a gi gode tjenester, offentlig verdiskaping og ansvarlig bruk av

kommunens midler.

Samlet sett vil svarene pa disse spgrsmalene gi et uttrykk for hvordan ledere og fagpersoner

vurderer ledelse og innovasjonskapasitet i kommunen.
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Descriptive Statistics
Std.
N Minimum Maximum  Mean Deviation
2-1 Ledere i var 18 2 4 2,72 ,669
kommune har fokus pa
innovasjon og utvikling
2-2 Ledere i var 18 2 4 2,83 514
kommune er framoverlent
og ser muligheter
2-3 Leder i var kommune 18 2 3 2,50 ,514
klarer & skap
engasjement for nye
lgsninger og muligheter

2-4 Ledere vektlegger 18 2 4 3,28 575
samarbeid i Var

kommune

2-5 Leder i var kommune 18 2 4 2,44 ,705

har kapasitet og

kompetanse til &

handtere bade drift og

endring

2-6 Ledere i var 18 2 4 2,67 ,686
kommune aksepterer feil

og etterspar resultat

2-7 | va&r kommune er 18 3 4 3,56 511
ledere opptatt av & gi

gode tjenester, offentlig

verdiskaping og ansvarlig

bruk av kommunens

midler

Valid N (listwise) 18

Tabell 4: Tabellen viser resultatene for faktoren ledelse (Skala fra 1-4: 1: i liten grad, 2: i noen grad, 3: i stor grad, 4: i sveert
stor grad).

Pastanden med hgyest gjennomsnittsverdi er nummer 2-7, med verdien 3,56. Pastanden dreier
seg om ledere i kommune er opptatt av & gi gode tjenester, offentlig verdiskaping og ansvarlig
bruk av kommunens midler. Resultatet viser at bade ledere og fagpersoner er opptatt av
samfunnsoppdraget, noe som er betydningsfullt for innovasjonsevnen til en organisasjon.
Ogsa pastand 2-4 har en relativt hgy gjennomsnittsverdi pa 3,28. Pastanden dreier seg om
lederne vektlegger samarbeid. Det at svarene er gradert mellom 3 og 4, ma kunne tolkes som
sveert positivt, da bade samarbeid og ansvarlig bruk av kommunens ressurser er viktig for

innovasjonskapasiteten.

Pastanden som har den lavest gjennomsnittsverdien er nummer 2-5, med en verdi pa 2,44.
Pastanden dreier seg om lederes kapasitet og kompetanse til & handtere bade drift og endring.
Det er ikke ukjent at ledere strever med & balansere mellom drift, utvikling og innovasjon. Det
a ha fa ressurser eller mange prosjekter gir en opplevelse av manglende kapasitet. Balansen
mellom drift, utvikling og innovasjon omtales som tohendige eller ambidekster kapasitet.
Dette er en balanse som er serlig utfordrende i organisasjoner som ma ha full drift samtidig

som endring er ngdvendig.
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Pastand 2-3 handler om lederes evne til & skape engasjement for nye lgsninger og muligheter,
og pastanden har en verdi pa 2,5. Det & skape engasjement for nye lgsninger er ofte
utfordrende, serlig for mellomledere som jobber med store personalgrupper. | pleie og
omsorg jobber de fleste i turnus, noe som betyr at mange ledere strever med & mate enkelte

ansattgrupper, for eksempel nattevakter og helgevakter.

De ulike pastandene fra 2-1 til 2-7 om ledelse har en spredning i svarene fra 2: i noen grad til
4: i sveert stor grad. Ingen har svart 1: i liten grad, noe som ma kunne tolkes positivt, da alle
mener at leder har noe innovasjonskapasitet. Standardavvikene for alle spgrsmalene er fra
lavest pa 0,511 til hgyest pa 0,705. Samlet sett ligger standardavviket for alle svarene pa
0,596. Det vil si at samlet sett har de fleste respondentenes svart i trad med gjennomsnittet.
Det er hgyest avvik er pa pastand 2-5 som omhandler kapasitet til drift og endring
(standardavvik pa 0,705), og lavest pa spersmal 2-7 som omhandler lederes holdninger til
samfunnsoppdraget (standardavvik pa 0,511). Det at det er et stort sprik pa svarene knyttet til
kapasitet til drift og endring kan veere et uttrykk for at respondentene opplever ulikt

handlingsrom.

De ulike delfaktorene innen ledelse fordeler seg som falgende nar det gjelder grad av
innovasjonskapasitet:
1. Ledelse
Sveert stor grad Stor grad

Noen grad Liten grad

innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet

I vér kommune er ledere
opptatt av 2 gi gode Ledere | vir kommune er

— tjenester, offentlig — framoverlent og ser
verdiskaping og ansvarlig muligheter

bruk av kommunens midler

Leder i vir kommune har
- fokus p2 innovasjon og
utvikling

|| Ledere vektlegger samarbeid
ivar kommune

Ledere i var kommune
— aksepterer feil og etterspgr
resultat

Ledere i var kommune klarer
I— @ skape engasjement for nye
Igsninger og muligheter

Ledere i var kommune har
|| kapasitet og kompetanse til
4 handtere bide drift og
endring i var kommune
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Figur 5: Figuren viser fordelingen av resultatene for faktoren ledelse (1: liten grad innovasjonskapasitet, 2: noen grad
innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: svart stor grad innovasjonskapasitet). Faktorene er plassert i
rekkefalge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest gjennomsnittsverdi.

Selv om flere av delfaktorene i undersgkelsen knyttet til ledelse ligger over 3, som vil si i stor
grad, er gjennomsnittet samlet sett pa 2,86. Det vil si at samlet viser resultatene at

respondentene mener kommunen har innovasjonskapasitet i noen grad nar det gjelder ledelse.

5.5 Presentasjon og analyse av funn om kompetanse, leering og

informasjonsforvaltning knyttet til innovasjonskapasitet
Pa spgrsmal om kompetanse, leering og informasjonsforvaltning har 18 av 20 respondenter

svart pa spgrsmalene.

Den andre faktoren innen innovasjonskapasitet som er presentert i denne oppgaven er
kompetanse, laering og informasjonsforvaltning. Organisasjoner som har fokus pa
kompetanse, leering, har gode systemer for informasjonsforvaltning, og klarer 8 omforme og
tilpasse ny kunnskap til egen organisasjon, har starre forutsetninger for a ha

innovasjonskapasitet. | undersgkelsen er det dermed spurt om kommunen:

e vektlegger kompetanse og leering

e eropptatt av a se nye muligheter og fange opp nye kunnskap

o fanger opp ny kunnskap og tilpasse den vare muligheter og behov, og har et godt
system for a spre informasjon ut i organisasjonen

e har kapasitet til & laere, noe som innebaerer fagutviklingstid og mulighet for

kurs/utdanning.

Samlet sett vil svarene pa disse spgrsmalene kunne gi et uttrykk for hvordan respondentene

vurderer kommunens kompetanse, leering og informasjonsforvaltning.
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Descriptive Statistics

Std.
N Minimum Maximum Mean Deviation
3-1 | var kommune 18 2 4 2,72 ,669
vektlegger vi kompetanse
og leering
3-2 | var kommune er vi 18 2 4 2,56 ,705

opptatt av & se nye

muligheter og fange opp

ny kunnskap

3-3 | var kommune fanger 18 1 3 2,33 ,994
vi opp ny kunnskap,

tipasser den vare

muligheter og behov, og

har et godt system for &

spre informasjonen ut i

organisasjonen

3-4 | var kommune har vi 18 1 3 2,11 876
kapasitet til a lere, noe

som innebeerer

fagutviklingstid og

mulighet for

kurs/utdanning

Valid N (listwise) 18

Tabell 5: Tabellen viser resultatene for faktoren kompetanse, lzering og informasjonsforvaltning (Skala fra 1-4: 1: i liten grad,
2:inoen grad, 3: i stor grad, 4: i sveert stor grad).

Den hgyeste gjennomsnittsverdien er for pastand 3-1, med en verdi pa 2,72. Pastanden
handler om kompetanse og laering vektlegges i kommunen. Svaret ligger mellom 2 og 3, og

narmere 3: i stor grad, enn 2: i noen grad, noe som ma kunne tolkes som positivt.

Den pastanden som har laveste gjennomsnittsverdien er 3-4, med en verdi pa 2,11. Pastanden
handler om kapasitet til & lzere, noe som innebarer fagutviklingstid og mulighet til kurs og
utdanning. Respondentene opplever at det finnes noe tid og mulighet til fagutvikling og

utdanning, men at det mest sannsynlig burde veert satt av mer tid og ressurser.

Pastandene 3-1 til 3-2 har spredning i svarene fra 2 til 4, mens 3-3 til 3-4 har starre sprik i
besvarelsene, med en spredning fra 1 til 4. Standardavviket varierer fra 0,594 til 0,705.
Gjennomsnittet pa standardavviket for alle sparsmalene er pa 0,661. Det vil si at selv om
standardavviket er noe hgyt pa pastand 3-2: om kommunen er opptatt av a se nye muligheter
og fange opp ny kunnskap, er det samlet sett lavt. Et lavt avvik betyr at i hovedsak har

respondentene svart i samsvar med gjennomsnittet.

De ulike delfaktorene innen kompetanse, lering og informasjonsforvaltning fordeler seg som

falgende nar det gjelder grad av innovasjonskapasitet:
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2. Kompetanse, leering og informasjonsforvaltning

Svaert stor grad Stor grad Noen grad Liten grad

innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet

| vér kommune vektlegger vi
kompetanse og |&ring

| var kommune er vi opptatt av &
= se nye muligheter og fange opp
ny kunnskap

| vBr kommune fanger vi opp ny
kunnskap, tilpasser den vére
|| muligheter og behov, og har et
godt system for @ spre
informasjonen ut i
organisasjonen

| vér kommune har vi kapasitet

til & lere, noe som innebarer

fagutviklingstid og mulighet for
kurs/utdanning

Figur 6: Figuren viser fordelingen av resultatene for faktoren kompetanse, leering og informasjonsforvaltning (1: liten grad
innovasjonskapasitet, 2: noen grad innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: sveert stor grad
innovasjonskapasitet). Faktorene er plassert i rekkefalge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest
gjennomsnittsverdi.

Samlet sett er gjennomsnittet for alle svarene pa 2,43 noe som tilsvarer at kommunen har
innovasjonskapasitet i noen grad. Fordelingen i figur 6. viser at alle spgrsmalene havner i

kategorien: noen grad innovasjonskapasitet.

Resultatene viser at respondentene mener at kommunen er best pa a vektlegge kompetanse og
leering, og a se mye muligheter. Kommunen er derimot mindre god pa a fange opp ny
kunnskap, tilpasse den vare muligheter og behov. I tillegg er systemet vart ikke godt nok til &
spre informasjon ut i organisasjonen. Kommunen er darligst pa & ha kapasitet til a leere, det vil
si det & ha kapasitet til fagutvikling og mulighet til kurs og utdanning.

5.6 Presentasjon om funn om mal og strategier knyttet til
innovasjonskapasitet

Det er 18 av 20 respondenter som har svart pa disse spgrsmalene.
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| fglge teorien er det mer sannsynlig at organisasjoner som har satt klare mal for innovasjon
klarer & gjennomfgre innovasjon. For a kunne sette klare mal er det hensiktsmessig a ha god

oversikt pa behov. | undersgkelsen er det dermed spurt om:

e kommunen har god oversikt over behov i helse og omsorg,
e kommunen har gode plandokumenter som sier noe om mal og retning, og

e kommunen har tydelige mal og en strategi for innovasjon og endring.

Samlet sett gir resultatene et inntrykk av hva respondentene mener om kommunens mal og

strategier.
Descriptive Statistics
Std.
N Minimum Maximum  Mean Deviation
4-1 | var kommune har vi 18 1 4 2,89 676

god oversikt over vare

behov i helse og omsorg

4-2 | var kommune har vi 18 1 3 2,50 ,618
gode plandokumenter for

helse og omsorg som sier

noe om retning og mal

4-3 | var kommune har vi 18 1 3 2,06 125
tydelige mal og en

strategi for innovasjon og

endring

Valid N (listwise) 18

Tabell 6: Tabellen viser resultatene for faktoren mal og strategier (Skala fra 1-4: 1: i liten grad, 2: i noen grad, 3: i stor grad,
4: i sveert stor grad).

Pastand 4-1 har den hgyeste gjennomsnittsverdien pa 2,89. Pastanden dreier seg om
kommunen har god oversikt pa behovene i helse og omsorg. Resultatet er naermere 3 enn 2,
noe som viser at flere mener kommunen i stor grad har oversikt over behov i helse og omsorg.
Kommunen utarbeidet en behovsanalyse for pleie og omsorg til budsjett for 2023, der flere av

respondentene var involvert. Dette arbeidet kan ha pavirket resultatet i en positiv retning.

Den pastanden som har laves gjennomsnittsverdi er 4-3 som handler om kommunen har
tydelige mal og en strategi for innovasjon og endring, med en verdi pa 2,06. Det vil si at
respondentene mener kommunen i noen grad har innovasjonskapasitet nar det gjelder mal og
strategi for innovasjon og endring. Kommunen har ingen plan for velferdsteknologi, men det
er utarbeidet en felles digitaliseringsstrategi for Nome og Midt-Telemark kommune. Ut fra

svarene kan det se ut til at den er lite kjent for respondentene.
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Svarene knyttet til pastand 4-1 har en spredning fra 1 til 4, mens pastand 4-2 til 4-3 har en
mindre spredning fra 1til 3. Gjennomsnittsverdien for standardavviket for sparsmalene under

mal og strategier er pa 0,673, noe som viser at det er noe spredning i respondentenes svar.

De ulike delfaktorene innen mal og strategier fordeler seg som faglgende nar det gjelder grad

av innovasjonskapasitet:

3. Mal og strategier

Sveert stor grad Stor grad Noen grad Liten grad

innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet

T
I var kommune har vi
god oversikt over vare
behov i helse og
omsorg
———

I var kommune har

gode plandokumenter

1 for helse og omsorg

som sier noe om
retning og mal

) S —
I var kommune har vi
tydelige mal og en
strategi for innovasjon
og endring
~— @@/

Figur 7: Figuren viser fordelingen av resultatene for faktoren mal og strategier (1: liten grad innovasjonskapasitet, 2: noen
grad innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: svart stor grad innovasjonskapasitet). Faktorene er plassert i
rekkefglge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest gjennomsnittsverdi.

Fordelingen i figur 7 viser at alle delfaktorene innen mal og strategier havner i kategorien;
noen grad innovasjonskapasitet. Resultatene viser at respondentene mener kommunen har noe
oversikt pa behov, og har noen plandokumenter. Darligst er kommunen ndr det gjelder & ha

tydelige mal, og a ha en strategi for innovasjon og endring.

5.7 Presentasjon av funn om ressursstyring og personalforvaltning knyttet
til innovasjonskapasitet

18 av 20 respondenter har svart pa spgrsmal om innovasjonskapasitet, ressursstyring og

personalforvaltning.

Det & ha god ressursstyring og personalforvaltning er ifglge flere empiriske studier viktig for &

kunne innovere. Det er derfor spurt om fglgende i denne undersgkelsen:
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e om kommune har gremerkede midler til innovasjon og utvikling,
e om kommunen har en strategisk tilnerming til personalforvaltning i helse og omsorg,
e om det er rom for bade drift og utvikling og innovasjon, og

e om det er ansatt personell i kommunen som har satt av tid til innovasjon og utvikling.

Samlet gir svarene ett uttrykk for hva respondentene mener om kommunens ressursstyring og
personalforvaltning.

Descriptive Statistics

Std.
N Minimum Maximum  Mean Deviation
5-1 | var kommune har vi 18 1 3 2,00 ,686

gremerket midler til

innovasjon og utvikling

5-2 | var kommune har vi 18 1 3 2,22 , 732
en strategisk tilneerming

til personalforvaltning i

helse og omsorg

5-3 | vr kommune har vi 18 1 3 1,78 ,647
kapasitet til & drive med

bade drift, utvikling og

innovasjon

5-4 | v&r kommune har vi 18 1 3 1,89 ,676
personell som har satt av

tid til innovasjon og

utvikling

Valid N (listwise) 18

Tabell 7: Tabellen viser resultatene for faktoren ressursstyring og personalforvaltning (Skala fra 1-4: 1: i liten grad, 2: i noen
grad, 3: i stor grad, 4: i sveert stor grad).

Gjennomsnittsverdiene pa de ulike pastandene varierer fra 1,78 til 2,22. Pastanden som har
hagyest gjennomsnittsverdi er 5-2 som handler om kommunen har en strategisk tilnaerming til
personalforvaltning i helse og omsorg. Svaret ligger nermest svaralternativet 2; i noen grad
innovasjonskapasitet.

Den pastanden som har laveste gjennomsnittverdi er nummer 5-3, om kapasitet til bade drift
og utvikling som ligger pa 1,78. Svaret kan ses i sasmmenheng med leders evne til bade drift
og utvikling som ble presentert under innovasjonsfaktoren ledelse. Nar det gjelder lederes
kapasitet til bade drift og utvikling, var gjennomsnittsverdien 2,44. Resultatene viser at
respondentene mener at helse og omsorg som helhet har mindre kapasitet til bade drift og

utvikling, sakalt tohendig/ambidekster kapasitet, enn det ledere har alene.
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Spredningen pa svarene er fra 1 til 3 for alle de fire pastandene. Det vil si at respondentene
har svart i liten grad til i stor grad. Gjennomsnittet pa standardavvik for disse pastandene
varierer fra lavest 0,647 til hgyest pa 0,732. Gjennomsnittet for alle standardverdiene ligger

pa 0,685. Resultatet viser at respondentens svar i noen grad fraviker gjennomsnittet.

De ulike delfaktorene innen ressursstyring og personalforvaltning fordeler seg som fglgende

nar det gjelder grad av innovasjonskapasitet:
4. Ressursstyring og personalforvaltning

Sveert stor grad Stor grad Noen grad
innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet

Liten grad

innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet

0 -

| var kommune har vi . .

. | var kommune har vi

en strategisk
| | tilnaerming til personell som har satt
- av tid til innovasjon og
personalforvaltning i tvikli
helse og omsorg utvikiing

S

| var kommune har vi

L | gremerket midler til

innovasjon og
utvikling

———\
| var kommune har vi
kapasitet til 3 drive
med bade drift og
utvikling og

innovasjon

Figur 8: Figuren viser fordelingen av resultatene for faktoren ressursstyring og personalforvaltning (1: liten grad
innovasjonskapasitet, 2: noen grad innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: sveert stor grad
innovasjonskapasitet). Faktorene er plassert i rekkefalge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest
gjennomsnittsverdi.

Gjennomsnittet for alle sparsmalene samlet sett er totalt pa 1,97. Det vil si at som helhet er
ressursstyring og personalforvaltning vurdert til & ligge i underkant av 2, noe som tilsvarer

liten grad av innovasjonskapasitet.

5.8 Presentasjon av funn om organisasjonsstruktur knyttet til
innovasjonskapasitet

Pa disse spersmalene har 17 av 20 respondenter svart.

| falge forskning har en organisasjons struktur betydning for en organisasjons
innovasjonskapasitet. Med dette som utgangspunkt, er det spurt om fglgende i denne

undersgkelsen:

e Om kommunens beslutningsmyndighet er godt tilpasset innovasjon og utvikling,
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e Om beslutningsmyndigheten er delegert til leder/grupper/fagpersoner med szrlig
ansvar for utviklingsprosjekter i helse og omsorg, og

e Om kommunen har egne prosedyrer og rutiner knyttet til innovasjon og utvikling,

e Om kommunen har eget fagpersonell som har sitt hovedarbeid innen innovasjon og
utvikling, og

e Om kommunen vektlegger digitalisering, digitale verktgy og velferdsteknologi der

det er hensiktsmessig.

Samlet sett gir svarene ett innblikk i hva respondentene mener om kommunens

organisasjonsstruktur.

Descriptive Statistics

Std.
N Minimum Maximum _ Mean Deviation
6-1 17 1 4 2,35 ,702
Organisasjonsstrukturen i
var kommune er godt
tilpasset innovasjon og
utvikling
6-2 | var kommune er 17 1 3 2,18 728
beslutningsmyndighet
delegert til

ledere/grupper/fagperson

er med seerlig ansvar for

utviklingsprosjekter i

helse og omsorg

6-3 | vAr kommune har vi 17 1 3 1,71 ,686
egne prosedyrer og

rutiner knyttet til

innovasjon og utvikling

6-4 | var kommune har vi 17 1 3 2,12 ,697
personell/fagpersoner

som har sitt hovedarbeid

innen innovasjon og

utvikling

6-5 | var kommune 17 1 4 2,59 712
vektlegger vi

digitalisering, digitale

verktay og

velferdsteknologi der det

er hensiktsmessig

Valid N (listwise) 17

Tabell 8: Tabellen viser resultatene for faktoren organisasjonsstruktur (Skala fra 1-4: 1: i liten grad, 2: i noen grad, 3: i stor
grad, 4: i sveert stor grad).

Den pastanden som har den hgyeste gjennomsnittsverdien er nummer 6-5 med en verdi pa
2,59. Pastanden handler om kommunen vektlegger digitalisering, digitale verktay og
velferdsteknologi der det er hensiktsmessig. Resultatet viser at respondentene mener

kommunen er narmer i stor grad enn i noen grad for denne pastanden. Det kan ha en
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sammenheng med at helse og omsorg har en koordinator i 40 % stilling for velferdsteknologi,

noe som mest sannsynlig oppleves som en statte for respondentene i daglig drift.

Pastanden som har den laveste gjennomsnittsverdien er nummer 6-3 som handler om
kommunen har prosedyrer og rutiner knyttet til innovasjon og utvikling, og som har en verdi
pa 1,71. Helse og omsorg har i liten grad rutiner knyttet til innovasjon og utvikling, men
resultatene viser at kommunen er naermere 2; i noen grad enn 1; i liten grad. Det at noen
respondenter har svart 3 pa dette spgrsmalet, noe som tilsvarer i stor grad, kan indikere at det
finnes rutiner i organisasjonen knyttet til den enkelte avdeling som ikke er allmenn kjent. Det

vil si at rutinene ikke er lagt inn i kommunens digitale kvalitetssystem.

Spredningen pa de fem pastandene er fra 1 til 4. Mens pastand 6-2 til 6-4 har en spredning fra
1 til 3, har pastandene 6-1 og 6-5 en spredning fra 1-4. Standardavviket for svarene varierer
fra 0,686 til 0,728, der gjennomsnittsverdien for alle standardavvikene er pa 0,705. Avviket er

hayt og viser at flere av respondentene svarer ulikt gjennomsnittet.

De ulike delfaktorene innen organisasjonsstruktur fordeler seg som falgende nar det gjelder
grad av innovasjonskapasitet:

5. Organisasjonsstruktur

Sveert stor grad Stor grad Noen grad Liten grad

innovasjonskapasitet

innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet

.

| vir kommune vektlegger vi
digitalisering, digitale verkigy og
velferasteknologi der det er
hensiktsmessig

1 vir kommune har vi egne
dyrer og rutiner knyttet til

rosedyre
innovasjon og utvikling

—

Ty
Organisasjansstrukturen
{organisering,
[ beslutningsmyndighet m.m} i vér
kommune er godt tilpasset
innovasjen og utvikling

|

.

Ivar kemmune er
beslutningsmyndighet delegert til
|| ledere/grupper/fagpersoner med

szrlig ansvar for
utviklingsprosekter i helse og
omsorg

——
.

1vér kemmune har vi

|| personell/fagpersoner som har sitt

darbeid innen innovasion og
utvikling

—

Figur 9: Figuren viser fordelingen av resultatene for faktoren organisasjonsstruktur (1: liten grad innovasjonskapasitet, 2:
noen grad innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: sveert stor grad innovasjonskapasitet). Faktorene er
plassert i rekkefglge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest gjennomsnittsverdi.
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Fordelingen av pastandene i figur 9 viser at de fleste svarene havner under kategorien; i noen
grad innovasjonskapasitet, mens ett av svarene havner pa; i liten grad. Gjennomsnittsverdien
samlet sett for de fem spgrsmalene under faktoren organisasjonsstruktur havner pa 2,19. Det
vil si at respondentene vurderer at kommunen har innovasjonskapasitet i noen grad nar det

gjelder organisasjonsstruktur.

5.9 Presentasjon av funn om organisasjonskultur knyttet til

Innovasjonskapasitet

17 av 20 respondenter har svart pa spgrsmalene for denne faktoren.

| flere av forskningsartiklene som det er referert til i denne oppgaven blir organisasjonens
kultur trukket fram som viktig for & fremme innovasjon. Ansatte som trives og faler seg
trygge og som vet det er greit a gjare feil, har gkt tilogyelighet til & prave ut nye ting og
innovere. | tillegg er det viktig & ha ngdvendig kunnskap og en delingskultur. Et annet
perspektiv som det pekes pa for offentlig virksomhet, er at ansatte ser verdien av offentlig

verdiskaping og ansvarlig bruk av ressursene. Det er derfor spurt om fglgende:

e om kommunen har en kultur for samarbeid og deling av kunnskap

e om kommunen har et trygt arbeidsmiljg, med stgttende ledelse og rom for a feile

e om det er rom for & prave ut nye ting, selv om det er risiko for a gjere feil, og

e Om ansatte er opptatt av a gi gode tjenester, offentlig verdiskaping og ansvarlig bruk

av kommunens midler.

Samlet sett er svarene et uttrykk for respondentenes mening om organisasjonskulturen, det vil
si om det er et trygt arbeidsmiljg, om det er lederstette og rom for a gjare feil, om det er

delingskultur, og om ansatte har et ansvarlig forhold til ressursbruk, samt samfunnsoppdraget.
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Descriptive Statistics

Std.
N Minimum Maximum Mean Deviation
7-1 | var kommune har vi 17 1 4 3,06 ,899

kultur for samarbeid og

deling av kunnskap

7-2 | var kommune har vi 17 2 4 3,00 , 707
et trygt arbeidsmiljg, med

stgttende ledelse og rom

for & gjere feil

7-3 1 var kommune er det 17 2 4 2,53 ,624
rom for & prgve ut nye

ting, selv der det er risiko

for & gjare feil

7-4 1 var kommune er 17 2 4 3,12 ,697
ansatte opptatt av a gi

gode tjenester, offentlig

verdiskaping og ansvarlig

bruk av kommunens

midler

Valid N (listwise) 17

Tabell 9: Tabellen viser resultatene for faktoren organisasjonskultur (Skala fra 1-4: 1: i liten grad, 2: i noen grad, 3: i stor
grad, 4: i sveert stor grad).

Den pastanden som har hgyest gjennomsnittsverdi er nummer 7-4, med en verdi pa 3,12.
Pastanden handler om kommunens ansatte er opptatt av & gi gode tjenester, offentlig

verdiskaping og ansvarlig bruk av kommunens midler. Resultatet er over 3, det vil i stor grad.

Den pastanden som har lavest gjennomsnittsverdi er nummer 7-3, med en verdi pa 2,53.
Pastanden handler om det er rom for & prave ut nye ting, selv om det er risiko for a gjare feil.

Resultatet ligger naermere i stor grad enn i noen grad, noe som ma oppfattes som positivt.

Hele 3 av 4 pastander for denne faktoren ligger over 3; i stor grad. Det ma kunne tolkes at
respondentene mener helse og omsorg har en organisasjonskultur som er godt egnet for
utprgving av nye ting, med aksept for a gjare feil, samtidig som de ansatte er opptatt av

samfunnsoppdraget og ansvarlig bruk av offentlige midler.

Spredningen pa svarene er fra 1 til 4 for pastand 7-1, og fra 2 til 4 pa de resterende
pastandene. Standardavviket varierer fra laveste verdi pa 0,624 til hgyeste verdi pa 0,899,
med et gjennomsnitt for alle pastandene pa 0,731. Samlet sett er standardavviket hgyt, noe

som tilsier at respondentene i hovedsak svarer ulikt gjennomsnittet.

De ulike delfaktorene innen organisasjonskultur fordeler seg som fglgende nar det gjelder

grad av innovasjonskapasitet:

63



6. Organisasjonskultur

Sveert stor grad Stor grad

Noen grad
innovasjonskapasitet

Liten grad
innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet

innovasjonskapasitet

—_—
1 vir kommune er ansatte
opptatt av & gi gode

|| ‘tjenester, offentlig
verdiskaping og ansvarlig

bruk av kommunens midler

S

| var kommune er det rom

for & preve ut nye ting, selv

der det er risiko for & gjere
feil

I var kemmune har vi kultur
for samarbeid og deling av
kunnskap

—

1 vér kemmune har vi et

trygt arbeidsmiljo, med

stpttende ledelse og rom
for 4 gjere feil

S

Figur 10: Figuren viser fordelingen av resultatene for faktoren organisasjonskultur (1: liten grad innovasjonskapasitet, 2:
noen grad innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: sveert stor grad innovasjonskapasitet). Faktorene er
plassert i rekkefglge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest gjennomsnittsverdi.

Resultatene viser at flere av pastandene havner pa kategorien; i stor grad
innovasjonskapasitet. Respondentene har svart at kommunen har stor grad av
innovasjonskapasitet nar det gjelder & gi gode tjenester, offentlig verdiskaping og ansvarlig
bruk av kommunens midler, og at det er kultur for samarbeid og deling av kunnskap, samt at

det er et trygt arbeidsmiljg, med stattende ledelse der det er rom for a gjare feil.

Selv om bare en av pastandene havner i kategorien; i noen grad, sa er det samlede
gjennomsnittet for alle svarene pa 2,92. Det vil si i kategorien; i noen grad
innovasjonskapasitet. Dette er den hgyeste gjennomsnittsverdien av alle faktorene, det vil si

rett i underkant av kategorien; innovasjonskapasitet i stor grad.

5.10 Presentasjon av funn om nettverk og tilknytningskapasitet knyttet til
innovasjonskapasitet

17 av 20 respondenter har svart pa disse spgrsmalene.

Noe av det som er allmenn akseptert som viktig for innovasjon, er nettverksarbeid. Nettverk
er viktig bade for & ha kontakt med de rette nettverkene, evne til a knytte seg til nettverk, og
rom for a fokusere pa andre fagmiljg, eksterne nettverk m.m. Det spiller ogsa en rolle hvordan
nettverkene fungerer, om det er tillit mellom partene, og om nettverkene oppfattes som

nyttige. Ulik kompetanse i nettverkene kan fare til at de oppleves som mer nyttig. Malet ma
64



veere at nettverkene tilfgrer var egen tjeneste noe mer enn om vi ikke hadde deltatt. Et annet

perspektiv er om nettverkene kommunen deltar i er strukturerte med mal og mandat, eller om

det i hovedsak er ustrukturerte samlinger for inspirasjon. Det er dermed spurt om fglgende:

e om kommunen er knyttet til relevante fagnettverk og har kapasitet til a delta

e om det er gjensidighet og tillit i nettverkene

e om nettverkene oppleves som nyttig for bade enkelte fagpersoner og tjenestene

e om nettverkene er godt sammensatt, med ulik kompetanse, og ikke minst

e om nettverkene er av uformell eller formell karater.

N

Minimum Maximum

Descriptive Statistics

Mean

Std.
Deviation

8-1 | var kommune er vi
knyttet til relevante
fagnettverk, og vi har
kapasitet til & delta

8-2 | de nettverkene vi
deltar, er det gjensidighet
og tillit i samarbeidene
8-3 Nettverkene vi deltar i
oppleves som nyttig,
bade for den enkelte
fagperson og for
tjenesten

8-4 Nettverkene som Var
kommune deltar i, er
sammensatt av personer
med ulike roller,
kompetanse og stasted
(variert kompetanse)

8-5 Var kommune deltar
mest i uformelle nettverk
for ideutveksling og
innspill

8-6 Var kommune deltar
mest i formelle nettverk,
med tydelige mandat og
nettverksledelse

8-7 | hvor stor grad deltar
du i nettverk der utvikling
og innovasjon er
hovedfokus?

Valid N (listwise)

17

17

17

17

17

17

17

17

2

4

2,53

3,00

3,18

2,82

1,94

2,71

2,35

,624

,500

,728

,809

,748

,849

,931

Tabell 10: Tabellen viser resultatene for faktoren nettverk og tilknytningskapasitet (Skala fra 1-4: 1: i liten grad, 2: i noen
grad, 3: i stor grad, 4: i svert stor grad).

Den pastanden som har hgyest gjennomsnittsverdi er nummer 8-3, med en verdi pa 3,18.

Pastanden handler om de nettverkene kommunen deltar i oppleves som nyttig, bade for den

enkelte fagperson og for tjenesten. Resultatet pa over 3; i stor grad, viser at respondentene

mener kommunen deltar i nyttig nettverk.
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En annen pastand som ogsa har en hgy gjennomsnittsverdi er nummer 8-2, med en verdi pa 3;
i stor grad. Spersmalet handler om det er gjensidighet og tillit samarbeidene i de nettverkene
kommunen deltar. Resultatet viser at respondentene opplever trygghet og tillit i nettverkene,

noe som er viktig for innovasjonskapasiteten.

Den pastanden som har lavest gjennomsnittsverdi er nummer 8-5, med en verdi pa 1,94.
Pastanden handler om kommunen deltar mest i uformelle nettverk for ideutveksling og
innspill. Resultatet er i kategorien; i liten grad, men resultatet er ikke ngdvendigvis negativt
for kommunen. | fglge forskning har bade formelle og uformelle nettverk en verdi for
innovasjonskapasiteten, men uformelle nettverk kan vaere mest hensiktsmessig tidlig i en
innovasjonsprosess. Pastand 8-6 handler om kommunen deltar i formelle nettverk med
tydelige mandat og nettverksledelse. Gjennomsnittsverdien for dette spgrsmalet er pa 2,71,
det vil si na@rmere; i stor grad enn; i noen grad, noe som viser at respondentene mener

kommunen deltar oftest i formelle nettverk.

Spredningen pa svarene for faktoren nettverk og tilknytningskapasitet er fra 1 til 4 for pastand
8-6 0g 8-7, og fra 1 til 3 for pastand 8-5, og fra 2 til 4 for pastandene 8-1 til 8-4.
Standardverdien varierer fra lavest pa 0,500 til hgyest 0,931, og gjennomsnittet for alle
svarene har en verdi pa 0,741. Standardavviket er samlet sett hgyt, noe som betyr at flere av

respondentene har svart ulikt gjennomsnittet for de fleste spgrsmalene.

De ulike delfaktorene innen nettverk og tilknytningskapasitet fordeler seg som fglgende nar

det gjelder grad av innovasjonskapasitet:
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7. Nettverk og tilknytningskapasitet

Sveert stor grad Stor grad Noen grad Liten grad
innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet
) Y
Nettverkene vi deltar i Nettverkene som var s
oppleves som nyttig, bide for kommune deltar i, er Viar kommune deltar mest i
— dsz enkelte fa ver%on og for 1 sammensatt av personer med ufoermelle nettverk for
t'eneifen 2 ulike roller, kempetanse og ideutveksling og innspill
5 stasted (variert kompetanse)
S |
Y S
| de nettverkene vi deltar, er Véfzr:;:u:u'::nd‘lefirr?:;t i
— det mﬁiﬁgg:ﬁ;\%""“ ! tydelige mandat og
nettverksledelse
S |
Y
I var kommune er vi knyttet
[~ til relevante fagnettverk, og vi
har kapasitet til & delta
S
S
I hvor stor grad deltar du i
— nettverk der utvikling og
innovasjon er hovedfokus?

Figur 11: Figuren viser fordelingen av resultatene for faktoren nettverk og tilknytningskapasitet (1: liten grad
innovasjonskapasitet, 2: noen grad innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: sveert stor grad
innovasjonskapasitet). Faktorene er plassert i rekkefalge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest
gjennomsnittsverdi.

Fordelingen av svarene i figur 11 viser at det er stor variasjon mellom de ulike pastandene.
Respondentene svarer at de i stor grad opplever a delta i nyttige nettverk, og at det er
gjensidighet og tillit i samarbeidene kommunen deltar i.

De fleste pastandene havner i kategorien; innovasjonskapasitet i noen grad. Det gjelder
pastandene om det er variabel kompetanse i nettverkene, om det er formelle nettverk, om
nettverkene er relevante, om det er kapasitet til & delta, og om nettverkene har innovasjon og

utvikling som hovedfokus.

Det resultatet som havner i kategorien innovasjonskapasitet i liten grad, er pastand 8-5, med
verdien 1,94. Pastanden handler om kommunen deltar i uformelle nettverk. En lav verdi pa
dette spgrsmalet kan like godt tolkes som et positivt resultat for kommunen, da uformelle

nettverk kan oppleves som meningslgse og ikke gi konkret verdi tilbake til kommunen.

Gjennomsnittsverdien for alle svarene er pa 2,65, noe som tilsvarer; innovasjonskapasitet i
noen grad. Om pastand 8-5, som ikke ngdvendigvis er negativ for kommunen, ikke regnes
med i det sammenlagte resultatet, blir sammenlagt resultat pa 2,77. Det vil likevel si en

innovasjonskapasitet i noen grad.
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6 Drafting

Det er tre problemstillinger i denne oppgaven som skal besvares. | fgrste del av kapittelet
gjeres det rede for problemstillingen to som handler om ledere og fagpersoners forstaelse av

begrepet innovasjonskapasitet.

Videre i kapittelet dragftes problemstilling én og tre. Den farste problemstillingen ble svart ut i
teoridelen ut fra funn om innovasjonskapasitet i punkt 3.4.8. Begrunnelsene for hvorfor
innovasjonskapasitet kan forstas ut fra de syv faktorene, gjares rede for i den andre delen av
dette kapittelet. | samme del draftes ogsa i hvilken grad ledere og fagpersoner i helse og

omsorg vurderer at Nome kommune har innovasjonskapasitet.

| undersgkelsen er det noen av delfaktorene (pastandene) som er noksa like og blir gjentatt
under mer enn én faktor. Det gjelder blant annet samarbeid, der det har veert et poeng & fa
fram hva ledere vektlegger, og hvordan samarbeid vektlegges i organisasjonen. En annen
pastand er den tohendige balansen som gjelder for bade den enkelte leder og hele
organisasjonen. | drgftingen kan disse variasjonene av pastander henge sammen, og dermed i

noen grad bli drgftet sammen.

6.1 Ledere og fagpersoners forstaelse av begrepet innovasjonskapasitet
Resultatene fra undersgkelsen i denne oppgaven viser at ledere og fagpersoner i hovedsak
forstar begrepet innovasjonskapasitet som fornyelse, muligheter, utvikling og endring. Det var
mulig a finne utsagn som stgattet dette hos 18 av respondentene, det vil si 100 % av de som
svarte pa undersgkelsen. Flere av respondentene trakk fram at det var snakk om fornyelse og
endring over tid, noe som kan forstds som en kontinuerlig aktivitet. Det er i hovedsak brukt
positive ord i omtalen av innovasjonskapasitet som muligheter, utvikling, og framtidsrettet,
noe som kan indikere at innovasjon og innovasjonskapasitet i hovedsak er forbundet med noe
positivt. Det positive og framtidsrettede perspektivet er ogsa noe som framheves i litteraturen
av blant annet Lewis et al. (2018). Dette til tross for at det ogsa er knyttet risiko til begrepet
innovasjon. | fglge Aasen og Amundsen (2020) dreier innovasjon seg om risiko, og jo starre
endringer desto starre er risikoen. Risikoperspektivet kommer i liten grad fram i

tilbakemeldingene til ledere og fagpersoner i Nome kommune.

Det som blir trukket fram av hele 56 % av respondenter er at innovasjonskapasitet dreier seg

om ressurser og rammer. Det vil si tid personal og gkonomi til & drive med innovasjon. | falge
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respondentene handler det i stor grad om ngdvendige ressurser for a kunne gripe mulighetene
til innovasjon. Resultatene kan kanskje forstas slik at respondentene i stor grad har felt den
tohendige balanseutfordringen i egen hverdag. Kommunene har blant annet veert gjennom to
tgffe ar med koronapandemi, der helse og omsorg med sine ansatte ble strukket til det ytterste
for & handtere krisen. Det ble gitt mye midler til kommunene, men det var ikke ngdvendigvis
mulig a fa tak i nok folk til oppgavene. Personalmangelen gjaldt i stor grad Nome kommune
som dermed matte legge mye oppgaver pa de fast ansatte. Seerlig ledere i helse, bade
kommuneoverlege, toppleder og mellomledere, matte jobbe sveert mye med fagutvikling,
innovasjon og endring, samtidig som ordingr drift skulle gjennomfares. Det gav svert mye
overtid for alle sammen, noe de fleste nok har friskt i minne. Med dette som erfaring, er det
kanskije ikke sa rart at ledere og fagpersoner i helse og omsorg er opptatt av a ha nok ressurser
til innovasjon. | kriser strekker de fleste seg langt, men langvarige belastninger er uheldig. |

daglig drift vil det dermed veere ngdvendig med ekstra ressurser for a ha innovasjonskapasitet.

Det er flere av faktorene innen innovasjonskapasitet som kun er nevnt av én til fire
respondenter. Blant annet er samarbeid, ledelse og teknologi kun nevnt av én respondent.
Struktur og leering er nevnt av tre respondenter, mens kultur er nevnt av fire respondenter. En
av faktorene i innovasjonskapasitet er ikke nevnt av noen av respondentene, og det er mal og
strategier. Det vil si at de faktorene som er trukket fram som sveert viktig for
innovasjonskapasitet i litteratur og forskning, i liten grad blir nevnt i undersgkelsen.
Respondentene i denne undersgkelsen jobber i samme kommune og mates i jobbsammenheng
regelmessig. Ved a se pa svarene som en samlet helhet for en samarbeidende gruppe, kan det
se ut til at de fleste faktorene innen innovasjonskapasitet er nevnt av én eller flere medlemmer
i gruppen. Det er dermed mulig 4 anta at om temaet hadde blitt drgftet i en samlet gruppe,

ville det veert mulig a fa fram en bred forstaelse av hva innovasjonskapasitet betyr.

Det at de fleste respondentene svarer fornyelse, mulighet, utvikling og endring, kan kanskje
ha en sammenheng med at respondentene svarer det de forbinder med innovasjon mer enn
innovasjonskapasitet. Innovasjon som begrep handler mye om nye ideer, nyskaping og
fornyelse, og slik som begrepet blir bruk i offentlige styringsdokumenter, som Meld. St. 30
«En innovativ offentlig sektor» (2019), er innovasjon lgsningen for utfordringsbildet i helse
og omsorg. | forbindelse med denne oppgaven, ble det tydelig at det var lett & finne forskning
knyttet til innovasjon, og i mindre grad for innovasjonskapasitet. Resultatet kan indikere at
innovasjonskapasitet er et noe ukjent begrep for respondentene i denne undersgkelsen.
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For helse og omsorg kan undersgkelsen framsta som en null-punkts undersgkelse. Resultatet i
undersgkelsen viser at begrepet innovasjonskapasitet er mer omfattende i teorien enn
forstaelsen er i praksis. Det er dermed et gap i forstaelsen som vil kunne fa betydning for
kommunen, serlig om begrepet tas i bruk i kommunale styringsdokumenter. Gapet bar
dermed lukkes. En felles forstaelse av begrepet vil kunne gi et bedre utgangspunkt for a jobbe
videre med innovasjonskapasiteten i helse og omsorg. For & kunne jobbe med
innovasjonskapasitet i hele kommunen, ber samme forstaelse tilflyte resten av kommunen,

blant annet til andre ledere, fagpersoner, ansatte og politikere.

6.2 Innovasjonskapasitet i Nome kommune

Innovasjon er et begrep som blir mye omtalt i tilknytning til offentlig forvaltning, ikke minst i
forbindelse med prosesser og strukturer, samt nye produkter innen digitalisering. | tillegg
peker Jacobsen og Thorsvik (2021) pa at en spesiell type leering som kan betraktes som
innovasjon. Det innebzrer at en organisasjons evne til & laere er avgjgrende for en
organisasjons innovasjon. | teorien peker blant annet Henderson-Clark (1990) pa ulike typer
innovasjon basert pa resultatene av innovasjon. Det mest kjente skillet er kanskje mellom
radikal og inkrementell innovasjon, noe som i praksis vil si ulike grader av innovasjon.
Radikal innovasjon vil kunne tolkes som paradigmeskifte, mens inkrementell innovasjon vil si
en forbedring av et eksisterende tiltak, prosess eller produkt. Innen helse og omsorg kan
kanskje innfaringen av velferdsteknologi betraktes som en radikal innovasjon, mens innfering
av digital elektronisk pasientjournal kanskje kan vurderes som en forbedring av eksisterende
lgsning. Aasen og Amundsen (2020) peker pa at innovasjon i en organisasjon handler om &
forandre kultur, vaner og rutiner. Ut fra litteratur og forskning som finnes om innovasjon, er
det dermed mulig a forsta at innovasjonskapasitet ma besta av mange ulike elementer og
bergre mange deler av en organisasjon. Innovasjonskapasitet i denne oppgaven tar
utgangspunkt i Meyer, Bjerke og Haueng (2022) forstaelse av begrepet; at
innovasjonskapasitet er en ferdighet som en organisasjon innehar, og som gjer organisasjonen
bedre i stand til & innovere kontinuerlig. Det & kunne innovere kontinuerlig er et viktig poeng,
da det i helse og omsorg er behov for kontinuerlige nytenking og endring for & kunne mate

utfordringene som ligger i naer framtid.

Det kan kanskje diskuteres i hvilken grad en mindre distriktskommune trenger

innovasjonskapasitet, da mindre kommuner i liten grad gar i front nar det gjelder innovasjon,
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men heller «adopterer» Igsninger som stgrre kommuner har utviklet. Dette er kanskje et
argument nar det gjelder radikal innovasjon som innebarer stor risiko, men nar det er snakk
om inkrementell innovasjon er det vel sa viktig at selv de miste kommuner har en viss
kapasitet til innovasjon. Digidir (2023) papeker at det er like mye innovasjon a innfgre en
allerede eksisterende lgsning, selv om den er kjent og tatt i bruk av andre virksomheter.
Poenget er at lgsningen er ny for den aktuelle virksomheten. Ut fra denne forstaelsen ma alle
kommuner ha en viss innovasjonskapasitet. | tillegg er det mye som taler for at organisasjoner
som har innovasjonskapasitet, har en fordel sammenlignet med andre som ikke har kapasitet,

noe Aasen og Amundsen (2020) viser til i sin bok om Innovasjon som kollektiv prestasjon.

Med forstaelsen av at selv mindre distriktskommuner bgr ha en viss innovasjonskapasitet, og
at organisasjoner som har innovasjonskapasitet har en fordel sammenlignet med de som ikke
har det, er det i denne oppgaven utledet 7 faktorer i innovasjonskapasitet som er beskrivende
for en kommunal organisasjons innovasjonskapasitet. Faktorene er brukt som utgangspunkt
for & undersgke innovasjonskapasiteten i Nome kommunes helse og omsorgstjenester. De syv
faktorene er: 1) ledelse, 2) kompetanse, leering og informasjonsforvaltning, 3) mal og
strategier, 4) ressursstyring og personalforvaltning, 5) organisasjonsstruktur, 6)
organisasjonskultur og 7) nettverk og tilkoblingskapasitet. Videre i oppgaven vil det droftes
hvorfor disse faktorene kan innga i innovasjonskapasitet for helse og omsorg i en mindre
distriktskommune. Samtidig vil resultatene fra surveyen knyttet til problemstilling tre som
handler om i hvilken grad ledere og fagpersoner i Nome kommune vurderer at kommunen (i
helse og omsorgstjenesten) har innovasjonskapasitet, drgftes med utgangspunkt i de ulike
faktorene i innovasjonskapasitet.

6.2.1 Ledelsens betydning for innovasjonskapasitet i kommunen

Den farste faktoren i innovasjonskapasitet i denne oppgaven er ledelse. Det at ledelse er
viktig for innovasjon er blant annet papekt av Lewis et al. (2018) som presenterte dette som et
av hovedfunnene i sin studie om innovasjonskapasitet fra 2018. | tillegg er viktigheten av
ledelse papekt i OECD (2019) sin studie om innovasjonskapasitet fra 2019.

Samlet sett er ledelse den faktoren som er scoret nest hgyest av alle faktorene i
innovasjonskapasitet i denne undersgkelsen. Innen ledelse er det serlig delfaktoren; om ledere
er opptatt av a gi gode tjenester, offentlig verdiskaping og ansvarlig bruk av kommunens

midler som er scoret hgyt. | surveyen havner delfaktoren i kategorien; i stor grad, med den
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hagyeste scoren av alle delfaktoren i undersgkelsen. Delfaktoren handler blant annet om leders
holdninger og verdier, og respondentene mener ledere i Nome kommune i stor grad er opptatt
av a gi gode tjenester, offentlig verdiskaping og ansvarlig bruk av kommunens midler. Da
Silva & Jardon (2021) og Kim og Kim (2022) peker pa at hvordan ledere forholder seg til
samfunnsoppdraget, etikk og moral har betydning for innovasjonskapasiteten. Noe som
kanskije betyr at ledere som er opptatt av 4 utfgre samfunnsoppdraget samvittighetsfullt, og
som strekker seg lengre for a finne gode lgsninger innenfor ressursrammene, er positivt for
kommunens innovasjonskapasitet. | Meld. St. 7 Nasjonal helse- og sykehusplan (2019-2020)
framheves det at innovasjon i offentlig sektor i stor grad handler om a lgse
samfunnsoppdraget pa nye mater for a opprettholde berekraft, og for & skape verdi for
innbyggere og samfunnet. Baerekraft er en vesentlig faktor i offentlig sektor, og er noe ledere i
kommunale helsetjenester ma handtere daglig. Det er ingen tvil om at slik utfordringsbilde ser
ut framover i helse og omsorg vil det vere lett for ledere & «sta pa kravene» om mer ressurser.
Helse og omsorg har i stor grad lovpalagte oppgaver, men det er nyanser innen
tjenestetilbudene som ma utfordres framover. For & kunne utfordre nyansene, er det viktig a
ha ledere som er opptatt av bade & gi gode og forsvarlige tjenester, samt beerekraft. | falge

undersgkelsen er dette noe respondentene mener kommunen har.

Nettverksledelse er i flere studier trukket fram som svaert viktig for a kunne fa til innovasjon,
og er i Lewis et al. (2017, 2018), Haug (2018), og Gieske et al. (2016) sine studier om
innovasjonskapasitet ansett som et ngdvendig virkemiddel. Kim og Kim (2022) framhever
seerlig mellomlederes rolle til a pavirke og motivere sine ansatte til samhandling og samarbeid
som viktig for innovasjonskapasitet. Med en forstaelse av at samarbeid dreier seg om bade
internt og eksternt samarbeid, ble en av pastandene i undersgkelsen; om ledere vektlegger
samarbeid i var kommune. | undersgkelsen scorer respondentene denne delfaktoren nest
hgyest innen ledelse, det vil si i kategorien; i stor grad. Det vil si at respondentene mener
ledere i Nome kommune vektlegger samarbeid i stor grad. Spredningen pa svarene er fra 2; i
noen grad til 4; i svert stor grad. Resultatet ma kunne tolkes positivt fordi ingen mener at
ledere vektlegger samarbeid i liten grad. Hvorvidt respondentene har vurdert bade eksternt og
internt samarbeid som helhet sier ikke undersgkelsen noe om. Om respondentene har vurdert
bare det interne samarbeidet, vil det kanskje bli feil & knytte resultatet opp mot
nettverksledelse. Imidlertid vil ledere som vektlegger samarbeid kanskje i stgrre grad veere
apen for samarbeid i alle retninger bade internt og eksternt. Det bgr dermed vaere mulig a se
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pa resultatet for denne delfaktoren som positiv for kommunen og for kommunens
innovasjonskapasitet. Det vil si et godt utgangspunkt for a jobbe videre med nettverk og
eksternt samarbeid.

En ledelsesutfordring som Meyer m/flere (2022) peker pa i forbindelse med
innovasjonskapasitet, er utfordringen med a balansere drift og innovasjon. En av pastandene i
undersgkelsen knyttet til ledelse ble derfor; om ledere i var kommune har kapasitet og
kompetanse til & handtere bade drift og endring i var kommune. Denne delfaktoren ble scoret
lavest av alle delfaktorene innen ledelse, men fortsatt i kategorien; i noen grad
innovasjonskapasitet. Ingen har svart i liten grad, noe som viser at det er rom for ledere & ha
noe fokus pa utviklingsoppgaver. Lederutfordringen knyttet til den tohendige balansen i
Nome kommune henger kanskje sammen med organiseringen. Det er i Nome 16 ledere i helse
og omsorg for sirka 440 fast ansatte pluss vikarer, noe som gir store lederspenn for enkelte
ledere, og som knytter lederne sterkt til drift. Tre av de 16 lederne er halve tiden i drift. Noen
ledere har sveert mange ansatte, noe som naturlig nok gjer det vanskelig a prioritere tid til
utviklingsoppgaver. Det enkleste grepet kommunen kan gjere er kanskje a etablere flere
ledere, slik at lederspennet blir mindre. Selv om grepet virker naturlig, er det vanskelig a finne
ressurser. Pleie og omsorg drifter billig sammenlignet med andre kommuner, og det er
dermed utfordrende 4 finne ressurser innenfor egne rammer til flere leder, da ressursene ma
hentes fra pasientnzre tjenester. Nar det gjelder den tohendige balansen, kan resultatet tyde pa
at det er stor forskjell pa lederes mulighet til & prioritere tid til innovasjon og utvikling. Videre
i arbeidet med & forbedre kommunens innovasjonskapasitet, vil det vaere hensiktsmessig &
vurdere lederstillingene, og se hva som kan gjgres for & gke kapasiteten der det i dag er minst
kapasitet.

En av pastandene innenfor spgrsmalshatteriet ledelse dreier seg om leder er framoverlent og
ser muligheter, mens en annen dreier seg om ledere i var kommune klarer a skape
engasjement for nye lgsninger og muligheter, noe som indikerer en viss lederstil. Tidd og
Bessant (2009) har identifisert ni kjerneoppgaver som de mener inngar i innovasjonsledelse,
mens PAIE-typologien viser hvordan ulike lederstiler har betydning for resultat. | fglge PAIE-
typologien er det sa&rlig entreprengrrollen som er viktig for innovasjon. Det vil si ledere som
er opptatt av a innhente ressurser og nyskapning, samt a skaffe ressurser og ytre stgtte

(Strand, 2018, s 433). Richard et al. (2016) fant i sin undersgkelse om innovasjonskapasitet at

den mest hensiktsmessige lederstilen var en kombinasjon av transformerende lederstil, med
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vektlegging av visjonert lederskap som er inspirerende. | denne undersgkelsen har
respondentene svart at ledere i var kommune i noen grad er framoverlent og ser muligheter.
Verdien er sterk, og ligger nermere kategorien; i stor grad enn; i noen grad. Resultatet kan
kanskje indikere at ledere i Nome kommune er framoverlent og ser muligheter, noe som vil
veere nyttig for kommunen nar tjenestene i stor grad ma endres for a kunne handtere
utfordringene i framtiden. Det at ledere selv mener de er opptatt av a se framover og finne nye
muligheter, kan kanskje bidra til en starre bevissthet pa behovet for endring, noe som er et

viktig steg fram mot nye lgsninger og en styrke for innovasjonskapasiteten.

For & kunne ha en viss innovasjonskapasitet, er det viktig 4 ha ledere som faktisk er opptatt av
nytenking og endring, og & fa med seg folk pa endringen, noe som ogsa blir framhevet av
Tidd og Bessant (2009) i de ni kjerneoppgavene i innovasjonsledelse. | denne oppgaven har
respondentene vurdert denne delfaktoren til kategorien; i noen grad. Det er kanskje ikke slik
at innovasjonsledelse bgr veere den mest framtredende egenskapen hos en leder i helse og
omsorg, men det er viktig & ha ledere som er opptatt av & se nye muligheter, fordi det motsatte
vil kunne virke som en brems for kommunens utvikling. | verste fall kan ledere med for liten
vilje til endring og nyskaping framsta som et hinder for faglig utvikling for de ansatte, noe
som igjen kan skape mistrivsel og faglig stagnasjon. Uinteresserte og negativ ledere klarer
ikke skape engasjement for nye lgsningen, noe som igjen kan medfgre at en innovasjon
mislykkes. Ut fra resonnementet om at ledere ma ha en atferd som fremmer innovasjon, kan
det dermed oppfattes som viktig a jobbe for & utvikle visse entreprengrske evner hos alle
ledere, for a sikre faglig utvikling og framgang for det enkelte fagomrade. En ting er a utvikle
visse lederegenskaper blant egne ledere, men det kan ogsa vere verdt a merke seg at ved
nyansettelser kan det vaere hensiktsmessig a sgrge for ulike ledertyper i et team, noe som blant
annet Lewis et al. (2017) papeker i sin studie. En mindre homogen ledergruppe vil kunne
sikre mangfold og sannsynliggjere at gruppen som helhet ser utfordringer fra ulike perspektiv.
Resultatene i Nome kommune viser at helse og omsorg i noen grad klarer & skape
engasjement for nye lgsninger og muligheter, noe som kanskje ikke er godt nok nar tjenestene
skal gjennom store endringer. En velkjent utfordring i helse med dggnkontinuerlige tjenester,
er a na alle ansatte. Det er sarlig vanskelig & na de som jobber bare helger og natt. Om ikke
lederne klarer & fa med tjenestene, vil det bli stor motstand, noe som ofte gir darlige resultat.

Det a jobbe videre med medbestemmelse og medvirkning, samt a na alle ansatte, kan kanskje
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fare til et starre engasjement framover, noe som kanskje kan bidra til & styrke

innovasjonskapasiteten.

Ifalge Richard et al. (2016), Lewis et al. (2017, 2018) er det flere egenskaper hos ledere som
er positivt for innovasjonskapasiteten. | kombinasjon med en transformerende lederstil, er
ledere som har en mellommenneskelig stil viktigst for innovasjonskapasiteten. Det vil si
ledere som bidrar til intellektuell stimulering, som vektlegger samarbeid, og er villig til &
akseptere feil hos ansatte. Det er dermed inkludert en pastand i undersgkelsen om leder i var
kommune aksepterer feil og etterspar resultat. Denne delfaktoren ble scoret til 2,67 i
undersgkelsen, noe som tilsier kategorien; i noen grad. Svaret ligger verdimessig naermere; i
stor grad enn kategorien; i noen grad, noe som ma tolkes positivt for kommunen. Delfaktoren
sier noe om hvordan leders atferd pavirker tjenestene. En leder som aksepterer feil, vil mest
sannsynlig ha trygge medarbeidere som bade kan si fra, komme med innspill og preve ut nye
oppgaver. | falge Aasen og Amundsen (2020) dreier innovasjon seg om en viss grad av risiko.
Det & ha trygge ledere som tgrr a ta noe risiko er dermed viktig for & fa til endring. Det vil
kanskje bety at i en organisasjon med stor grad av innovasjonskapasitet er det en viss aksept
for risiko i hele beslutningskjeden, fra tjenesteleder til administrativ leder, og videre til
politisk niva. Det er ikke lett & si hva som er trygt nok for en tilfredsstillende
innovasjonskapasitet, da det nok vil vaere individuelle forskjeller pa dette omradet. Ut fra
resultatet i denne undersgkelsen, er det kanskje mulig & tenke at kommunen faktisk har en

tilfredsstillende psykososial trygghet som dermed er positiv for innovasjonskapasiteten.

Samlet sett viser resultatene for faktoren ledelse i innovasjonskapasitet at to av delfaktorene
havner i kategorien; stor grad innovasjonskapasitet, mens de gvrige fem havner i kategorien;
noen grad av innovasjonskapasitet. Det samlede resultatet viser en verdi pa 2,86, det vil si at
respondentene mener kommunen har noen grad av innovasjonskapasitet i Nome kommune
nar det gjelder ledelse. Resultatene samlet sett viser at ledelsen er sterkest nar det gjelder
holdninger og verdier til offentlig verdiskaping og samfunnsoppdraget, samt at samarbeid
vektlegges. Pa den annen side er det mulig a forbedre rammene for de lederne som har minst

kapasitet til en hensiktsmessig balanse mellom drift og innovasjon.
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Ledelse

Meget stor grad Stor grad Noen grad Liten grad
innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet

1 vér kommune er ledere
opptatt av 3 gi gode tjenester, Ledere i vir kommune er
offentlig verdiskaping g I— framoverient og ser

ansvarlig bruk av kommunens muligheter
midler

Leder i vir kommune har
Ledere vektiegger samarbeid i 3
vhr kommune | fokus pa innovasjon og
utvikling

Ledere i var kommune
|—| akseptererfeil og ettersper
resultat

Ledere i var kommune klarer &
|—| skape engasiement for nye
Igsninger og muligheter

Ledere i var kommune har
|_| kepasitet og kompetanse til 3
handtere bade drift og endring
i vér kommune

N —

Figur 7: Figuren viser fordelingen av resultatene for faktoren ledelse (1: liten grad innovasjonskapasitet, 2: noen grad
innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: meget stor grad innovasjonskapasitet). Faktorene er plassert i
rekkefglge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest gjennomsnittsverdi.

6.2.2 Kompetanse, lering og informasjonsforvaltnings betydning for
innovasjonskapasitet i kommunen
Kompetanse, lring og informasjonsforvaltning er den andre faktoren i innovasjonskapasitet
som er inkludert i oppgaven. Lering og kompetanse er trukket fram som viktig for innovasjon
i flere av de empiriske studiene og litteraturen som er en del av faktagrunnlaget for denne
oppgaven, blant annet av Kim og Kim (2022), Gieske et al. (2016) og Lewis et al. (2017,
2018). En av pastandene i undersgkelsen handler derfor om kompetanse og laering blir
vektlagt i var kommune. Denne delfaktoren er scoret til 2,72 det vil si i kategorien; i noen
grad, men da naermere kategorien i stor grad. Det ma kunne tolkes som positivt for
innovasjonskapasiteten i Nome kommune. Learing i denne sammenhengen dreier seg bade om
individuell lzering og organisatorisk laering. For & oppna en lerende organisasjon er det, blant
annet ifglge Kim og Kim (2022), viktig a fange opp ny og viktig informasjon som har
betydning for utvikling og drift, samtidig ma organisasjonen kunne omforme, tilpasse og spre
informasjonen til egne ansatte. Det var dermed naturlig & ta med en pastand knyttet til bade

det & se nye muligheter og fange opp ny kunnskap. | undersgkelsen er denne delfaktoren
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scoret til 2,56, det vil si i kategorien; i noen grad. Spgrsmalet er om det er godt nok at denne
egenskapen kun er i noen grad. Respondenten har svar fra 2: i noen grad til 3; i stor grad pa
denne delfaktoren. Det er positivt at ingen har svart det laveste alternativet; i liten grad, men
det er sannsynlig at kommunen ma vere mer observant for a fa med seg ny kunnskap og nye
muligheter for & kunne endre raskt nok. Endringer i kommunen tar ofte lang tid, da
kostnadskrevende tiltak ma inn i budsjett, noe som gir ars perspektiv i kostbare
endringsprosesser. Det vil si at om kommunen er «bakpa» er det mulig & miste nye muligheter
som for eksempel aktuelle tilskudd. For & gke kommunens innovasjonskapasitet vil det

dermed vare hensiktsmessig a sikre god innsikt i nye muligheter og ny kunnskap.

En av pastandene i dette spgrsmalsbatteriet er knyttet til om kommunen evner a tilpasse
informasjonen kommunens muligheter og behov, og om det eksisterer et godt system for &
spre informasjonen ut i organisasjonen. Da Silva og Jardons (2021) studie bekrefter at
faktorer innen human intellektuell kapasitet som blant annet opplering, har en positiv og
direkte pavirkning pa offentlig sektors evne til & innovere. Dette betyr kanskije at
organisasjoner som har et godt system for kompetanse, leering og informasjonsforvaltning i
organisasjonen, er godt tilrettelagt for god innovasjonskapasitet. | falge Jacobsen og Thorsvik
(2021) vil hierarki kunne veere til hinder for leering, men om hierarki brukes til & synkronisere
leering i hele organisasjonen, vil det vere positivt. Spgrsmalet er om Nome kommune, som
har en tradisjonell organisering med kommunalt hierarki, bruker hierarkiet til & legge til rette
for leering i hele organisasjonen eller om det er til hinder. Resultatet i denne oppgavens
undersgkelse viser at respondentene mener kommunen i noen grad klarer a fang opp ny
kunnskap, tilpasse den vare muligheter og behov, med et godt system for
informasjonsforvaltning. Delfaktoren er scoret til 2,33. Respondentene har svart fra 1; i liten
grad til 3; i stor grad, noe som viser at ingen av respondentene mener kommune har et godt
nok system for opplering og informasjonsforvaltning. Det bar dermed vere hensiktsmessig

for helse og omsorg a forbedre systemet for a kunne gke kommunens innovasjonskapasitet.

Det kan stilles spgrsmal ved hva som farer til lering i organisasjoner, men det er en allmenn
oppfattelse i helse og omsorg at frikjgpt tid til fagutvikling har stor betydning. En av
pastandene i undersgkelsen handler derfor om kommunen har kapasitet til 4 lere, noe som er
definert som frikjgpt fagutviklingstid og mulighet for kurs og utdanning for ansatte. Denne
delfaktoren ble scoret til 2,11, noe som er laveste score for faktoren kompetanse, leering og
informasjonsforvaltning. Det vil si i kategorien; noen grad innovasjonskapasitet, noe som
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kanskje ma anses som utilfredsstillende, sarlig med tanke pa rekrutteringsutfordringene som
kommunen allerede har. En av utfordringene Nome kommune har er a finne nok ressurser til
fagutvikling. Nome kommune har hgy grad av bundne kostnader, og sma eller middels frie
inntekter. Kommunen vil dermed kanskje ha starre utfordringer med a prioritere tilskudd til
ansattes utdanning sammenlignet med kommuner som har hgy grad av frie inntekter. I tillegg
har kommunen mest sannsynlig hgyere kostnader per ansatt til utdanning, da det som regel er
starre reiseutgifter og overnattingsbehov for de som bor i distriktene. Ett tiltak som kan gke
Nome kommunes mulighet til utdanningsstatte til ansatte, er statlige tilskuddsmidler.
Tilskuddsmidler er en type innovasjonsvirkemiddel, og Telemarksforsking (2020) har
undersgkt hvordan sma distriktskommuner nyttiggjer seg disse. Undersgkelsen viste at sma
kommuner i mindre grad klarer & nyttiggjere seg av statlige ordninger for innovasjon og
utvikling. Et eksempel pa en tilskuddsordning som er aktuell for helse og omsorg er;
kommunalt kompetanse- og utviklingstilskudd som Statsforvalteren administrerer. En av
utfordringen med dette tilskuddet er at det gir lite uttelling per utdanning. Kommunen kan
kanskije fa 50.000 kroner til en utdanning som koster kommunen 200.000 kroner. Det vil alltid
vaere noe vakanse i stillinger og variasjoner i lenn som gir et spillerom i drift, men i sma
kommuner dreier det seg om mindre summer enn i store kommune. Dermed kan det veere mer
utfordrende for Nome kommune a frigjgre 150.000 kroner til utdanning fra drift, enn det er
for kommuner med stordriftsfordeler. Det & ha en innovasjonskapasitet for denne delfaktoren i
kategorien; i noen grad vil mest sannsynlig fere til at Nome kommune stiller darlig i

kapplepet om a rekruttere og beholde fagkompetanse i drene som kommer.

Nar det gjelder faktoren kompetanse, lzering og informasjonsforvaltning som helhet, viser det
samlede resultatet en innovasjonskapasitet i noen grad, med en samlet sum pa 2,43. Det vil si
naermere kategorien; i noen grad enn kategorien; i stor grad. Alle delfaktorene er scoret til
kategorien; i noen grad innovasjonskapasitet. Kompetanse, laering og informasjonsforvaltning
er framhevet som sveert viktig for en organisasjons innovasjonskapasitet. Det er dermed
vanskelig a se for seg at Nome kommune kan vere tilfreds med en innovasjonskapasitet i
noen grad for denne faktoren. For a kunne gke innovasjonskapasiteten er det flere tiltak som
kan vare nyttig, men det & ha et godt system for internopplearing og utdanning, samt hagyt

fokus pa a seke tilskuddsmidler, kan veere bra a prioritere.
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Kompetanse, laering og informasjonsforvaltning

Meget stor grad Stor grad Noen grad Liten grad
innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet

| | 1vir kommune vektlegger vi
kompetanse og Leding

| v kommune ér vi opptatt
= avsenye muligheter og
fange opp ny kunnskap

P —
1wds kommune fanger i opp
ny kunnskap, tilpasser den
viire muligheter og behov, og
har et godt system for & spre
informasjonen ut |
organisasjonen

1 vir kommune har vi
kapasitet til i lzere, noe som
innebaerer fagutvikdingstid og
mulighet for kurs/utdanning

Figur 8: Figuren viser fordelingen av resultatene for faktoren kompetanse, leering og informasjonsforvaltning (1: liten grad
innovasjonskapasitet, 2: noen grad innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: meget stor grad
innovasjonskapasitet). Faktorene er plassert i rekkefalge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest
gjennomsnittsverdi.

6.2.3 Mal og strategiers betydning for innovasjonskapasitet i kommunen

Den tredje faktoren innen innovasjonskapasitet som er inkludert i denne oppgaven er mal og
strategier. Aasen og Amundsen (2020) papeker at en enkel innovasjonsstrategi handler om a
finne ut hvilke problemer som skal lgses og hvilke tiloud som skal gis. Et av spgrsmalene i
undersgkelsen er dermed om kommunen har god oversikt over behov i helse og omsorg.
Denne delfaktoren er scoret til 2,89 i oppgavens undersgkelse, noe som tilsier kategorien; i
noen grad innovasjonskapasitet. Delfaktoren er den som er hgyst scoret innen faktoren mal og
strategier. Resultatet viser en relativt hgy score, men spredningen i svarene er stor, fra 1; i
liten grad til 4; i sveert stor grad. Det viser at det er sveert ulik oppfatning blant respondentene
nar det gjelder innsikt i behov. Resultatet speiler ikke at kommunen blant annet gjennomfarte
en behovskartlegging i pleie og omsorg i 2022, og har hatt fokus pa behov i helse og omsorg,
blant annet innen rekruttering. Noe av arsaken kan vare for lite fokus i ledergruppen, ulik
involvering i prosessen, og at nyansatte ikke er like godt kjent med rapporter og planer som
foreligger.

En annen delfaktor i undersgkelsen dreier seg om kommunen har gode plandokumenter som

sier noe om retning og mal for helse og omsorg. Kommunen har flere planer for helse og
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omsorg og de fleste er klar for revidering, noe som kan forklare en verdi pa 2,5 som tilsvarer
kategorien; i noen grad. | 2022 ble det gjennomfart en behovskartlegging av plasser til
heldagns omsorg fram mot 2040. | kartleggingen kom det tydelig fram at det var et stort
behov for sakalte trygghetsplasser for eldre, med mulighet for fellesmaltider og sosialt
samveer. Kartleggingen farte til endret retning og ny strategi. Kommunen gikk fra a skulle
bygge ut sykehjemsplasser, til & bygge omsorgsboliger med fellesareal og personalbase.
Resultatene for denne delfaktoren viser en spredning fra 1; i liten grad til 3; i stor grad, noe
som igjen viser at det er ulik kjennskap til behovskartleggingen som er gjort, og helse og
omsorgs ulike plandokumenter. Nar planene skal revideres, vil det pekes ut en arbeidsgruppe.
Det blir dermed viktig a sikre et godt system for & spre informasjonen ut i organisasjonen, slik
at retning og mal for helse og omsorg er velkjent blant alle ledere og fagpersoner.

Strategi og mal er styringsverktgy som blir mye brukt i offentlig virksomhet. Det a sette mal
for innovasjonsarbeidet, samt & ha en strategi for & na malene, vil ifglge blant annet OECD
(2019) veere viktig for innovasjonskapasiteten til en organisasjon. Det nytter ikke bare a sette
mal, men disse ma vaere godt implementert i organisasjonen. Tydelige og forpliktende mal for
innovasjon vil ogsa kunne fare til at det blir satt av ressurser til innovasjonsarbeidet. Det er
dermed et sparsmal i undersgkelsen om kommunen har tydelige mal og en strategi for
innovasjon og endring. Resultatet for denne delfaktoren var pa 2,06, det vil si laveste score for
delfaktorene knyttet til mal og strategier. Helse og omsorg har ingen mal for innovasjon og
endring alene, men Nome kommune som helhet har en digitaliseringsstrategi. Resultatet viser
at respondentene mener Nome kommune i noen grad har mal og en strategi for innovasjon og
utvikling. Det er mulig at digitaliseringsstrategien er noe kjent, men det kan ogsa vere at
resultatet skyldes at respondentene har tolket andre plandokumenter/strategier som et uttrykk
for innovasjon og endring. Det a sette mal for innovasjon og endring vil kunne vaere med a

bevisstgjere organisasjonen, gremerke midler og dermed kanskje gke innovasjonskapasiteten.

Samlet sett for faktoren mal og strategier viser resultatene at alle delfaktorene havner i
kategorien; noen grad innovasjonskapasitet, med en samlet verdi pa 2,48. Det viser at
respondentene mener kommunen i noen grad har innovasjonskapasitet nar det gjelder mal og
strategier. Selv om flere mener kommunen har relativt god oversikt over behov i helse og
omsorg, er det tydelig behov for a fa sterre bevissthet rundt plandokumenter, og mal og
retning for helse og omsorg. Det er ikke usannsynlig at oppdaterte plandokumenter vil kunne
bidra positivt i denne sammenhengen.
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Mal og strategier

Meget stor grad Stor grad Noen grad Liten grad
innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet
_—
1 var kommune har vi
|| god oversikt over vare
behov i helse og
omsorg
| var kommune har
gode plandokumenter
— for helse og omsorg
som sier noe om
retning og mal
1 vdr kommune har vi
L_| tydelige milogen
strategi for innovasjon
og endring

Figur 9: Figuren viser fordelingen av resultatene for faktoren mal og strategier (1: liten grad innovasjonskapasitet, 2: noen
grad innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: meget stor grad innovasjonskapasitet). Faktorene er plassert i
rekkefalge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest gjennomsnittsverdi.

6.2.4 Ressursstyring og personalforvaltnings betydning for innovasjonskapasitet i
kommunen

Ressursstyring og personalforvaltning er det fjerde faktoren innen innovasjonskapasitet som

er identifisert i denne oppgaven. Det a sette av ressurser til innovasjonsarbeidet er ifglge

Gieske et al. (2016), OECD (2019) og Lewis et al. (2017, 2018) en innovasjonsdriver. Det

gjelder bade ressurser i form av gkonomi og personell. | bade litteratur og forskning blir det

framhevet at kommuner som setter av ressurser til innovasjon og utvikling har stgrre

innovasjonskapasitet enn de som ikke gjar det.

Innovasjonskapasitet dreier seg i stor grad om en organisasjons ansatte, kompetanse,
holdninger og verdier. | fglge blant annet Da Silva og Jardon (2021) vil en strategisk
personalforvaltning kunne styrke en organisasjons innovasjonskapasitet. En av pastandene
handler derfor om kommunen har en strategisk tilnaerming til personalforvaltning i helse og
omsorg. | undersgkelsen ble denne pastanden gitt en verdi pa 2,22. Det vil si den delfaktoren
som er hgyest scoret i spgrsmalsbatteriet knyttet til faktoren ressursstyring og
personalforvaltning. Med andre ord mener respondentene at Nome kommune har noen grad
av innovasjonskapasitet for denne delfaktoren. Resultatet har kanskje en sammenheng med

den prosessen helse og omsorg har hatt det siste aret knyttet til utviklingen av en strategi for a
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rekruttere og beholde personell i helse og omsorg. Nome kommune har allerede i dag store
utfordringer med a rekruttere personell og kompetanse til flere avdelinger i helse og omsorg,
og det jobbes med a fa pa plass flere rekrutteringstiltak. Samtidig er framtidsutsiktene ifalge
Telemarksforsking (2022) noksa utfordrende, da kommunen vil ha behov for 75 flere arsverk
i helse og omsorg innen 2040. Det betyr at Nome kommune ma vare kreativ i sin
oppgavelgsning. | NOU (2023:4) «Tid for handling», er oppgavefordeling mellom ulike
fagpersoner sett pa som et viktig og ngdvendig grep for & hindre sammenbrudd i tjenestene.

| folge resultatene i denne oppgaven har helse og omsorg i noen grad en strategisk
personalforvaltning. Utfordringsbildet som Nome kommune har foran seg viser at det vil veere
hensiktsmessig for kommunen & prioritere oppgavefordeling og en strategisk
rekrutteringsplan. Helsepersonell ma drive med helsetjenester, mens annet personell i enda
starre grad kan bidra med praktisk bistand. Samtidig blir det viktig a sgrge for at personalet i
helse og omsorg har kompetanse til & handtere det de mater av utfordringer. Til na har det
veert ansatte med sykepleier- eller vernepleierkompetanse som har hatt det stgrste ansvaret i
daglig drift. Nar det blir feerre av disse ressursene, vil annet personell med lavere
helsekompetanse og ufaglerte matte overta ansvaret. Det blir dermed sveert viktig a sikre at

de som far ansvaret er trygge nok til a bare ansvaret.

Et annet strategisk grep innen personalforvaltning og ressursstyring, er a sgrge for en
hensiktsmessig balanse mellom drift og innovasjon, den sakalte tohendige eller ambidekstre
balansen, noe som blir framhevet av bade Gieske et al. (2016) og Meyer et al. (2022). Det er
ikke bare snakk om balansen mellom drift og innovasjon, men ogsa mellom inkrementell og
radikal innovasjon. Et av spgrsmalene dreier seg derfor om kommunen har kapasitet til bade
drift, utvikling og innovasjon. Resultatet fra undersgkelsen viser at respondentene opplever at
helse og omsorg i Nome kommune i liten grad har ressurser til innovasjon og utvikling.
Delfaktoren har en score pa 1,78 og er dermed den nest laveste verdien for alle delfaktorer i
hele undersgkelsen. Nar det gjelder den tohendige balansen, sa er det gjennomgaende i hele
undersgkelsen at respondentene vurderer kapasiteten lav. Resultatet er mulig & gjenfinne bade
for lederes tohendige balanse (delfaktor 2-5) og for organisasjonens tohendige balanse
(delfaktor 5-3). Slik sett kan resultatene tyde pa at Nome kommune ikke handterer den
tohendige balansen tilfredsstillende. Resultatet er kanskje ikke uventet for en kommune som
Nome, med hgye bundne kostnader og middels frie inntekter. Samtidig viser KOSTRA
analysen som Telemarksforsking har utfart for Nome i 2022 at pleie og omsorg drives sveert
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effektivt sammenlignet med nabokommune Midt-Telemark og landet som helhet. Selv om
kommunen bruker mye ressurser pa helse og omsorg, viser utgiftsnivaet justert for normert
niva et mindreforbruk pa over 13 millioner kroner i pleie og omsorg. Det kan dermed se ut til
at Nome kommune i hovedsak bruker ressurser til drift, og i liten grad har frie stillinger hvor

det er rom for innovasjon og utvikling.

En annen delfaktor i undersgkelsen knyttet ressursstyring og personalforvaltning handler om
kommunen har gremerket midler til innovasjon og utvikling. Resultatet viser en verdi for
denne delfaktoren pa 2, noe som tilsier kategorien; noen grad innovasjonskapasitet. Timeus
og Gasco (2018) papeker i sin studie at det kan vere hensiktsmessig a ha dedikerte
medarbeidere som har kapasitet og budsjett gremerket for innovasjon, og det er dermed
inkludert en delfaktor om kommunen har personell som har satt av tid til innovasjon og
utvikling. I surveyen har respondentene svart at helse og omsorg i liten grad har personell som
har satt av tid til innovasjon og utvikling. Det vil si en verdi pa 1,89, med en spredning i
svarene fra 1; i liten grad til 3; i stor grad. Verdien tilsvarer kategorien; i liten grad. Samlet
sett viser de to sist nevnte faktorene at respondentene mener Nome kommune er svak pa a
sette av gremerkede midler til innovasjon og utvikling, og til a sette av personell til
innovasjon og utvikling. Dette til tross for at det i helse og omsorg er satt av noen
stillingsressurser som har gremerket tid til innovasjon og utvikling. Dette er relativt frie
stillingene som har tid, men ikke eget budsjett. Det er 1,4 arsverk i kommunalsjefens stab; 1
arsverk som fag- og utviklingsradgiver og 0,4 arsverk som koordinator for velferdsteknologi,
samt 0,35 arsverk som digitaliseringsradgiver. Digitaliseringsradgiveren er en fellesstilling
sammen med Midt-Telemark kommune, der Midt-Telemark har arbeidsgiveransvaret. Totalt
sett utgjer det 1,75 arsverk, det vil si 0,65 % av stillingene i helse og omsorg. Det er vanskelig
a si hva som ville vaere et tilfredsstillende niva for kommunen, men under 1 % ma kanskje
kunne antas a veere relativt beskjedent, sarlig nar det ikke er satt av ressurser ute i tjenestene.
Det er usikkert om respondentene har regnet med de ressursene som faktisk er satt av til
innovasjon og utvikling, men som er sentralt organisert. Det er mulig de farst og fremst har
svart ut fra egen situasjon, det vil si hvor mye de opplever a ha egne ressurser til innovasjon
og utvikling i egen enhet/virksomhet. Det & bevisstgjare leder og fagpersoner pa de ressursene
som faktisk finnes i kommunen bgr kanskje prioriteres, samtidig som det er rimelig & anta at

resultatet indikerer at innovasjonskapasiteten vil kunne gkes om flere personer i tjenestene
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hadde gremerket tid til innovasjon og utvikling. Siden det allerede er ressurser organisert

sentralt i organisasjonen, er det kanskje mest hensiktsmessig a prioritere ressurser i tjenestene.

Om kommunen skal ha sine utviklingsressurser sentralt eller desentralisert organisert er et
strategisk valg som har betydning for kommunen. Siden helse og omsorg i Nome kommune
har relativt fa ressurser til innovasjon og utvikling totalt sett, vil det kanskje veere mest
hensiktsmessig & samle ressursene sentralt. Telemarksforsking (2020) har i sin undersgkelse
funnet at sma kommuner i mindre grad benytter statlige virkemidler for innovasjon, noe som
kanskje kan forklares med at de mindre kommunene har ferre frie stillinger som i hovedsak
jobber med innovasjon og utvikling. Fordelen med & ha sentralt plasserte ressurser, kan vare
at det da vil veere lettere a fange opp nye trender, «rigge» prosjekter, inkludert det a sgke om
tilskuddsmidler. Siden det ikke gis gremerkede ressurser til den enkelte kommune til
innovasjon gjennom kommunens statlige finansiering via basistilskuddet, ma det antas at
staten mener kommunene skal sgke tilskuddsmidler for a fa innovasjonskapasitet. Det blir
dermed viktig for selv sma kommuner og ha personell som kan jobbe for & skaffe kommunen
tilskuddsmidler til innovasjon og utvikling. Tilskuddsmidlene vil da kunne brukes ute i
tjenestene for & bistd mellomledere for & sikre god implementering. Nar ressursene er sentralt
organisert, vil lgsningen kunne sammenlignes med et innovasjonsteam eller
innovasjonslaboratorium, noe som er trukket fram som positivt for innovasjonskapasiteten av
Vrabie og lanole-Calin (2020) og Timeus og Gasco (2018). En sentral organisering vil i
tillegg serge for én felles toppleder, noe som ifglge Meyer et al. (2022) gker sjansen for en
mer vellykket tohendig balanse. En ulempe ved sentralt plasserte ressurser kan veere at ledere
ner tjenesteproduksjonen opplever at de ikke har innovasjonskapasitet i det daglige. For at en
organisering med sentralt plasserte utviklingsressurser skal kunne oppfattes som
hensiktsmessig i organisasjonen, ma strategien vere kjent, akseptert og forstatt. Det & ha en
kjent strategi i helse og omsorg for hvordan innovasjon og utvikling drives vil dermed kunne
bidra til en gkt forstaelse og kanskje en bedre opplevelse av kommunens

innovasjonskapasitet.

Alle delfaktorene knyttet til ressursstyring og personalforvaltning har lave
gjennomsnittsverdier, med to delfaktorene i kategorien; i noen grad innovasjonskapasitet, og
de to siste i kategorien; i liten grad innovasjonskapasitet. Samlet sett er denne faktoren scoret
til 1,97, og er dermed den eneste faktoren som i sin helhet er vurdert til liten grad
innovasjonskapasitet. Kommunen kan gke sin innovasjonskapasitet for ressursstyring og
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personalforvaltning ved a etablere en strategisk personalforvaltning som sikrer god
oppgavefordeling og kompetanse, i tillegg ber kommunen sgrge for & ha ressurser i tjenestene

til innovasjon og utvikling i tillegg til sentralt plasserte ressurser.

Ressursstyring og personalforvaltning

Meget stor grad Stor grad Noen grad Liten grad
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Figur 10: Figuren viser fordelingen av resultatene for faktoren ressursstyring og personalforvaltning (1: liten grad
innovasjonskapasitet, 2: noen grad innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: meget stor grad
innovasjonskapasitet). Faktorene er plassert i rekkefalge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest
gjennomsnittsverdi.

6.2.5 Organisasjonsstrukturens betydning for innovasjonskapasitet i kommunen

Den femte faktoren i innovasjonskapasitet som er inkludert i denne oppgaven er
organisasjonsstruktur. Organisasjonsstrukturen dreier seg ifglge Jacobsen og Thorsvik (2021)
om arbeidsdeling, system for koordinering, styring og kontroll i organisasjonen. Denne

strukturen viser seg i organisasjonskart, delegasjon av myndighet, regler og rutiner.

En av pastandene i undersgkelsen dreier seg om kommunen vektlegger digitalisering, digitale
verktgy og velferdsteknologi der det er hensiktsmessig. Denne pastanden er inkludert i
undersgkelsen fordi det er en allmenn oppfatning om at innovasjon og teknologi henger
sammen, noe som ogsa blir framhevet av blant annet Aasen og Amundsen (2020). Denne
delfaktoren er scoret hgyest av de fem delfaktorene knyttet til faktoren organisasjonsstruktur.
Resultatet viser en verdi pa 2,59, noe som tilsier kategorien; noen grad innovasjonskapasitet.
Arsaken til at delfaktoren er sdpass hayt verdsatt kan henge sammen med at kommunen i
lgpet av de siste par drene har fatt gkt fokus pa digitalisering og velferdsteknologi. Det er
blant annet ansatt egen koordinator for velferdsteknologi. Det er stor spredning i svarene, fra

1; i liten grad til 4; i meget stor grad. Sannsynligvis vil de personene som har mye fokus pa
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digitalisering og velfersteknologi oppleve at kommunen vektlegger digitalisering, digitale
verktay og velferdsteknologi i stgrre grad enn de som ikke har det samme fokuset. Det er ikke
alle tjenestene i helse og omsorg som har det samme potensialet innen digitalisering og
velferdsteknologi, men for & opprettholde en viss kapasitet pa dette omradet, vil det veere

ngdvendig a fortsatt ha gremerket ressursperson til arbeidet.

Den delfaktoren som har fatt lavest verdi nar det gjelder organisasjonsstruktur er om
kommunen har egne prosedyrer og rutiner knyttet til innovasjon og utvikling. Resultatet viser
at faktoren har fatt en verdi pa 1,71, det vil si kategorien; i liten grad. Dette er den lavest
scorede delfaktoren i hele undersgkelsen. Resultatene for denne delfaktoren gir en god
beskrivelse av virkeligheten. Kommunen etablerte et nytt kvalitetssystem; Compilo i 2021,
men det er fortsatt ikke utviklet til et fullverdig kvalitetssystem. Fortsatt mangler det mange

rutiner og prosedyrer, og kommunen ma prioritere forbedringer pa dette omradet.

En av pastandene i undersgkelsen handler om kommunen har en organisasjonsstruktur som er
godt tilpasset innovasjon og utvikling. Organisasjonsstrukturen kan bade fremme og hemme
innovasjonskapasiteten, noe blant annet Lewis et al. (2017, 2018) har papekt i sine studier.
Det er en generell oppfatning om at hierarki og sentralisert myndighet er forbundet med
redusert innovasjonsevne mens delegasjon og autonomi er forbundet med gkt
innovasjonskapasitet. | denne undersgkelsen har respondentene svart at Nome kommune i
noen grad har en organisasjonsstruktur som er godt tilpasset innovasjon og utvikling.
Delfaktoren har en verdi pa 2,35, og det er stor spredning i svarene, fra 1; i liten grad til 4; i
meget stor grad. Noe som kan oppfattes slik at noen mener kommunen er sveert godt
tilrettelagt for innovasjon og utvikling mens andre ikke ser det pa samme viset. Forskjellene
kan ha sammenheng med respondentenes ulike roller. Noe av forklaringen kan kanskje henge
sammen med at det bade er fagpersoner og ledere som har svart pa undersgkelsen. Ledere
med budsjett og personalansvar vil mest sannsynlig oppleve at de har mer delegert ansvar enn

en fagperson, det vil si en radgiver eller fagleder.

En av delfaktorene i denne undersgkelsen dreier seg om det beslutningsmyndigheten er
delegert til ledere/grupper/fagpersoner med seerlig ansvar for utviklingsprosjekter i helse og
omsorg. | falge blant annet Kim og Kim (2022) vil delegert myndighet styrker utvikling,
mens sentralisering styrker implementering. | fglge blant annet Timeus og Gasco (2018), er

byrakrati og sentralisert ledelse hensiktsmessig for effektivitet i offentlig virksomhet. Nome
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kommune har en tradisjonell organisering med hierarki. | et hierarki vil det veere viktig a
sgrge for handlingsrom og hensiktsmessig delegert beslutningsmyndighet for & sikre utvikling
og innovasjon i tjenestene. Det vil si & organisere tjenestene slik at det er mulig & hente ut
organisasjonens potensiale, noe som framheves av blant annet Meyer et al. (2022) og Gieske
et al. (2016). Resultatene fra undersgkelsen i denne oppgaven viser at respondentene mener at
beslutningsmyndigheten i noen grad er delegert til ledere, grupper eller fagpersoner med
serlig ansvar for utviklingsprosjekter. Delfaktoren har fatt verdien 2,18. Det kan dermed se ut
til at helse og omsorg i Nome kommune i hovedsak er organisert for effektiv drift, og i mindre
grad for utvikling og innovasjon. Kommunens organisering er dermed kanskje mer
hensiktsmessig for implementering av nye lgsninger enn for nyutvikling. Uansett hvordan
kommunen skal organiseres, ma beslutningslinjene vere klare. Det at respondentene svarer i
noen grad for denne delfaktorer viser at linjene ma trekkes klarere. Det er lite som tyder pa at
Nome kommune skal sta i front av innovasjonsarbeidet, og dagens organisering ma kanskje
anses som den mest hensiktsmessig for a sgrge for en effektiv drift og ivaretakelse av
samfunnsoppdraget.

Organisasjonsstruktur handler ogsa om & balansere mellom drift og utvikling, sakalt tohendig
balanse. Det er dermed inkludert en pastand i undersgkelsen om kommunen har
personell/fagpersoner som har sitt hovedarbeid innen innovasjon og utvikling. Resultatet for
denne pastanden havnet pa kategorien; i noen grad. Da den tohendige balansen er drgftet
inngaende i tilknytning til faktoren ressursstyring og personalforvaltning, vil den bare kort
omtales under dette punktet. Som tidligere nevnt er balansen mellom drift og utvikling en stor
utfordring for organisasjoner som er bundet av mange «ma-oppgaver». Vrabi og lanole-Calin
(2020) og Timeus og Gasco 2018) har sett pd muligheten for & lgse balanseutfordringen ved a
organisere egne innovasjonsteam eller innovasjonslaboratorier i offentlig virksomhet. | OECD
sin undersgkelse fra 2019 kommer det fram at det kan veere positivt for
innovasjonskapasiteten til en organisasjon a etablere egne separate team med mandat for
innovasjon. For Nome kommune vil det vaere mindre rom for a lage egne innovasjonsteam
med separate budsjett til innovasjon. Den organiseringen som kanskje kan sammenlignes og
relaters til en mindre kommune er fag- og utviklingsteam som er direkte underlagt toppleder.
Det er kanskje mulig & tenke at de fagressursene som helse og omsorg allerede har satt av til
innovasjon og utvikling, og som det er redegjort for under punkt 6.2.4, kan innga i

kommunens fag- og utviklingsavdeling. Hvorvidt de ansatte skal kunne framsta som et team,

87



avhenger av hvordan det er mulig a fa til et godt samarbeid og en god organisering av

arbeidet.
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Figur 11: Figuren viser fordelingen av resultatene for faktoren organisasjonsstruktur (1: liten grad innovasjonskapasitet, 2:
noen grad innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: meget stor grad innovasjonskapasitet). Faktorene er
plassert i rekkefglge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest gjennomsnittsverdi.

Samlet sett viser resultatene for organisasjonsstruktur at Nome kommune mangler en del
strukturer for & kunne hente ut sitt fulle potensiale av organisasjonen, og dermed sikre en
bedre innovasjonskapasitet. Faktoren som helhet har en verdi pa 2,19, noe som tilsier
kategorien; i noen grad innovasjonskapasitet. Flere av utfordringene som kommunen har
knyttet til struktur bar kunne lgses ved a prioritere arbeidet, det gjelder serlig for a fa pa plass
rutiner og prosedyrer. | tillegg bar det veere enkelt & legge klarere beslutningslinjer i

organisasjonen.

6.2.6 Organisasjonskulturens betydning for innovasjonskapasiteten i kommunen
Organisasjonskultur er den sjette faktoren i innovasjonskapasitet som er inkludert i denne
undersgkelsen. Det & ha en kultur for innovasjon og endring, med et framtidsrettet perspektiv
er ifglge OECD (2019) viktig for en organisasjons innovasjonskapasitet. | denne oppgavens

survey er det valgt fire pastander som er med pa a utdype faktoren.
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| felge Jacobsen og Thorsvik (2021) handler organisasjonskultur om hvordan organisasjoner
egentlig fungerer, og holdninger og verdier som former ansattes handlinger. Det er ikke bare
lederes holdninger og verdien knyttet til samfunnsoppdraget som teller, men de ansatte spiller
ogsa en viktig rolle. De ansattes humane intellektuelle kapital i form av kunnskap, erfaring,
holdninger og verdier har ifglge Da Silva og Jardon (2021) en direkte innvirkning pa offentlig
sektors innovasjonskapasitet. | helse og omsorg kan dette kanskje relateres til nivaet pa
tjenestetilbudet innen helse og omsorg. Det at ansatte er tro mot det tjenestenivaet som er
vedtatt i kommunen, er med pa a bidra til at ressursene blir bruk pa rett mate. Om ansatte
bruker ungdvendig ressurser pa tjenestetilbud som er nedprioritert, vil det kunne fare til en
opplevelse av for lite ressurser blant ansatte, og kanskje en opplevelse av urettferdighet og en
uhensiktsmessig forventning blant tjenestemottakerne. Et av sparsmalene dreier seg dermed
om ansatte i kommunen er opptatt av a gi gode tjenester, offentlig verdiskaping og ansvarlig
bruk av kommunens midler. | denne undersgkelsen er denne delfaktoren vurdert til 3,12 som
tilsvarer kategorien; i stor grad. Det er mulig a se denne faktoren i sammenheng med lederes
holdninger til samfunnsoppdraget (delfaktor 2-7) med en verdi pa 3,56. Begge faktorene er
vurdert til i stor grad innovasjonskapasitet, men ifglge respondentene scores ledere noe
hgyere enn ansatte. Resultatene viser at kommunens ansatte er opptatt av samfunnsoppdraget,
bade for & gjere en god jobb, og for a bruke ressursene fornuftig. Det er kanskje ikke unaturlig
at lederne scores hayest, da det i hovedsak er de som ma veere med 4 sette grensene og holde
standarden. Disse holdningene kan kanskje settes under serlig press i arene som kommer nar
kravet om tjenester gker samtidig som tilgang pa ressurser, kompetanse og personell svikter.
Det blir dermed viktig & serge for gode system og stette som kan bidra til at ansatte og ledere
taler a std i farstelinjen.

En annen pastanden i surveyen dreier seg om kultur for samarbeid og deling av kunnskap. En
organisasjonskultur som fremmer innovasjon er ifglge Kim og Kim (2022) en kultur for
samarbeid og informasjonsdeling, bade internt og eksternt. Slik sett er det mulig a anse
offentlig virksomhet «som designet» for innovasjon fordi det er en gjennomsyret kultur i
kommunen om a dele og samarbeide. Rutiner, erfaringer, rapporter og gode lgsninger deles
uten tanke pa at det er noe kommunen selv skal tjene pa. Denne holdningen viser seg ogsa i
Nome kommune, og delfaktoren; kultur for samarbeid og deling av kunnskap er noe
respondentene i Nome kommune har verdsatt hgyt, det vil si i kategorien; i stor grad, og med

en verdi pa 3,06. Det samme gjelder for delfaktoren innen ledelse; om ledere vektlegger
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samarbeid i var kommune. Bade ledere og ansatte bidrar til en organisasjonskultur, og det at
begge delfaktorene er rangert hgyt, det vil si i kategorien; i stor grad, er en styrke. Selv om
delfaktorene som helhet er rangert hgyt for kommunen, er det faktisk noen som mener at det
er liten grad av samarbeid, mens andre har svart 4; i meget stor grad. Det er dermed et stort
sprik i opplevelsene hos respondentene, selv om det kan virke som hovedandelen mener
kommunen er god pa samarbeid. Det er vanskelig a si hvorfor spriket er sa stort, men det er
noe kommunen bgr utrede neermere for & sikre en bedre innovasjonskapasitet. Nar det gjelder
ledelse, er spriket mindre fra 2; i noen grad til 4; i sveert stor grad. Samlet sett viser resultatene
at det samarbeides i stor grad, noe som ogsa er kommet fram i andre sammenhenger, blant
annet i etterkant av koronapandemien. | evalueringen var en av tilbakemeldingen at
pandemien hadde fert til gkt samarbeid, bade internt og eksternt. | en mindre
distriktskommune kan det veere kortere vei mellom toppleder og ledere pa alle niva i
organisasjonen. Det kan dermed veere enklere a fa til en kultur for godt samarbeid pa tvers av
avdelinger og fagmilje. En liten kommune i seg selv er ikke nok, det er ngdvendig a prioritere
samarbeid.

| undersgkelsen til OECD (2019) og Gieske et al. (2016) kommer det fram at en kultur som
gir rom for & prave ut nye ting, samt rom for a feile er viktig for innovasjonskapasiteten. Det
vil si at en organisasjon der ansatte og ledere opplever et trygt psykososialt miljg vil kunne
styrke innovasjonskapasiteten. De to siste pastandene i undersgkelsen knyttet til
organisasjonskultur dreier seg om arbeidsmiljg, stettende ledelse og aksept for a gjare feil,
selv der det er risiko. Resultatet for delfaktoren knyttet til arbeidsmiljg, stgttende ledelse og
rom for & gjare feil er scoret hgyt med en verdi pa 3, noe som tilsier kategorien; i stor grad. Et
trygt psykososialt miljg for de ansatte i kommunen er sveert verdifullt og dermed noe som
kommunen ma viderefare. En av de starste truslene mot et trygt miljg er kanskje det store
behovet for & endre tjenestene, fordi endring vil si en endret arbeidshverdagen for mange
ansatte. Det er dermed viktig a sgrge for god medbestemmelse i alle endringene kommunen
skal gjennomfare. Nar det gjelder delfaktoren som handler om & ha rom for a preve ut nye
ting, selv der det er risiko for a gjare feil, viser resultatene en verdi pa 2,53, det vil si i

kategorien; noen grad innovasjonskapasitet.

Det samlede resultatet for faktoren organisasjonskultur havner i kategorien i noen grad, med

en verdi pa 2,92. Dette til tross for at tre av fire av delfaktorene har havnet i kategorien; i stor

grad. Det er den faktoren innen innovasjonskapasitet som respondentene har scoret hgyest i
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Nome kommune. Generelt sett er holdninger og verdien noe som ikke lett endres, og slik sett
er det bra for Nome kommune at organisasjonskultur allerede i dag i noen grad, og for noen
delfaktorer i stor grad, er tilrettelagt for innovasjon. Veien videre vil da i stor grad veere a

vedlikeholde det som fungerer bra, og styrke det kommunen er svakest pa.
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Figur 12: Figuren viser fordelingen av resultatene for faktoren organisasjonskultur (1: liten grad innovasjonskapasitet, 2:
noen grad innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: meget stor grad innovasjonskapasitet). Faktorene er
plassert i rekkefglge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest gjennomsnittsverdi.

6.2.7 Nettverk og tilkoblingskapasitets betydning for innovasjonskapasitet

Den syvende faktoren i innovasjonskapasitet er nettverk og tilkoblingskapasitet. Det er da
snakk om bade evnen og kapasitet til & koble seg til og delta i nettverk. | falge Gieske et al.
(2016) dreier nettverk seg bade om interne og eksterne nettverk. Lewis et al. (2017)
framhever i sin studie at nettverk er et grunnleggende virkemiddel for innovasjon, og dermed

er viktig for innovasjonskapasiteten til en organisasjon.

| folge Meyer et al. (2022) er en av de viktigste suksessfaktorene for innovasjon at
innovasjonen oppleves som nyttig. En av delfaktorene innen nettverk og tilknytningskapasitet
handler dermed om nettverkene oppleves som nyttig for den enkelte fagperson og for
tjenesten. Delfaktoren har fatt verdien 3,18, noe som gir kategorien; i stor grad. Nar
nytteverdien er hgy, ma det vaere mulig a anta at deltakelsen i nettverkene vil fortsette. Sarlig

nar resultatet ses i sammenheng med delfaktoren som handler om kommunen deltar i
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relevante fagnettverk, og om det er kapasitet til  delta. Respondentene har vurdert denne
delfaktoren til 2,53 som tilsier kategorien; i noen grad. Spredningen pa svarene er fra 2; i noen
grad til 4; i sveert stor grad. Som det tidligere er reflektert over under ressursstyring, kan det
se ut til & veere lite ressurser til fagutvikling i Nome kommune. Det a delta i fagnettverk vil
ogsa bidra til fagutvikling, og resultatene for denne delfaktoren viser at det faktisk er noe tid

og rom for & delta i relevante fagnettverk.

En annen kvalitet ved nettverkene som har betydning, er i hvilken grad de er formelle eller
uformelle. Det er dermed inkludert to pastander i undersgkelsen knyttet til formelle og
uformelle nettverk. Resultatene viser at helse og omsorg i Nome kommune i hovedsak deltar i
formelle nettverk med tydelige mandat og nettverksledelse. Delfaktoren er vurdert til 2,71,
noe som tilsier kategorien: i noen grad. Delfaktoren som handler om uformelle nettverk for
ideutveksling og innspill har en verdi pa 1,94, det vil si kategorien; i liten grad
innovasjonskapasitet. Denne delfaktoren har dermed den laveste verdien i faktoren nettverk
og tilknytningskapasitet. Rijke et al. (2013) har vist til at uformelle nettverk er mest
hensiktsmessige tidlig i en innovasjonsprosess, mens de mer formelle vil sikre
implementering (Gieske et al.,2016). Haug (2018) fant i sin undersgkelse at de mest
velfungerende nettverkene i velferdsteknologisamarbeidet i Agder var de som hadde en
velfungerende administrativ overbygning og integratorrolle i trad med PAIE typologien. De
ulike funnene i de nevnte undersgkelsene kan kanskje indikere at en mindre distriktskommune
ber fokusere pa formelle nettverk. Det vil si nettverk som sikrer samhandling og innspill om
nye ideer, samt gker sjansen for en vellykket implementasjon av nye lgsninger. Hvorvidt en
kommune skal sgke mot formelle versus uformelle nettverk ma henge sammen med
kommunens strategiske valg. Det vil si om kommunen velger & std i front av
innovasjonsarbeidet eller om det i hovedsak er snakk om a innfare lgsninger som allerede er
utviklet og utprgvd i andre virksomheter. | falge Haug (2014) er kommunal innovasjon typisk
inkrementell, og ogsa for Nome kommune vil innovasjonskapasiteten i hovedsak dreie seg om

inkrementell innovasjon.

Nettverk er positivt for innovasjon, men kvaliteten pa nettverkene har ogsa betydning. I falge
Lewis et al. (2017) er nettverk som har tilstrekkelig mangfold, rett kompetanse og myndighet,
kultur som gir rom for a gjare feil og mulighet til fri diskusjon, kunnskapsdeling og
ideskaping, og som oppleves som nyttige, de mest positivt for innovasjonskapasiteten. Det er
inkludert flere sparsmal som handler om kvalitet ved nettverkene i denne oppgavens
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undersgkelse, og ett handler om gjensidighet og tillit i samarbeidene. Denne delfaktoren er
scoret hayt, det vil si i kategorien; i stor grad, med en verdi pa 3. Det er dermed en av
kommunens sterkeste sider. Pa den annen side kan resultatet vere et produkt av en
delingskultur i offentlig virksomhet som skaper trygge samhandlingsarenaer med
gjensidighet. | falge Teigen et al. (2013) er det et bredt samarbeid med utstrakt deling av
informasjon og kunnskap szregent for offentlig innovasjon. Kunnskap og informasjon er et
gode som deles, og konkurransepreget i offentlig virksomhet er fraveerende. Alle er i samme
bat og jobber for offentlig verdiskaping. Det er viktig & vedlikeholde den gode
samhandlingskulturen, for det er ingen tvil om at ogsa i offentlig virksomhet er det rom for
konkurranse. Det er allerede na mulig & se antydningen til konkurranse om ressursene.
Kommunene overbyr hverandre for a fa tak i nedvendig kompetanse. Om konkurransen om
kompetanse og ressurser Vil prege offentlig virksomhets samhandling og samarbeid negativt
framover, vil det svekke kommunenes kanskje sterkeste fordel innen innovasjon, nemlig

informasjons og kompetansedelingen.

Lewis et al. (2017) peker pa at nettverk som har stgrst innvirkning pa innovasjon, er de som
har tilstrekkelig mangfold. Det vil si der deltakerne har rett kompetanse og rett myndighet.
Det er dermed inkludert en pastand om de nettverk kommunen deltar i er sammensatt av
personer med ulike roller, variert kompetanse. Resultatet for denne delfaktoren viser at
kommunen har innovasjonskapasitet i noen grad. Verdien for delfaktoren er pa 2,82. | helse
og omsorg er det kanskje lett & tenke at nettverk er tverrfaglig om det er ulike
helsekompetanser i nettverket. | de senere arene, og serlig i arbeidet med digitalisering og
velferdsteknologi har det vist seg at det er helt andre kompetanser som ma inn i nettverkene
for & fa en bred tilnaerming. Det gjelder serlig kompetanse innen digitalisering, men det kan
ogsa veere snakk om tjenestedesignere og ansatte med kompetanse innen logistikk. Vi vet ikke
helt hva vi vil trenge framover, men det er uansett fornuftig a samle alle gode krefter for &

kunne se nye lgsninger og for a fa til endring.

Den siste delfaktoren innen nettverk og tilknytningskapasitet dreier seg om respondentenes
egen deltakelse i nettverk med utvikling og innovasjon som hovedfokus. Resultatet viser
innovasjonskapasitet i noen grad, og en verdi pa 2,35. det er stor spredning i svarene fra 1; i
liten grad til 4; i meget stor grad. Den store spredningen kan sannsynligvis henge sammen
med respondentenes ulike roller, da noen er frikjgpt til a delta i nettverk for utvikling og
innovasjon mens andre hovedsakelig er i drift.
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Nettverk og tilknytningskapasitet

Meget stor grad Stor grad Noen grad Liten grad
innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet innovasjonskapasitet
S
. Nettverkene som var
OPP:::'?! m’mlm&ﬂ; for kommune deltar i, er Vir kommune deltar mest |
1 den enkelte fa E’M for f—{ cammensatt av personer med uformelle nettverk for
1 g't’e' % ulike roller, kompetanse og ideutveksling og innspill
jenesten stdsted (variert kompetanse)
S—
Vér kommune deltar mest i
| de nettverkene vi deltar, er
L det giensidighet og tilit i - '°m';:em:'g°d
samarbeidene rislodelse

—

1 viir kommune er vi knyttet
1 til relevante fagnettverk, og vi
har kapasitet til & delta

—_—

—_—

1 hvor stor grad deltar du i
—{ nettverk der utvikling og
innovasjon er hovedfokus?

-_

Figur 13: Figuren viser fordelingen av resultatene for faktoren nettverk og tilknytningskapasitet (1: liten grad
innovasjonskapasitet, 2: noen grad innovasjonskapasitet, 3: stor grad innovasjonskapasitet, 4: sveert stor grad
innovasjonskapasitet). Faktorene er plassert i rekkefalge etter gjennomsnittsverdi, slik at de gverste svarene har hgyest
gjennomsnittsverdi.

For faktoren nettverk og tilkoblingskapasitet er to av delfaktorene vurdert til stor grad
innovasjonskapasitet, fire er vurdert til innovasjonskapasitet i noen grad, mens én delfaktor er
vurdert til liten grad innovasjonskapasitet. Samlet resultat viser at helse og omsorg har
innovasjonskapasitet i noen grad for faktoren nettverk og tilkoblingskapasitet, med en verdi
pa 2,65. | det videre arbeidet med & ske kommunens innovasjonskapasitet kan det veere
hensiktsmessig a vurdere de ulike nettverkene kommunen deltar i, bade for a fastsette hensikt
og mal med deltakelsen.
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7 Avslutning

Utfordringsbildet som ligger foran helse og omsorg i arene som kommer er formidable. Ikke
minst for en mindre norsk distriktskommune som Nome, som vil merke stort press pa helse og
omsorgstjenestene som fglge av den demografiske utviklingen. Allerede i dag opplever helse
og omsorg utfordringer som viser seg ved et press pa plasser til heldggns omsorg, et hgyt
forbruk av overliggerdegn pa sykehus, og store utfordringer med a rekruttere helsepersonell.
Det er dermed vanskelig a se for seg at kommune skal kunne lgse framtidens utfordringer ved
a fortsette og gjere ting som tidligere, bade nar det gjelder rekruttering og organisering.
Kommunen ma endres, og det er usikkert hva som vil bli den endelige lgsningen. Det er
dermed behov for nytenking og nye lgsninger, og kapasitet til 4 endre tjenestene kontinuerlig i
trad med kunnskap og innsikt, noe som indikerer at kommunen trenger en viss
innovasjonskapasitet. Malet med studiet har dermed veert a finne svar pa fglgende

problemstillinger:

1. Hvordan kan innovasjonskapasitet forstas i Nome kommune, sett i lys av funn om
innovasjonskapasitet i forskning?

2. Hvordan forstar ledere og fagpersoner i Nome kommune begrepet
innovasjonskapasitet?

3. I hvilken grad vurderer ledere og fagpersoner i helse og omsorg at Nome kommune

har innovasjonskapasitet?

7.1 Konklusjon og konsekvens for praksis

Den fgrste problemstillingen i denne oppgaven dreier seg om hvordan innovasjonskapasitet
kan forstas i Nome kommune, sett i lys av forskning. | arbeidet med oppgaven er det utledet
syv faktorer og flere delfaktorer for a beskrive innovasjonskapasitet i en kommunal kontekst.
Faktorene er utledet fra funn i forskning og aktuell litteratur. De syv faktorene er som

felgende:

ledelse
Kompetanse, laering og informasjonsforvaltning
Mal og strategier

Ressursstyring og personalforvaltning

a ~ 0 DN PE

Organisasjonsstruktur
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6. Organisasjonskultur

7. Nettverk og tilknytningskapasitet.

| falge funn i denne oppgaven er det mulig a tolke de syv faktorene, med delfaktorer, som et
uttrykk for hva innovasjonskapasitet er. Innovasjonskapasitet kan dermed forstas som et
komplekst og omfattende begrep som inneholder mange ulike faktorer og delfaktorer. Ved a
justere faktorene, er det mulig a justere innovasjonskapasiteten. I praksis vil det si at om
kommunen setter inn forbedrende tiltak knyttet til delfaktorene, vil innovasjonskapasiteten
mest sannsynlig gkes.

Den andre problemstillingen i oppgaven handler om hvordan ledere og fagpersoner i Nome
kommune forstar begrepet innovasjonskapasitet. | undersgkelsen viser det seg at
respondentene primaert forbinder innovasjonskapasitet med fornyelse, muligheter, utvikling
og sekundeert med ressurser og rammer. Respondentenes ordvalg viser at de forbinder noe
positivt med begrepet, og det kan veere at svarene i hovedsak gjenspeiler ordet innovasjon mer
enn innovasjonskapasitet. Funnene viser at forstaelsen av begrepet innovasjonskapasitet er
mer omfattende i forskning enn i praksis. Det kan dermed virke som det er et gap i
forstaelsen, noe som kan fa betydning om begrepet tas i bruk i kommunale
styringsdokumenter. Det kan dermed veere hensiktsmessig a lukke forstaelsesgapet i

kommunen i forbindelse med det videre arbeidet med innovasjonskapasitet.

Den tredje problemstillingen handler om i hvilken grad ledere og fagpersoner i helse og
omsorg i Nome kommune vurderer at kommunen har innovasjonskapasitet. For faktoren 1.
ledelse, viser undersgkelsen innovasjonskapasitet i noen grad. Sterkest innovasjonskapasitet
vises nar det gjelder holdninger og verdier til offentlig verdiskaping og samfunnsoppdraget,
og for vektlegging av samarbeid. Innen ledelse er den svakeste innovasjonskapasiteten knyttet
til ledernes mulighet og kompetanse til bade drift og innovasjon. Det kan dermed veere
hensiktsmessig a prioritere a forbedre rammene for lederne som har minst kapasitet til
hensiktsmessig balanse mellom drift og innovasjon, for dermed a kunne gke helse og omsorgs

innovasjonskapasitet.

Nar det gjelder faktoren 2. kompetanse, leering og informasjonsforvaltning, viser
undersgkelsen innovasjonskapasitet i noen grad. Det er sterkest innovasjonskapasitet for
denne faktoren nar det gjelder kommunens vektlegging av kompetanse og laering. Svakest er
innovasjonskapasitet nar det gjelder kapasitet til a leere, noe som innebzrer fagutviklingstid
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og mulighet til kurs og utdanning. For & gke innovasjonskapasiteten er det flere tiltak som kan
veere nyttig, men det & ha et godt system for internopplaring og utdanning, samt hgyt fokus pa
a sgke tilskuddsmidler kan veere hensiktsmessig.

For faktoren 3. mal og strategier viser undersgkelsen innovasjonskapasitet i noen grad.
Resultatene viser at innovasjonskapasiteten er sterkest knyttet til a ha god oversikt over
kommunens behov i helse og omsorg, og svakest nar det gjelder a sette tydelige mal og en
strategi for innovasjon og endring. For a gke innovasjonskapasiteten i kommunen kan det
veere hensiktsmessig a prioritere gke bevissthet om plandokumenter, mal og retning hos

ledere og fagpersoner i helse og omsorg.

Nar det gjelder faktoren 4. ressursstyring og personalforvaltning er innovasjonskapasiteten
vurdert til i liten grad. Dette er den eneste faktoren som i sin helhet er vurdert til liten grad
innovasjonskapasitet. Kommunen kan gke sin innovasjonskapasitet for denne faktoren ved
blant annet 4 etablere en strategisk personalforvaltning som sikrer god oppgavefordeling og
kompetanse. Det kan ogsa vaere hensiktsmessig a sgrge for flere ressurser i tjenestene til

innovasjon og utvikling, i tillegg til de som er sentralt plassert.

For faktoren 5. organisasjonsstruktur viser resultatene en innovasjonskapasitet i noen grad.
Det vil si at Nome kommune mangler en del strukturer for & kunne hente ut sitt fulle
potensiale fra organisasjonen. Flere av utfordringene som kommunen har knyttet til struktur
bar kunne lgses ved a prioritere arbeidet, det gjelder serlig for & fa pa plass rutiner og

prosedyrer, samt & klargjgre beslutningslinjene.

Nar det gjelder faktoren 6. organisasjonskultur viser resultatene en innovasjonskapasitet i
noen grad, men faktoren er vurdert som sterkest av alle faktorene i undersgkelsen.
Innovasjonskapasiteten er sterkest nar det gjelder om ansatte er opptatt av a gi gode tjenester,
offentlig verdiskaping og ansvarlig bruk av kommunens midler, samt kultur for samarbeid og
deling av kunnskap. Innovasjonskapasiteten er svakest nar det gjelder & prgve ut nye ting med
risiko for a gjare feil. Alle delfaktorene har en relativt hgy verdi, og ma anses a veere et godt
utgangspunkt i det videre arbeidet med innovasjonskapasitet. VVeien videre vil da i stor grad

veere a vedlikeholde det som fungerer bra, og styrke det kommunen er svakest pa.

For faktoren 7. nettverk og tilkoblingskapasitet er innovasjonskapasiteten vurdert til i noen

grad. Innovasjonskapasiteten er sterkest nar det gjelder nettverkene kommunen deltar i, da de
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oppleves som nyttige. Kommunen er svakest nar det gjelder a delta i uformelle nettverk, noe
som ikke ngdvendigvis er negativet for en kommune som Nome, som i hovedsak har fokus pa
inkrementell innovasjon. | det videre arbeidet med a gke kommunens innovasjonskapasitet,
kan det vaere hensiktsmessig a vurdere de ulike nettverkene kommunen deltar i, bade for &
fastsette hensikt og mal med deltakelsen. I tillegg ma deltakelsen i hensiktsmessig og nyttige

nettverk vedlikeholdes.

Det samlede resultatet for helse og omsorg i Nome kommune i denne undersgkelsen viser en
innovasjonskapasitet i noen grad. Det er imidlertid store variasjon, bade mellom faktorene og
delfaktorene i undersgkelsen. Alle faktorene, utenom faktoren ressursstyring og
personalforvaltning, har innovasjonskapasitet i noen grad. Forholdet mellom faktorene kan

ses i tabellen under.

Faktorer i innovasjonskapasitet Gjennomsnitt Grad av
innovasjonskapasitet
Organisasjonskultur 2,92 | noen grad
Ledelse 2,86 | noen grad
Nettverk og tilkoblingskapasitet 2,65 | noen grad
Mal og strategier 2,48 I noen grad
Kompetanse, lzering og informasjonsforvaltning 2,43 | noen grad
Organisasjonsstruktur 2,19 | noen grad
Ressursstyring og personalforvaltning 1,97 | liten grad
Samlet sum alle faktorer 2,5 I noen grad

Tabell 11. Viser resultat for innovasjonskapasitet per faktor og samlet resultat

| det videre arbeidet med a forbedre kommunens innovasjonskapasitet vil det vare
hensiktsmessig a se til resultatene for delfaktorene, da de i starre grad viser hvor innsatsen bar
konsentreres. Samlet sett har kommunen svakest innovasjonskapasitet knyttet til
ressursstyring og personalforvaltning, og da seerlig nar det gjelder a sette av ressurser til
innovasjon og utviklingsarbeid. Resultatet kan kanskje indikere at helse og omsorg i Nome
kommune i liten grad klarer den tohendige balansen mellom drift og innovasjon

hensiktsmessig.

7.2 Forskningsmessige implikasjoner
Innovasjonskapasitet er et begrep som er komplekst og omfattende, og det er utfordrende a se
alle perspektivene ved begrepet. | denne oppgaven er det forsgkt & ramme inn hovedessensen

av begrepet for & kunne male innovasjonskapasitet i Nome kommune.
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Oppgaven har hatt et beskrivende design, og siden begrepet er komplekst og omfattende, har
ogsa oppgaven blitt omfattende. Det har dermed ikke vaert mulig & ga inn i ytterligere analyser
for a se pa arsakssammenhenger i funnene, selv om det er data som burde kunne undersgkes

videre. En videre analyse av dataene er noe som eventuelt kan fglges opp i en annen studie.

| en videre forskningssammenheng kan det i tillegg veere hensiktsmessig & videreutvikle og
preve ut undersgkelsesverktgyet ngyere, gjerne i andre kommuner og i sterre skala. | denne
undersgkelsen er det gjort et farste steg for a fa forstaelse, mens neste steg vil kunne veere a

forklare.
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9 Vedlegg

9.1 Vedlegg 1. Oversikt forskningsartikler — tilneerming, tema og resultat

Nummer: | Tilngrming Artikkel Forfattere
1 Vurdering av lederstil og | Assessing public leadership | Lykke Margot
Ar innovasjons-kapasitet styles for innovation: a Ricard, Erik Hans
2016 comparison of Copenhagen, | Klijn, Jenny M.
Rotterdam and Barcelona Lewis & Tamyko
Ysa
Kontekst Metode

Undersgkelse blant 365 ledere i

Kgbenhavn, Rotterdam og Barcelona.

Kvantitativ metode, sparreundersgkelse

Tema:

Resultat

| studien vurderes det hvilke
lederstiler som er viktig for
innovasjon i offentlig virksomhet.
Det ble undersgkt for fem ulike
lederstiler: Transformasjonsledelse,
Entreprengr ledelse, nettverksledelse,
altruistisk ledelse og
transaksjonsledelse.

Av disse var det mulig a finne empiriske data for at
4 av lederstilene er viktig for innovasjon i offentlig
sektor. Det var: Transformasjon, Entreprengr,
Nettverk og Altruistisk ledelse. Lederstil for
innovasjon oppfattes a vere en blanding av
transformerende lederstil som vektlegger visjonart
lederskap og er innsperrede, sammen med en mer
samarbeidene og mellommenneskelig lederstil som
gir intellektuell stimulering, er villig til a risikere
feil fra ansatte og understreker lederegenskaper ved
a jobbe sammen.

Nummer: | Tilngrming Artikkel Forfatter
2 Vurdering av Innovation and network Are Vegard Haug
Ar nettverksledelse og leadership: The bureaucracy
2018 innovasjon i offentlig strikes back?
sektor
Kontekst Metode

Undersgkelsen henter data fra 3
interkommunale samarbeid innen
IKT og digitalisering i Norge.

Kvalitativ metode, intervju og dokumentstudier

Tema:

Resultat

| studien vurderes forholdet mellom
nettverksledelse og innovasjon i
offentlig sektor. Dataene er hentet fra
tre nettverk for digitalt samarbeid i
Norge. Hvert nettverk er vurdert ut
fra fire tradisjonelle lederroller:
produsent, administrator, integrator
og entreprengr (PAIE).

Et av hovedfunnene er at det er en sammenheng
mellom innovasjon og nettverksledelse. Nettverk
legger til rette for entreprengrskap, men uten en
integrator og velfungerende administrativ
superstruktur, kan evnen til & innovere bli redusert.
En kombinasjon av de ulike lederrollene har
dermed betydning. I tillegg til de 4 tradisjonelle
lederrollene, foreslar Haug (2018) to
komplementerende roller for a sikre innovasjon:
nettverkskondukter og dyadisk ledelse. Det er best
mulig & hente kraft ut av nettverksarbeidet nar
fagpersoner samarbeider med ledere. Formalisert
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nettverk med klare mandat, vil ha starst

innovasjonskraft.
Nummer: | Tilngrming Artikkel Forfattere
3 Forholdet mellom Human | The relationship between Rodrigo Belmonte
Ar intellektuell kapital og human intellectual capital da Silva, Carlos
2021 innovasjonskapasitet and innovation capacity in Maria Fernandez
the public sector Jarddn, Vision de
futuro
Kontekst Metode

Undersgkelse blant 158 ledere i den
kommunale offentlige
administrasjonen i byer i Latin-
Amerika.

Kvantitativ metode, sparreundersgkelse

Tema:

Resultat

| studien vurderes hvordan human
intellektuell kapasitet virker inn pa
innovasjonskapasiteten i offentlig
sektor. | studien ble human
intellektuell kapasitet definert som
kunnskap, evner og erfaring den
enkelte ansatte har. Faktorene ble
vurdert mot tre ulike dimensjoner
innen innovasjonskapasitet:

De faktorene innen human
intellektuell kapasitet som ble vurdert
var: opplering og evner/ verdier og

Studien bekrefter at faktorene innen human
intellektuell kapasitet; opplaring og evner, samt
verdier og holdninger har en positiv og direkte
pavirkning pa offentlig sektors evne til & innovere.

holdninger.

Nummer: | Tilngrming Artikkel Forfattere

4 Typologisering av Deriving Public Innovation | Min Young Kim,
Ar innovasjonskapasitet pa Capacity: Evidence from Sang Woo Kim

2022 individ, mellomlederniva | the Korean Public Sector
0g organisatorisk niva
Kontekst Metode
Koreas offentlige sektor Kvantitativ metode, spgrreundersgkelse
Tema: Resultat

Studien tar sikte pa a typologisere
innovasjonskapasitet i offentlig sektor
knyttet til individ, mellomleder og
organisatorisk niva. Individuell
innovasjonskapasitet er i denne
studien vurdert & veere human kapital,
i form av organisasjonens
medlemmers kapasitet til a utfare sine
oppgaver kreativt. Mellomlederes
innovasjonskapasitet kan forstas som
deres evne til & motivere sine ansatte
gjennom samhandling og til & skape
samarbeid i organisasjonen.

Studien presenterer et rammeverk for a vurdere
innovasjonskapasitet i offentlig sektor knyttet til et
individniva, mellomlederniva og organisatorisk
niva. I tillegg viser studien at det er ngdvendig med
en aktiv strategi for kompetanseutvikling,
ressurser, opplaring for a gke
innovasjonskapasiteten i pa de ulike nivaene.
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Innovasjonskapasitet pa
organisasjonsniva er knyttet til om
organisasjonen har den rette
strukturen, kulturen, og forvaltning av
menneskelige og materielle ressurser
som fremmer innovasjon.

Nummer: | Tilngrming Artikkel Forfattere
5 Begrepsdannelse og Conceptualizing public Hanneke Gieske,
Ar rammeverk for innovative capacity: A Arwin van Buuren,
2016 innovasjonskapasitet i framework for assessment | Victor Bekkers

offentlig virksomhet
Kontekst Metode

Litteraturstudie

Tema: Resultat

| studien vurderes hva som ligger i
begrepet innovasjonskapasitet. |
tillegg lages et rammeverk for &
vurdere innovasjonskapasitet i
offentlig virksomhet.

Basert pa forskning pa fagfeltet, er det i studien
etablert et rammeverk for vurdering av
innovasjonskapasitet i offentlig virksomhet. Det
blir framhevet at innovasjonskapasitet i offentlig
sektor er komplekst, og det skilles mellom tre
dimensjoner som innovasjonskapasitet kan
vurderes ut fra: tilkoblingskapasitet (nettverk og
nyheter), ambidekster kapasitet (balanse mellom
drift og utvikling) og leeringskapasitet (skaffe og
spre kunnskap i org.). Per dimensjon skilles det pa
tre lag med determinatorer for
innovasjonskapasitet: akterer, organisasjoner og
nettverk. Det er ikke fokusert pa ledelse alene, da
leder er regnet med pa individuell (aktgr) niva.

Nummer: | Tilngrming Artikkel Forfattere

6 Innovasjonskapasitet i Innovation in City Lewis, Jenny M.;

Ar byer, struktur, nettverk og | Governments: Structures, Ricard, Lykke

2017 ledelse Networks, and Leadership Margot; Klijn, Erik
Hans; Figueras,
Tamyko Ysa

Kontekst Metode

Kgbenhavn, Rotterdam og Barcelona

Kvantitativ metode, spgrreundersgkelse

Tema:

Resultat

| boken presenteres et rammeverk for
a analysere innovasjonskapasitet i
byer. Rammeverket for kartlegging
av innovasjonskapasitet tar
utgangspunkt i tre dimensjoner:
struktur, nettverk, og ledelse. Nar det
gjelder struktur, er det snakk om
styringsstruktur og
samfunnstradisjoner, politisk og
sosiogkonomisk kontekst. Nettverk i
denne studien omhandler uformelle

I studien blir det framhevet at det er mange
faktorer som har betydning for
innovasjonskapasiteten: i studien er det fokusert pa
3 av disse: struktur, nettverk og ledelse. Av disse
var ledelse den faktoren som hadde starst
betydning for innovasjonskapasitet. Studien viser
at ulike lederstiler i kombinasjon er det som statter
innovasjon best. 1 tillegg er andre generelle
faktorer viktig for innovasjon i organisasjonen:
formell strukturere, samarbeid og nettverk, kultur
og generell statte til utvikling og innfgring av nye
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strukturer som former og begrenser
aktgrer og deres evne til 4 fa nye
ideer, og etablere forbindelser utenfor
organisasjonen. Nar det gjelder
ledelse, er det snakk om egenskapene
og evnene til individene i
organisasjonen. | studien blir det pekt
pa viktigheten av ledelse, bade innen
politisk ledelse og
senioradministratorer.

ideer. Nettverk er ifglge forskning pa feltet et
primart virkemiddel for & legge til rette for a
utveksle ideer og praksis, og spiller dermed en
framtredende rolle i & skape innovasjonskapasitet.
Trygghet i samarbeid er viktig for innovasjon.
Trygget i samarbeid gir trygt arbeidsmiljg, slik at
folk blir komfortable med a ta risiko og gjare feil.

Nummer: | Tilngrming Artikkel Forfattere
7 Forbedring av Enhancing Innovation OECD
Ar innovasjonskapasitet i Capacity in City

2019 byer Government

Kontekst Metode

89 byer i hele verden Kvantitativ metode, spgrreundersgkelse
Tema: Resultat

Studien tar sikte pa a skissere hva
som er viktig for byer for & forbedre
egen innovasjonskapasitet. | studien
ble det utformet er rammeverk for &
vurdere innovasjonskapasiteten i
byer. Utgangspunktet for & lage
rammeverket var undersgkelser
knyttet til 5 dimensjoner: 1)
Innovasjonsdefinisjon, mal og
tilngerminger, 2)
Innovasjonsorganisasjon og struktur
innen administrasjonen, 3)
Finansiering av innovasjonskapasitet,
4) Data for innovasjon (kunnskap,
samle, sense, bruke), 5)
Innovasjonsresultat.

Resultatene av undersgkelsen avdekket at det er en
rekke mater byer vokser pa deres evne til
innovasjon. Denne rapporten foreslar en rekke
politiske anbefalinger i en Sjekkliste for handling
ment & hjelpe byer i deres sgken etter a styrke deres
innovasjon kapasitet. Anbefalingene i denne
sjekklisten dekker de fem dimensjonene til
innovasjonskapasitet behandlet i undersgkelsen og
fremhever behovet for byer til a:

» Formulere en strategi som gir langsiktig retning
til innovasjonsarbeidet;

* Installere innovasjons enheter/team innen
administrasjonen;

* Investere 1 kapasiteten og kapasiteten til
offentlige tjenestemenn;

* Fremme en kultur for 4 ta rimelig risiko og lere
av feil;

» Sikre produksjon, fri flyt og utnyttelse av data og
kunnskap pa tvers av offentlig sektor for a stette
beslutningstaking;

* Skape samarbeidende partnerskap med eksterne
aktarer for & styrke databehandlings kapasitet

* Sette opp en spesifikk finansieringsramme for a
stette innovasjonsarbeid

* Gjennomfoare en konsekvensevaluering av
innovasjonsprosjekter/strategier.

Nummer: | Tilngrming Artikkel Forfattere

8 Innovasjonsdrivere, How innovation drivers, Lewis, J ; Ricard,

Ar nettverk og ledelse. networking and leadership | LM ; Klijn, Erik

2018 Betydning for shape public sector Hans
innovasjonskapasiteten innovation capacity
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Kontekst

Metode

Kgbenhavn, Rotterdam og Barcelona

Kvantitativ metode, spgrreundersgkelse

Tema:

Resultat

| studien vurderes det hvordan
innovasjonsdrivere, nettverksarbeid
og ledelse former
innovasjonskapasiteten i offentlig
sektor. Nar det gjelder
innovasjonsdrivere, er det snakk om
struktur, prosesser og kontekstuelle
faktorer som hindrer eller fremmer
innovasjon. Nettverksarbeid dreier
seg om frekvensen av ekstern
kommunikasjon med andre
organisasjoner. Det gjelder
kommunikasjon mellom individer i
ulike organisasjoner, med tanke pa a
skape sosial kapital og relasjoner
basert pa tillit. Ulike perspektiv pa
ledelse pavirker fokus og aktivitet og
innovasjon. | studien benyttes Van
Wart (2013) typologi av ledere for &
fa fram om lederne i organisasjonene
fremmer eller hemmer innovasjon. |
en tidligere studie har forfatterne
identifisert 4 lederstiler som er
viktige for innovasjonskapasitet:
transformasjon, nettverk, entreprengr
og altruistisk.

I studien er det etablert en modell for forstaelse av
innovasjonskapasitet, basert pa ledelse,
nettverksarbeid og innovasjonsdrivere. Det ble
jobbet ut fra tre hypoteser, der hypotese 1 og 2 ble
stgttet av funn, mens det ikke grunnlag for den
tredje hypotesen. | studien kommer det fram at
ledelse er den faktoren som har sterst betydning for
selvrapportert innovasjonskapasiteten, framfor
innovasjonsdrivere og nettverksarbeid. Mens bade
nettverksledelse og entreprengrledelse viser a ha
effekt pa innovasjon, er altruistisk ledelse assosiert
med negativ selvrapportert innovasjonskapasitet.
Ledelse har betydning for innovasjonskapasitet ved
a statte og legge til rette for innovasjonskapasitet.
Det & ha et godt utbygget nettverk og flere
samarbeidsarenaer, har mindre betydning for hvor
innovativ organisasjonen er i denne undersgkelsen.
Med andre ord er det ikke antallet og frekvensen pa
samarbeid som er viktig for
innovasjonskapasiteten. Det sier noe om tiden som
blir brukt til nettverksarbeid, men ikke hva som
kommer ut av samarbeidet/nettverksarbeidet. Et
hgyt engasjement utenfor organisasjonen, tilsier
ikke et stort fokus pa innovasjon i organisasjonen.

Nummer: | Tilngrming Artikkel Forfattere
9 Innovasjonslaboratoriers | Increasing innovation Timeus, Krista;
Ar betydning for & gke capacity in city Gascd, Mila
2018 innovasjonskapasitet i governments: Do

byer innovation labs make a

difference?

Kontekst Metode
Tema: Resultat

| studien vurderes det om
innovasjonslaboratorier har betydning
for innovasjonskapasiteten i byer. |
studien blir innovasjonslaboratorier
beskrevet som et tiltak for a gke
innovasjonskapasiteten i offentlig
virksomhet, som en lgsning pa et
kapasitetsproblem. | artikkelen
presentes et rammeverk for a vurdere
organisasjoners innovasjonskapasitet.

Resultatet av undersgkelsen viser at
innovasjonslaboratorier har betydning for
innovasjonskapasiteten ved a bidra til ideskaping,
kunnskapsledelse og en personalstrategi med fokus
pa innovasjon. En utfordring som blir trukket fram
er at innovasjonslaboratorier kan bli for isolerte fra
hovedorganisasjonen, noe som begrenser
pavirkningsmuligheten pa innovasjon.

108



Det analytiske rammeverket omfatter
4 elementer som er viktig for
innovasjonskapasitet: 1) evne til
frembringe nye ideer, 2) evne tild ta i
bruk ny kunnskap i organisasjonen,
3) personal-strategi med innovasjons
fokus, 4) samt bruk av teknologi, ikke
minst informasjons- og
kommunikasjonsteknologi.

Artikkel Forfattere

Nummer: | Tilngerming

10 Innovasjonskapasitet og

Ar mekanismer pa et
kommunalt niva med

2020 sokelys pa

innovasjonslaboratorier i
offentlig virksomhet

A Comparative Analysis of
Municipal Public

Innovation: Evidence from
Romania and United States

Anamaria Vrabie;
Rodica lanole-Calin

Kontekst

Metode

Innovasjonslaboratorier i Boston i
USA og Cluj-Napoca i Romania

Kvalitativ metode, intervju, og dokumentstudier

Tema:

Resultat

| studien tas det sikte pa & undersgke
mekanismer knyttet til
innovasjonskapasitet pa et
kommunalt niva, med fokus pa
innovasjonslaboratorier. Malet er &
forsta hvordan
innovasjonslaboratorier i offentlig
virksomhet bidrar til & gke
kapasiteten for innovasjon pa lokalt
niva. Innovasjonskapasiteten vurderes
ut fra OECDs rammeverk. | studien
blir ogsa atferd som statter
innovasjon og innovasjonskapasitet
vurdert ut fra et system for
atferdsendring strategi, utarbeidet av
House of Lords Science and
Technology Select Committee.

Resultatene viser at selv om det er forskjell mellom
de to casene i studiet, bade nar det gjelder kultur og
institusjon, gir innovasjonslaboratorier stotte til
innovasjonskapasitet. Hvor stor pavirkningskraft

innovasjonslaboratoriet har, avhenger av
organisering og metode som er valgt.
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9.2 Vedlegg 3: SurveyXact

Velkommen som deltaker i denne spgrreundersgkelsen som har til hensikt & kartlegge
innovasjonskapasiteten i helse og omsorg i Nome kommune. Undersgkelsen er anonym og
ingen bakgrunnsdata vil bli samlet inn. | spgrreskjemaet blir du i hovedsak presentert for ulike
pastander som vi ber deg vurdere ut fra en skala pa 1-4, der 1 tilsvarer: i liten grad, og 4: i stor

grad. Du kan svare ut spgrreundersgkelsen pa mobiltelefon og det tar ca. 8-10 minutter.

Med vennlig hilsen Lillian Olsen Opedal (student) og Nichole M. Silva Elgueta (veileder)

Formal

Denne undersgkelsen er en del av et masteroppgaveprosjekt og har som formal a kartlegge
innovasjonskapasiteten i helse og omsorg i Nome kommune. Malet med undersgkelsen er &
finne ut i hvilken grad helse og omsorg har kapasitet til & innovere og endre seg for a kunne

mgte framtidens behov innen helse og omsorg.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Lillian Olsen Opedal og Nichole M. Silva Elgueta er ansvarlige for prosjektet og utfarer
denne undersgkelsen som en avsluttende del av masterprogrammet Master i ledelse ved
Universitetet i Agder. Anonymiserte resultater fra undersgkelsen vil kunne presenteres for

ledelsen i Nome kommune.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?

Du far spgrsmal om a delta i undersgkelsen fordi du er leder/har fagansvar/ansvar for
utviklingsoppgaver i helse og omsorg i Nome kommune. Undersgkelsen sendes til alle
aktuelle deltakere. Det innhentes ikke bakgrunnsinformasjon om deltakerne, slik at alle data

vil vaere anonymisert.

Hva inneberer det for deg a delta?

Undersgkelsen bestar av et sparreskjema hvor du skal ta standpunkt til ulike pastander knyttet
til innovasjonskapasitet. Det farste sparsmalet er imidlertid et fritekst sparsmal og her kan du
gjerne svare med stikkord. Svarene dine blir registrert elektronisk. Undersgkelsen er anonym,

og det er frivillig a delta i prosjektet. Undersgkelsen tar ca. 10 min & gjennomfare.
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Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Undersgkelsen er anonym, og ingen personopplysninger innhentes eller kobles til gvrige data.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har sparsmal til studien, ta kontakt med:
Lillian Olsen Opedal, liop0712@nome.kommune.no

Veileder for masteroppgaven:
Forsker Nichole E. Silva, nichole.e.silva@uia.no
v/Senter for anvendt kommunalforskning, UiA

Med vennlig hilsen

Lillian Olsen Opedal og veileder

Samtykkeerklearing
Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet Innovasjonskapasitet i kommunen, og

har fatt anledning til a stille spgrsmal.

Jeg samtykker til & delta i anonym spgrreundersgkelse om innovasjonskapasitet i helse og
omsorg i Nome kommune, og til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er
avsluttet 18.12.2023

o OJa

1. Hva legger du i begrepet innovasjonskapasitet?
Bruk gjerne stikkord

| denne delen av sparreskjemaet blir du presentert for ulike pastander som vi ber deg ta

stilling til.

Ledelse
Skala fra 1-4;
- i liten grad (1)

- inoen grad (2)
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- i stor grad (3)
- i sveert stor grad (4)

Ta stilling til i hvilken grad felgende pastander:

1. Ledere i var kommune har
fokus pa innovasjon og
utvikling

2. Ledere i vr kommune er
framoverlent og ser

muligheter

3. Ledere i var kommune
klarer & skape engasjement
for nye lgsninger og
muligheter

4. Ledere vektlegger

samarbeid i var kommune

5. Ledere i var kommune har
kapasitet og kompetanse til a
handtere bade drift og
endring

6. Ledere i var kommune
aksepterer feil og etterspor

resultat

7. 1 var kommune er ledere

opptatt av a gi gode

1)

@)

@)

@)

1)

1)

1)

(2)

)

)

)

(2)

(2)

(2)

©)

©)

©)

©)

@)

©)

@)

(4)

(4)

(4)

(4)

(4)

(4)

(4)
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tjenester, offentlig
verdiskaping og ansvarlig

bruk av kommunens midler

Kompetanse, lering og informasjonsforvaltning
Skala fra 1-4

- i liten grad (1)

- inoen grad (2)

- i stor grad (3)

- i sveert stor grad (4)

1. I var kommune vektlegger (1) 0O 2 O 3 O 4 O
vi kompetanse og leering

2. 1 var kommune er vi L O 2 O 3) O 4 O
opptatt av & se nye

muligheter og fange opp ny

kunnskap

3. I var kommune fangervi (1) [ 2 O 3) [ 4 O
opp ny kunnskap, tilpasser

den vare muligheter og

behov, og har et godt system

for & spre informasjonen ut i

organisasjonen
4. | var kommune har vi 1) O (2) O 3) O 4) O

kapasitet til a leere, noe som

innebeerer fagutviklingstid
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og mulighet for

kurs/utdanning

Mal og strategier
Skala fra 1-4:

- i liten grad (1)

- inoen grad (2)

- i stor grad (3)

- i svaert stor grad (4)

1. 1 var kommune harvigod @ 0O
oversikt over vare behov i

helse og omsorg

2. | var kommune har vi @ O
gode plandokumenter for
helse og omsorg som sier

noe om retning og mal

3. | var kommune har vi @ O
tydelige mal og en strategi

for innovasjon og endring

Ressursstyring og personalforvaltning
Skala fra 1-4:

- i liten grad (1)

- inoen grad (2)

- i stor grad (3)

2 U

@

@

U

0

® O

® U

® U

@ U

@ O

@ O
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- i sveert stor grad (4)

1. 1 v&r kommune har vi
gremerket midler til

innovasjon og utvikling

2. | var kommune har vi en
strategisk tilneerming til
personalforvaltning i helse

0g 0Msorg

3. | var kommune har vi
kapasitet til & drive med
bade drift, utvikling og

innovasjon

4. | var kommune har vi
personell som har satt av tid

til innovasjon og utvikling

Organisasjonsstruktur
Skala fra 1-4:

- i liten grad (1)

- inoen grad (2)

- i stor grad (3)

- i sveert stor grad (4)

@)

M

M

M

@

@

@

@

©)

©)

(©)

©)

*)

4

Q)

Q]
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1. Organisasjonsstrukturen @ O @ 0O @ O @ 0O
(organisering,

beslutningsmyndighet m.m)

i var kommune er godt

tilpasset innovasjon og

utvikling

2. | var kommune er @ O @ 0O @ O @ [0
beslutningsmyndighet

delegert til

ledere/grupper/fagpersoner

med serlig ansvar for

utviklingsprosjekter i helse

0g omsorg

3. 1 var kommune har vi @ O @ 0O @ O @ O
egne prosedyrer og rutiner
knyttet til innovasjon og

utvikling

4. | var kommune har vi @ O @ 0O @ O @ O
personell/fagpersoner som
har sitt hovedarbeid innen

innovasjon og utvikling

5. | var kommune vektlegger @) [ @ [ @ O @ 0O
vi digitalisering, digitale
verktay og velferdsteknologi

der det er hensiktsmessig
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Organisasjonskultur - Organisasjonskultur dreier seg om det som er "0ss" i

organisasjonen, og "'slik gjar vi det"

Skala fra 1-4:

- i liten grad (1)

- inoen grad (2)

- i stor grad (3)

- i sveert stor grad (4)

1. 1 var kommune har vi
kultur for samarbeid og

deling av kunnskap

2. | var kommune har vi et
trygt arbeidsmiljg, med
stgttende ledelse og rom for

a gjere feil

3. I var kommune er det rom
for & prave ut nye ting, selv
der det er risiko for & gjere
feil

4. | var kommune er ansatte
opptatt av a gi gode
tjenester, offentlig
verdiskaping og ansvarlig

bruk av kommunens midler

M

M

0]

()]

@

@

@

@

(©)

©)

(©)

(©)

Q)

4

@

4)
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Nettverk og tilknytningskapasitet

Skala fra 1-4:

- i liten grad (1)
- inoen grad (2)
- i stor grad (3)

- i sveert stor grad (4)

1. 1 var kommune er vi
knyttet til relevante
fagnettverk, og vi har

kapasitet til a delta

2. | de nettverkene vi deltar,
er det gjensidighet og tillit i

samarbeidene

3. Nettverkene vi deltar i
oppleves som nyttig, bade
for den enkelte fagperson og
for tjenesten

4. Nettverkene som var
kommune deltar i, er
sammensatt av personer med
ulike roller, kompetanse og

stasted (variert kompetanse)

5. Var kommune deltar mest
i uformelle nettverk for

ideutveksling og innspill

M

M

@)

()]

()]

@

@

@

@

@

(©)

©)

©)

(©)

(©)

Q)

4

@)

4)

Q)
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6. Var kommune deltar mest () [J @ O @ O @ O
i formelle nettverk, med
tydelige mandat og

nettverksledelse

7. 1 hvor stor grad deltar dui (@ [J @ O @ O @ O
nettverk der utvikling og

innovasjon er hovedfokus?

Takk for at du deltok i undersgkelsen!

Dine svar er na lagret og du kan lukke dette vinduet.

Mvh
UiA
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9.3 Vedlegg 3. Fra faktor til pastander

Faktorer i
innovasjonskapasitet

Beskrivelser (variabler)

Spersmal til spgrreskjema

Spersmal 1. er et apent sparsmal for
fritekst.

Spgrsmal 2.-26 er spgrsmal med
skalering pa 1-4.

innovasjon

o Ledere som vektlegger
samarbeid

e Ledere som evner &
engasjere medarbeidere til
innovasjon

e Ledere som kan lede nettverk

- nettverksledelse

e Ledere som kan balanser
mellom ulike lederroller. En
kombinasjon av ulike
lederroller er mest
virkningsfullt for innovasjon

e Felles ledelse for innovasjon
og drift, sikrer utvikling og
implementering.
Implementering sikres av
sentralisert ledelse og
byrakrati. Utvikling og
innovasjon sikres ved
delegert ansvar.

e Ledere som leder i trad med
samfunnsansvar, etikk og
moral

o Leder som aksepterer feil og
har en mellommenneskelig
stil

o Ledere som etterspar resultat

Innovasjonskapasitet 1. Hvalegger du i begrepet
innovasjonskapasitet?
Ledelse e Ledelse er viktig for 2. Leder i vdr kommune har

fokus pa innovasjon og
utvikling

Ledere i var kommune er
framoverlent og ser
muligheter

Ledere i var kommune
klarer & skape engasjement
for nye lgsninger og
muligheter

Ledere vektlegger
samarbeid i var kommune
Ledere i var kommune har
kapasitet og kompetanse til
a handtere bade drift og
endring i var kommune
Ledere i var kommune
aksepterer feil og etterspar
resultat

I var kommune er ledere
opptatt av a gi gode
tjenester, offentlig
verdiskaping og ansvarlig
bruk av kommunens midler

Kompetanse, leering og
informasjonsforvaltning

e Evne til & fange opp ny
kunnskap/se nye muligheter
0g ideer

e Evne til & omforme kunnskap

og tilpasse i egen
organisasjon
e Evne til & spre kunnskap og

informasjon i organisasjonen

e Kapasitet til a leere/en
lzerende organisasjon

10.

11.

I var kommune vektlegger
vi kompetanse og lering

| var kommune er vi opptatt
av a se nye muligheter og
fange opp ny kunnskap

I var kommune fanger vi
opp ny kunnskap, tilpasser
den vare muligheter og
behov, og har et godt
system for & spre
informasjonen ut i
organisasjonen
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12.

I var kommune har vi
kapasitet til & leere, noe som
innebarer fagutviklingstid
og mulighet for
kurs/utdanning

Mal og strategier

Tydelige og kjente mal for
innovasjon
Strategi for innovasjon

13.

14.

15.

I var kommune har vi god
oversikt over vare behov i
helse og omsorg

| var kommune har gode
plandokumenter for helse og
omsorg som sier noe om
retning og mal

I var kommune har vi
tydelige mal og en strategi
for innovasjon og endring

Ressursstyring og
personalforvaltning

@remerkede ressurser til
innovasjon og utvikling
Strategisk
personalforvaltning; evne til
a skaffe rett kompetanse
(etablere eller anskaffe),
identifisere behov for
ngdvendig kompetanse i
organisasjonen.
Hensiktsmessig balanse
mellom drift og innovasjon,
ambidekster kapasitet (eller
dynamisk kapasitet)

16.

17.

18.

19.

I var kommune har vi
gremerket midler til
innovasjon og utvikling

I var kommune har vi en
strategisk tilnaerming til
personalforvaltning i helse
0g omsorg

I var kommune har vi
kapasitet til & drive med
béade drift og utvikling og
innovasjon

I var kommune har vi
personell som har satt av tid
til innovasjon og utvikling

Organisasjonsstruktur

Organisasjonsstruktur som
fremmer innovasjon
Rutiner og prosedyrer for
innovasjon
Beslutningsmyndighet som
sikrer innovasjon: delegert
myndighet for utvikling,
sentralisert myndighet for
implementering.

Eget team med seerskilt
ansvar for innovasjon,
Ambidekstre/tohendige
ferdigheter (balanser mellom
inkrementell og radikal
endring)

Teknologi: informasjons og
kommunikasjonsteknologi

20.

21.

22.

23.

24,

Organisasjonsstrukturen
(organisering,
beslutningsmyndighet m.m)
i var kommune er godt
tilpasset innovasjon og
utvikling

| var kommune er
beslutningsmyndighet
delegert til
ledere/grupper/fagpersoner
med s&rlig ansvar for
utviklingsprosjekter i helse
0g omsorg

| var kommune har vi egne
prosedyrer og rutiner knyttet
til innovasjon og utvikling
I var kommune har vi
personell/fagpersoner som
har sitt hovedarbeid innen
innovasjon og utvikling

I var kommune vektlegger
vi digitalisering, digitale
verktay og
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velferdsteknologi der det er
hensiktsmessig

Organisasjonskultur

Samarbeidsorientert
kultur/delingskultur

Kultur for statte og utvikling
- Trygt psykososialt
arbeidsmiljg, med rom for a
gjare feil/leere av feil

Kultur som statter
innovasjon og utvikling -
entreprengriske atferd
Kultur for & ta fornuftig
risiko,

Kultur som stgtter opp om
offentlig verdiskaping:
holdninger og verdier blant
ansatte som stetter opp om
oppgaver i, og utvikling av
offentlig sektor

25.

26.

27.

28.

I var kommune har vi kultur
for samarbeid og deling av
kunnskap

I var kommune har vi et
trygt arbeidsmiljg, med
stgttende ledelse og rom for
a gjare feil

| var kommune er det rom
for & prave ut nye ting, selv
der det er risiko for & gjare
feil

I var kommune er ansatte
opptatt av a gi gode
tjenester, offentlig
verdiskaping og ansvarlig
bruk av kommunens midler

Nettverk og
tilknytningskapasitet

Evne og kapasitet til & skape
0g delta i relevante nettverk
(tilknytningsevne)

Tillit og gjensidighet i
samarbeid

Delingskultur - kunnskap
Mangfoldig kompetanse -
Ivaretakelse av ulike roller
0g kompetanse i nettverk
Sterke nettverk: legitimitet
og struktur i samarbeidet -
klare avtaler

Svake nettverk: uformelle
nettverk

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

| var kommune er vi knyttet
til relevante fagnettverk, og
vi har kapasitet til a delta

I de nettverkene vi deltar, er
det gjensidighet og tillit i
samarbeidene

Nettverkene vi deltar i
oppleves som nyttig, bade
for den enkelte fagperson og
for tjenesten

Nettverkene som var
kommune deltar i, er
sammensatt av personer
med ulike roller,
kompetanse og stasted
(variert kompetanse)

Var kommune deltar mest i
uformelle nettverk for
ideutveksling og innspill
Var kommune deltar mest i
formelle nettverk, med
tydelige mandat og
nettverksledelse

I hvor stor grad deltar du i
nettverk der utvikling og
innovasjon er hovedfokus?
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