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1. Indledning

Mit projekt undersoger potentialet for lering og erfaringsudveksling inden for
medarbejderudvikling pa tvers af sektorer 1 Grenland. Fokuset er pd Royal Greenland
Academys (RGA) udviklingsinitiativer, is@r programmet Sulisa+, og muligheden for at
overfore centrale principper og praksisser herfra til den grenlandske offentlige sektor. Min
interesse for emnet udsprang dels af en tidligere inspiration fra et opleg, der generelt
omhandlede Royal Greenland, men som ogsa berorte arbejdet i Royal Greenland Academy og
initiativer som Sulisa+. Dette, sammen med en na&rmere undersggelse af Royal Greenlands
egen hjemmeside, specifikt RGA-siden, fremhavede en tilsyneladende innovativ og
menneskeorienteret tilgang. Denne interesse blev yderligere neret af Verena Karlssons (2021)
ph.d.-athandling, "Salary is not the solution to everything", der peger pé vigtigheden af andre
faktorer end lon for medarbejdertrivsel og fastholdelse. De positive resultater og den synlige
effekt, som iser programmet Sulisa+ rapporteres at have haft pd4 medarbejderengagement og

fastholdelse inden for organisationen, vakte en s@rlig interesse.

Denne observerede succes med en helhedsorienteret tilgang hos RGA, der via Sulisa+ eksplicit
integrerer personlig udvikling og lokalt forankret vaerdibaseret arbejde, stir i kontrast til de
betydelige og velkendte udfordringer med at fastholde og engagere medarbejdere, som
bide den private og iszr den store og vitale grenlandske offentlige sektor stir overfor
(Hogedahl, 2021; Hasle et al., 2024). I en kontekst, hvor den offentlige sektor udger en sa
markant andel af det samlede arbejdsmarked, og hvor medarbejdertrivsel er afgerende for
samfundets funktion, opstdr en naturlig interesse for at undersgge, om succesfulde principper
fra en kommercielt drevet, men offentligt ejet, virksomhed som Royal Greenland og deres
program potentielt kan inspirere og bidrage positivt. Samtidig opstod en undren over
Formandens Departements HR-Udviklingsenheds (HRU) nuvzerende tilgang og i hvilken
grad denne allerede rummer elementer af, eller kunne beriges af, lignende menneske- og
feellesskabsorienterede praksisser. Projektet undersgger derfor RGA's model som en case pa en

sadan udviklingspraksis.

For at analysere denne tilgangs underliggende principper og vurdere dens
overferbarhedspotentiale anvendes en kombination af teoretiske perspektiver. Edgar Scheins
(2017) organisationskulturteori giver indsigt i verdier og antagelser hos RGA, Self-
Determination Theory (SDT) (Deci & Ryan, 2000) og Psykologisk Empowerment (PE)
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(Spreitzer, 1995) belyser individuelle motivationsfaktorer, og teorien om Absorptive Capacity

(ACAP) anvendes til at analysere den offentlige sektors evne til at anvende erfaringer udefra.

Min dataindsamling bygger primart pd semistrukturerede interviews med neglepersoner fra
RGA og HRU, suppleret med relevant dokumentation, for at afdeekke RGA's praksis og HRU's
perspektiv pad medarbejderudvikling. Ydermere har jeg suppleret dataindsamlingen med et
ekspertinterview med en forende forsker inden for grenlandsk arbejdsmilje for at opna

kontekstualisering, triangulere og perspektivere fundene fra de primeere cases.

Gennem denne kombination af empirisk indsigt og teoretisk analyse seger projektet at belyse
RGA's unikke udviklingstilgang. Formélet med min undersegelse er at identificere
negleprincipper og praksisser for potentiel overforsel, samt afdekke de organisatoriske,
kulturelle og vidensmeassige betingelser for succesfuld inspiration eller implementering i den
gronlandske offentlige sektor, med henblik pa at styrke bade vidensdeling og

medarbejderengagement.

2. Problemformulering

e Hovedspergsmal:
Hvilket potentiale og hvilke barrierer eksisterer for at overfore principper og praksisser fra
Royal Greenland Academys (RGA) menneske- og faellesskabsorienterede
medarbejderudvikling til den grenlandske offentlige sektor med henblik pé at styrke

engagement og vidensdeling?

o Undersporgsmal:
Hvilke centrale organisatoriske (ACAP) og kulturelle (Schein) betingelser, samt
motivationsfremmende faktorer (SDT/PE), er afgerende for, at en sddan overfersel kan

lykkes og skabe reel vardi 1 den offentlige sektors kontekst?

2.1 Problemstilling

Projektet  underseger samspillet mellem  organisationskultur, = motivation og
medarbejderudviklingspraksisser i en grenlandsk kontekst, med specifikt fokus pa potentialet
for lering og erfaringsudveksling mellem det selvstyreejede aktieselskab Royal Greenland
(repraesenteret ved Royal Greenland Academy - RGA) og den offentlige sektor (reprasenteret

ved Formandens Departement/HRU). Jeg analyserer problematikken gennem en kombination
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af teoretiske perspektiver: Scheins teori om organisationskultur, teorierne om Self-

Determination Theory (SDT) og Psykologisk Empowerment (PE), samt teorien om Absorptive
Capacity (ACAP).

Baggrunden er den observerede udfordring, som mange grenlandske organisationer, bade
private og offentlige, stdr overfor med hensyn til at tiltreekke, fastholde og engagere
medarbejdere 1 en kompleks social, kulturel og geografisk virkelighed (Karlsson, 2021; Hasle
et al., 2024). Mens traditionel kompetenceudvikling er en del af lgsningen, peger international
forskning og RGA's egne initiativer, sisom det anerkendte Sulisa+ program, pia
vigtigheden af en mere helhedsorienteret tilgang. Denne tilgang inkluderer personlig
udvikling, vaerdibaseret arbejde, trivsel og styrkelse af faellesskabet. RGA's tilsyneladende
succes med denne "menneske- og fellesskabsorienterede" model, der rapporteres at have skabt
positive og synlige resultater for bade medarbejdere og organisationen som helhed, rejser
speargsmalet om, hvorvidt lignende principper og praksisser kunne have en gavnlig effekt
i den gronlandske offentlige sektor. Den offentlige sektor, med sin store medarbejderstab og
centrale samfundsmassige rolle, star overfor lignende udfordringer med engagement og
fastholdelse, hvilket gor en undersogelse af potentielle leringsmuligheder fra RGA yderst

relevant.

Med inspiration fra teorier om organisationskultur (Schein, 2017) og motivation/engagement
(SDT/PE) undersoger projektet de underliggende principper og mekanismer i RGA's tilgang.
Hvordan forseger de at forme en kultur, der understotter trivsel og ejerskab? Hvordan
appellerer deres initiativer til medarbejdernes grundleggende psykologiske behov? Og
hvordan pévirkes oplevelsen af mening og empowerment? Projektets empiri bygger primaert

pa et semistruktureret interview med en negleperson fra RGA.

Mit projektet undersgger dernast potentialet for, at disse principper og praksisser kan overfores
til den offentlige sektor. Dette leder til en undersegelse af, ikke kun RGA's model, men
ogsd hvordan Formandens Departements HR-Udviklingsenhed (HRU) i dag arbejder
med disse temaer, og hvilken kapacitet og Abenhed der findes hos HRU for at absorbere
og tilpasse nye, potentielt mere helhedsorienterede tilgange. Teorien om Absorptive
Capacity (ACAP) (Cohen & Levinthal, 1990; Zahra & George, 2002) anvendes her til at
analysere den offentlige sektors potentielle evne til at genkende, assimilere og anvende ekstern
viden. Undersagelsen belyser, hvilke organisatoriske, kulturelle og vidensmaessige betingelser

der skal vere til stede for succesfuld lering.
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Med en socialkonstruktivistisk og interpretivistisk tilgang (Collins, 2015; Pedersen, 2012)
undersoger projektet saledes, hvordan praksisser for medarbejderudvikling formes og fortolkes
i de specifikke kulturelle kontekster hos RGA og HRU. Perspektivet muligger en analyse af
bade de konkrete initiativer og de dybere antagelser, der ligger bag, samt en vurdering af de
komplekse dynamikker i spil ved potentiel lering mellem sektorerne. Mélet er at bidrage med
nuanceret viden, der kan informere fremtidige strategier for at styrke medarbejderengagement

og vidensdeling 1 Grenland.

3. Teoretisk ramme: Organisationskultur, motivation og
medarbejderudvikling

For at skabe et solidt fundament for analysen af organisatorisk laering, vidensdeling og
kulturelle dynamikker, treekker dette projekt pa fire centrale teoretiske perspektiver: Edgar
Scheins teori om organisationskultur, Self-Determination Theory (SDT), Psykologisk
Empowerment (PE) og Absorptive Capacity (ACAP). Disse perspektiver belyser tilsammen de
komplekse processer, der former, hvordan viden og praksis udvikles, deles og anvendes inden

for og mellem organisationer.

3.1 Edgar Scheins Organisationskultur

For at forstd de dybere kraefter, der former adferd, lering og medarbejderudvikling i
organisationer som Royal Greenland Academy (RGA) og den grenlandske offentlige sektor, er
Edgar Scheins (2017) teori om organisationskultur et centralt analytisk redskab. Schein
definerer kultur som et menster af grundlaeggende, felles antagelser, laert gennem losning af
problemer med ekstern tilpasning og intern integration. Disse antagelser betragtes som gyldige
og viderefores som den korrekte made at opfatte, tenke og fele pa, hvilket giver gruppen
stabilitet og mening. Scheins model tilbyder en flerdimensionel forstielse ved at opdele

kulturen i tre analytiske niveauer: artefakter, udtalte vaerdier og grundlaeggende antagelser.

Det mest synlige niveau er artefakterne: alle observerbare elementer som fysisk indretning,
teknologi (f.eks. varktejer 1 Sulisat), sprogbrug, adferdsmenstre og myter (Schein, 2017). 1
dette projekt analyserer jeg artefakter hos bdde RGA (f.eks. Sulisa+-programmets design, brug
af konsulenter) og i den offentlige sektor (HRU) for at fa et forste indblik i deres kulturer.

Artefakternes dybere betydning kraever dog analyse af de underliggende niveauer.

Neste niveau er de udtalte overbevisninger og veerdier: organisationens officielle strategier,

mél og idealer. I RGA-konteksten er dette niveau centralt i analysen af det vardibaserede

8|Side



Leo Chemnitz Frederiksen Bachelorprojekt
Arktisk Samfundsvidenskab

arbejde 1 Sulisa+, hvor vardier som ansvarlighed og respekt defineres lokalt. Tilsvarende
underseges udtalte vaerdier og HR-politikker i Formandens Departement/HRU. En central
pointe hos Schein er den potentielle diskrepans mellem udtalte verdier og reel adfaerd.
Analysen vil derfor undersoge, 1 hvilken grad erklerede mél om medarbejderudvikling og

trivsel omsettes i praksis.

Det dybeste niveau er de grundlaeggende, underliggende antagelser som udger kulturens
kerne. Disse ubevidste, "taget-for-givet" overbevisninger styrer perception, tenkning og
adferd. De omhandler f.eks. synet pa menneskets natur (er medarbejdere motiverede eller skal

de kontrolleres?), relationer (hierarkiske eller ligeverdige?), og hvordan man opnér sandhed.

Schein understreger, at kultur leres og overfores, og at ledelse spiller en kritisk rolle i at
forme kulturen. Analysen af RGA's ledelsesinvolvering i Sulisa+ og HRU's policy-skabende

rolle belyses derfor gennem Scheins perspektiv pé lederens kulturskabende mekanismer.

I lyset af ovenstdende giver Scheins teori en dybdegéende ramme til at analysere og
sammenligne organisationskulturerne i RGA og den offentlige sektor. Den hjelper med at
forsta rationalet bag RGA's tilgang, identificere kulturelle barrierer for overfersel af praksisser,

og belyse den afgarende rolle af dybereliggende antagelser og ledelse.

3.2 Individuel motivation og engagement: Self-determination theory
(SDT) og psykologisk empowerment (PE)
Mens Scheins teori primart belyser kollektive kulturelle monstre, er det for dette projekt
afgerende ogséd at forstd de individuelle psykologiske processer, der driver medarbejderes
motivation, engagement og udvikling. Disse individuelle oplevelser er fundamentet for,
hvordan kulturelle vaerdier internaliseres og organisatoriske initiativer omseettes til handling.
Self-Determination Theory (SDT) og teorien om Psykologisk Empowerment (PE) tilbyder her
essentielle, supplerende perspektiver. Selvom de fokuserer pd individet, har de klare
implikationer for organisatorisk adferd og ledelse, og bygger bro mellem det psykologiske og

organisatoriske analyseniveau.

Self-Determination Theory (SDT) (Deci & Ryan, 2000) tilbyder en robust ramme for at forsta
menneskelig motivation. Teorien postulerer tre grundleeggende psykologiske behov: autonomi
(at fole ejerskab og valgfrihed), kompetence (at fole sig dygtig og mestre udfordringer) og
tilhersforhold (at fole sig socialt forbundet og respekteret). SDT's potentiale i min projekt

ligger 1 at forklare de motivationsmessige mekanismer bag de observerede udviklingstiltag,
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herunder RGA's Sulisa+-program og HRU's fokus pé trivsel og medarbejderinddragelse. Nar
elementer som medarbejderinput til vaerdier (som i RGA), personlig udvikling (RGA), fokus
pa fzllesskab (RGA og HRU), eller klare rammer for arbejdet (HRU) fremhaeves, kan SDT
analysere, hvordan disse potentielt narer de tre behov. En opfyldelse heraf forventes at fore til
indre motivation, trivsel og engagement. SDT hjalper sdledes med at operationalisere, hvorfor
visse tilgange til medarbejderudvikling kan vere effektive, og giver et grundlag for at vurdere,
i hvilken grad bade den semi-private og den offentlige sektor understotter disse fundamentale

behov hos medarbejderne.

Teaet forbundet med SDT er teorien om Psykologisk Empowerment (PE) (Spreitzer, 1995), der
fokuserer pa medarbejderens subjektive oplevelse af motivation og kontrol. PE
operationaliseres typisk gennem fire kognitive dimensioner: mening (overensstemmelse
mellem job og egne verdier), kompetence (tro pd egne evner), selvbestemmelse (autonomi i
arbejdets udferelse) og pavirkning (tro péd at kunne influere pa resultater). Relevansen for
projektet er tydelig 1 analysen af bdde RGA's og HRU's initiativer. For eksempel kan det
vaerdibaserede arbejde 1 Sulisat og HRU's facilitering af lokale vardiworkshops styrke
oplevelsen af mening. Den personlige udviklingsdel i Sulisa+ og HRU's fokus pé at fremme
psykisk tryghed og abenhed kan e@ge kompetencefolelsen og skabe et arbejdsmilje, hvor
medarbejderne tor udtrykke sig og tage initiativ. Ligeledes kan medarbejderinput til vaerdier
hos RGA eller HRU's dialogbaserede tilgang potentielt fremme selvbestemmelse og
pavirkning. PE-teorien giver sdledes konkrete begreber til at undersege, hvordan forskellige
organisatoriske tilgange pdvirker medarbejdernes oplevelse af at vare en aktiv og
betydningsfuld akter. Selvom PE er en individuel konstruktion, understreger teorien at
organisatoriske strukturer, ledelsespraksisser og arbejdets design er afgerende for at fremme
empowerment (Thomas & Velthouse, 1990), hvilket kobler konkrete udviklingstiltag i begge

sektorer til individuelle resultater som engagement og proaktivitet.

Afslutningsvis udger SDT og PE vardifulde teoretiske redskaber. De tilbyder et grundlag for
at forsta de individuelle drivkrefter bag kollektive fanomener som organisationskultur og
engagement. De muligger en analyse af, hvordan RGA's tilgang virker pd medarbejderne, og
giver et sprog til at diskutere, hvilke individuelle behov der skal adresseres ved en eventuel
overforsel af principper til den offentlige sektor. Dermed komplementerer de Scheins kulturelle
analyse ved at belyse de individuelle mekanismer, der medierer mellem kultur, struktur og

adfaerd.

10|Side



Leo Chemnitz Frederiksen Bachelorprojekt
Arktisk Samfundsvidenskab

3.3 Organisatorisk Laering og Absorptive Capacity (ACAP)

For at analysere potentialet for, at erfaringer og praksisser fra Royal Greenland Academy
(RGA) kan inspirere eller overfores til den gronlandske offentlige sektor, er det afgerende at
forstd de organisatoriske betingelser, der muligger eller heemmer denne form for lering pé
tvaers af sektorer. Her tilbyder teorien om Absorptive Capacity (ACAP) et centralt analytisk
perspektiv. ACAP, udviklet af Cohen og Levinthal (1990) og videreudviklet af Zahra og George
(2002), beskriver en organisations evne til at identificere, tilegne sig, assimilere, transformere
og udnytte viden udefra i egen praksis. Det handler altsé ikke blot om at vaere dben for
inspiration, men om at have de kapabiliteter, der gor det muligt at omsette ekstern viden til

konkrete, meningsfulde forandringer.

ACAP kan forstds som en dynamisk kapacitet, der er athangig af organisationens eksisterende
videnbase og interne processer. Zahra og George (2002) opdeler ACAP i to overordnede

dimensioner, som understottes af fire centrale processer:

o Potentiel ACAP: Organisationens evne til at opdage og optage ekstern viden. Dette
indebarer:

o Acquisition (Tilegnelse): Evnen til aktivt at identificere og erhverve relevant viden
og erfaringer fra eksterne kilder, f.eks. gennem omverdensmonitorering,
netvaerkssamarbejde eller systematisk segning.

o Assimilation (Assimilering): Evnen til at analysere, fortolke og forstd den
tilegnede viden i lyset af organisationens egen kontekst, eksisterende viden og
behov, si den kan integreres meningsfuldt.

e Realiseret ACAP: Organisationens evne til at transformere og anvende den optagne viden.
Dette indebaerer:

o Transformation (Transformation): Evnen til at kombinere den nye, assimilerede
viden med eksisterende viden for at udvikle nye losninger, justere interne rutiner
eller skabe nye forstaelsesrammer, der passer til organisationens specifikke behov.

o Exploitation (Udnyttelse): Evnen til at anvende den transformerede viden i praksis
for at skabe konkrete forbedringer, implementere nye initiativer, innovere processer

eller pd anden méde opnd operationel eller strategisk vaerdi.

I forbindelse med mit projekt anvendes ACAP-rammen til at analysere, hvordan den
gronlandske offentlige sektor, reprasenteret ved HRU, potentielt kan opdage, vurdere, tilpasse

og anvende centrale principper og praksisser fra RGA’s menneske- og fallesskabsorienterede
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udviklingstilgang. Analysen vil se pd bade det strategiske niveau hos HRU, hvor dbenhed for
ekstern inspiration og evnen til at vurdere relevans (Potentiel ACAP) er afgerende, og pa de
mere systemiske og operationelle niveauer, hvor organisatoriske strukturer, interne
kommunikationsveje, ressourcer og kompetencer skal understette, at ny viden faktisk kan blive

transformeret og udnyttet i praksis (Realiseret ACAP).

ACAP-perspektivet supplerer saledes Scheins kulturelle analyse og SDT/PE's fokus pa
individuel motivation ved specifikt at rette blikket mod de organisatoriske og processuelle
forudsatninger for lering og forandring. Det gor det muligt at analysere, hvorfor visse
initiativer og idéer potentielt kan inspirere pd tvaers af sektorer, men ogsa hvorfor nogle tiltag
maske ikke bliver succesfuldt implementeret eller skaber den enskede effekt, selvom de i
udgangspunktet vurderes som relevante. ACAP bidrager derfor til en mere nuanceret forstaelse
af de komplekse muligheder og barrierer, der eksisterer for organisatorisk udvikling og

innovation gennem laring fra omgivelserne i den gronlandske offentlige sektor.

4. Litteraturgennemgang — arbejdsliv, udvikling og kultur i
Grgnland

4.1 Introduktion

Dette afsnit placerer projektet inden for rammerne af eksisterende forskning om det
gronlandske arbejdsliv, med fokus pa medarbejderpreferencer, organisationspraksisser og
kulturelle dynamikker relevante for medarbejderudvikling. Givet den begreensede mangde
publiceret forskning specifikt om disse emner 1 Greonland, trekkes primert pd nyere, centrale
studier af medarbejdernes jobpreferencer (Karlsson, 2021) og organisationers
arbejdsmiljepraksis (Kappel et al., 2023; Hasle et al. 2024). Gennemgangen identificerer

centrale temaer og udfordringer, der danner bagtaeppe for projektets undersogelse.

4.2 Den granlandske arbejdslivskontekst: udfordringer og
medarbejderpraeferencer

Det gronlandske arbejdsmarked befinder sig i en fortsat transition, formet af landets unikke

historie, geografi og den komplekse sameksistens mellem oprindelige Inuit-kulturelle vaerdier

og vestligt inspirerede samfunds- og organisationsstrukturer (Hegedahl, 2021, kap. 1;

Karlsson, 2021, kap. 2). Forskningen peger pa vedvarende udfordringer for arbejdsgivere med

at tiltreekke og fastholde arbejdskraft, et generelt uddannelseseftersleb i dele af befolkningen,
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samt et paradoks med sameksistens af arbejdskraftmangel og periodisk hej ledighed eller

okonomisk inaktivitet (Karlsson, 2021, s. 2-3).

I denne kontekst er det afgerende at forstd, hvad der motiverer og engagerer den grenlandske
arbejdsstyrke. Verena Karlssons (2021) omfattende ph.d.-athandling, "Salary is not the solution
to everything", giver den hidtil mest dybdegdende indsigt i grenlandske medarbejderes
jobattributpraeferencer. Et centralt fund er, at selvom en tilstreekkelig og sikker lon er en basal
nedvendighed, er den sjeldent den eneste eller vigtigste motivationsfaktor. Medarbejderne
leegger stor vaegt pd andre aspekter af arbejdslivet. Meningsfuldhed i1 arbejdet, herunder
oplevelsen af at bidrage positivt til samfundet eller lokalsamfundet, fremhaves som vigtigt
(Karlsson, 2021, s. 132, s. 202). Ligeledes spiller det sociale fallesskab pa arbejdspladsen en
afgerende rolle; gode kolleger, et positivt arbejdsklima praget af respekt og gode relationer er
blandt de hgjest prioriterede jobattributter (ibid., s. 131, s. 133, s. 204). Disse fund peger i
retning af relevansen af teorier som SDT og PE, der netop betoner vigtigheden af tilhersforhold

og mening for trivsel og indre motivation.

Karlsson (2021) belyser ogsa den fortsatte betydning af socio-kulturelle vaerdier og work-life
balance. Samspillet mellem lgnarbejde og traditionelle aktiviteter som fangst og fiskeri, samt
sterke familieband og et onske om en vis fleksibilitet og autonomi, pavirker fortsat
medarbejdernes commitment og adferd (ibid., s. 65-66, s. 193). Dette understreger behovet for
HR-praksisser, der er sensitive over for og kan rumme disse kulturelle dimensioner, frem for

blot at overfore standardiserede vestlige modeller.

4.3 Organisatorisk praksis, kultur og implementeringsbarrierer

Mens Karlsson primert fokuserer pa medarbejderperspektivet, giver forskningen fra Kappel et
al. (2023; Hasle et al. 2024) om arbejdsmiljeindsatsen i1 grenlandske virksomheder indsigt i
den organisatoriske virkelighed og de udfordringer, virksomhederne meder i praksis. Et centralt
fund her er den markante dekobling mellem intention og handling. Selvom virksomhederne
generelt udtrykker en hgj prioritering af arbejdsmilje (pa niveau med danske virksomheder), er
den faktiske implementering af lovpligtige indsatser som APV og uddannelse af

sikkerhedsorganisationen ofte mangelfuld (Hasle et al., 2024, s. 3, s. 6).

Hasle et al. (2024) identificerer flere barrierer, der bidrager til denne dekobling. Uklarhed og
usikkerhed omkring fortolkningen af lovgivning og centrale begreber (herunder

ansvarsfordeling) spiller en rolle. Manglende ressourcer (tid, penge, kompetencer) iser i
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mindre virksomheder og uden for Nuuk er en vasentlig faktor. Geografiske afstande
vanskeligger adgang til kurser og central support. Kommunikations- og sprogbarrierer (mellem
dansk/grenlandsk og mellem ledelsesniveauer) hemmer effektiv implementering. Endelig
peger studiet pd en kultur, hvor arbejdsmiljeproblemer ikke altid italeszttes abent, og hvor
ansvaret ofte uformelt skubbes nedad til medarbejderne (ibid., s. 4, s. 26-33). Disse fund om
implementeringsbarrierer er direkte relevante for at vurdere potentialet for overforsel af RGA's

mere komplekse, procesorienterede model og peger pa vigtigheden af ACAP-perspektivet.

Studierne af arbejdsmiljo understotter ogsa betydningen af organisationskultur (Schein) og
lokal ledelse. Succesfuld implementering ses oftest der, hvor den lokale leder udviser et klart
ejerskab og engagement, og hvor der er en positiv kultur preeget af aben kommunikation og
gode relationer (Hasle et al., 2024, s. 37-39), faktorer der ogsa fremhaves som vigtige af

medarbejderne i1 Karlssons studie.

5. Metode: Forskningsdesign og Tilgang

Dette metodeafsnit redeger for de metodologiske overvejelser og valg, der ligger til grund for
projektet. Forst beskrives den overordnede metodologiske tilgang og det videnskabsteoretiske
stdsted. Derneest udfoldes det specifikke forskningsdesign, herunder valget af cases og
informanter. Afslutningsvis behandles etiske overvejelser samt projektets trovaerdighed og

begraensninger.

5.1 Metodologisk tilgang: Kvalitativ og Interpretivistisk

For at undersege Royal Greenland Academys (RGA) tilgang til medarbejderudvikling og
potentialet for lering pa tvaers af sektorer i Grenland, anvender jeg en kvalitativ
forskningstilgang. Dette metodologiske valg er truffet ud fra en erkendelse af, at projektets
kerne omhandler komplekse sociale og organisatoriske fenomener, herunder
organisationskultur, motivation, meningsskabelse og betingelserne for vidensdeling, der
vanskeligt lader sig indfange fyldestgorende gennem kvantitative malinger alene. Den
kvalitative tilgang er serligt velegnet til at opnd den nedvendige dybdegadende indsigt i
negleaktarers perspektiver, fortolkninger og levede praksisser. Den muligger en eksplorativ
undersogelse, der respekterer den kontekstathengighed og de nuancer, der uundgéeligt preger
organisatorisk liv, og som er essentiel for at forstd hvordan og hvorfor akterer handler, som de
gor (Tanggaard & Brinkmann, 2020). Selvom denne tilgang prioriterer dybde frem for bredde

og dermed begraenser muligheden for statistisk generalisering, vurderes den mest
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hensigtsmessig for at indfange den rigdom af mening, der er substantielt for projektets

forskningsspergsmal.

Projektets videnskabsteoretiske fundament bygger pa en socialkonstruktivistisk og
interpretivistisk forstdelsesramme. Dette indebazrer en grundleggende antagelse om, at
fenomener som "organisationskultur", "medarbejderengagement" eller "potentiale for laering"
ikke er objektive, faste storrelser, men derimod sociale konstruktioner, der skabes, opretholdes
og forandres gennem menneskelig interaktion og fortolkning inden for specifikke kulturelle og
historiske kontekster. Virkeligheden forstds som multipel og kontekstathengig (Collins, 2015).
Projektets fokus er derfor ikke at etablere universelle lovmassigheder, men at opné en rig,
kontekstualiseret forstaelse af, hvordan negleakterer i RGA og Formandens Departement/HRU
oplever, fortolker og skaber mening omkring medarbejderudvikling og vidensdeling. Denne
ontologiske og epistemologiske positionering understotter valget af kvalitative metoder, der
netop har til formdl at indfange deltagernes egne stemmer, erfaringer og meningsskabende
processer. En konsekvens af dette stisted er anerkendelsen af forskerens rolle i
fortolkningsprocessen; analysen vil uundgéeligt vaere preget af forskerens teoretiske blik og
forforstdelse, hvilket handteres gennem metodisk transparens og refleksivitet (Delve, 2024;

Berger, 2015).

5.2 Forskningsdesign: Komparativt casestudie, abduktiv logik og
ekspertperspektiv

Pa baggrund af den kvalitative og interpretivistiske tilgang (afsnit 5.1) er mit projekt designet

som en komparativ, casestudie-inspireret undersggelse. Dette design muligger en dybdegaende

undersggelse af RGA's udviklingstilgang og dens potentielle overferbarhed 1 sin naturlige

kontekst (Yin, 2018). Royal Greenland Academy (RGA) udger den primare kilde-case, mens

Formandens Departement/HRU fungerer som den centrale kontekst- og policy-case, der

reprasenterer den offentlige sektor.

For at supplere og kvalificere indsigterne fra disse to cases, og for at opné et bredere analytisk
overblik, inddrager designet desuden et ekspertinterview. Ekspertinterviewet har til formal at
indhente kontekstuel viden om grenlandsk arbejdsliv og HR, samt at triangulere og

perspektivere fundene fra de primare cases (Bogner et al., 2009; Meuser & Nagel, 2009).

Det komparative element, der séledes inkluderer sammenligningen mellem RGA, HRU og
ekspertperspektivet, er centralt for at adressere forskningsspergsmalet om overferbarhed.

Denne mangesidede tilgang muligger en robust analyse af de strukturelle og kulturelle
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betingelser for inspiration og tilpasning. Forskningsprocessen har fulgt en abduktiv logik
(Blaikie, 2007), med en iterativ vekslen mellem projektets teoretiske ramme og den samlede

empiri.

5.3 Udveelgelse af Cases og informanter: Strategisk sampling

Udvealgelsen af bade cases og informanter i dette projekt er baseret pa en strategisk
udveelgelseslogik (purposive sampling). Malet har ikke veret statistisk repraesentativitet, men
snarere at opnd dybdegédende indsigt fra positioner og kontekster, der vurderes at vere sarligt
informative 1 relation til forskningsspergsmalet om medarbejderudvikling og overferbarhed
mellem sektorer i Grenland. Udvelgelsen er séledes drevet af et enske om at belyse specifikke

feenomener og relationer 1 dybden.

Valget af Royal Greenland Academy (RGA) som den primare kilde-case er begrundet i flere
forhold. Dels deres unikke position som en stor, offentligt ejet, men kommercielt drevet,
organisation med aktiviteter over hele Grenland, hvilket gor dem til en relevant case for at
studere udviklingspraksisser 1 en kompleks gronlandsk kontekst. Dels, og mere specifikt, er
valget drevet af observationen af deres tilsyneladende innovative og menneske- og
feellesskabsorienterede tilgang til medarbejderudvikling, eksemplificeret ved Sulisa+. Denne
tilgang, med dens eksplicitte integration af personlig udvikling og lokalt forankret
vaerdiarbejde, fremstod umiddelbart som en potentiel anomali eller afvigelse fra mere
traditionelle, primeert fagligt orienterede HR-funktioner, som typisk observeres i mange store
organisationer. At undersege en sddan afvigende case kan give sarlig indsigt 1 alternative

praksisser og de betingelser, der muligger dem ( Patton, 2015; Seawright & Gerring, 2008).

Formandens Departement/HRU er valgt som den centrale kontekst- og policy-case pa grund
af deres afgerende rolle som premissatter for HR-politik og strategisk udvikling 1 den
offentlige sektor. At inkludere dette perspektiv er essentielt for at kunne vurdere den potentielle

modtagerkontekst og analysere de institutionelle rammer for erfaringer og inspiration fra RGA.

Inden for disse to primare cases blev informanterne ligeledes udvalgt strategisk for at sikre
adgang til neglepersoner med specifik viden, erfaring og ansvar relateret til projektets temaer.
Der blev seogt adgang til ledere eller medarbejdere med direkte involvering i RGA's
udviklingsinitiativer og kulturarbejde, samt ledere eller konsulenter i HRU med indsigt i og
ansvar for centrale HR-initiativer. Formalet var at opna dybdegaende og nuanceret viden fra

centrale positioner.
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Som et vasentligt supplement, og pd anbefaling fra min vejleder, blev der inkluderet et
ekspertinterview med en anerkendt forsker. Begrundelsen var et enske om at styrke projektets
analytiske dybde og kontekstuelle forankring ved at inddrage et bredere, forskningsbaseret
perspektiv pd grenlandsk arbejdsliv. Ekspertinterviewet muligger triangulering, bidrager med
kontekstuel viden, tilbyder faglig sparring og styrker diskussionen ved at relatere projektets
fund til bredere tendenser (Bogner et al., 2009; Meuser & Nagel, 2009). Valget af ekspert
baserede sig pd vedkommendes omfattende empiriske forskning inden for relevante temaer.
Inkluderingen vurderes at tilfere projektet betydelig analytisk vardi. For selve
ekspertinterviewet er der desuden foretaget enkelte redaktioner 1 den vedlagte transskription af
fortrolighedshensyn, uden at den nermere baggrund for disse specifikke redaktioner uddybes

yderligere her.

5.4 Analysestrategi: Tematisk og teoriguidet analyse i en abduktiv
proces
Den overordnede analytiske strategi for dette projekt er en tematisk analyse, som defineret og
udfoldet af Braun og Clarke (2006). Denne tilgang er valgt, da den tilbyder en fleksibel, men
alligevel systematisk, metode til at identificere, analysere og rapportere tilbagevendende
menstre og meningsfulde temaer pd tvaers af et kvalitativt datasaet, som f.eks.
interviewtransskriptioner. Den tematiske analyse er i dette projekt teoriguidet, hvilket
indeberer, at den teoretiske ramme (Schein, SDT, PE, ACAP) har spillet en aktiv rolle 1 at
forme og guide analyseprocessen. Samtidig felger analysen en abduktiv logik (Blaikie, 2007),
med en kontinuerlig vekselvirkning mellem teori og empiri. En detaljeret beskrivelse af den
konkrete analyseproces, herunder databearbejdning, udvikling af kodningsramme,

kodningsproces og fortolkningsstrategi, findes 1 Bilag 3.

5.5 Etiske overvejelser

Projektet er gennemfort med respekt for grundleeggende forskningsetiske principper. Alle
informanter har deltaget frivilligt pa baggrund af informeret samtykke, hvor projektets formal,
metode, databrug og principper for anonymisering blev tydeliggjort. Fortrolighed er sikret ved
sikker opbevaring af data og anonymisering af personhenferbare oplysninger.
Anonymiseringen af navne og specifikke stillingsbetegnelser 1 den endelige rapport tjener til
at beskytte informanternes identitet. Som diskuteret med informanterne, anerkendes det dog,

at fuld anonymitet kan vere vanskelig i sméd organisatoriske enheder, hvorfor der er udvist
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serlig omhu 1 formidlingen for at minimere risikoen for utilsigtet identifikation ved at fokusere

pa generelle monstre og principper.

5.6 Troveerdighed og begraensninger ved designet

Projektets trovaerdighed seges understottet primaert gennem metodisk transparens, hvor
forskningsprocessens valg og begrundelser er beskrevet dbent. Den teoretiske forankring og
den systematiske anvendelse af teorierne i analysen bidrager ligeledes hertil. Triangulering sker
primart ved at sammenholde interviewdata med den eksisterende faglitteratur. Det er vigtigt at
anerkende designets begraensninger: Det kvalitative casestudie med f4 informanter begranser
muligheden for generalisering; fundene skal ses som kontekstbundne. Den interpretivistiske
tilgang indeberer en uundgaelig grad af subjektivitet i forskerens fortolkning. Projektets styrke

ligger séledes i den dybdegdende, kontekstualiserede forstéelse af et specifikt fanomen.

6. Dataindsamling og Analysemetode

Der vil redegores for de konkrete metoder, der er anvendt til at indsamle og efterfolgende
analysere det empiriske datamateriale, som danner grundlag for projektets fund. Forst beskrives
de anvendte dataindsamlingsmetoder, herunder udvalgelsen og gennemforelsen af interviews
samt brugen af supplerende litteratur. Dernast folger en prasentation af den overordnede

analysestrategi.

6.1 Dataindsamlingsmetoder: Kvalitative interviews og litteratur

Den primare metode til dataindsamling i dette projekt har veret kvalitative, semi-strukturerede
interviews. Denne metode blev valgt grundet dens evne til at skabe en dialogisk ramme, der
bade sikrer fokus pa projektets centrale temaer og samtidig giver plads til informanternes egne
perspektiver, fortolkninger og nuancerede beskrivelser af deres erfaringer (Kvale &
Brinkmann, 2016). Gennemforelsen af interviews involverede neglepersoner fra de to udvalgte
cases, Royal Greenland Academy (RGA) og Formandens Departement/HRU, samt et
supplerende ekspertinterview med en forsker inden for grenlandsk arbejdsmilje. Informanterne
blev udvalgt strategisk (kapitel 5.3) pa baggrund af deres specifikke viden og position. Hvert
interview blev gennemfort fysisk, varede typisk mellem 60-75 minutter, og blev optaget pa
lydfil med informeret samtykke for at sikre nejagtighed. De anvendte interviewguides, der er
udarbejdet med udgangspunkt i projektets forskningsspergsmal og teoretiske ramme, findes i

Bilag 1 & 2.
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Som et vasentligt supplement til interviewdataene er der gennemfort en fokuseret
litteraturgennemgang (prasenteret i Kapitel 4). Denne har haft til formal at skabe en bredere
kontekstuel forstaelse, identificere relevant tidligere forskning (bade grenlandsk og

international) og bidrage til triangulering af fundene fra interviewene.

6.2 Databearbejdning: Fra lyd til analyserbar tekst

For at muliggere en systematisk analyse transskriberede jeg alle lydoptagelser fra interviewene
ordret. Under transskriberingen blev der lagt vagt pa at gengive samtalerne sd nejagtigt som
muligt. Anonymisering af personhenforbare oplysninger blev foretaget allerede i denne fase.
De fardige transskriptioner blev efterfolgende importeret og organiseret 1 det kvalitative
dataanalyse-softwareprogram NVivo 12 Pro, som har understettet den videre kodnings- og

tematiseringsproces.

6.3 Analysestrategi: Tematisk og teoriguidet analyse i en abduktiv
proces

Den overordnede analytiske strategi for dette projekt er en tematisk analyse, som defineret af

Braun og Clarke (2006). Denne tilgang er valgt for dens systematiske og fleksible metode til

at identificere, analysere og rapportere meningsfulde temaer pa tvars af det kvalitative dataset.

Analysen er teoriguidet, hvilket indebarer, at projektets teoretiske ramme (Schein, SDT, PE

og ACAP) har spillet en aktiv rolle 1 at forme og guide analyseprocessen, hvor de teoretiske

begreber har fungeret som analytiske linser.

Samtidig felger analyseprocessen en abduktiv logik (Blaikie, 2007), med en kontinuerlig
vekselvirkning mellem teori og empiri. Dette har tilladt uventede fund og nuancer i data at
informere og potentielt nuancere den teoretiske forstaelse. En detaljeret beskrivelse af den
konkrete analyseproces, herunder udviklingen af kodningsrammen, den iterative
kodningsproces (bade aben og fokuseret kodning), tematisering og fortolkningsstrategi, findes

i Bilag 3: Uddybning af Analysemetode og -proces.

6.3.1 Udvikling og anvendelse af teoretisk kodningsramme

For systematisk at analysere interviewdataene i lyset af den teoretiske ramme og
forskningsspergsmalet udviklede jeg en overordnet teoretisk kodningsramme. Denne ramme
fungerede som et analytisk stillads og et udgangspunkt for at strukturere den efterfolgende
kodning og tematisering. Rammen er bygget op omkring projektets fire centrale teoretiske

perspektiver og den empiriske kontekst, som prasenteret i Tabel 1:
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Tabel 1: Teoretisk Kodningsramme for Tematisk Analyse

Teoretisk Hovedkategori

Fokus i Analysen

Bachelorprojekt
Arktisk Samfundsvidenskab

Eksempler pa

Neoglebegreber/Dimensioner

til Kodning

1. Organisationskultur

(Schein)

2. Motivation &
Engagement (SDT & PE)

3. Absorptive Capacity
(ACAP)

4. Gronlandsk Kontekst
(Empiridrevet)

Identifikation af kulturelle
lag, menstre og dynamikker
1 RGA og HRU. Analyse af
vardier, antagelser og
artefakters rolle for adfaerd
og udvikling.
Sammenligning af kulturer.
Analyse af faktorer der
fremmer/haemmer
individuel motivation,
trivsel og engagement.
Fokus pa oplevede behov
og empowerment hos
medarbejderne i RGA og
(indirekte) i offentlig
sektor.

Analyse af
organisationernes (is@r den
offentlige sektors) evne til
at leere af ekstern
viden/inspiration (fra
RGA). Fokus pé processer
og barrierer for
vidensdeling og overforsel.
Identifikation af temaer og
koder, der opstér direkte fra
data og specifikt belyser

den gronlandske kontekst,

Artefakter (struktur,
processer, sprog, symboler),
Udtalte vardier (strategier,
mal, filosofier),
Grundleggende antagelser
(om mennesker, relationer,
virkelighed), Ledelsens rolle.
Behov for
autonomi/selvbestemmelse,
Behov for kompetence/selt-
efficacy, Behov for
tilhersforhold/relationer,
Oplevelse af mening,

Oplevelse af pavirkning.

Acquisition (genkendelse af
viden), Assimilation
(forstaelse/vurdering),
Transformation (tilpasning),
Exploitation (anvendelse),
Potentiel vs. Realiseret
ACAP, Barrierer,
Facilitatorer.

Sprog
(dansk/grenlandsk/andet),
Geografi/afstand, Lokalkultur
(vs. central),

Rekrutteringsudfordringer,
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som ikke daekkes fuldt af de = Historik, Politik,

primare teorier. Samfundsforhold.

Denne kodningsramme (Tabel 1) blev anvendt til en fokuseret kodning af datamaterialet, hvor
relevante tekstsegmenter systematisk blev kodet under de fire hovedkategorier og deres
underliggende dimensioner. Rammen var dog ikke tenkt som en rigid skabelon, men som et
dynamisk verktej, der kunne justeres og suppleres undervejs i analyseprocessen i trad med den
abduktive tilgang, iser med henblik pa at fange kontekstspecifikke, empirisk drevne koder
(Kategori 4).

Den konkrete analyseproces har involveret en systematisk kodning og tematisering af
interviewdata 1 NVivo 12 Pro. En detaljeret beskrivelse af den iterative kodningsproces,
inklusiv eksempler pd den adbne og fokuserede kodning samt processen for identifikation og
definition af de centrale temaer, der danner grundlag for analysen 1 Kapitel 8, findes i Bilag 3:
Uddybning af Analysemetode og -proces. Den bilag redegor sdledes udferligt for de analytiske
skridt, der er taget fra de ré transskriptioner til de fortolkede fund.

6.4 Fortolkningsstrategi

Den afsluttende del af analysen, som udfoldes i kapitel 8, bestar i at fortolke de identificerede
temaer. Denne fortolkning beveger sig ud over en ren deskriptiv praesentation og sigter mod at
analysere temaernes dybere mening, indbyrdes sammenhange og implikationer 1 lyset af den
teoretiske ramme og projektets forskningssporgsmal. Strategien fokuserer pd at sammenholde
og kontrastere fundene fra RGA, HRU og ekspertinterviewet, belyse hvordan de teoretiske
begreber bidrager til forstdelsen, samt at identificere centrale principper, potentialer og
barrierer for overforsel. Mélet er at udvikle en sammenhangende, nuanceret og teoretisk

funderet argumentation, der besvarer forskningsspergsmaélet.

7.Preesentation af resultater

Dette kapitel har til formal at udfolde de centrale empiriske fund fra projektets dataindsamling.
Hensigten er at give en faktuel og objektiv fremstilling af de interviewede neglepersoners
erfaringer, praksisser og perspektiver. Denne deskriptive praesentation danner det nedvendige
grundlag for den efterfolgende teoretisk informerede analyse og diskussion i kapitel 7 og 8. I

overensstemmelse med projektets komparative design prasenteres forst resultaterne fra
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interviewet med reprasentanten fra Royal Greenland Academy (RGA) efterfulgt af indsigterne

fra interviewet med reprasentanten fra Formandens Departement/HRU.

7.1 RGA's menneske- og feellesskabsorienterede tilgang

Interviewet med en erfaren medarbejder fra Royal Greenland Academy (RGA) gav et dybt
indblik 1 organisationens central program, Sulisat+, samt dens bredere filosofi for
medarbejderudvikling. Centralt stir rationalet bag Sulisa+, der udsprang af et strategisk enske
om at adressere udfordringer med fastholdelse og engagement. Dette skulle ske ved at styrke
medarbejdernes personlige udvikling og evne til at hdndtere personlige udfordringer, med det

overordnede formal at ege trivsel, ansvarlighed og tilhersforhold.

Selve Sulisa+-forlebet blev beskrevet som et intensivt 2.5-dages kursus for ledere og
medarbejdere pa en given fabrik, bygget op omkring tre kerneelementer faciliteret af interne

HR-konsulenter og eksterne specialister:

e Personlig udvikling: Med fokus péd selvindsigt, selvaccept og hédndtering af livets
udfordringer, faciliteret af en ekstern traumaterapeut. Tilgangen anerkender "hele
mennesket" og blev beskrevet som meget positivt modtaget.

e Lokalt forankret veerdiarbejde: I modsetning til en top-down tilgang defineres
kernevaerdier (f.eks. respekt, ansvarlighed) lokalt gennem workshops, hvilket skaber lokalt
ejerskab og forpligtelse.

o Ledelse og fallesskab: Inkluderer ledelsesudvikling med fokus pa den menneskelige side

og teambuilding for at styrke faellesskabsfolelsen og samarbejdet.

Interviewet belyste ogsa de uformelle opleeringspraksisser og udfordringer med
ressourcemangel, hvor Sulisa+ dog bruges til at italesatte ansvar for god modtagelse. Den
gronlandske kontekst, herunder sprogbarrierer i en multinational arbejdsstyrke og
geografiske afstande, blev fremhavet som en konstant faktor, der kraver lokal tilpasning og

betydelige ressourcer.

I forhold til overferbarhed var informanten &ben for inspiration, men understregede, at den
offentlige sektor selv ma forme principperne til egen kontekst. RGA fremstod samlet set som
en organisation, der strategisk prioriterer en integreret tilgang, hvor personlig udvikling,

verdier og feellesskab er vejen til engagement og fastholdelse.
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7.2 Formandens departement/HRU's perspektiv

Det efterfolgende interview med en reprasentant fra Formandens Departements HR-
Udviklingsenhed (HRU) gav indsigt i den centrale forvaltnings tilgang til HR og
medarbejderudvikling, hvilket tilbyder et vigtigt sammenligningsgrundlag.

HRU's primare funktion er at agere intern HR-partner og facilitator for
centraladministrationens departementer og styrelser (ca. 1000 ansatte) [00:03:25]. Enheden
understotter gennem sparring, procesfacilitering og udvikling af tvaergaende politikker, men
uden direkte ansvar for underliggende institutioner [00:16:54]. Et gennemgéende tema er fokus
pa trivsel og det menneskelige aspekt, hvor HRU beskrives som "meget menneskeorienterede"
[00:02:25] med en kerneopgave i at "have fokus pa trivelsen igennem mennesker", herunder
psykologisk tryghed [00:04:47]. Denne tilgang er dog forankret i mere traditionelle HR-

rammer end RGA's.

Centrale redskaber omfatter de centralt udviklede Ledelses- og Medarbejdergrundlag, der
definerer falles forventninger og anvendes i den arlige ledelsesevaluering [00:05:56]. HRU
faciliterer desuden trivselsdage, teambuilding og workshops, ofte baseret pd APV-resultater
[00:14:27]. T modsztning til RGA opererer HRU med centralt fastsatte veardier, men
anerkender vigtigheden af lokal tilpasning og dialog for at sikre, at rammerne giver mening

lokalt [00:09:55].

Flere udfordringer blev fremhevet, herunder sproget (primert dansksproget HRU-team)
[00:19:52], begraensede ressourcer og rekkevidde ud over centraladministrationen [00:33:00].
Der blev dog ogsa identificeret et potentiale for gget intern vidensdeling. HRU er abne for
ekstern inspiration via netvaerk [00:18:34], men vurderer altid ny viden kritisk i forhold til
konteksttilpasning. Vedrerende RGA's model var holdningen positiv over for inspiration, men
med en klar melding om, at den offentlige sektor selv mé forme sine modeller [00:28:14], og
at RGA's intensive personlige udviklingsdel ligger uden for HRU's nuverende fokus

[00:31:17].

8. Analyse

Dette kapitel prasenterer den dybdegdende analyse af projektets empiriske datagrundlag.
Gennem en fortolkning af de kvalitative, semi-strukturerede interviews med negleinformanter
fra Royal Greenland Academy (RGA) og Formandens Departement/HRU, samt det

supplerende ekspertinterview, undersoges informanternes beskrevne praksisser, perspektiver
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og de kulturelle dynamikker relateret til medarbejderudvikling og vidensdeling. Analysen
anvender systematisk en teoretisk ramme bestdende af Scheins organisationskulturteori, Self-
Determination Theory (SDT), Psykologisk Empowerment (PE) og Absorptive Capacity
(ACAP) for at belyse projektets centrale forskningsspergsmal. De empiriske fund fra RGA og
HRU integreres labende i de folgende analytiske afsnit.

Det er dog vaesentligt at bemarke, som ekspertinterviewet understreger, at en gennemgaende
udfordring 1 den grenlandske kontekst er det sdkaldte "implementeringsgab", hvor gode
intentioner og velformulerede strategier ofte kemper med at blive omsat til reel, forankret
praksis [Ekspert: 00:57:18, 01:20:31]. Dette perspektiv vil vaere en underliggende betragtning
i den folgende analyse af bdde RGA's og HRU's initiativer, idet det belyser de generelle
udfordringer, som organisationer i Grenland star overfor, nar de seger at implementere nye
udviklingstiltag. Prasentationen af de empiriske fund fra RGA og HRU integreres lobende 1
analysen, som forst vil undersege RGA's tilgang, derefter HRU's, og afslutningsvis foretage en

sammenlignende analyse af potentialer og barrierer for lering og overforsel mellem de to.

8.1 Analyse af RGA's tilgang: kultur, motivation og leering i praksis

Interviewet med RGA-informanten dbner for en dybdegéende analyse af en organisations
bestraebelser pa at implementere en menneske- og faellesskabsorienteret udviklingstilgang. Ved
at anvende kodningsrammen fra Kapitel 6/Bilag 3 (Tabel 1), kan vi systematisk afdekke de

underliggende principper og mekanismer.

8.1.1 Kulturen bag Sulisa+: veerdier og antagelser i spil (Schein)

Analysen af RGA's tilgang gennem Scheins organisationskulturteori (Kategori 1) afslorer en
bevidst strategi for kulturdannelse. P4 artefaktniveauet kan man se Sulisa+-programmets
design, de lokalt udviklede verdibaserede materialer (plakater, t-shirts) og den omfattende
forberedelsesproces som klare manifestationer, der understetter de udtalte veerdier om trivsel,
ansvarlighed og iser lokalt ejerskab. Som informanten beskriver processen med at definere
verdier lokalt: "Og sd pd sidste dagen, der laver man faktisk en workshop sammen, hvor man
sa finder ud af, hvad er maske de tre vigtigste, fire-fem vigtigste veerdier for jer." [RGA:
00:11:01]. Dette understreger, hvordan medarbejderne selv er med til at forme de vaerdier, der
skal "leve" pa arbejdspladsen [RGA: 00:13:05], hvilket skaber et fundament for motivation.
Denne vagt péd lokal forankring understottes af ekspertens observationer om, at den
gronlandske kontekst er mangfoldig og kompleks, og at "Nuuk er én ting, resten af kysten er

noget helt andet" [Ekspert: 00:15:01], hvilket peger pa udfordringerne, hvis centrale initiativer
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ikke tilpasses lokale realiteter og ejerskab. Pa niveauet for grundlaeggende antagelser indikerer
RGA's tilgang, iser gennem elementer som teambuilding og fokus pd samarbejde i Sulisa+, en
overbevisning om, at et steerkt faellesskab og en positiv gruppedynamik er afgerende for bade
trivsel og organisatorisk succes. Som informanten beskriver, handler det om, at medarbejderne
"...foler, at de er en del af et feellesskab" [RGA: ca. 00:22:26], og at en del af processen netop
er, at "...finder man ud af, hvordan fungerer samarbejdet" [RGA: ca. 00:22:26]. Dette peger pa
en antagelse om, at kollektiv samherighed og effektivt samarbejde er lige sd vigtige som

individuel kompetence.

8.1.2 Motivationelle drivkreefter: opfyldelse af psykologiske behov og
oplevet Empowerment (SDT & PE)

Jeg analyserer RGA's fokus pa det menneskelige og fellesskabet her gennem SDT og PE
(Kategori 2). Den lokale vardi-definition, hvor medarbejdere har direkte input [RGA:
00:11:01], dette kan tolkes som et forseg pa at understotte behovet for autonomi' og oplevelsen
af selvbestemmelse og pavirkning?. Den personlige udviklingsdimension, der giver redskaber
til mestring [RGA: 00:38:15], appellerer til behovet for kompetence®. Den beskrevne "life-
changing" effekt [RGA: 00:17:05] understreger potentialet for dyb psykologisk virkning og
skaber personlig mening*. Det sterke fokus pa fzellesskab og respekt [RGA: 00:17:47] narer
behovet for tilhersforhold® og og styrker oplevelsen af mening gennem vardimatch® med
organisationen. RGA's model synes sdledes designet til at facilitere opfyldelsen af centrale
psykologiske behov, hvilket ifelge ekspertinterviewet er s@rligt afgerende 1 en grenlandsk
kontekst, hvor "det relationelle... er alt afgorende" [Ekspert: 00:12:25] for trivsel og

engagement.

8.1.3 RGA's Organisatoriske laering og tilpasning (Schein & ACAP)

Jeg analyserer RGA's egen leringsproces med elementer fra Schein og ACAP (Kategori 3).
Noadvendigheden af at oversette og tilpasse vestlige koncepter [RGA: 01:05:00] viser en evne
til kritisk assimilation’. Processen med grundigt forarbejde, samt den efterfelgende
evaluering af Sulisa+ og den positive feedback, der viser sig ved, at programmet

eftersporges igen, [RGA: 00:57:32; 00:58:33] illustrerer en form for intern laering og

' Kode: [SDT: Behov for Autonomi (lokalt ejerskab)]
2 Kode: [PE: Oplevelse af Pavirkning]

3 Kode: [SDT: Behov for Kompetence]

4 Kode: [PE: Oplevelse af Mening (personlig vakst)]
5 Kode: [SDT: Fokus pa Tilhersforhold]

¢ Kode: [PE: Oplevelse af Mening (vaerdimatch)]

7 Kode: [ACAP: Assimilation (konteksttilpasning)]
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potentiale for fremtidig transformation® af initiativet. Organisationens inddragelse af
eksterne specialister, sisom en traumaterapeut og konsulenter til ledelsesudvikling i
Sulisa+-programmet [RGA: 00:06:39], demonstrereren evne til acquisition’ af nedvendig

ekstern ekspertise.

Dog begranses den fulde exploitation af flere barrierer. De sproglige udfordringer ved at
afholde Sulisa+ primeert pi grenlandsk i en multinational arbejdsstyrke, hvor nogle
medarbejdere dermed udelukkes [RGA: 00:32:07, 00:33:13], samt de betydelige
ressourcemaessige og logistiske udfordringer ved at implementere programmet i en
geografisk spredt organisation med mange sma enheder [RGA: 00:58:33], udger klare
begraensninger. Disse faktorer, som eksperten ogsd fremhaever som generelle
implementeringsbarrierer i Grenland, herunder kloften mellem centrale intentioner og
lokal praksis [Ekspert: 00:57:18], samt de betydelige kontekstuelle forskelle mellem Nuuk
og resten af kysten [Ekspert: 00:15:01], begraenser organisationens samlede ACAP.

8.2 Analyse af HRU's tilgang: centrale rammer, lokal dialog og
differentieret leeringsevne

Interviewet med repraesentanten fra Formandens Departement/HRU giver et perspektiv pa

medarbejderudvikling og trivsel fra centraladministrationens niveau. Anvendelsen af

kodningsrammen fra Kapitel 6 (Tabel 1) muligger en systematisk analyse af HRU's kultur,

motivationsfokus og laeringsevne, hvilket er afgerende for at forstd den kontekst, RGA's

erfaringer potentielt skal overfores til.

8.2.1 HRU's Organisationskultur: mellem forvaltningstradition og moderne,
Tilpasset HR (Schein)

HRU's organisationskultur, analyseret gennem Scheins kulturniveauer (Kategori 1), fremstar
som en interessant hybrid. P4 artefaktniveau ses de centralt udviklede Ledelses- og
Medarbejdergrundlag samt systematiske processer som érlige ledelsesevalueringer og APV'er
[HRU: 00:05:32; 00:06:33]'°. Disse signalerer en kultur, der vaegter struktur og formalisering.
Samtidig viser HRU's rolle som facilitator af trivselsdage og workshops, der i lighed med

elementer af RGA's tilgang peger mod en mere udviklingsorienteret praksis [HRU:

00:04:47]'".

8 Kode: [ACAP: Transformation (intern laering)]

% Kode: [ACAP: Acquisition (ekstern inspiration)]
10 Kode: [Schein: Artefakter (struktur, processer)]
' Kode: [Schein: Artefakter (proces-facilitering)]

26|Side



Leo Chemnitz Frederiksen Bachelorprojekt
Arktisk Samfundsvidenskab

De udtalte veerdier centrerer sig om trivsel, psykologisk tryghed og det at vare en attraktiv
arbejdsplads [HRU: 00:04:47; 00:10:40]'%. @nsket om at vaere "menneskeorienteret" [HRU:
00:02:25] er en klar ambition. Anerkendelsen af behovet for lokal konteksttilpasning indikerer
en pragmatisk vaerdi'>. Interessant er ogsd HRU's praksis med at facilitere lokalt vaerdiarbejde
[HRU: 00:34:04]'*, som viser en anerkendelse af lokal meningsskabelse, selvom
udgangspunktet er centralt. Denne anerkendelse af nedvendigheden af lokal tilpasning, selv
inden for centrale rammer, giver genlyd af ekspertens advarsel om, at generelle
implementeringsbarrierer hurtigt opstér, hvis man ignorerer virkeligheden 1, at "Nuuk er én

ting, resten af kysten er noget helt andet" [Ekspert: 00:15:01].

De grundleggende antagelser afspejler en balancegang. Antagelsen om nedvendigheden af
centrale rammer'> sameksisterer med antagelsen om, at medarbejdertrivsel er afgerende for
effektivitet'®. Antagelser om HRU's begreensede mandat [HRU: 00:33:00; 00:16:54]'7 og de
ressourcemassige/sproglige begransninger [HRU: 00:19:52]'8, herunder den multikulturelle
udfordring med et primaert dansksproget HRU-team, former ogsé opfattelsen af det mulige.
Kulturen navigerer saledes mellem bureaukratisk rationalitet og et moderne, men pragmatisk,
HR-fokus, en balancegang som ifolge eksperten er essentiel, men vanskelig, i den gronlandske

offentlige sektor [Ekspert; 00:38:37].

8.2.2 Motivation og Engagement set fra et centralt perspektiv (SDT & PE)

HRU's initiativer analyseres her i forhold til deres potentiale for at understette medarbejdernes
behov (SDT) og empowerment (PE) (Kategori 2). De centrale grundlag, der skaber klarhed
over roller, kan potentielt understotte oplevelsen af kompetence'® og mening?’. Fokus pé
trivsel og psykologisk tryghed [HRU: 00:04:47] adresserer direkte behovet for tilhersforhold?'.
HRU's rolle som facilitator af dialog om grundlagene [HRU: 00:09:55] og is@r den navnte
praksis med at facilitere lokalt vaerdiarbejde [HRU: 00:34:04] kan understotte oplevelsen af

autonomi’? og selvbestemmelse?. Ved at abne for, at lokale enheder kan definere "deres egne

12 Kode: [Schein: Udtalte Vardier (trivsel/attraktivitet)]

13 Kode: [Schein: Udtalte Verdier (konteksttilpasning/pragmatisme)]
14 Kode: [Schein: Udtalte Vardier (lokalt ejerskab - faciliteret)]

15 Kode: [Schein: Grundleggende Antagelse (central styring)]

16 Kode: [Schein: Grundleggende Antagelse (trivsel=effektivitet)]

17 Kode: [Schein: Grundleggende Antagelse (begreenset mandat)]

18 Koder: [Grenlandsk Kontekst: Sprogbarriere]', [ACAP: Barriere (ressourcer)]
19 Kode: [PE: Oplevelse af Kompetence (klarhed)]

20 Kode: [PE: Oplevelse af Mening (felles ramme)]

2l Kode: [SDT: Fokus pa Tilhersforhold]

22 Kode: [SDT: Behov for Autonomi (facilitering)]

2 Kode: [PE: Oplevelse af Selvbestemmelse (dialog)]
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vardier", skabes et rum for lokalt ejerskab. Effekten begraenses dog af, at HRU's adgang til de
enkelte departementer og muligheden for at ivaerksette disse processer athaenger af opbakning
fra den gverste ledelse, herunder departementscheferne. Som informanten navner, kan HRU
ikke "initiere nogen ting, uden at det er godkendt" af departementschefsgruppen [HRU:
00:28:14], hvilket potentielt begreenser udbredelsen af autonomi-understottende praksisser, en

strukturel implementeringsbarriere.

8.2.3 HRU's Organisatoriske leeringsevne og udfordringer med vidensdeling
(ACAP)

Analysen af HRU's Absorptive Capacity (Kategori 3) viser en differentieret profil. Enheden
demonstrerer en sterk Potentiel ACAP 1 forhold til acquisition og assimilation. Deres aktive
brug af netvaerk [HRU: 00:18:34]%** og fokus pé konteksttilpasning [HRU: 00:21:19]%* vidner
om en veludviklet evne pa det centrale niveau til at genkende og vurdere ekstern viden. HRU's
praksis med selv at facilitere lokalt veerdiarbejde [HRU: 00:34:04], en metode inspireret udefra,
kan endda ses som tegn pa en vis grad af transformation og exploitation®®, hvilket indikerer

moderat Realiseret ACAP pa enhedsniveau.

Dog peger interviewet fortsat pa vasentlige barrierer, der heemmer den fulde realisering og
brede udnyttelse af viden 1 hele den offentlige sektor. Sprogbarrierer, begrensede ressourcer,
HRU's snevre rekkevidde og manglen pa tvaergéende fora for systematisk vidensdeling [HRU:
00:19:52; 00:33:00]*7 udger signifikante begreensninger for exploitation p& systemniveau.
Selvom HRU kan lare og tilpasse metoder, er deres kapacitet til at fungere som katalysator for
systemisk leering og implementering i hele den offentlige sektor fortsat haemmet. Dette kan
ligeledes ses 1 lyset af det "implementeringsgab", som eksperten identificerer som en generel
udfordring i Grenland. Her kan selv velmente centrale initiativer i den offentlige sektor have
svaert ved at opnd den enskede gennemslagskraft i hele systemet pa grund af dybtliggende
strukturelle og kontekstuelle barrierer, der forhindrer, at gode intentioner fuldt ud omsaettes til

praksis [Ekspert: 01:20:31].

24 Kode: [ACAP: Acquisition (ekstern inspiration/netvaerk)]

25 Kode: [ACAP: Assimilation (konteksttilpasning)]

26 Kode: [ACAP: Transformation (inspiration->praksis)]

27 Koder: [Grenlandsk Kontekst: Sprogbarriere], [Grenlandsk Kontekst: Geografi/afstand], [ACAP: Barriere
(ressourcer)], [ACAP: Barriere (rackkevidde)], [ACAP: Barriere (intern vidensdeling/implementering)]
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8.3 Sammenlignende analyse: potentialer og barrierer for leering og
overfgrsel mellem RGA og den offentlige sektor

Efter at have analyseret de interne dynamikker, kulturer og udviklingstilgange i henholdsvis
RGA (afsnit 8.1) og HRU (afsnit 8.2), fokuserer dette afsnit pa den komparative analyse. Mélet
er at vurdere potentialet for lering og gensidig inspiration mellem RGA's menneske- og
fellesskabsorienterede model og den offentlige sektors mere centraliserede tilgang, samt at
identificere de centrale betingelser og barrierer for en eventuel overfersel af principper og
praksisser. Analysen vil her treekke pé alle projektets teoretiske perspektiver, iser ACAP
(Kategori 3) og Scheins organisationskulturteori (Kategori 1), for at belyse de komplekse
dynamikker.

8.3.1 Feelles veerdimeessigt udgangspunkt og realiseret inspiration

Et centralt fund i den sammenlignende analyse er det feelles verdimassige fokus pa trivsel og
det menneskelige aspekt, som trods de forskellige organisatoriske kontekster eksisterer pa
tvaers?®. Dette fzlles grundlag, understottet af motivationsteorier som SDT og PE (Kategori 2),
skaber et solidt potentiale for gensidig lering. Potentialet synes delvist realiseret, idet HRU
aktivt bruger netverk til at hente inspiration fra bl.a. RGA [HRU: 00:18:34; 00:01:13]%, hvilket
demonstrerer acquisition (ACAP). Mere markant er tegnene pa moderat realiseret ACAP, hvor
HRU, inspireret af RGA og andre, anvender lignende artefakter (Schein) som RGA. Som HRU-
informanten udtaler [HRU: 00:58:55]:

Ja, det har vi ogsa. Altsd, vi har vores, for eksempel med medarbejdergrundlag, der har vi
plakater, og med ledelsesgrundlag, der har vi plakater. Lokalt ude, der har de, hvad hedder
det, billeder og plakater af deres veerdier. Og vi har ogsd, vi har lavet noget for bare en
afdeling, hvor de gerne vil snakke om, hvad var det, der var vigtigt for dem...

Selvom HRU's udgangspunkt er centralt, viser denne praksis med at anvende visuelle redskaber
og facilitere lokal dialog [HRU: 00:34:04]*° en transformation af inspiration til praksis,

hvilket indikerer, at leering og tilpasning pé tvears af sektorer allerede finder sted.

8.3.2 Barrierer for dybdegaende overfarsel: ACAP og kulturforskelle
Trods den observerede inspiration peger analysen fortsat pd vaesentlige barrierer for en
dyberegdende overforsel af RGA's mere intensive, lokalt forankrede model. Udfordringerne 1

den offentlige sektors realiserede ACAP (transformation og exploitation), is@r sprog,

28 Kode: [Schein: Udtalt Verdi: Trivsel/Menneskeorientering]
2 Kode: [ACAP: Acquisition (ekstern inspiration/netveerk)]
30 Kode: [ACAP: Acquisition (ekstern inspiration/netveerk)]

29|Side



Leo Chemnitz Frederiksen Bachelorprojekt
Arktisk Samfundsvidenskab

ressourcer, rekkevidde og manglende tvaergdende implementeringsstrukturer [HRU: 00:19:52;
00:33:00; 00:25:42]%!, begraenser systemets evne til at omszatte inspiration til bred, forankret

praksis.

Dertil kommer de fundamentale forskelle 1 organisationskultur (Schein). RGA's
decentraliserede, bottom-up tilgang til vaerdiarbejde [RGA: 00:11:01]%? star i kontrast til HRU's
centraliserede forvaltningsstruktur®®. Som RGA-informanten [00:53:34] selv reflekterer over

vedrerende overforsel:

...men jeg synes stadigveek, den offentlige sektor skulle forme det efter deres. (...) Jeg teenker
ikke, altsa, jeg tror godt, at man kan prove det af, (.) men det vil stadigveek, altsd, det er jo
ogsd, kan man sige, en dyr proces...

Denne forskel 1 tilgang og grundleggende antagelser om styring og forandring udger en
vaesentlig kulturel barriere. Ligeledes kan forskellen i synet pa graenserne for arbejdspladsens
ansvar i forhold til dyb personlig udvikling [RGA: 00:38:15; HRU: 00:31:17]** vanskeliggore
en fuld adoption af RGA's model. Denne vanskelighed forstaerkes yderligere, nar man ser pa
de krav, en sadan model stiller til lederne. Ekspertinterviewet understreger, at det kan vare en
betydelig belastning for ledere, iser for dem der er dybt kulturelt integrerede, at skulle hindtere
medarbejderes omfattende personlige problemer og agere som leder for "hele mennesket" >
Hvis RGA's model 1 hgjere grad forudsatter denne type lederengagement, mens den offentlige
sektors ledelsesrammer og -forventninger er mere afgreensede, opstar der ikke kun en kulturel,
men ogsd en kapacitetsmessig barriere. Forskellige forventninger til lederrollen og den
potentielle overbelastning af ledere, der forseger at imedekomme dybtgdende, personlige
udviklingsbehov, kan sdledes aktivt modvirke en succesfuld overfersel og forankring af

menneskeorienterede initiativer.

8.3.3 Sektorspecifikke vilkar som forklarende faktor

Disse forskelle 1 kultur og ACAP kan 1 hej grad forklares ud fra de to sektorers forskellige
institutionelle logikker og vilkdr. RGA's hybridstatus giver potentielt storre frihed til lokale
eksperimenter. Den offentlige sektor er underlagt steerk politisk styring, krav om ensartethed

og strammere budgetmaessige rammer, hvilket naturligt favoriserer en mere centraliseret og

3 Koder: [ACAP: Barriere (intern vidensdeling/implementering)]', '[Grenlandsk Kontekst: Sprogbarriere],
[Grenlandsk Kontekst: Geografi/afstand]', '[ACAP: Barriere (ressourcer)], [ACAP: Barriere (reekkevidde)]
32 Kode: [Schein: Grundlzeggende Antagelse: Lokal forankring]

33 Kode: [Schein: Grundleeggende Antagelse (central styring)]

34 Kode: [Schein: Grundlzeggende Antagelse (begrenset mandat)]
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standardiseret tilgang. Disse sektorspecifikke betingelser*> former de grundleggende

antagelser og satter rammerne for, hvad der er muligt og meningsfuldt ift. overforsel.

Konklusion pd Sammenlignende Analyse: Potentialet for inspiration er til stede og delvist
realiseret, is®r péd artefaktniveau. Dybdegdende overforsel af RGA's model h&mmes dog
markant af den offentlige sektors implementeringsbarrierer (begraenset realiseret ACAP) og af
fundamentale forskelle 1 kultur, struktur og institutionel logik. Succesfuld lering kraever derfor
grundig kontekstualisering, tilpasning og en styrkelse af den offentlige sektors egen interne

implementeringskapacitet.

9. Diskussion

Analysen af Royal Greenland Academys (RGA) og Formandens Departements HR-
Udviklingsenheds (HRU) respektive tilgange til medarbejderudvikling har afdakket bade
inspirerende faellestreek og markante forskelle i deres praksis og filosofi. Mens begge aktarer
tydeligt vaegter det menneskelige aspekt og medarbejdertrivsel, peger fundene pa en rakke
komplekse spaendingsfelter. Disse relaterer sig ikke kun til forskelle i organisationskultur og
implementeringskapacitet, men ogsa til de serlige udfordringer, der kendetegner den unikke
gronlandske kontekst, herunder det voksende multikulturelle arbejdsmarked og den
afgerende balance mellem individuel udvikling og styrkelsen af det relationelle. Dette
kapitel vil dykke dybere ned i disse spaendingsfelter. Med inddragelse af vasentlige indsigter
fra ekspertinterviewet og en kritisk refleksion over projektets metodiske valg, diskuteres de
centrale fund 1 perspektiv til eksisterende viden, med henblik pé at belyse de reelle potentialer
og de betydelige barrierer for lering og overfoersel af udviklingspraksisser mellem den semi-

private og den offentlige sektor 1 Grenland.

9.1 Implementeringsbarrierer i en grgnlandsk kontekst: udfordringer
for ACAP og kulturel forankring

Et centralt fund, der kraftigt understreges af ekspertinterviewet, er de betydelige

implementeringsbarrierer, der preger gronlandske organisationer, badde private og offentlige.

Min analyse af HRU's Absorptive Capacity (ACAP) viste en veludviklet Potentiel ACAP 1

form af evne til at identificere og vurdere ekstern viden, men ogsa markante udfordringer med

den Realiserede ACAP, altsa evnen til at transformere og udnytte denne viden bredt i

organisationen. Eksperten papegede, at "Nuuk er én ting, resten af kysten er noget helt andet"

35 Kode: '[Grenlandsk Kontekst: Politik/Samfundsforhold]'
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[Ekspert, 00:15:01] hvilket illustrerer en kloft mellem centrale intentioner og den lokale
virkelighed. Dette rejser spergsmélet om, hvorvidt bdde RGA og HRU i tilstrekkelig grad
adresserer den kompleksitet, der ligger i at omsatte centrale HR-initiativer til meningsfuld

praksis 1 geografisk spredte og kulturelt diverse lokale enheder.

De identificerede barrierer sdsom geografiske afstande og dybtliggende kulturelle normer
pavirker implementeringsevnen. Som eksperten understreger, kan selv velmente, centralt
udviklede initiativer mede udfordringer 1 de decentrale enheder, hvis der ikke tages hejde for
den specifikke lokale kontekst og ressourcer [Ekspert, 00:15:01]. Fra et ACAP-perspektiv kan
der mangle interne mekanismer til at understette transformation og exploitation af viden. Dette
understottes af Cunninghams (2023) forskning, der fremhaver kontekstens afgerende
betydning for at skabe et reelt inkluderende klima. Han argumenterer for, at "mainstream"
tilgange til diversitet ofte slar fejl, hvis de ikke tilpasses den specifikke kulturelle og sociale
virkelighed, hvilket resonerer sterkt med de observerede udfordringer i Grenland med at
overfore f.eks. "dansk tankegang" [Ekspert, 00:42:53] uden tilstreekkelig lokal forankring.
Cunninghams (2023) pointe om, at man skal vaere dben for metoder, der lader individer og
grupper selv definere et klima for inklusion, der er relevant for deres kontekst, kan her
belyse potentialet i RGA's bottom-up verdiarbejde og HRU's forsgg pé lokal dialog som veje

til mere succesfuld implementering.

Scheins teori om organisationskultur er relevant for at forsta, hvordan disse barrierer kan vare
dybere forankret. Hvis grundlaeggende antagelser i centrale og lokale enheder afviger, mister
selv gennemtankte artefakter deres indflydelse. Spergsmaélet er, om organisationerne i
tilstraekkelig grad har udviklet en kultur, der aktivt fremmer tovejskommunikation og reel lokal
tilpasning, eller om en centralistisk tilgang utilsigtet hemmer lokal innovation, som er en
problematik der ifalge Cunningham (2023) netop understreger, at en "one-size-fits-all" tilgang

til inklusion og multikulturalisme sjeldent er effektiv.

9.2 Den multikulturelle arbejdsstyrke — en voksende udfordring for
inklusion og feellesskab

En vasentlig kritik rejst under ekspertinterviewet, og som dette projekt med fordel kan

reflektere dybere over, er den utilstrekkelige adressering af udfordringerne og behovene

knyttet til en stadigt mere multikulturel arbejdsstyrke i Gronland. Bdide RGA-informanten

og eksperten fremhavede sproglige barrierer som en konkret udfordring [RGA: 00:32:07;

Ekspert: 01:20:31]. Ekspertinterviewet fremhavede desuden, at sproglige og kulturelle
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barrierer 1 en multikulturel arbejdsstyrke potentielt kan fore til intern opsplitning og
marginalisering, hvis udviklingsinitiativer ikke designes med et staerkt fokus pa inklusion af
alle medarbejdergrupper. Uden en bevidst og aktiv indsats for at imedekomme diversiteten,
risikerer man at skabe storre afstand mellem forskellige kulturgrupper pé arbejdspladsen, frem
for at styrke fellesskabet. Dette er en alvorlig overvejelse, idet det udfordrer selve kernen i en
"menneske- og fallesskabsorienteret" tilgang, hvis ikke alle medarbejdere foler sig inkluderet

og kan deltage pa lige fod.

Denne problematik er ikke unik for RGA, men udger en generel udfordring for det gronlandske
arbejdsmarked og er dermed ogsa yderst relevant for den offentlige sektor. Hvis principper fra
RGA's model skal inspirere den offentlige sektor, ma spergsmalet om inklusion i en flersproget
og flerkulturel kontekst vaere centralt. Det handler ikke blot om oversettelse, men om en dybere
kulturel tilpasning. Dette stemmer overens med international forskning, hvor eksempelvis
Morris (2023) i sit litteraturreview understreger, at en succesfuld hindtering af kulturel
diversitet kraever, at ledelsen aktivt udvikler strategier for at fremme tolerance, accept og
respekt, synes ogsa at vare et centralt fokus 1 ekspertens anbefalinger for Grenland [Ekspert:
00:25:15]. En sadan proaktiv tilgang til diversitetsledelse, som Morris (2023) beskriver som
afgerende for at heste fordelene ved en mangfoldig arbejdsstyrke, sisom eget kreativitet og
innovation. Spergsmaélet er sdledes, 1 hvilken grad bade RGA's mere decentraliserede
vaerdiarbejde og HRU's centrale initiativer formér at operationalisere disse principper om
tolerance og respekt pa tvaers af alle kulturelle skel. Videre peger Morris (2023), med reference
til Baleviciene (2021), pd, at organisationer, der tager diversitet alvorligt, ofte
implementerer individuelt tilpassede udviklingsforleb, radgivning og opfelgning for alle
medarbejdere. Selvom RGA's Sulisa+ har et sterkt fokus pa personlig udvikling og HRU
tilbyder generelle kurser, er det i lyset af den voksende diversitet relevant at overveje, om der
er behov for endnu mere malrettede og differentierede indsatser for at sikre, at alle
medarbejdere foler sig set, hort og understottet i deres professionelle udvikling, hvilket
ogsé eksperten berorte 1 forhold til lederens ansvar for "hele mennesket" [Ekspert: 00:23:12].
Udfordringerne med kulturel diversitet er sdledes, som Morris (2023) indikerer, et globalt
feenomen, men lgsningerne ma, som dette projekts fund og ekspertens pointer understreger,

altid veere dybt forankret i den specifikke lokale og kulturelle kontekst.

For ACAP-teorien har den multikulturelle dimension ogsé betydning. Organisationens evne til
at assimilere og transformere viden, herunder HR-praksisser, afhenger af dens interne

kommunikations- og forstaelsesprocesser. Hvis sprogbarrierer og kulturelle forskelle ikke
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adresseres, kan det svaekke kapaciteten til at leere og implementere nye tiltag effektivt for hele
medarbejdergruppen. Dette understettes af Morris (2023), der peger pa ledelsens ansvar for
at implementere politikker, der aktivt forbedrer virksomhedskulturen og understotter
medarbejdernes integration og samarbejde pa tveers af kulturelle forskelle. En sadan
strategisk og ledelsesdrevet indsats er afgarende for at skabe de interne processer, der muliggor
effektiv assimilation og transformation af viden. Ekspertinterviewet supplerer dette perspektiv
ved at understrege det konkrete og ofte kreevende ansvar, der pahviler den enkelte leder i en
gronlandsk kontekst, hvor ledere forventes at tage hiand om medarbejdernes bredere
velbefindende og personlige udfordringer [Ekspert: 00:25:15]. En proaktiv ledelse, der bade
formulerer inkluderende politikker og samtidig patager sig det personlige ansvar for at skabe
et rummeligt og forstiende arbejdsmiljo, er saledes essentiel for at styrke organisationens

samlede ACAP i en divers kontekst.

9.3 Individ, relationer og struktur i medarbejderudvikling: et
granlandsk perspektiv

Projektets teoretiske fundament, med SDT og PE, har primeart belyst de individuelle kognitive

og motivationsmzessige aspekter af medarbejderudvikling. RGA's Sulisa+ program, med dets

fokus pa personlig udvikling og empowerment gennem lokalt vaerdiarbejde, adresserer disse

aspekter direkte. HRU's initiativer, sdsom fokus pa psykologisk tryghed og anvendelsen af

Ledelses- og Medarbejdergrundlag, kan ogsé ses som forsegg pa at styrke den enkeltes oplevelse

af mening, kompetence og selvbestemmelse.

Ekspertinterviewet fremhaever imidlertid med stor veegt, at "det relationelle... er alt afgorende"
1 en grenlandsk arbejdskontekst [Ekspert: 00:12:25]. Gode relationer til kolleger og ledere, og
en folelse af feellesskab, hvor man kan "dele private oplevelser" [Ekspert: 00:20:09], er ifolge
eksperten fundamentale for trivsel og engagement. Dette understottes af Karlssons (2021)
forskning, som projektet ogsa refererer til, der peger pd det sociale fallesskab og
meningsfuldhed som hgjt prioriterede jobattributter. Derfor opstar spergsmalet, om et primeert
fokus pa individuel empowerment (PE) og opfyldelse af individuelle psykologiske behov
(SDT) fuldt ud indfanger denne dybe betydning af det kollektive og relationelle. Ekspertens
gennemgaende analyse understreger, at en forstaelse af medarbejderudvikling i Grenland
nedvendigvis ma inkludere en bevidsthed om de komplekse samspil mellem individuelle,
relationelle og bredere strukturelle faktorer, sdsom geografiske, politiske og ekonomiske

vilkar, der former den grenlandske kontekst.
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Dette kalder pa en diskussion af, hvordan RGA's og HRU's tilgange balancerer individfokus
med det relationelle. RGA's model, med dens vagt pa fellesskab og teambuilding samt den
personlige udviklings betydning for interpersonel adfaerd, forseger at integrere dette. HRU's
fokus pa psykologisk tryghed er ligeledes et forseg pa at skabe et positivt relationelt milje.
Udfordringen ligger imidlertid 1, hvordan disse intentioner omsattes i praksis, is@r i lyset af de

implementeringsbarrierer og den multikulturelle kontekst, der er diskuteret tidligere.

Lederens rolle som kulturbzerer og facilitator af gode relationer fremhaves af alle
informanter og eksperten. Ekspertens beskrivelse af lederens ansvar for at handtere
medarbejderes personlige udfordringer, altsa at vaere en leder for det "hele menneske" [Ekspert:
00:23:12], er sarligt sigende. Dette stiller enorme krav til ledernes interpersonelle og kulturelle
kompetencer, hvilket bade RGA-informanten [RGA, 00:39:20] og eksperten [Ekspert:
00:25:15] papeger som en rekrutterings- og udviklingsudfordring. En succesfuld overforsel af
principper for medarbejderudvikling athaenger derfor ikke kun af selve "modellen", men i hoj
grad af den ledelsesmaessige kapacitet og de strukturelle rammer, der understotter en

relationelt orienteret ledelsesstil.

9.4 Mellem centrale intentioner og lokal virkelighed — en refleksion
over empiriens dybde

Analysen af Royal Greenland Academys (RGA) og Formandens Departements HR-

Udviklingsenheds (HRU) tilgange til medarbejderudvikling har afdekket et inspirerende faelles

fokus pd det menneskelige aspekt og trivsel. Begge organisationer signalerer en intention om

at bevege sig mod mere helhedsorienterede og engagerende praksisser. Imidlertid rejser

ekspertinterviewet en afgerende kritisk refleksion over dybden af den indsamlede empiri, isaer

1 forhold til spendingsfeltet mellem centrale intentioner og den lokalt oplevede virkelighed.

Eksperten understreger, at "Nuuk er én ting, resten af kysten er noget helt andet" [Ekspert:
00:15:01], og pépeger, at der pé tvaers af parametre som compliance, uddannelsesniveau og
arbejdsmiljeforstielse eksisterer en "kampe forskel" mellem centrale initiativer og deres
faktiske manifestationer lokalt. Denne indsigt er central for at vurdere overferselspotentialet af
modeller som Sulisa+. Mens RGA-informanten beskriver et program med sterkt lokalt
gjerskab, og HRU-informanten udtrykker en ambition om menneskeorientering og lokal
tilpasning, fokuserer begge interviews primart pd de centrale visioner og de designede

processer. Som eksperten pointerer, er det "meget vigtigt, at man husker, at én ting er, hvad
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man har til hensigt at gore... hvad man tror, man gor centralt fra her i Nuuk, og hvordan er det

sd, man ser det, ndar man kommer ud" [Ekspert: 00:16:03].

Denne problematik er sarligt relevant for dette projekts empiri, der primaert bygger pa
interviews med neglepersoner, som reprasenterer organisationernes centrale ledelses- eller
udviklingsfunktioner. Selvom disse informanter giver verdifuld indsigt i strategier og
intentioner, indfanger de 1 mindre grad medarbejdernes faktiske oplevelser og den daglige
praksis "pa gulvet". Ekspertens egen forskning, der fokuserer pa "hvad siger medarbejderne?
Hvad opfatter medarbejderne?” [Ekspert: 00:17:04], peger pa en potentiel metodisk
begrensning i narverende projekt. Uden direkte adgang til medarbejdernes stemmer, ma
projektet 1 vid udstrekning forholde sig til informanternes beskrivelser af initiativernes effekt,
hvilket kan indebere en risiko for at overse "implementeringsgabet", kloften mellem det, der

siges centralt, og det, der reelt sker og opleves lokalt.

Ekspertens fokus pa det relationelle som "alt afgerende" [Ekspert: 00:18:05] og dennes
observationer af, hvordan et godt eller dérligt psykisk arbejdsmilje pévirker medarbejderes
adfeerd [Ekspert, 00:19:07], understreger yderligere behovet for at undersege den levede
virkelighed. Mens bdde RGA og HRU har intentioner om at fremme gode relationer og et
positivt arbejdsmilje, ville en dybere forstdelse af, hvordan disse intentioner omsattes og
opleves af medarbejderne, have styrket analysen af bdde modellernes reelle effekt og deres

overferbarhed.

Dette peger pa en vigtig metodisk refleksion: Selvom de semi-strukturerede interviews med
neglepersoner har leveret rig og relevant data om organisatoriske strategier og intentioner, ville
en inklusion af medarbejderperspektiver, eksempelvis gennem fokusgrupper eller
individuelle interviews med deltagere 1 Sulisa+ eller medarbejdere under HRU's initiativer,
have tilfojet et afgerende lag af validitet og dybde. Ligeledes kunne etnografiske
observationer af selve udviklingsinitiativerne i praksis have bidraget til at belyse, hvordan de
centrale intentioner transformeres og fortolkes i meadet med den lokale organisatoriske og
kulturelle virkelighed. Uden disse elementer mé projektets konklusioner om initiativernes
effekt og overforbarhed anerkende en vis grad af athengighed af de centrale informanters
perspektiver og de iboende begrensninger i at vurdere den fulde lokale impact. Fremtidig
forskning ber derfor i hejere grad sege at integrere disse medarbejder- og praksisnare
perspektiver for fuldt ud at forstd kompleksiteten i1 at implementere og overfore

medarbejderudvikling 1 den grenlandske kontekst.
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9.5 Metodisk refleksion: den semi-strukturerede interviewguides
styrker og begreensninger samt potentialet i etnografiske tilgange

Jeg valgte at anvende en semi-struktureret interviewguide i dette projekt for at sikre en
systematisk daekning af de centrale teoretiske temaer og forskningsspergsmél pd tvaers af
informanterne. Som anfort 1 metodekapitlet (kapitel 5), og som erfaringen fra interviewene med
RGA og HRU bekrefter, muliggjorde denne tilgang en fokuseret dataindsamling. Dette
sikrede, at specifikke aspekter af organisationskultur, motivation, ACAP og den grenlandske
kontekst blev belyst, hvilket var serligt vigtigt i neglepersonsinterviews, hvor tiden er
begrenset, og hvor det er afgerende at indhente specifik information relateret til

organisationernes strategier og praksisser.

Ekspertinterviewet papegede dog med rette, at en meget struktureret guide kan begrense den
fuldt eksplorative dataindsamling [Ekspert: 01:30:33]. Iser afdekningen af dybereliggende
kulturelle nuancer og uforudsete dynamikker, f.eks. relateret til den multikulturelle
arbejdsstyrke, kunne potentielt have nydt godt af en mere dben spergeteknik. Som diskuteret i
afsnit 9.4, medferer fokus pa negleinformanter en risiko for at overse den direkte, levede

erfaring hos medarbejderne.

For at imedega denne begraensning og opné en endnu rigere forstéelse, kunne etnografiske
metoder have tilfojet betydelig vaerdi. Observationer af initiativer som Sulisa+-forleb eller
HRU-workshops ville give direkte indsigt 1 praksis. Ligeledes ville interviews med
deltagende medarbejdere have tilfojet et afgerende lag af autenticitet vedrerende tiltagenes
reelle effekt og oplevelse. Sddanne tilgange, selvom de ofte er ressourcekravende, kunne have
belyst flere af de "blinde vinkler", der er forbundet med at vurdere implementering og lokal

impact udelukkende fra et centralt perspektiv.

9.6 Projektets kernenbidrag til forskningsfeltet

Mit projekt bidrager til den eksisterende viden om medarbejderudvikling og vidensdeling i en
gronlandsk kontekst ved at kombinere etablerede organisationsteorier (Schein, SDT/PE,
ACAP) med ny empirisk indsigt fra bdde en kommercielt drevet, offentligt ejet virksomhed
(RGA) og en central offentlig HR-enhed (HRU), suppleret med et opdateret ekspertperspektiv.
Ekspertinterviewet har varet afgerende for at forankre projektets fund i den aktuelle
forskningsmessige og praktiske virkelighed pé det grenlandske arbejdsmarked, og bekrafter
relevansen af projektets fokus pa en menneske- og relationsorienteret tilgang samt de

betydelige implementeringsbarrierer knyttet til kultur, sprog og den multikulturelle
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arbejdsstyrke. Projektets unikke bidrag ligger specifikt i den systematiske analyse af potentialet
og betingelserne for inter-organisatorisk lzering og overfersel af udviklingspraksisser
mellem disse forskellige typer af sektorer i Grenland, hvilket supplerer eksisterende
forskning, som i mange tilfelde primert har et intra-organisatorisk fokus. Centralt fremhaever
projektet, at selvom en fazlles anerkendelse af "blede" verdier eksisterer, er det den
modtagende organisations Absorptive Capacity (ACAP), dens dybereliggende kulturelle
antagelser (Schein) og de iboende strukturelle forskelle, der ultimativt afger, om inspiration
reelt kan omsettes til praksis. Dermed understreger projektet nedvendigheden af ikke blot at
fokusere pd hvad der kan leres, men 1 lige sd hej grad pa hvordan den offentlige sektor er rustet
til at identificere, kritisk assimilere, transformere og implementere ekstern viden, hvilket peger

pa et behov for at styrke dens interne leringskapacitet.

10. Konklusion

I dette bachelorprojekt har jeg undersegt, hvordan principperne og praksisserne bag Royal
Greenland Academys (RGA) menneske- og fellesskabsorienterede tilgang til
medarbejderudvikling, analyseret gennem teorier om organisationskultur (Schein),
motivation (SDT) og empowerment (PE), kan informere og potentielt overferes til den
gronlandske offentlige sektor for at styrke medarbejderengagement og vidensdeling,
samt hvilke centrale organisatoriske og kulturelle betingelser (ACAP) der vurderes at
veere afgerende for en succesfuld inspiration eller tilpasning i denne kontekst. Gennem
empirisk dataindsamling fra RGA og Formandens Departements HR-Udviklingsenhed (HRU),
samt et supplerende ekspertinterview, konkluderer jeg pd den baggrund, at potentialet for
inspiration er tydeligt, men en dyberegéende overforsel er en kompleks proces, der betinges af

flere faktorer.

Projektet viser, at RGA's principper kan informere den offentlige sektor, idet der findes et
feelles vaerdimassigt udgangspunkt centreret om trivsel og det menneskelige aspekt. HRU
demonstrerer allerede en vis grad af realiseret ACAP ved aktivt at sege ekstern inspiration og
implementere elementer af menneskeorientering og lokal tilpasning, sasom lokale

vardiworkshops. Dette indikerer en abenhed og et potentiale for leering pd artefaktniveau.

Dog konkluderes det ogsd, at en dyberegiende overforsel af RGA's mere intensive og
decentraliserede model potentielt heemmes markant af centrale organisatoriske og

kulturelle betingelser. For det forste udger forskelle i organisationskultur (Schein) en
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vasentlig barriere. RGA's model, der bygger pé sterkt lokalt ejerskab og bottom-up processer,
stér 1 kontrast til HRU's mere centraliserede forvaltningsstruktur og de politiske rammer, der
preger den offentlige sektor. Dette begraenser den offentlige sektors mulighed for at

implementere dybtgaende, lokalt forankrede initiativer 1 samme skala.

For det andet er den offentlige sektors nuvzerende organisatoriske lzeringskapacitet
(ACAP), iser 1 forhold til exploitation af viden, en afgerende betingelse. Konkrete
udfordringer som sprogbarrierer, geografiske afstande, ressourcemangel og manglende
tvergdende implementeringsstrukturer begranser evnen til effektivt at transformere og udnytte
inspiration bredt. Kleften mellem centrale intentioner og den lokale virkelighed "pé kysten"
understreger, at en succesfuld inspiration krever en markant styrkelse af den lokale forankring

og den modtagende organisations ACAP.

Ydermere er den voksende multikulturelle arbejdsstyrke en kulturel betingelse, der stiller
skarpede krav til inklusion. En succesfuld overfersel forudsatter en dybere kulturel tilpasning
af initiativer, der rekker ud over blot sproglig oversattelse, for at sikre reel mening og
engagement for alle medarbejdere og dermed understotte de psykologiske behov for

tilhersforhold (SDT).

Endelig fremstar lederens rolle og kompetencer som en kritisk kulturel og organisatorisk
betingelse. En relationelt orienteret og inkluderende udviklingskultur, som RGA's model
tilstreber, forudsetter ledere, der besidder de nedvendige interpersonelle og kulturelle

kompetencer til at facilitere dette og handtere de agede krav, en helhedsorienteret tilgang stiller.

Sammenfattende konkluderes det, at inspiration fra RGA's model er mulig og delvist allerede
sker. En fuld og succesfuld adoption af de mere intensive principper forudsatter imidlertid en
grundig kontekstualisering, en signifikant styrkelse af den offentlige sektors ACAP (iser
transformation og exploitation), og en bevidst adressering af de dybereliggende kulturelle
og strukturelle forskelle, herunder synet pd lokalt ejerskab og lederens rolle. Succesfuld
lering handler ikke om modelkopiering, men om kritisk identifikation, tilpasning og
integration af principper, der respekterer og styrker den specifikke grenlandske kontekst.
Fremtiden for medarbejderudvikling i Grenland beror pé en fortsat dialog, leering pé tvaers af
sektorer og en vedvarende bestrebelse pa at skabe inkluderende og meningsfulde

arbejdspladser.
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11. Perspektivering

Min bachelorprojekt har belyst de komplekse dynamikker, der opstér, nar en menneske- og
feellesskabsorienteret udviklingspraksis som Royal Greenland Academys Sulisa+ program
overvejes 1 konteksten af den grenlandske offentlige sektor. Analysen har afdakket et
spendingsfelt mellem inspirerende potentialer og betydelige barrierer. Dette afsluttende kapitel
reflekterer over projektets centrale funds implikationer for praksis og peger pa relevante

omrader for fremtidig forskning.

11.1 Refleksion over forskningsspgrgsmal og bredere implikationer for
praksis

Projektets undersogelse af overferselspotentialet af RGA's tilgang til den grenlandske
offentlige sektor viser, at en direkte kopiering af modeller som Sulisa+ er urealistisk. Trods en
felles anerkendelse af vigtigheden af medarbejdertrivsel, peger fundene, iser fra
ekspertinterviewet, pd dybtgdende udfordringer for enhver organisation i Grenland, der

arbejder med medarbejderudvikling.

En central implikation er nedvendigheden af at gd fra intention til reel lokal forankring for
at styrke realiseret ACAP. Succesfuld implementering af HR-initiativer kraeever et markant
fokus pa lokal forankring, frem for blot centrale udrulningsplaner. Organisationer ma aktivt
adressere geografiske, sproglige, kulturelle og ressourcemassige barrierer i de lokale enheder.
Dette indebarer investeringer i lokale kompetencer, ressourcer til tilpasning, samt robuste

tovejskommunikationsmekanismer for at undga "implementeringsgabet" [Ekspert: 00:57:18].

Ydermere stiller den stigende diversitet i arbejdsstyrken skaerpede krav til inklusion, en
udfordring som bdde RGA-informanten [RGA: 00:32:07] og eksperten [Ekspert: 00:26:16;
00:37:37] fremhavede. En menneskeorienteret tilgang ma bygge pa principper, der inkluderer
alle, hvilket indeberer mere end oversattelse. En menneskeorienteret tilgang ma bygge pa
principper, der inkluderer alle, hvilket indebarer mere end oversattelse. Det kraver en
dybdegaende overvejelse af, hvordan trivsels- og udviklingstiltag gares meningsfulde pé tveers
af sproglige og kulturelle baggrunde, herunder aktiv involvering af diverse medarbejdergrupper

og differentierede strategier for at undgd marginalisering.

Projektet bekreefter ogsa den afgerende betydning af relationel ledelseskompetence, hvilket
ekspertinterviewet understregede som "alt afgerende" i en grenlandsk kontekst [Ekspert:

00:12:25]. Der er behov for at udvikle lederes evne til at skabe tillid og facilitere aben
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kommunikation, ogsa tvarkulturelt. Ledere skal kunne stotte medarbejdere som "hele
mennesker", hvilket starter med den @rlighed i rekrutteringsprocessen om de specifikke krav i

Grenland, som eksperten papegede [Ekspert: 01:11:40].

Endelig understreges vigtigheden af en dynamisk balance mellem central styring og lokal
autonomi. Selvom centrale rammer kan sikre kvalitet, viser RGA's erfaringer [RGA: 00:11:01]
og ekspertens betoning af nedvendigheden af lokal tilpasning [Ekspert: 00:47:30], at rigid
topstyring kan underminere engagement. Organisationer ber straebe efter en balance, hvor
overordnede principper operationaliseres lokalt gennem medarbejderinddragelse, hvilket

styrker bade autonomi (SDT/PE) og implementeringssucces.

11.2 Forslag til fremtidig forskning

Projektets afdekning af potentialer og barrierer peger pa flere centrale omrader for yderligere
forskning. En dybere forstidelse af implementeringsprocesser '"pa kysten" er sarligt
presserende, med fokus pa de konkrete mekanismer og udfordringer i decentrale enheder, og
hvordan "implementeringsgabet" [Ekspert: 00:57:18] bedst kan overbygges. Det er afgarende
at undersege, hvordan centrale politikker reelt omsattes lokalt i de unikke kontekster, der

kendetegner Grenland uden for Nuuk [Ekspert: 00:15:01].

Med den egede internationalisering af arbejdsstyrken, en problematik som bade
ekspertinterviewet [Ekspert: 00:26:16; 00:37:37] og projektets fund har fremhavet, er der et
presserende behov for forskning i, hvordan medarbejderudvikling og trivselsinitiativer bedst
designer for inklusion i multikulturelle arbejdsmiljeer. Fremtidige studier ber undersoge,
hvordan man sikrer, at disse tiltag reelt inkluderer og engagerer medarbejdere med forskellig
sproglig og kulturel baggrund, og hvilke paedagogiske og organisatoriske metoder der effektivt

fremmer fzlles forstéelse og tilhersforhold for alle.

Ekspertens betoning af det relationelles afgerende betydning i den grenlandske arbejdskontekst
[Ekspert: 00:12:25; 00:18:05] kalder desuden pa en mere mélrettet undersogelse af relationers
indflydelse pa organisatorisk laringskapacitet (ACAP). Mens dette projekt har berort
vigtigheden af relationer, kunne fremtidige studier dykke dybere ned i, hvordan kvaliteten og
karakteren af de sociale relationer, bade kollegialt, mellem ledere og medarbejdere, samt

mellem centrale og decentrale enheder, direkte pavirker en organisations Absorptive Capacity.
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For at vurdere den reelle effekt af menneskeorienterede tiltag er der behov for studier, der
folger udviklingen over leengere tid for at afdekke langtidsvirkninger pa bade

medarbejdertrivsel og organisatoriske resultater og fastholdelsesevne.

Endelig vil komparative analyser pa tveers af forskellige offentlige institutioner i Gronland
(kommuner, uddannelsessteder etc.) bidrage til et mere nuanceret billede af HR-praksis og
udviklingsbehov, hvilket er afgerende for at udvikle eftektive, kontekstsensitive HR-strategier

for hele landet.
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13. Bilag

Bilag 1: Interviewguide — Royal Greenland Academy (RGA)
A.  RGA's Kultur og Tilgang til Udvikling

Mal: Forstd den grundleggende kultur og filosofi bag RGA's arbejde.

1. Kan du beskrive din rolle i RGA? Hvad er Akademiets kerneopgave, som du ser det?

2. Hvilke vaerdier eller grundleeggende antagelser om medarbejdere, lering og udvikling
bygger RGA's arbejde pa? Hvorfor er netop disse vigtige for jer?

3. Hvordan kommer disse vardier konkret til udtryk i jeres programmer og daglige
arbejde? Kan du give et eksempel pd en synlig praksis eller et ritual, der afspejler
jeres kultur?

4. Hvordan ser I sammenhangen mellem den kultur, I forsgger at fremme (f.eks. ift.
trivsel, vaerdier), og Royal Greenlands overordnede forretningsméal?

B. Fokus péa Udviklingsprogrammer (Mentor, Sulisa+, Leering i Praksis)

Mal: Forsta design, praksis og erfaringer med centrale programmer, med fokus pa lering og

kultur.

1. Kan du uddybe jeres mentorinitiativer? Hvordan faciliterer I specifikt leering og
vidensdeling i disse relationer? Hvordan understetter det integrationen af (nye)
medarbejdere?

2. Sulisa+ navnes som et centralt program. Udover det faglige, hvordan arbejder I

konkret med den personlige udvikling og det vardibaserede element i1 praksis under
kurserne? Hvordan oplever medarbejderne at fa input til vaerdier og mal?

3. Hvilken rolle spiller social interaktion og lering fra kolleger (uformel lering) generelt
i kompetenceudviklingen hos RG, set i forhold til jeres mere formelle RGA-
programmer?

4. Hvordan sikrer I, at den lering og de vardier, der arbejdes med 1 RGA's regi, bliver

oversat og brugt i medarbejdernes hverdag pa fabrikker/trawlere? Hvilke mekanismer
understotter dette?
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C. Den Grgnlandske Kontekst og Kulturel Tilpasning

Mal: Forstd hvordan kontekst og kultur interagerer.

1. Hvordan pévirker de s@rlige gronlandske forhold (sprog, kultur, geografi) jeres valg
af metoder og mader at kommunikere vaerdier og viden pa i RGA? Kan du give
eksempler pa tilpasninger?

2. Hvilke kulturelle normer eller antagelser (bade grenlandske og danske/interne i RG)
oplever I, der enten fremmer eller hemmer den type udvikling (faglig, personlig,
vaerdimassig), [ arbejder for i RGA?

D. Potentiale for Leering og Overfarsel til Offentlig Sektor

Mal: Vurdere potentialet for overforsel af RGA's tilgange, set fra RGA's perspektiv.

1. Hvis den offentlige sektor skulle laere af RGA: Hvilke aspekter af jeres kultur og
tilgang (f.eks. jeres vagt pa veerdier, jeres mentorstruktur, jeres made at involvere
medarbejdere) tror du, ville veere mest verdifulde for dem at blive inspireret af?
Hvorfor?

2. Hvad vurderer du, er de vigtigste forudsetninger hos den offentlige sektor for, at de
kan genkende vardien af og absorbere jeres erfaringer — ikke bare metoderne, men
ogsa den bagvedliggende kultur og tankegang?

3. Kreaver det en bestemt ledelsesstil, organisationskultur eller et bestemt vidensniveau
hos dem?

4. Hvilke kulturelle forskelle eller forskelle i grundleeggende antagelser mellem RGA og
den gvrige offentlige sektor tror du, ville udgere de sterste barrierer for, at de reelt kan
anvende og fa gavn af jeres erfaringer?

5. Hvordan kunne et samarbejde mellem RGA og den offentlige sektor bedst designes
for at facilitere, at den offentlige sektor rent faktisk optager og tilpasser relevante
elementer fra jeres tilgang?

E. Maling og Fremtid

1. Hvordan méler I, om jeres initiativer rent faktisk skaber verdi — bade for
medarbejderen og for Royal Greenland?

2. Taenker I 1 RGA pa at dele jeres erfaringer og metoder med andre organisationer 1
Gronland, f.eks. den offentlige sektor?
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Afslutning

Er der andet vigtigt om RGA's arbejde med kultur, vaerdier, lering og udvikling, som
er relevant for potentialet for overfersel til andre?

Sporgsmal til mig?

Bilag 2: Interviewguide — Formandens Departement/HRU

A. HRU's Rolle og Det Nuveerende Landskab

1.

Kan du beskrive HRU's rolle og ansvar i forhold til medarbejderudvikling, trivsel og
HR-politik pé tvaers af den grenlandske offentlige sektor? Hvad er jeres primare
opgaver og strategiske fokusomrader?

Hvad ser I som de vigtigste prioriteter for medarbejderudvikling og trivsel i den
offentlige sektor i Grenland lige nu?

Hvilke storre udfordringer oplever I generelt i forhold til at sikre relevant og
tilstreekkelig udvikling, engagement og vidensdeling pé tvars af de forskellige
offentlige institutioner?

Hvordan arbejder HRU med at vurdere behovene for udvikling og trivsel i den
offentlige sektor? Har I systemer eller metoder til dette?

Hvordan balancerer I mellem centralt fastsatte HR-politikker/strategier og de enkelte
institutioners/departementers specifikke behov og lokale kontekst?

B. Vidensdeling, Leering og Ekstern Inspiration

1.

I hvor hej grad ser I 1 HRU aktivt mod eksterne organisationer — f.eks. private
virksomheder som RGA eller andre offentlige sektorer (i Gronland eller udlandet) —
for inspiration til medarbejderudvikling og HR?

Er der etablerede processer eller fora, hvor HRU systematisk soger eller modtager
viden og inspiration udefra, nér I skal udvikle nye HR-politikker eller initiativer?

Hvis I blev praesenteret for en detaljeret beskrivelse af en ekstern tilgang, f.eks.
RGA's Sulisa+ model med dens fokus pa personlig udvikling og lokalt verdibaseret
arbejde, hvordan ville I s& i HRU typisk modtage og vurdere relevansen og potentialet
af sddan en tilgang for den offentlige sektor? Hvilke interne processer/kriterier ville I
bruge?
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4. Hvordan faciliterer eller understetter I videns- og erfaringsudveksling om HR og god
praksis pé tvers af de offentlige institutioner 1 Grenland? Findes der fora til dette?

5. Hvordan opfatter I generelt den offentlige sektors nuvarende evne til at leere af
hinanden og af eksterne parter? Hvad fremmer/he&emmer denne laering?

6. Nar HRU udvikler eller adopterer nye HR-politikker eller koncepter, hvordan sikrer I
sa, at denne viden og de bagvedliggende tanker bliver kommunikeret og delt effektivt
ud til de relevante ledere og medarbejdere i resten af centraladministrationen og andre
offentlige institutioner?

7. Hvilke mekanismer sikrer, at central viden bliver forstiet og potentielt anvendt lokalt?
Hvordan understettes implementeringen?

C. Potentiale for Overfgrsel af RGA-lighende Initiativer

I. RGA har erfaringer med initiativer som Sulisa+, der integrerer personlig udvikling,
vaerdier og faellesskabsfolelse. Hvad er dit/jeres umiddelbare syn pa relevansen af
sddanne menneske- og faellesskabsorienterede tilgange for den gronlandske offentlige
sektor?

2. Nar I 1 HRU bliver prasenteret for en sa detaljeret beskrivelse af en anden
organisations — maske endda ret anderledes — praksis inden for medarbejderudvikling,
hvordan er sa jeres typiske proces for at vurdere, om der er elementer heri, der kunne
have relevans eller verdi for den offentlige sektor? Hvad kigger I sarligt efter, og
hvem involveres i1 den vurdering? (f.eks. min opsummering af RGA’s tilgang)

3. Hvilke potentialer ser I 1 at arbejde mere med f.eks. medarbejderinvolvering i
vaerdiarbejde, fokus pa personlig udvikling eller styrkelse af feellesskabsfoelelsen som
redskaber til at tackle udfordringer med f.eks. engagement, trivsel eller fastholdelse 1
den offentlige sektor?

4. Hvad vurderer I, at det primert ville kreeve af de offentlige institutioner
(ledelsesmassigt, kulturelt, ressourcemessigt) for at kunne optage og implementere
principper fra en sddan tilgang med succes? Er der en kultur, der er aben for denne
type udvikling?

5. Hvilke specifikke barrierer ser I for at implementere og fastholde sidanne mere
"blede", procesorienterede udviklingsinitiativer bredt i den offentlige sektor i
Gronland? Tenker I f.eks. pa forskelle i organisationskultur, styringslogik, ressourcer
eller politisk fokus?
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6. Lad os antage, at I 1 HRU finder visse principper i RGA's tilgang interessante og
potentielt relevante. Hvad ville sa typisk vere de naeste skridt i jeres proces? Hvordan
arbejder I med at omsaette sddan en ekstern inspiration til konkrete overvejelser,
eventuelle pilotprojekter eller justeringer af jeres egne politikker og initiativer?

D. Fremtidsperspektiver og Politik

1. Indgar der overvejelser om mere menneske- og fellesskabsorienterede
udviklingstilgange i HRU's nuvarende strategiske arbejde?

2. Hvilke typer af medarbejderudviklingsinitiativer ser I som de mest lovende og
realistiske for den gronlandske offentlige sektor i de kommende &r?

3. Hvordan ser I pé potentialet i eget brug af teknologi til at understette HR-processer,
leering og vidensdeling pa tvers af den geografisk spredte offentlige sektor?

E. Afslutning

1. Er der vigtige aspekter, vi ikke har berert, som du synes er centrale for emnet?

2. Har du nogen spergsmal til mig eller projektet?

Bilag 3: Uddybning af analysemetode og -proces

Dette bilag uddyber den systematiske fremgangsmade, der er anvendt til at analysere det
empiriske datamateriale i dette projekt, som primart bestdr af transskriberede interviews fra
RGA og HRU. Bilaget har til formal at give en mere detaljeret beskrivelse af den analytiske
tilgang, processen for databearbejdning samt den konkrete metode til kodning, tematisering og
fortolkning, end det har veeret muligt at inkludere i selve projektets metodekapitel 5. Formélet
er at sikre fuld transparens i1 analyseprocessen og give leseren et dybere indblik i, hvordan

projektets fund og konklusioner er fremkommet.

3.1 Analytisk tilgang: tematisk og teoriguidet i en abduktiv proces

Den overordnede analytiske strategi for dette projekt er en tematisk analyse, som defineret og
udfoldet af Braun og Clarke (2006). Denne tilgang er valgt, da den tilbyder en fleksibel, men
alligevel systematisk, metode til at identificere, analysere og rapportere tilbagevendende
menstre og meningsfulde temaer pa tvers af et kvalitativt datasaet. Analysen er teoriguidet,
hvilket indebaerer, at den teoretiske ramme (Schein, SDT, PE, ACAP) har spillet en aktiv rolle
1 at forme og guide processen. De teoretiske begreber har fungeret som analytiske linser til at

identificere og fortolke relevante menstre. Samtidig folger analysen en abduktiv logik (Blaikie,
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2007), med en kontinuerlig vekselvirkning mellem teori og empiri, hvor uventede fund i1 data

har kunnet nuancere den teoretiske forstaelse.

3.2 Databearbejdning: fra lyd til analyserbar tekst

Fundamentet for analysen er en omhyggelig bearbejdning af de ré interviewdata. Lydoptagelser
fra alle interviews blev transskriberet ordret for at skabe et pracist tekstmateriale.
Anonymisering af personhenforbare oplysninger skete undervejs. De faerdige transskriptioner

blev importeret og organiseret i NVivo 12 Pro til den videre analyse.

3.3 Analyseproces: kodning, tematisering og fortolkning

Selve den analytiske bearbejdning af de transskriberede interviews og supplerende dokumenter
blev gennemfort i softwareprogrammet NVivo 12 Pro. Processen fulgte de centrale faser i en
tematisk analyse (Braun & Clarke, 2006), men var informeret af en iterativ og abduktiv tilgang,
hvor der konstant blev vekslet mellem empiri og den teoretiske ramme for at opna en dyb og

nuanceret forstielse. Processen kan opdeles 1 folgende forbundne trin.

3.3.1 Udvikling af kodningsramme

Med udgangspunkt i projektets teoretiske fundament, forskningsspergsmal og sparring med
min vejleder, og som introduceret i metodeafsnittet (afsnit 6.3.1), har jeg udviklet en overordnet
teoretisk kodningsramme, der prasenteres i Tabel 1. Denne ramme har fungeret som en
grundlaeggende struktur og et udgangspunkt for at organisere den efterfolgende kodning og
tematisering af det empiriske materiale, og er dermed central for projektets systematiske

analyse.

Rammen bestar, som tidligere nevnt, af fire hovedkategorier, der afspejler projektets centrale
analytiske fokusomrader: organisationskultur (Schein), individuel motivation/engagement
(SDT/PE), organisationens leringsevne (ACAP) og den specifikke, empiridrevne gronlandske
kontekst. Inden for hver hovedkategori blev der identificeret centrale teoretiske begreber og
underliggende dimensioner, som den detaljerede kodning efterfolgende har orienteret sig imod.
Den folgende uddybning i dette bilag vil gd mere i detaljer med de overvejelser og processer,

der 14 bag udviklingen og den konkrete anvendelse af denne ramme 1 kodningsarbejdet.
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Tabel 1: Teoretisk Kodningsramme for Tematisk Analyse

Teoretisk Hovedkategori

Fokus i Analysen

Bachelorprojekt
Arktisk Samfundsvidenskab

Eksempler pa

Neoglebegreber/Dimensioner

til Kodning

1. Organisationskultur

(Schein)

2. Motivation &
Engagement (SDT & PE)

3. Absorptive Capacity
(ACAP)

4. Gronlandsk Kontekst
(Empiridrevet)

Identifikation af kulturelle
lag, menstre og dynamikker
1 RGA og HRU. Analyse af
vardier, antagelser og
artefakters rolle for adfaerd
og udvikling.
Sammenligning af kulturer.
Analyse af faktorer der
fremmer/haemmer
individuel motivation,
trivsel og engagement.
Fokus pa oplevede behov
og empowerment hos
medarbejderne i RGA og
(indirekte) i offentlig
sektor.

Analyse af
organisationernes (is@r den
offentlige sektors) evne til
at leere af ekstern
viden/inspiration (fra
RGA). Fokus pé processer
og barrierer for
vidensdeling og overforsel.
Identifikation af temaer og
koder, der emergerer
direkte fra data og specifikt

belyser den gronlandske

Artefakter (struktur,
processer, sprog, symboler),
Udtalte vardier (strategier,
mal, filosofier),
Grundleggende antagelser
(om mennesker, relationer,
virkelighed), Ledelsens rolle.
Behov for
autonomi/selvbestemmelse,
Behov for kompetence/selt-
efficacy, Behov for
tilhersforhold/relationer,
Oplevelse af mening,

Oplevelse af pavirkning.

Acquisition (genkendelse af
viden), Assimilation
(forstaelse/vurdering),
Transformation (tilpasning),
Exploitation (anvendelse),
Potentiel vs. Realiseret
ACAP, Barrierer,
Facilitatorer.

Sprog
(dansk/grenlandsk/andet),
Geografi/afstand, Lokalkultur
(vs. central),

Rekrutteringsudfordringer,

52(Side



Leo Chemnitz Frederiksen Bachelorprojekt
Arktisk Samfundsvidenskab

kontekst, som ikke dekkes = Historik, Politik,
fuldt af de primere teorier. =~ Samfundsforhold.
Denne ramme var ikke teenkt som en rigid skabelon, men som et dynamisk veerktaj, der kunne

Justeres og suppleres undervejs i analyseprocessen i trdd med den abduktive tilgang.

3.3.2 Kodningsproces i praksis

Den konkrete kodning af de transskriberede interviews blev gennemfort som en iterativ proces
1 NVivo, hvor dbenhed over for data blev kombineret med en teoretisk informeret fokusering.
Processen startede med en grundig gennemlasning af hver transskription for at opna dyb
fortrolighed med materialet og informantens perspektiv. Efterfalgende blev der foretaget en
aben kodning, hvor meningsfulde tekstsegmenter blev tildelt deskriptive koder taet pa dataens
eget sprog (f.eks. "lokale vardier", "trivselsdage", "sprogudfordring"). Formélet med denne

forste kodningsrunde var at bryde materialet ned og systematisk identificere alle potentielt

relevante udsagn uden at veere begranset af den teoretiske ramme.

Med udgangspunkt i den teoretiske kodningsramme (Tabel 1) blev datamaterialet derefter
gennemgaet igen i en fokuseret kodning. Relevante tekstsegmenter blev nu systematisk kodet
under de fire teoretiske hovedkategorier og deres underliggende dimensioner/noglebegreber,
sasom Scheins kulturniveauer, SDT/PE's behov/dimensioner eller ACAP's processer. NVivo's
funktioner blev anvendet til at hdndtere overlap, hvor et enkelt udsagn kunne belyse aspekter fra
flere teorier samtidigt. For eksempel blev udsagnet "det [er] vigtigt, at de ogsa har nogle lokale
veerdier... Fordi hvis de far det godt, med de veerdier... sa er de jo motiverede..." (RGA,
[00:17:50]) bade kodet som udtryk for en grundleeggende antagelse om lokal forankring
(Schein), et behov for autonomi (SDT) og en oplevelse af mening (PE). Ligeledes blev
udsagnet "Vi er meget menneskeorienterede... have fokus pd trivelsen igennem mennesker.”
(HRU, [00:02:25], [00:04:47]) kodet som en udtalt veerdi om trivsel (Schein) og et fokus pa
tilhersforhold (SDT), mens udsagnet om kursus i psykologisk tryghed (HRU, [00:19:00]) blev

kodet som bade acquisition af viden (ACAP) og en kontekstuel dimension.

Sidelobende med denne teoridrevne kodning blev der fortsat foretaget en
empirisk/kontekstuel kodning. Her blev der kodet for temaer og nuancer, der specifikt
relaterede sig til den grenlandske kontekst (Kategori 4 i Tabel 1), sdsom sprogets betydning
eller vigtigheden af lokal tilpasning, og som ikke nedvendigvis passede direkte ind i de primaere
teoretiske rammer. Dette sikrede, at analysen bevarede en tet forbindelse til den empiriske

virkelighed og fangede kontekstspecifikke indsigter. Koderne fra alle faser blev lebende
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organiseret tematisk og hierarkisk i NVivo's kodetre for at skabe overblik og strukturere den

videre analyse.

3.3.3 Anvendt kodningsoversigt

Som supplement til beskrivelsen af kodningsprocessen og de konkrete kodeeksempler (afsnit
3.3.2 1 dette bilag), praesenteres her en mere omfattende oversigt over de centrale analytiske
koder, der er udviklet og anvendt i analysen af interviewdataene (Kapitel 8). Koderne er
organiseret under de fire hovedkategorier fra den teoretiske kodningsramme (Tabel 1 1 dette
bilag) og repreesenterer den méade, hvorpa de teoretiske begreber og empiriske observationer er

operationaliseret 1 den detaljerede kodning.

Bemcerk: Listen er ikke udtommende for alle anvendte koder, men repreesenterer de mest

centrale analytiske koder, der strukturerer fortolkningen i Analysen (kapitel 8).
Kategori 1: Organisationskultur (Schein)

e Artefakter:
o [Schein: Artefakter (struktur, processer)] (f.eks. grundlag,
evalueringer, APV)
o [Schein: Artefakter (proces-facilitering)] (f.eks.
workshops, trivselsdage)
o [Schein: Artefakter (symboler)] (f.eks. plakater, t-shirts)
e Udtalte Verdier:
o [Schein: Udtalte Vardier
(trivsel/menneskeorientering/attraktivitet)]
o [Schein: Udtalte Vardier (ansvarlighed/respekt)]
o [Schein: Udtalte Vardier (lokalt ejerskab - faciliteret)]
o [Schein: Udtalte Vardier (konteksttilpasning/pragmatisme)]
e Grundleggende Antagelser:
o [Schein: Grundlaggende Antagelse: Lokal forankring] (vs.
top-styring)
o [Schein: Grundlaggende Antagelse: Menneskesyn ("hele
mennesket") ]
o [Schein: Grundlaggende Antagelse (central styring)]
o [Schein: Grundlzggende Antagelse (trivsel=effektivitet)]
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o [Schein: Grundlaggende Antagelse (begranset mandat)]

e [Schein: Grundlaggende Antagelse: Kontekstbetydning]

Kategori 2: Motivation & Engagement (SDT & PE)

e [SDT:
e [SDT:
e [SDT:
e [SDT:
e [PE:
e [PE:
e [PE:
e [PE:
e [PE:
e [PE:
e [PE:

Behov for Autonomi (lokalt ejerskab/input)]

Behov for

Behov for

Fokus pa
Oplevelse
Oplevelse
Oplevelse
Oplevelse
Oplevelse
Oplevelse

Empowermen

Autonomi (facilitering)]
Kompetence]
Tilhgrsforhold]
af Mening (vardimatch)]
af Mening (personlig vakst)]
af Mening (fazlles ramme)]
af Kompetence (mestring/klarhed)]
af Selvbestemmelse (dialog)]
af Pavirkning]

t-barrierer]

Kategori 3: Absorptive Capacity (ACAP)

e [ACAP:
e [ACAP:
e [ACAP:
o [ACAP:
e [ACAP:
e [ACAP:
e [ACAP:
e [ACAP:
e [ACAP:
e [ACAP:
e [ACAP:
o [ACAP:

Acquisit

Transfor

Transfor

Potentie
Realiser
Barriere
Barriere
Barriere
Barriere

Barriere

ion (ekstern inspiration/netvark)]

Assimilation (konteksttilpasning/relevansvurdering)]

mation (intern lzring)]

mation (inspiration->praksis)]

Exploitation (implementering)]

1 ACAP]
et ACAP]
(intern kommunikation)]
(ressourcer)]
(re&kkevidde) ]
(intern vidensdeling/implementering)]

(kulturel/strukturel)]

Kategori 4: Grenlandsk Kontekst (Empiridrevet)

e [Grgnlandsk Kontekst: Sprogbarriere]
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e [Grgnlandsk Kontekst: Geografi/afstand]

e [Grgnlandsk Kontekst: Lokalkultur (vs. central)]
e [Grgnlandsk Kontekst: Rekrutteringsudfordringer]
e [Grgnlandsk Kontekst: Politik/Samfundsforhold]

e [Kontekstuel: Arktisk Sammenligning]

e [Kontekstuel: Multikulturalitet]

Denne oversigt tjener til yderligere at specificere, hvordan de teoretiske begreber er blevet
anvendt 1 den konkrete kodning af datamaterialet, og hvilke centrale empiriske temaer der er

identificeret.

3.3.4 Identifikation og definition af temaer

Efter den detaljerede kodning af datamaterialet, som beskrevet i det foregadende afsnit, fulgte
den centrale analytiske proces med at identificere og definere de overordnede temaer, der
strukturerer projektets analyse. Dette skete gennem en iterativ proces, hvor fokus blev flyttet
fra de enkelte koder og tekstsegmenter til at afdekke mere omfattende og tilbagevendende
menstre af mening pa tvers af de indsamlede interviews og i relation til projektets
forskningsspergsmal. Softwareprogrammet NVivo blev aktivt anvendt til at understette denne
proces ved at facilitere segninger pd tvers af koder, sammenligning af kodning mellem
informanter og visualisering af potentielle relationer mellem koder, eksempelvis via matrix-

kodning eller modeller.

Processen med at udvikle temaer involverede flere analytiske bevagelser. Forst blev relaterede
koder fra det udviklede kodetree systematisk grupperet under forelebige tema-overskrifter.
Som et eksempel kunne koder som 'Lokal vardi-definition', '"Medarbejderinput', [SDT: Behov
for Autonomi]' og '[PE: Oplevelse af Pavirkning]' potentielt samles under et overordnet tema
relateret til 'Lokalt Ejerskab og Empowerment'. Efterfolgende blev de tekstsegmenter, der var
kodet under hvert potentielt tema, gennemgaet for at vurdere temaets interne kohaerens —
fortalte de kodede data samlet set en konsistent historie om et specifikt aspekt af
forskningsspergsmalet? Samtidig blev de potentielle temaer sammenlignet for at sikre, at de
var tilstraekkeligt distinkte fra hinanden og reprasenterede unikke analytiske indsigter, frem

for blot at overlappe eksisterende kategorier.

Gennem denne iterative proces med gruppering, gennemgang og sammenligning blev temaerne
lobende raffineret og navngivet. Nogle temaer blev sldet sammen, andre blev opdelt, og alle

blev justeret for at sikre, at de var analytisk meningsfulde, internt koharente og dekkende for
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relevante aspekter af data i1 forhold til forskningsspergsmaélet. Hvert endeligt tema blev tildelt
et klart og dekkende navn og defineret pracist i forhold til dets kerneindhold. De centrale
temaer, der udger strukturen for den efterfolgende analyse i1 kapitel 8, sdsom 'RGA's
Menneskeorienterede Kultur', 'Motivationelle Drivkrafter 1 Sulisat+', 'HRU's Strategiske
Rammer og Trivselsfokus', samt 'Kulturelle og Strukturelle Barrierer for Overforsel' er saledes

resultatet af denne systematiske, iterative og fortolkende tematiseringsproces.

3.3.5 Fortolkningsstrategi

Den afsluttende del af analyseprocessen, som udfoldes i det efterfolgende kapitel 8, bestér 1 at
fortolke de identificerede temaer. Fortolkningsstrategien bevager sig ud over en ren deskriptiv
praesentation af temaernes indhold og sigter mod at analysere deres dybere mening, indbyrdes
sammenhange og implikationer. Fortolkningen sker eksplicit i lyset af den teoretiske ramme

og det overordnede forskningsspergsmal.
Strategien fokuserer pa flere nogleelementer:

e Teoretisk Fundering: De teoretiske begreber fra Schein, SDT, PE og ACAP anvendes aktivt
til at forklare, nuancere og give dybere mening til de empiriske fund og temaer.

e Sammenligning og Kontrastering: Fundene og temaerne fra de to cases (RGA og HRU)
sammenholdes systematisk for at identificere bade ligheder, forskelle og potentielle
spaendinger 1 deres tilgange, kulturer og udfordringer.

e Identifikation af Principper og Betingelser: Fortolkningen har et serligt fokus péd at
identificere de centrale principper bag RGA's tilgang samt de organisatoriske, kulturelle og
vidensmaessige betingelser og barrierer, der vurderes at vare afgerende for potentialet for
inspiration og overforsel til den grenlandske offentlige sektor.

e Argumentation: Mélet er at udvikle en sammenhangende, nuanceret og teoretisk funderet
argumentation, der pa en overbevisende made besvarer projektets forskningsspergsmal

baseret pa den gennemforte analyse.

3.3.6 Kvantitativ Oversigt over Kodefrekvenser

Som supplement til den kvalitative analyse af kodernes betydning og den dybere fortolkning
af temaerne (praesenteret i analysedel), praesenteres herunder en kvantitativ oversigt over
kodefrekvenser. Denne oversigt tjener til at give et indblik 1, hvilke temaer der har varet mest

fremtreedende rent antalsmaessigt pa tvers af det samlede interviewmateriale (RGA og HRU
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interviews kombineret). Det er vigtigt at understrege, at kodefrekvens alene ikke er udtryk for
et temas vigtighed, men det kan indikere, hvilke emner der oftest blev berert af

informanterne.

Forst vises en tabel (Tabel 2) med det samlede antal referencer (kodninger) for hver anvendt
kode. Efterfolgende prasenteres et Pareto-diagram (Figur 1), der grafisk illustrerer den
faldende frekvens af koderne, samt et hierarkisk diagram (Figur 2), der viser den tematiske

fordeling og vaegtning af de centrale teoretiske kategorier og deres underkoder.

A. Tabel over Kodefrekvenser

Tabel 2: Samlet antal referencer pr. Kode i interviewdata (RGA & HRU)

Kodenavn Antal
referencer

ACAP. Acquisition (ekstern inspiration) 10
ACAP. Acquisition (genkendelse af viden) 11
ACAP. Assimilation (konteksttilpasning) 10
ACAP. Barriere (intern kommunikation) 4
ACAP. Barriere (kulturel, strukturel) 4
ACAP. Barriere (ressourcer) 12
ACAP. Exploitation (implementering) 5
ACAP. Potentiel ACAP 2
ACAP. Transformation (inspiration, praksis) 4
ACAP. Transformation (intern laering) 7
ACAP. Transformation (tilpasning) 1
Groenlandsk Kontekst. Geografi, afstand 5
Grenlandsk Kontekst. Sprogbarriere 9
Kontekstuel. Multikulturalitet 6
PE. Empowerment, barrierer 3
PE. Oplevelse af Mening (personlig vakst) 6
PE. Oplevelse af Mening (veerdimatch) 6
PE. Oplevelse af Pavirkning 6
PE. Oplevelse af Selvbestemmelse (dialog) 2
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Schein. Artefakter (proces-facilitering) 12
Schein. Artefakter (struktur, processer) 15
Schein. Artefakter (symboler) 2
Schein. Grundlaeggende Antagelse (begraenset mandat) 5

Schein. Grundleggende Antagelse (kollektiv samhorighed, samarbejde) 1

Schein. Grundlzeggende Antagelse (om mennesker) 6
Schein. Grundlaeggende Antagelse (trivsel, effektivitet) 2
Schein. Grundlaeggende Antagelse, Lokal forankring 5
Schein. Grundlaeggende Antagelse. Menneskesyn (hele mennesket) 6
Schein. Ledelsens rolle 18
Schein. Udtalte Veaerdier (ansvarlighed, respekt) 3
Schein. Udtalte Vzrdier (lokalt ejerskab - faciliteret) 3
Schein. Udtalte Veerdier (strategier, méil) 14
SDT. Behov for Autonomi (lokalt ejerskab) 9
SDT. Behov for Kompetence 9
SDT. Fokus pé Tilhersforhold 13

59|Side



Bachelorprojekt

Arktisk Samfundsvidenskab

Pareto-diagram over Kodefrekvenser i Interviewdata
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Diagrammet illustrerer den faldende frekvens af de anvendte koder pa tvaers af det samlede

Pareto-diagram over Kodefrekvenser
Figur 1: Pareto-diagram over Kodefrekvenser i Interviewdata (RGA & HRU).
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organisationskultur, is@r ledelsens rolle og organisatoriske artefakter (struktur, processer),

interviewmateriale. De mest fremtreedende temaer relaterer sig til Scheins teorier om

Kilde: Egen bearbejdning af interviewdata

efterfulgt af strategier og mal.
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C. Hierarkisk diagram (Trzestruktur) over tematisk fordeling

Figur 2: Hierarkisk traestruktur over tematisk fordeling af kodninger.

Hierarkisk traestruktur over tematisk fordeling af kodninger

B ACAP. Acquisition (ekstern inspiration) B ACAP. Acquisition (genkendelse af viden)
B ACAP. Assimilation (konteksttilpasning) ACAP. Barriere (intern kommunikation)

B ACAP. Barriere (kulturel, strukturel) B ACAP. Barriere (ressourcer)

B ACAP. Exploitation (implementering) B ACAP. Potentiel ACAP

B ACAP. Transformation (inspiration, praksis) B ACAP. Transformation (intern leering)

B ACAP. Transformation (tilpasning) B Grognlandsk Kontekst. Geografi, afstand
B Grgnlandsk Kontekst. Sprogbarriere B Kontekstuel. Multikulturalitet
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|

PE. Oplevelse af Selvbestemmelse (dialog) M Schein. Artefakter (proces-facilitering)

ACAP. Acquisition
SDT. Fokus pa Schein. Artefakter ACAP. Barriere (genkendelse af
Tilhgrsforhold, 13 (proces-facilitering), 12 | (ressourcer), 12 viden), 11

Schein. Ledelsens
rolle, 18 PE. Oplevelse

af Mening
SDT. Behov for | (v&@rdimatch)

Autonomi

(lokatlt :
8,10 ejerskab), 9 Schein.

ACAP.
Assimilation
(konteksttilpasnin

,6

Grgnlandsk Grundleegge

Kontekst. nde
Kontekstuel. Geografi, Antagelse
Multikulturalit afstand. 5 (begreens...
Schein. Artefakter et, 6 ’

(struktur, processer),

ACAP. .
15 C PE

ACAP. Acquisition Transformation Empowerme

(ekstern (inspiration,... nt,...
inspiration), 10 SDT. Behov for

Kompetence, 9 ACAP. PE.

PE. Oplevelse Potentie | Oplevel
af Pavirkning, 6 se af...

ACAP.
ACAP. ACAP. Barriere
Schein. Udtalte Grgnlandsk Transformation Exploitation (kulturel,
Veerdier (strategier, Kontekst. (intern leering), | (implementeri | strukturel
mal), 14 Sprogbarriere, 9 7 ng), 5 ), 4

Schein.
Udtalte
Veerdier...

61|Side



Leo Chemnitz Frederiksen Bachelorprojekt
Arktisk Samfundsvidenskab

Diagrammet viser den relative vagtning af de overordnede teoretiske kategorier (Schein,
ACAP, SDT/PE, Greonlandsk Kontekst) og deres respektive underkoder i det samlede
datamateriale. Det fremgér tydeligt, hvordan Schein-kategorien og dens underkoder udger
den sterste andel af de samlede kodninger, hvilket indikerer den centrale rolle,

organisationskultur spiller i analysen.

Kilde: Egen bearbejdning af interviewdata

62|Side



