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SAMMENDRAG

Pa bakgrunn i arbeidsmiljgproblemer vedtok NTNU styret hgsten 2019 deling av Institutt for
historiske studier i to nye institutter (Institutt for historiske og klassiske studier, og Institutt for
moderne samfunnshistorie). For a sikre forsvarlig arbeidsmiljg og samarbeid pa tvers av de to
nyopprettede instituttene ble det i igangsatt et gjenopprettingsarbeidsprosjekt som involverte
deltakelse fra begge institutt, og fra organisasjonsnivaene over.

Denne rapporten beskriver en evaluering av dette gjenopprettingsarbeidet, og ser pa om arbeidet
har bidratt til medvirkning, arbeidsmiljg, koordinering og ressursbruk, og pa forutsetninger for
fremtidig organisering av historiemiljget, samt pa gjenopprettingsarbeidet som metode.

Arbeidsmiljget er forsvarlig ved begge institutt og arbeidshverdagen er blitt normalisert for ansatte.
Forsknings- og undervisningssamarbeidet pa tvers oppleves som fungerende, men organisatoriske
barrierer som fglge av at en nd er to institutter fgrer til tilfeller med suboptimal ressursbruk med
tanke pa veiledning, sensurering, emneundervisning og administrasjon.

Vi finner at gjenopprettingsarbeidet i hovedsak er blitt giennomfgrt i trad med styrevedtaket fra 2019
og med prinsippene som ble satt for arbeidet. En har sgkt a ga forsiktig frem, a fokusere pa
gjenoppretting av et fullt forsvarlig arbeidsmiljg, og a fa til fungerende samarbeid pa tvers.
Gjenopprettingsarbeidet har medvirket til normal drift ved instituttene gjennom en strukturert
tilneerming som har bidratt til & Igse praktiske problemer uten at konfliktdynamikk har oppstatt. Det
er samtidig fortsatt vanskelige relasjonelle forhold pa tvers av instituttene og
gjenopprettingsarbeidet har i liten grad eksplisitt jobbet med strategiske og organisatoriske
forutsetninger for fremtidig organisering. Derfor vil en samling av historiemiljget medfgre en risiko
for arbeidsmiljp og faglig engasjement ved begge institutt.

Ved en omorganisering av historiemiljgene bgr en se dette i en stgrre prosess hvor en vurderer
hvilket fremtidsbilde en ser for seg for historiefagene, samt ulike faggruppesammensetninger pa
instituttniva. Prosessen mot fremtidig omorganisering bgr veere tydelig og transparent slik at ansatte
kan stille seg bak beslutningen uavhengig av utfall.




Forord

Denne rapporten sammenfatter en evaluering av gjenopprettingsarbeidet som ble satt i gang
etter delingen av Institutt for historiske studier ved NTNU. Evalueringen er gjennomfgrt av
forskere ved NTNU Samfunnsforskning AS, pa oppdrag fra NTNU.

Vi takker informantene for deres deltakelse og delingsvillighet. Saerlig takk ogsa til Roar Tobro
(Direktgrstab, NTNU), dekan Anne Kristine Bgrresen (Det humanistiske fakultet, NTNU), og
instituttlederne Jan Frode Hatlen (Institutt for historiske og klassiske studier, NTNU) og Karl
Erik Haug (Institutt for moderne samfunnshistorie, NTNU), som har bistatt oss med
datagrunnlag og kontaktinformasjon til datainnsamlingen.

Vi er ogsa takknemlig for innspill og tilbakemeldinger fra prosjekt- og styringsgruppen i
gjenopprettingsarbeidet, som fungerte som referansegruppe for evalueringen.

Trondheim 24.01.2024

Martin Inge Standal

Prosjektleder

NTNU Samfunnsforskning AS
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2 Oppsummering

Bakgrunn

Etter flere ar med konflikter ved institutt for historiske studier, vedtok styret ved NTNU 31.
oktober 2019 en fysisk og organisatorisk deling av instituttet. De to nye instituttene, Institutt
for historiske og klassiske studier (IHK) og Institutt for moderne samfunnshistorie (IMS), ble
dermed opprettet for a sikre normale arbeidsforhold og at ansatte har forsvarlige arbeidsmiljg.
Opprettelsen av disse instituttene f@grte ogsa til at de matte koordinere innsatsen for a
gjennomfgre drift av deres felles studieprogram. | styremgtet ble det ogsa vedtatt at det skulle
iverksettes et gjenopprettingsarbeid som sikrer et forsvarlig arbeidsmiljg for de ansatte og gir
grunnlag for ngdvendig samarbeid og koordinering mellom de to instituttene, slik at
forpliktelsene ovenfor studentene ble ivaretatt.

Gjenopprettingsarbeidet ble i igangsatt varen 2020, og bygger pa prinsipper og
arbeidsmetodikk levert av konsulentselskapet WorkPlaceDevelopers AS, som ogsa ble
engasjert som ekstern konsulent i giennomfgringen av arbeidet. Prinsippene
gjenopprettingsarbeidet bygger pa er forsterket formell medvirkning gjennom tillitsvalgte og
verneombud, tett dialog mellom ledelse og ansatte, og koordinering av samarbeidet mellom
de to instituttene. Hovedvekten ble lagt pa a fa til samarbeid mellom instituttene, heller enn
relasjonelle tiltak internt eller pa tvers av instituttene. Gjenopprettingen handlet dermed om 3
sikre et forsvarlig arbeidsmiljg, ikke om a Igse den bakenforliggende konflikten.
Gjenopprettingsarbeidet hadde tre hovedmalsettinger, disse var a sikre:

- medvirkning og et fullt forsvarlig arbeidsmiljg for de ansatte ved IHK og IMS

- effektiv koordinering og ressursbruk mellom de to instituttene med hensyn til
utdanning og forskning

- arbeidsmiljpmessige, strategiske og organisatoriske forutsetninger som gjgr det mulig
at de to instituttene, etter en evaluering kan organiseres pa den maten som er mest
hensiktsmessig for NTNU, og dermed uavhengig av relasjonelle forhold i
personalgruppen.

For a na disse malene ble gjenopprettingsarbeidet organisert som et prosjekt, med styrings- og
prosjektgruppe. Prosjektgruppen var en arena for lokalt samarbeid mellom de to instituttene,
mens styringsgruppen hadde en prinsipiell rolle med ansvar for kvalitetssikring og a bidra til at
arbeidet ble gjennomfgrt i trad med mandatet. | Ippet av gjenopprettingsarbeidet ble det ogsa
opprettet en administrativ gruppe og en utvidet ledergruppe. Dette fordi en sa behovet for
mer koordinering mellom administrasjonene pa de to instituttene, og for a trekke inn flere i
gjenopprettingsarbeidet. Alle gruppene hadde en radgivende funksjon, og
beslutningsmyndighet ble lagt til linjeledelsen pa vanlig mate, som beskrevet i mandat for
gjenopprettingsarbeidet.

Problemstillinger for evalueringen

Denne rapporten beskriver en evaluering av dette gjenopprettingsarbeidet. Evalueringen
hadde som formal & undersgke problemstillinger knyttet til effekten av



gjenopprettingsarbeidet, gjenopprettingsarbeidet som metode og hvilke leerdommer NTNU
kan trekke ut av dette arbeidet. Problemstillingene for evalueringen var a undersgke om
gjenopprettingsarbeidet har bidratt til:

- at ansatte ved de to instituttene har hatt mulighet til medvirkning

- at ansatte ved de to instituttene har hatt et fullt forsvarlig arbeidsmiljg under
gjenopprettingen

- at ansatte ved de to instituttene har et fullt forsvarlig arbeidsmiljg i dag

- en effektiv koordinering og ressursbruk mellom de to instituttene med tanke pa
forsknings- og undervisningssamarbeid.

- atde toinstituttene har utviklet seg arbeidsmiljgmessig og strategisk pa en mate som
har skapt betingelser for at historiefagene i 2025 kan organiseres pa den mest
hensiktsmessige mate for NTNU, uavhengig av tidligere konflikter.

Videre skulle evalueringen undersgke gjenopprettingsarbeidet som metode med fglgende
problemstillinger:

- Huvilke erfaringer og leerdommer ansatte har ervervet seg fra gjenopprettingsarbeidet.

- Hvilke tanker og erfaringer ansatte har med gjenopprettingsarbeidet som metode og
dets virkemidler.

- Hvordan gjenopprettingsarbeidet er forankret, organisert og gjennomfgrt.

Evalueringen skulle ikke vurdere konflikten eller delingstiltaket, og skulle heller ikke ta stilling
til fremtidig organisering av historiemiljgene.

Metode

For a vurdere disse problemstillingene ble flere datakilder benyttet. Evalueringsgruppen fikk
tilsendt dokumenter fra gjenopprettingsarbeidet, samt data fra ARK-undersgkelsen,
undervisningsproduksjon og forskningsproduksjon. I tillegg ble data samlet inn direkte fra
ansatte pa NTNU via et spgrreskjema til medarbeidere ved IHK og IMS, og en intervjustudie
som i hovedsak inkluderte ansatte med formelle roller i gjenopprettingsarbeidet, samt noen
gvrige ansatte og studentrepresentanter. Data fra disse kildene ble analysert med hensyn til
problemstillingene for evalueringen.

Resultater
De ulike datakildene gir et noenlunde sammenfallende bilde med tanke pa hovedfunn.

Ansatte opplever i mindre grad mulighet til 3 medvirke i hvordan gjenopprettingsarbeidet har
blitt utformet og organisert enn i arbeidet mens det har pagatt. Muligheten til medvirkning
underveis har veert mulig giennom de formelle rollene som sitter i de ulike gruppene
(tillitsvalgte og verneombud), men denne muligheten er i liten grad benyttet. Uoversiktlige og
manglende referater gjgr det ogsa vanskelig for ansatte a vite hva en skal medvirke til.

Arbeidsmiljget er per dags dato forsvarlig ved begge institutt. Arbeidshverdagen til ansatte er
blitt normalisert og en kan konsentrere seg om faglige oppgaver. Forsknings- og
undervisningssamarbeidet pa tvers oppleves ogsa som fungerende, men organisatoriske



barrierer som fglge av at en na er to institutter fgrer til tilfeller med suboptimal ressursbruk
med tanke pa veiledning, sensurering, emneundervisning og administrasjon.

Nar det gjelder organisering av instituttene oppleves dagens organisering som fornuftig med
tanke pa arbeidsmiljghensyn. For mange ansatte har det vaert uproblematisk a forholde seg pa
tvers av instituttene, og flere opplever at forholdene er mindre betente og det er enklere a
vaere uenige pa tvers av instituttene per dags dato. Det er likevel fortsatt vanskelige
relasjonelle forhold blant noen ansatte pa tvers av instituttene, og til nivdene over. Ansatte
ved begge institutt beskriver en risiko bade arbeidsmiljgmessig og faglig ved en samling av
historiemiljget.

Gjenopprettingsarbeidet som metode har vaert betydningsfull giennom en involvering av
formelle roller i arbeidsmiljparbeidet, som tillitsvalgte og verneombud, i bade prosjektgruppe
og styringsgruppe. Arbeidet har ogsa hatt en viktig funksjon gjennom etableringen av
strukturerte arenaer hvor en har kunnet jobbe med praktiske problemstillinger som fglge av
delingen pa en slik mate at en har unngatt ny konfliktdynamikk.

| den praktiske gjennomfgringen av gjenopprettingsarbeidet har en satt en struktur som skal
sikre medvirkning og forsvarlig arbeidsmiljg, og en har jobbet med praktiske utfordringer
knyttet til koordinering og ressursbruk i henhold til mandatet. Det siste punktet i mandatet til
gjenopprettingsarbeidet, som handler om strategiske og organisatoriske forutsetninger, er i
mindre grad jobbet med sammenlignet med de gvrige utfordringene.

Mandatet oppleves utydelig av flere informanter. Gjenopprettingsarbeidet er blitt giennomfgrt
i en situasjon med underliggende konflikter og lite tillit pa tvers og mellom nivaer. Derfor har
medvirkningsrunder om mandatet for arbeidet fgrt til runde og forsiktige formuleringer. |
tillegg har mangler ved referater underveis fgrt til uklarheter hos ansatte om arbeidets formal
og innhold. Flere peker pa at siden prosjektet ikke skal jobbe relasjonelt, sa har en heller ikke
skapt forutsetninger for ny organisering. Ansatte beskriver dilemmaet mellom hensynet til 3
normalisere arbeidshverdagen og jobbe med praktisk samarbeid kontra det a jobbe med den
underliggende konflikten. Det er ogsa et tydelig dilemma mellom hensynet til a ga forsiktig
frem, sett opp mot det a involvere flere i gjenopprettingsarbeidets grupper, siden en ser at det
er en diskrepans mellom opplevelsen til de som er tettest pa arbeidet og gvrige ansatte.

Konklusjon

Gjenopprettingsarbeidet er i hovedsak blitt gjennomfgrt i henhold til prinsippene som var satt
ved oppstart. En har gjennom dette arbeidet opprettet strukturerte arenaer for tett dialog
mellom ledelse og ansatte, samt fatt til en koordinering og samarbeid pa tvers av instituttene.
Det er i dag forsvarlige arbeidsmiljg ved bade IHK og IMS.

Gjenopprettingsarbeidet har vaert ressurskrevende, det har vaert vanskelig for ansatte a holde
oversikt over innholdet, og arbeidet har konsentrert seg om praktiske utfordringer som en
uansett matte ha Igst for a drive undervisning. Deling av IHS var ogsa en viktig forutsetning for
a opprette forsvarlige arbeidsmiljg. Derfor kan det for ansatte vaere vanskelig a se den store
betydningen av selve gjenopprettingsarbeidet. Likevel synes det helhetlige bildet & vaere at
gjenopprettingsarbeidet har hatt betydning for a sikre normal drift, forsvarlige arbeidsmiljg og
normale arbeidshverdager for de ansatte, samtidig som en har Igst utfordrende praktiske
problemer knyttet til samarbeid pa tvers av instituttene. Opprettelsen av ngytrale arenaer der



en kan jobbe pa tvers av skillelinjer pa en strukturert mate, samt formell involvering av
tillitsvalgt- og verneombudslinjen i prosjektets grupper peker seg ut som virksomme elementer
fra gjenopprettingsarbeidet.

| dette arbeidet har en seerlig lagt vekt pa a bruke tid, a ga forsiktig frem og jobbe med
praktiske problemer, heller enn 3 ta for seg relasjonelle forhold, eller forhold knyttet til
fremtidig organisering. Dette oppleves fornuftig og i trad med fgringene fra styrevedtaket,
siden situasjonen var sveert sarbar ved tidspunktet for deling. Likevel kan det tenkes at en
underveis i arbeidet kunne tatt flere revurderinger pa status, formal og hva arbeidet skal jobbe
med. Forbedringspunkter for gjenopprettingsarbeidet handler om:

- Tydeligere forankring og formuleringer i mandat og arbeidets formal.

- Bedret informasjonsflyt gjennom en egen administrativ ressurs som har ansvar for
agendaer, mgteinnkallelser, og referater.

- Revurdering underveis i arbeidet der en ser pa status for arbeidet, hvilke formal som
er satt og oppnadd, og om det er hensiktsmessig & endre kurs.

Organisering av historiemiljget kan gjennomfgres pa den maten som er mest hensiktsmessig
for NTNU, sett i lys av hvordan virksomheten for gvrig organiseres. Det vil likevel ikke vaere
uavhengig av relasjonelle forhold i personalgruppen, da det fortsatt eksisterer vanskelige
relasjoner pa tvers av instituttene. Derfor vil en omorganisering som samler historiemiljpet
medfgre en risiko bade for arbeidsmiljg, og faglig engasjement ved begge instituttene. A se pa
organisering av historiemiljget ved NTNU i en st@rre prosess hvor en vurderer hvilket
fremtidsbilde en ser for seg for historiefagene, samt ulike faggruppesammensetninger pa
institutt og fakultetsniva, kan veere fornuftig. Tilstrekkelig tid fra beslutning om organisering til
omorganiseringen trer i kraft kan ogsa bidra til at ansatte og ledere far mulighet til 3 gjgre
rimelige tilpasninger til den nye situasjonen.

NTNU kan ogsa laere av dette gjenopprettingsarbeidet og den forutgaende konflikten ved a se
pa forskning om krisehandtering i virksomheter. Det handler om a ha en organisasjon som er
godt planlagt og har rutinene og ledelsen som skal til for @ handtere ugnskede situasjoner.
Organisasjonen ma ogsa veere sensitiv for a fange opp mulige faresignaler og gryende
konfliktdynamikk, samt veere proaktiv slik at denne kan stoppes fgr den utvikler seg. Videre ma
organisasjonen kunne vaere reaktiv og ha beredskap og planer for a kunne handtere hendelser
som har inntruffet eller gatt for langt. | en reaktiv tilnserming kan virkemidler fra dette
gjenopprettingsarbeidet vaere virksom metodikk — som ngytrale arenaer for samhandling, og
tett involvering av tillitsvalgt- og verneombudlinjen. Til slutt ma organisasjonen ha et apparat
som sg@rger for laering, og benytter den nye kunnskapen til formell og uformell
erfaringsoverfgring. Dette gjelder ogsa nar en klarer a handtere de potensielle konfliktene pa
de ulike stadiene — og at ting gar som de skal.

| all hovedsak opplever evalueringsgruppen at gjenopprettingsarbeidet er blitt giennomfert i
trad med styrevedtaket oktober 2019, og med prinsippene som ble satt for arbeidet. En har
spkt a ga forsiktig frem, a fokusere pa gjenoppretting av arbeidsmiljg, og a fa til fungerende
samarbeid pa tvers. Gruppene i gjenopprettingsarbeidet har etablert en strukturert tilnaerming
som har bidratt til a Igse praktiske problemer uten at konfliktdynamikk har oppstatt.
Gjenopprettingsarbeidet har i liten grad eksplisitt jobbet med strategiske og organisatoriske
forutsetninger for fremtidig organisering, og ved en omorganisering bgr en tydelig og
transparent prosess gjennomfgres slik at ansatte kan stille seg bak beslutningen uavhengig av
utfall.



3 Bakgrunn

Institutt for historiske studer (IHS) hadde i arene fram mot 2019 meget store utfordringer med
internt arbeidsmiljg og personkonflikter. Konfliktnivaet var sa hgyt at det gikk ut over helsa til
flere av de ansatte, og situasjonen ble vurdert til a vaere et mulig brudd pa arbeidsmiljgloven.
Flere forsgk pa a handtere konfliktene hadde ikke lykkes og etter hvert ble situasjonen helt
fastlast (NTNU styresak S-38/19).

| januar 2019 vedtok styret ved NTNU a gjennomfgre en faktaundersgkelse, som hadde som
mandat a kartlegge om det psykososiale arbeidsmiljget var i samsvar med arbeidsmiljglgvens
krav og retningslinjer. Det ble satt ned en gruppe som skulle undersgke forholdene ved
instituttet, og de leverte sin rapport i juni 2019. Denne kartleggingen papeker at flere
rapporterer helseplager og har vaert sykmeldte pa grunn av konflikten (NTNU styresak S-
38/19).

Konflikten hadde pa dette tidspunktet utviklet seg, og basert pa medieoppslag og andre
beskrivelser var man forbi det nivaet i Glasls (1982) konflikttrapp hvor fasilitering kunne lgse
konflikten, og pa et trinn hvor selv megling antagelig ikke ville veere tilstrekkelig.
Arbeidsmiljget var dermed pa dette tidspunktet pa et slikt niva at noe matte gjgres, ifglge Glasl
(1982) er anbefalt tilnaerming pa dette nivaet a iverksette tvungen intervensjon.

3.1 Vedtak om deling

Pa bakgrunn av konflikten og faktaundersgkelsen ble det 31. oktober 2019 fattet vedtak i
NTNU-styret om organisatorisk og fysisk deling av IHS i to mindre institutter, Institutt for
historiske og klassiske studier (IHK), og Institutt for moderne samfunnshistorie (IMS).
Opprettelse av to institutt var et av flere alternativ som omhandlet deling av IHS. Dette ble
gjort for a Igse opp i arbeidsmiljgproblemene og skape betingelser som sikret at ansatte kunne
gjenoppbygge normale relasjoner, ha et forsvarlig arbeidsmiljg, og at NTNU sine forpliktelser
overfor studentene ble ivaretatt (NTNU styresak S-38/19). Merkostnader ved deling av IHS ble
budsjettert til 5,6 millioner i 2020, og 2,8 millioner i arene etter. Disse kostnadene er knyttet til
Ignn, areal, flytting, og kompenserende tiltak for stipendiater og andre ansatte, og ble
finansiert av rektor de to fgrste &rene og Det humanistiske fakultet deretter.!

3.2 Vedtak om gjenopprettingsarbeid

Arbeidsmiljgloven gir arbeidsgiver et overordnet ansvar for at de ansatte har et forsvarlig
arbeidsmiljg, og arbeidsgiver har plikt til 3 gjenopprette dette hvis det ikke er forsvarlig (NTNU
styresak S-38/19). Oppretting av to organisatorisk og fysisk adskilte institutter fgrte til at disse
matte samarbeide og koordinere innsatsen for a sikre at driften av de to felles
studieprogrammene (historie- og lektorprogrammet) gar som normalt og med forventet
kvalitet (NTNU styresak 0-9/21).

| styremgtet som vedtok deling ble det ogsa besluttet at det skulle opprettes et
gjenopprettingsarbeid. Hensikten med dette arbeidet var a sikre et arbeidsmiljg der ansatte
ikke ble syke pa grunn av forhold pa jobben. | vedtaket var det spesifisert at en skulle opprette

! Notat om ekstrakostnader knyttet til splitting av IHS, oversendt fra NTNU.



planer for ansvar, medvirkning, virkemidler, og malsettinger for dette gjenopprettingsarbeidet.
Rektors innstilling i styrevedtaket var at det ville veere mest hensiktsmessig a sikre det
grunnleggende med tanke pa samhandling og omgang pa kort og mellomlang sikt, og pa lengre
sikt jobbe med felles gjenoppretting og kulturbygging pa tvers (NTNU styresak S-38/19).

3.2.1 Gjenopprettingsarbeidets prinsipper og malsetninger

Dermed ble det igangsatt et gjenopprettingsarbeid varen 2020. Dette arbeidet ble utviklet
basert pa prinsipper i arbeidsmetodikk levert av konsulentselskapet WorkPlaceDevelopers AS,
som ogsa ble engasjert som ekstern konsulent i det praktiske gjenopprettingsarbeidet.
Oppstarten av gjenopprettingsarbeidet besto av mgter mellom dekan pa humanistisk fakultet
og konsulent der en brukte tid pa a diskutere form og innretning pa gjenopprettingsarbeidet.
Deretter ble de konstituerte instituttlederne ved de to nyopprettede historiske instituttene
(IHK og IMS), samt lokale og sentrale tillitsvalgte og verneombud, inkludert. | disse mgtene ble
konflikters dynamikk og prinsipper for a Igse disse diskutert, samt gjenopprettingsarbeidets
mandat, prinsipper, rammer, og organisering (NTNU styresak 0-9/21). Var og sommer 2020 ble
det brukt tid i denne gruppen for & formulere et mandat for gjenopprettingsarbeidet som alle
parter kunne stille seg bak.

Prinsippene gjenopprettingsarbeidet bygger pa er forsterket formell involvering av
medvirkningsapparatet, tett dialog mellom ledelse og mellom ledere og ansatte, og
koordinering av prosesser i samarbeidet mellom de to instituttene.

Mandatet for gjenopprettingsarbeidet beskriver de overordnede malsetningene. Disse var a
sikre:

- medvirkning og et fullt forsvarlig arbeidsmiljg for de ansatte ved IHK og IMS

- effektiv koordinering og ressursbruk mellom de to instituttene med hensyn til
utdanning og forskning

- arbeidsmiljpmessige, strategiske og organisatoriske forutsetninger som gjgr det mulig
at de to instituttene, etter en evaluering, kan organiseres pa den maten som er mest
hensiktsmessig for NTNU, og dermed uavhengig av relasjonelle forhold i
personalgruppen.

Pa bakgrunn av prinsippene ble det bestemt at gjenopprettingsarbeidet skulle organiseres som
et prosjekt, med styrings- og prosjektgruppe, der tillitsvalgte og verneombud sentralt og lokalt
deltar. | tillegg ble det tilknyttet en ekstern konsulent, som arbeidet pa oppdrag fra rektor og
rapporterte til dekan ved HF (NTNU styresak 0-9/21). | Ippet av gjenopprettingsarbeidet ble
det ogsa opprettet en administrativ gruppe, fordi det var behov for bedre koordinering mellom
administrasjonene pa de to instituttene.

3.2.2 Organisering av gjenopprettingsarbeidet

Prosjektgruppen var sammensatt av verneombud fra begge institutt, tillitsvalgte fra
Forskerforbundet og Norsk Tjenestemannslag, instituttledere, HR-leder pa fakultet,
seksjonssjef for HMS pa NTNU, og konsulent. Ifglge mandatet for gjenopprettingsarbeidet var
prosjektgruppens malsetting a jobbe mot de overordnede malene for gjenopprettingsarbeidet
ved a:
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- veere en arena der man gjennom tett og god dialog skulle bygge tillit og trygghet
mellom ledelsen og ansatte, og mellom ansatte ved de to instituttene,

- sikre effektiv koordinering og ressursbruk mellom de to instituttene med hensyn til
undervisning og forskning,

- koordinere at arbeidet ved instituttene gjennomfgres i trad med mandatet for
gjenopprettingsarbeidet,

- diskutere hvordan drifts- og utviklingsoppgaver kan Igses og gjennomfgres,

- utarbeide en strategi og analyse av forutsetninger for hvordan malsettingene i
mandatet skal nas og evaluere disse planene hvert halvar.

Styringsgruppen var ledet av organisasjonsdirektgr ved NTNU, med deltakelse av
hovedverneombud, hovedtillitsvalgte, og HMS-sjef ved NTNU. Styringsgruppens formal var a:

- kvalitetssikre at ansatte far mulighet til & medvirke aktivt,

- bidra til at arbeidet ved instituttene gjennomfgres i trad med mandatet, malsettinger,
fremdriftsplaner, relevante lover og politikker,

- sikre en god forankring av de beslutninger og den maten ledelsen og prosjektgruppen
ma jobbe pa for a sikre arbeidet med & na malene i mandatet.

Begge disse gruppene har en radgivende funksjon, mens beslutningsmyndighet ligger i
linjeledelsen.

| Igpet av hgsten 2020 ble det opprettet en administrativ gruppe for a forebygge utfordringer
knyttet til kommunikasjon og koordinering av administrasjonen. | denne gruppen deltok
konsulent, og begge institutt var representert med kontorsjefer og en administrativ ansatt
hver. Leder av studieseksjonen deltok i saker som omhandlet studier (NTNU styresak 0-9/21).

| tillegg til arbeidet i disse gruppene har konsulent og de to instituttledere hatt naer ukentlige
individuelle samtaler for a diskutere interne forhold pa instituttet, samt samarbeidet pa tvers
av instituttene. De @vrige ansatte pa instituttene har utover hgsten 2020 blitt tilbudt
individuelle samtaler med sine respektive instituttledere og ekstern konsulent. Samtalene var
et frivillig tilbud til ansatte for a felge dem opp og gi mulighet til a diskutere deres opplevelser
knyttet til konflikten og aret som hadde gatt etter deling.

Alle disse mgtearenaene hadde som formal a forebygge og handtere uenighet og konflikter.
Prinsippene var forutsigbarhet, tett dialog mellom ansatte og ledelsen, tid og modning, og a
hindre sterke emosjoner i mgtet mellom partene (NTNU styresak 0-9/21).

3.2.3 Gjenopprettingsarbeidets organisering og struktur

Under fglger figurer som illustrerer hvordan gjenopprettingsarbeidet er organisert. Disse ble
presentert i orienteringssak 0-9/21 for NTNU styret der status for gjenopprettingsarbeidet ble
fremlagt.
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Organiseringen av gjenopprettingsarbeidet

NTHLU

| Rakior
Styringsgruppen

Org. Dir, Dekan, HTVMO, SESAM
HM5-sjef. Konsulent

I et Humanistisk Fakultet

] Dekan

Dekan, inst. [sdere LTV, LWD, = = = =1 nshbutteder WS M e e e o o o
Kondulent Institattieder 1HE

Figur 1 - Kopi av Figur 2 fra O-sak 0-9/21 presentert for NTNU styret.

Fra varen 2022 ble ledergruppen utvidet med nestleder for utdanning og forskning, samt
studieprogramledere for historie- og lektorprogrammet.

Ukentlige ledergruppemate
Lh2kan
Instituttledere

Konsulent

Ukentlige mgter mellom adm. Ukentlige mater i Ukentlige
prosjektgruppen Veiledningssamtaler

Dekan, instituttledere, tillitsvalgte, eder
verneombud, konsulent e

Personalsamlinger

Personalsamtaler

Figur 2 - Kopi av Figur 3 fra O-sak 0-9/21 presentert for NTNU styret

Gjenopprettingsarbeidet innebar hyppig mgtevirksomhet i de ulike gruppene, tett veiledning
av ledere, og informasjon blant annet via personalsamlinger pa hvert institutt og tilbud om
personalsamtaler med enkeltansatte (Figur 3 fra 0-9/21).

3.3 Evalueringens oppdragsbeskrivelse

| styrevedtaket om deling av IHS ble det ogsa bedt om at det igangsatte
gjenopprettingsarbeidet skulle evalueres (NTNU styresak S-38/19). Denne evalueringen skulle
legge vekt pa hvordan gjenopprettingsarbeidet arbeidet med forbedring av arbeidsmiljg,
medvirkning, og studiekvalitet.

12



| gjenopprettingsarbeidets styringsgruppe ble det jobbet frem en oppdragsbeskrivelse for a
evaluere dette arbeidet. Dette ble ogsa drgftet i prosjektgruppen og i allmgter ved de to
instituttene. Her er det flere momenter evalueringen blir bedt om a se pa. Blant annet skal en
kartlegge effekten av arbeidet og hvilke momenter som assosieres med eventuelle resultater.
Den skal kartlegge hvilke erfaringer og leerdommer medarbeidere, tillitsvalgte og
vernetjenesten har ervervet seg fra arbeidet, samt hvilke virkemidler og metoder som er
benyttet. Videre skal evalueringen vurdere hvordan gjenopprettingsarbeidet har forholdt seg
til fgringer fra styrevedtaket i 2019 og mandatet for arbeidet. Dette innebaerer a se om
gjenopprettingsarbeidet har bidratt til;

- at ansatte ved de to instituttene har hatt mulighet for medvirkning
- at ansatte ved de to instituttene har hatt et fullt forsvarlig arbeidsmiljg
- en effektiv koordinering og ressursbruk mellom de to instituttene med hensyn til
o utdanningssamarbeid mellom instituttene
o utdanningskvaliteten for studentene pa historie- og lektorprogrammet
o forskningsaktiviteten pa fagomradene og forskningssamarbeidet pa tvers av
instituttene
- atde toinstituttene bade arbeidsmiljgmessig og strategisk har utviklet seg pa en mate
som har skapt betingelser for at historiefagene etter 2025 kan organiseres pa den mest
hensiktsmessige maten for NTNU, uavhengig av tidligere konflikter.

Evalueringen skal ogsa undersgke om gjenopprettingsarbeidet har pavirket utdanningskvalitet,
og om ansatte per dags dato har et fullt forsvarlig arbeidsmiljg.

Evalueringen skal vurdere gjenopprettingsarbeidet, og ikke konflikten eller delingstiltaket, og
skal heller ikke ta stilling til fremtidig organisering av historiemiljgene.

3.3.1 Problemstillinger for evalueringen

Pa bakgrunn av mandatet og oppdragsbeskrivelsen vil dette evalueringsarbeidet derfor ta for
seg problemstillinger knyttet til to hovedkategorier: Virkningen (effekten) av
gjenopprettingsarbeidet, og gjenopprettingsarbeidet som metode.

Under virkningen av gjenopprettingsarbeidet vil vi undersgke om gjenopprettingsarbeidet har
bidratt til:

- at ansatte ved de to instituttene har hatt mulighet til medvirkning

- at ansatte ved de to instituttene har hatt et fullt forsvarlig arbeidsmiljg under
gjenopprettingen

- at ansatte ved de to instituttene har et fullt forsvarlig arbeidsmiljp i dag

- en effektiv koordinering og ressursbruk mellom de to instituttene med tanke pa
forsknings- og undervisningssamarbeid.

- atde to instituttene har utviklet seg arbeidsmiljgmessig og strategisk pa en mate som
har skapt betingelser for at historiefagene i 2025 kan organiseres pa den mest
hensiktsmessige mate for NTNU, uavhengig av tidligere konflikter.

Nar det gjelder gjenopprettingsarbeidet som metode vil vi undersgke:

- Huvilke erfaringer og leerdommer ansatte har ervervet seg fra gjenopprettingsarbeidet.
- Hvilke tanker og erfaringer ansatte har med gjenopprettingsarbeidet som metode og
dets virkemidler.
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- Hvordan gjenopprettingsarbeidet er forankret, organisert og gjennomfgrt.

Vi vil ogsa vurdere hvilke leerdommer NTNU som organisasjon kan trekke fra dette arbeidet.

3.4 Konfliktdynamikk og Glasls konflikttrapp

Psykologen Friedrich Glasl presenterte i 1982 konflikttrappen som et bilde pa hvordan
konflikter kan utvikle seg i faser. Trappen er en konseptuell modell som gir innsikt bade i
dynamikken i konflikter og deres mulige utvikling, og hvilke tiltak som kan fungere pa ulike
nivaer av konflikt.

WIN-WIN

Fasilitering LI el

Handling erstatter ord

Koalisjoner dannes

WIN-LOSE
Megling

Tap av ansikt

PPl Dehumanisering, téler tap for & skade andre

Tvungen Motstandere skal «utslettes» for enhver pris
intervensjon

Selvutslettelse tolereres dersom motstandere ogsa utslettes

Figur 3 - lllustrasjon av konflikttrapp inspirert av Glasl (1982)

Trappen har ni trinn, hvor hvert nye trinn representerer en fase i eskaleringen av konflikter. Pa
de gvre trinnene er konfliktene mer handterbare, og lgsning er oppnaelig gijennom
kommunikasjon og forhandlinger. Nar konflikten intensiveres, gar den ned trappen og inn i
mer destruktive faser preget av gkende fiendtlighet og sammenbrudd i kommunikasjonen.
Trappen kan bista organisasjoner med a forsta hvordan konflikter utvikler seg og eskalerer, og
oppfordrer til a adressere problemer pa tidlige stadier for a forhindre ytterligere eskalering.

Dersom man kan identifisere nivaet av konflikteskalering, kan de involverte partene bli bedre
rustet til 3 vedta strategier for Igsning som er egnet, om det er gjennom dialog, mekling eller
mer formelle prosesser for konflikthandtering. Glasls konflikttrapp kan pa denne maten
fungere som et verktgy for konfliktanalyse og handtering, giennom a gke bevisstheten i
organisasjonen og sgrge for effektive og egnede intervensjoner pa ulike stadier av
konflikteskalering (Glasl, 1982). | tilfeller hvor konflikten har utviklet seg til et niva hvor man
ikke lenger tror fasilitering eller megling mellom partene i konflikten kan Igse konflikten,
foreslar Glasl (1982) tvungen intervensjon. Som vist til i Vedlegg 1 til orienteringssak 0-9/21 for
NTNU styret, tok gjenopprettingsarbeidet utgangspunkt i denne forstaelsen gjennom en
egenutviklet modell basert pa Glasls trapp (Einarsen, 2021).

| dette tilfellet hadde konflikten eskalert til et niva hvor fasilitering og megling ikke var
hensiktsmessig, og man hadde skilt partene i konflikten, noe som kan tolkes som en tvungen
intervensjon. Gjenopprettingen handlet dermed om a re-etablere et sunt arbeidsmiljg, ikke om
a lgse konflikten.
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Ekstam (2001) har en lignende inndeling av konfliktsituasjoner i fire faser, og peker som Glasl
pa at ledelsen bgr ta grep fgr konflikten har eskalert og fgrt til sykemeldinger eller andre
konkrete uttrykk for konflikt. Et problem er imidlertid at mange ledere er lite villige til d gd inn i
konflikter (Lystad 2004), trolig pa grunn av bade personlige relasjoner, lite opplaering og
manglende erfaring fra konflikthandtering. Det er imidlertid ikke ngdvendig at lokal ledelse
selv tar en aktiv rolle i meglingen, men det er leders ansvar a sgrge for at konflikten blir Igst, og
trekke inn stgttepersoner om ngdvendig (Lystad 2004:98). Nar det ikke skjer, men konflikten
derimot varer og vokser, blir det desto viktigere at det gvrige rammeverket i organisasjonen,
representert av ulike niva av ledelse, tillitsvalgte og vernetjeneste fungerer som tiltenkt.

Konflikttrappa og lignende tilnaerminger er intuitive og praktisk rettet, det er imidlertid ogsa
verd a nevne at organisasjonsutvikling inkludert konflikthandtering er et stort fagfelt. |
hovedsak to teoretiske tradisjoner preger forskning pa konfliktlgsning i organisasjoner: innen
rasjonalistiske tilneerminger ser man pa organisasjoner som malstyrte kollektiv og konflikt som
en trussel mot effektivitet og ytelse. Den kulturelle tradisjonen er preget av en
sosialkonstruktivistisk forstaelse, ogsa nar det kommer til & forsta konflikter og
konfliktlgsninger i organisasjoner og institusjonelle sammenhenger (Morrill & Rudes 2010).
Konflikthandtering kan fglgelig gjgres pa mange ulike mater.
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4 Metode

Denne evalueringen er gijennomfgrt av en forskergruppe ved avdelingen Studio Apertura pa
NTNU Samfunnsforskning AS. Studio Apertura sitt virke er organisasjonsforskning i bred
forstand, og forskerne har bakgrunn fra psykologi, sosiologi, geografi, og tekniske fag.

NTNU Samfunnsforskning AS er et uavhengig forskningsinstitutt som finansieres giennom
grunnbevilgning fra Norges forskningsrad, og gjennom midler fra oppdrags- og
bidragsforsknings for ulike private og offentlige aktgrer. Ingen av forfatterne av denne
rapporten har bindinger til de historiske instituttene eller Det humanistiske fakultetet ved
NTNU.

Evalueringen er finansiert av NTNU, og oppdragseier er direktgr for organisasjon og
infrastruktur. Evalueringen er gjort uten videre styring fra NTNU utover oppdragsbeskrivelse
og finansiering. Den samlede prosjekt- og styringsgruppen i gjenopprettingsarbeidet har
fungert som referansegruppe for evalueringen, og er blitt forelagt forelgpige resultater pa to
tidspunkt i Igpet av hgsten 2023. Den samme referansegruppen fikk kommentere pa utkast til
rapport i januar 2024.

Alle data er samlet inn og ivaretatt med hensyn til anonymitet og konfidensialitet.
Forskergruppen har rapportert resultater pa grunnlag av funn i datamaterialet, og i trad med
god forskningsetikk.

4.1 Forankring av evalueringen

Evalueringens prosjektplaner ved problemstillinger, datainnsamlingsmetodikk, samt tema for
spgrreskjemaer og intervjustudien, ble presentert for styrings- og prosjektgruppen for
gjenopprettingsarbeidet ved prosjektets oppstart. Den samme prosjektplanen ble ogsa
presentert i allmgter ved bade IHK og IMS. Forfatterne av denne rapporten fikk giennom disse
mgtene kommentarer pa blant annet mulige datakilder, personvern, og bruk av rapporten.
Dette fg@rte til mindre justeringer i prosjektplanen. Viktigheten av transparens i
analysemetodikk, samt 3 ta inn over seg bade situasjonen ved deling og pandemien som kan
ha hatt en betydning ble ogsa formidlet til forskergruppen.

4.2 Dokumentgjennomgang
Evalueringsprosjektet har mottatt fglgende dokumenter fra NTNU:

Bakgrunnsdokumenter
o Saksunderlag og protokoller ifom. NTNUs styre sin behandling av konflikten

o Mandat for gjenopprettingsarbeidet. Utkast og endelig versjon

Dokumenter fra gjenopprettingsarbeidet
o Mgtereferater fra arbeidsgruppene

o Wiki-side med informasjon for ansatte
https://i.ntnu.no/wiki/-/wiki/Norsk/gjenoppretting+ihk-ims - oktober 2023

Andre dokumenter
o Rapporter fra periodisk evaluering av studieprogrammer
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4.2.1 Analysetilneerming

Referater fra arbeidsgruppene og wiki-siden, som gj@r disse og andre sentrale dokumenter
tilgjengelig for ansatte, er giennomgatt med oppmerksomhet pa dokumentteknisk kvalitet og
hva slags informasjon som formidles. Innholdet i dokumentene er kodet opp mot
problemstillingene for evalueringen.

4.3  Supplerende bakgrunnsdata

Evalueringen har benyttet eksisterende data som et supplement til egen datainnsamling. Disse
inkluderer ARK-undersgkelsen som gir et innblikk i arbeidsmiljget, samt forsknings- og
undervisningsdata fra 2017 til varen 2023. Formalet var 3 triangulere egen datainnsamling mot
disse eksisterende datakildene.

4.3.1 ARK-undersgkelsen

Arbeidsmiljg- og arbeidsklimaundersgkelsen (ARK) er en arbeidsmiljgundersgkelse for
universitets- og hgyskolesektoren som sendes ut annethvert ar. Spgrsmalene i undersgkelsen
varierer noe fra gang til gang, men tar for seg helsefremmende (f.eks. samspill og fellesskap)
og helsereduserende forhold (f.eks. tilstedevaerelse av personkonflikter) ved arbeidsplassen.
ARK underspkelsene for 2017 (for IHS), 2021 og 2023 (for IHK og IMS) ble benyttet.?

4.3.2 Forskningsdata

Data for forskningsproduksjon er en oversikt over NTNU-koordinerte sgknader til
forskerprosjekter til NFR og EU. Dette omfatter antall sgknader og tilslag for IHS i perioden
2017 —var 2019. Samt antall spknader og tilslag for IHK og IMS hver for seg i perioden hgst
2019 —var 2023. Data pa publikasjonspoeng for vitenskapelige publikasjoner for samme
tidsperiode ble ogsa oversendt fra humanistisk fakultet.

4.3.3 Undervisningsdata

Bakgrunnsdata for undervisningsproduksjon er en oversikt over antall oppmeldte studenter og
bestatte kandidater med karakterfordeling for bachelor og master i hhv. Historieprogrammet
og Lektorprogrammet. Data er fra perioden 2016/17 — 2022/23 og er hentet fra Star/Tableau
og ble oversendt fra humanistisk fakultet.

4.4 Spgrreskjema

Det ble sendt ut et spgrreskjema til alle fulltidsansatte ved begge institutter. Dette
spgrreskjemaet hadde som formal 3 undersgke opplevelser knyttet til problemstillingene for
alle ansatte, uavhengig av om de hadde en formell rolle eller ikke i gjenopprettingsarbeidet.
Formalet var ogsa a sikre at viktige stemmer og synspunkter ble ivaretatt fra de som ikke ble
invitert til intervjustudien. Derfor inneholdt spgrreskjemaet bade skalasvar og mulighet til
utdype i fritekstomrader.

2 For mer informasjon om enkeltspgrsmal og temaomrader, se https://www.ntnu.no/ark/
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4.4.1 Rekruttering og informanter for spgrreskjemaet

Forskergruppen fikk tilsendt lister over ansatte ved begge institutt. Vi gnsket primaert innspill
fra de som hadde sitt fysiske arbeidssted pa NTNU, og eksklusjonskriterier var dermed ansatt
ved annen organisasjon og mindre enn 100% stilling hos NTNU. Listene vi fikk tilsendt
inkluderte 65 personer, hvorav 3 personer ble ekskludert fgr utsending.

Dermed ble spgrreskjemaet sendt til 62 personer via e-post. E-posten inneholdt informasjon
om prosjektet, og en unik lenke til Nettskjema for besvarelse. Spgrreskjemaet 13 tilgjengelig for
besvarelse i tre uker, og etter en uke ble en paminnelse sendt til alle som ikke hadde svart.

4.4.2 Datainnsamling og spgrsmal i spgrreskjemaet

Sporreskjemaet inneholdt noen innledende spgrsmal om arbeidssted og stilling. Vi spurte om
hvilket institutt en er ansatt ved (IHK eller IMS), hvilken stillingskategori (teknisk administrativ,
fast vitenskapelig, eller midlertidig vitenskapelig), og nar en startet som arbeidstaker ved et av
de historiske instituttene ved NTNU (fgr 2010, fra 2010 til 2018, eller fra 2018).

De fire hovedtemaene for spgrreskjemaet gikk pa medvirkning, arbeidsmiljg, samarbeid om
utdanning og forskning, og organisering av instituttene. Svaralternativene ble presentert i
skalaer fra 1-7 der 1 var «i liten grad», «sveert darlig», mens 7 var «i sveert stor grad», «svaert
bra», avhengig av spgrsmalsformulering. | tillegg fikk en anledning til 8 beskrive kommentarer i
fritekst under hvert tema. Det var ogsa spgrsmal med mulighet for fritekstsvar som gikk pa
mandatet for gjenopprettingsarbeidet, hvilke grep som er fornuftig a ta na, samt tanker om
fremtiden. Spgrreskjemaet i sin helhet kan sees i Vedlegg 1.

Sp@rreskjemaet ble besvart av 40 personer som gir en svarprosent pa 65%. Andelen var hgyest
blant teknisk- administrativt ansatte hvor 6 av 8 svarte (75% av gruppen), mens 5 midlertidig
vitenskapelig ansatte (36%), og 29 fast vitenskapelig ansatte besvarte skjemaet (73%). Nar det
gjelder fritekstsvarene opplevde, vi god respons. 37 av de 40 som svarte pa sp@rreskjemaet har
ogsa lagt igjen minst et fritekstsvar.

4.4.3  Analysetilnaerming

Analysen av spgrreskjemaet var i hovedsak en deskriptiv fremstilling av svarene pa de ulike
spgrsmalene for de to instituttene hver for seg. Fritekstsvarene ble samlet og vurdert opp mot
problemstillingene for prosjektet.

4.5 Intervjustudie

Intervjustudien har som formal a belyse opplevelser og erfaringer knyttet til de syv
problemstillingene for prosjektet. Hensikten med en intervjustudie er a fange informantenes
meninger, holdninger, opplevelser og erfaringer knyttet til et fenomen. Pa grunn av at
informantene har ulike erfaringsbakgrunner og opplevelser vil resultatene kunne peke i ulike
retninger. Det vil si at det kan vaere uenighet rundt dem uten at de er «feil». Intervjustudien er
gjennomfgrt og beskrevet i henhold til rapporteringskriteriene i COREQ (Tong, Sainsbury &
Craig, 2007).
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4.5.1 Rekruttering og informanter for intervjuene

Potensielle informanter var alle ansatte ved NTNU som har eller har hatt formelle roller i
gjenopprettingsarbeidet, gvrige ansatte ved IHK og IMS uten formelle roller, og studenter som
har veert tillitsvalgt i perioden gjenopprettingsarbeidet pagikk. De formelle rollene var
deltakelse i styringsgruppe, ledergruppe, prosjektgruppe, utvidet ledergruppe, og
administrativ gruppe.

Navneliste for personer med formelle roller ble oversendt til forskningsgruppen fra NTNU,
totalt 32 personer. En person var ikke lenger ansatt ved NTNU, og ble ikke invitert da
forskergruppen etter hvert vurderte det slik at en hadde tilstrekkelig informasjon fra gvrige
informanter. De gvrige 31 ble invitert til 3 delta i et intervju via e-post. Ved manglende svar
innen en ukes tid, ble det sendt en paminnelse. Flere av informantene hadde innsikt i
gjenopprettingsarbeidet bade fra utsiden og fra innsiden, da de ble involvert i arbeidet pa ulike
tidspunkt i Igpet av disse arene.

For a fa innblikk i hvordan gjenopprettingsarbeidet oppleves for dem uten formelle roller
gnsket vii tillegg a intervjue personer fra hver av kategoriene administrativt ansatt, midlertidig
vitenskapelig ansatt, og fast vitenskapelig ansatt fra hvert institutt. Kriterier for inklusjon var
ansettelse fgr 2022 og full stilling. Vi ekskluderte ogsa her personer som har arbeidssted andre
steder enn Dragvoll. Atte personer ble invitert, hvorav to var i kategorien teknisk-
administrativt ansatte, to var midlertidig vitenskapelige ansatte, og fire var fast vitenskapelig
ansatte. Fem av disse takket ja. Disse gvrige ansatte fra IHK og IMS uten formelle roller ble
rekruttert ved tilfeldig uttrekking fra ansattlister ved IHK og IMS. Ansattliste ble formidlet til
forskningsteamet fra instituttledere ved de respektive instituttene.

Fire personer som hadde hatt rolle som tillitsvalgt for studentene mellom hgsten 2019 og
hgsten 2023 ble ogsa invitert, og to takket ja. Totalt ble 43 personer invitert til intervjuer, og
38 intervjuer ble gjennomfgrt.

4.5.2 Datainnsamling for intervjuene

Semi-strukturerte individuelle intervju ble gjennomfgrt fordi de er egnet til rike beskrivelser fra
hver deltaker og gir en kontekst som gjgr det enklere a prate om mer sensitive tema, som
beskrivelser av arbeidsmiljg og kritikk av egen organisasjon (Willig, 2008). Vi giennomfgrte
totalt 38 semi-strukturerte individuelle intervjuer med varighet pa inntil en time.

Analysetilnaermingen er deskriptiv, og i denne tilnaermingen er det viktig a styre deltakerne
mot temaene en er interessert i, heller enn a stille mer lukkede sp@grsmal. Dette for a sikre
beskrivelser som er basert pa deltakernes erfaringer og a unnga at forskernes forutinntatthet
pavirker datainnsamlingen (Willig, 2008). Intervjuguiden ble derfor laget med apne spgrsmal
rundt seks hovedtemaer; om gjenopprettingsarbeidet generelt, om informantens rolle i
gjenopprettingsarbeidet, om hva gjenopprettingsarbeidet har fgrt til, om arbeidsmiljg,
organisering, og om fremtiden. Under hvert av disse ble det ogsa laget hjelpespgrsmal som gar
mer konkret inn pa de ulike problemstillingene vi skal besvare i evalueringen. Intervjuguiden
ble tilpasset til a belyse problemstillinger relevant for gruppen i gjenopprettingsarbeidet som
informantene deltok i, og kan sees i sin helhet i Vedlegg 2.

Intervjuene ble gjennomfgrt fysisk (og noen digitalt) i september og oktober 2023. Forfatterne
av denne rapporten vekslet pa a giennomfgre intervjuene, men med to forskere til stede pa
alle intervjuene. Den ene hadde hovedansvar for intervjuet, mens den andre tok grundige
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notater og kom med oppfglgingsspgrsmal der det passet. Informert samtykke ble innhentet fgr
intervjuet ble pabegynt. Intervjuene ble ogsa tatt opp pa lydfil.

Forskergruppen opplevde informantene som delingsvillige og konkluderte med at vi har
tilstrekkelig informasjon til & belyse problemstillingene pa en nyansert og god mate.

4.5.3 Analyse av intervjuene

Analysen av intervjuene er inspirert av deskriptiv fenomenologi hvor en forsgker a beskrive et
fenomen eller en situasjon basert pa informantenes opplevelse av denne (Willig, 2008). Det er
dermed informantenes subjektive synspunkter som er i fokus. | denne evalueringen ville vi
undersgke deres synspunkter pa gjenopprettingsarbeidet, arbeidsmiljget, og mulig fremtidig
organisering.

Analysen ble gjennomfgrt i to separate omganger for & sikre forskertriangulering og hindre at
en forskers potensielle forutinntatthet eller bakgrunn pavirker analysene. Umiddelbart etter
hvert intervju gjorde de to forskerne som gjennomfgrte intervjuet en oppsummerende analyse
av innholdet knyttet til problemstillingene beskrevet innledningsvis.

| neste omgang ble intervjuene separat analysert av to av forskerne i prosjektgruppen. Denne
analysen bygger pa de seks stegene i tematisk analyse (Braun & Clarke, 2006). Disse stegene
ble ogsa gjennomfgrt opp mot de forskningsspgrsmalene som skulle besvares. Steg 1
innebaerer a ga gjennom intervjuet for a fa et helhetsinntrykk og notere hva informanten
beskriver om de aktuelle problemstillingene. | steg 2 ble relevante passasjer fra notater eller
fra helhetsinntrykket kodet for a beskrive deres betydning intervju for intervju. Der notatene
var utilstrekkelig utfyllende, ble lydfilen brukt til a supplere og sikre at notatene gjengir et
korrekt bilde av det informanten sier. Kodingen ble gjort opp mot kategorier som ble definert
ut ifra problemstillingene for evalueringen (f.eks. medvirkning, arbeidsmilj@, organisering,
leering av arbeidet). Steg 3 tar kodene et steg videre og samler kodene til temaer som hgrer
sammen innad i hver problemstilling. Steg 4 gar ut pa a ga gjennom temaene for 3 se om de er
beskrivende for enkeltkodene og dataene som helhet. | steg 5 blir hovedbudskapet til hvert
tema klargjort og nyansert. Steg 4 og 5 ble gjennomfgrt ved diskusjoner i analysemgter hvor
alle forskerne var deltakende. | disse mgtene ble ogsa funn knyttet til den tematiske analysen
diskutert opp mot forstaelsen en hadde etter den oppsummerende analysen som ble
giennomfgrt etter hvert intervju. Det siste steget, steg 6, innebaerer a produsere rapporten
med en beskrivende tekst om hva temaene omhandler. Kodingen ble gjort i NVivo 12
(Lumivero, 2017).

4.6 Sammenfattende analyse
For hver problemstilling ble de ulike delene fra datainnsamlingen vurdert samlet for a kunne
nyansere, bekrefte eller problematisere funn fra hver enkelt datakilde.
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5 Resultater

Den fgrste delen i dette kapittelet tar for seg giennomgangen og resultatene av
dokumentanalysen. Resten av kapittelet beskriver resultatene fra bade spgrreskjemaet og
intervjustudien knyttet til hver av de ulike problemstillingene for evalueringen. Vi har valgt a
ikke bruke direkte sitater i fremstillingen av resultatene fra intervjustudien pa grunn av faren
for at enkeltpersoner kan gjenkjennes.

| den kvalitative intervjustudien har vi forsgkt a fange de ulike informantenes meninger,
holdninger og erfaringer rundt gjenopprettingsarbeidet pa en balansert mate. Alle som har
vaert involvert i gjenopprettingsarbeidet har ulike opplevelser og erfaringsbakgrunner, noe
som vil si at de sannsynligvis vil kjenne seg igjen i mye av det som beskrives, men ikke
ngdvendigvis i alt.

5.1 Dokumentgjennomgang
Pa grunnlag av dokumenter evalueringsprosjektet har mottatt fra NTNU er det foretatt bade
en overordnet dokumentteknisk vurdering og en gjennomgang av utvalgte dokumenter.

5.1.1 Dokumentteknisk vurdering

Referater fra arbeidsgruppene og Wiki-siden for tilgang til disse og andre sentrale dokumenter,
er giennomgatt med oppmerksomhet pa dokumentteknisk kvalitet og hva slags informasjon
som formidles. Hovedinntrykket etter en gjennomgang av nettsiden og tilknyttede
dokumenter er at det hele fremstar som vanskelig a finne fram i. Dette sammen med
manglende referater og feil i datoangivelser indikerer manglende kvalitetssikring bade pa
prosess og dokumentasjon. Se detaljer om feil og manglende struktur pd Wiki-side® i vedlegg 3.

Som bakgrunn for evalueringsoppdraget har prosjektet mottatt et sett med dokumenter fra
oppdragsgiver. Dette er for det meste dokumenter som ogsa er tilgjengelig fra Wiki-siden. Men
blant disse dokumentene er det vesentlig flere referater fra administrativ gruppe enn det som
kan lastes ned fra Wiki-siden, hvor kun 3 av 11 referater er tilgjengelige.

Bade nar det gjelder styringsgruppa og prosjektgruppa er det en mangel pa referater bade for
2021 og 2022. Mangelen pa referater for 2022 ble papekt i mgte i prosjektgruppa 20.02.2023.
Se oversikt over referater fra arbeidsgruppene i vedlegg 3.

5.1.2 Gjennomgang av dokumentinnhold

5.1.2.1  Om mandat for gjenopprettingsarbeidet

| arbeidet med endelig mandat ble det gjort en del endringer i framlagt utkast. Mange av disse
er omformuleringer og presiseringer, men det er seerlig en viktig endring knyttet til eventuell
gjenforening av instituttene. | utkast til mandat var gjenforening et mal: «/...] som gjgr det
mulig G gjenforene de to delinstituttene til ett innen 15. januar 2025». Dette ble i endelig
mandat endret til: «/...] som gj@r det mulig at de to instituttene, etter en evaluering kan
organiseres pG den mdten som er mest hensiktsmessig for NTNU, og dermed uavhengig av
relasjonelle forhold i personalgruppen. »

3| desember 2023 er Wiki-siden oppdatert og flere feil som er papekt her er rettet opp.
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| utkast til mandat star det ogsa i innledningen at «Konfliktene til grunn for delingen er
imidlertid ikke Igst». Denne setningen er tatt bort i endelig versjon, og mandatet sier ingen ting
om den underliggende konflikten ut over at «[...] det skal i fgrste omgang ikke giennomfgres
samtalebasert og relasjonsfokusert konfliktlgsning eller arbeidsmiligseminarer for grupper av
ansatte». Formuleringen kan tolkes som at dette skal giennomfgres pa et senere tidspunkt,
noe som sannsynliggjgres ved at mandatets mal om organisering uavhengig av relasjonelle
forhold forutsetter at personkonfliktene er handtert pa noe vis.

Denne uklarheten kan fgre til forvirring mht. hva som menes med gjenoppretting. Er det
gjenoppretting av instituttet, gjenoppretting av relasjoner, eller gjenoppretting av forsvarlig
arbeidsmiljg? Dette har ogsa veert snakket om i flere intervjuer, og har kommet frem i
fritekstsvarene for spgrreskjemaet.

5.1.2.2 Referater

Referater fra styringsgruppe, utvidet ledergruppe, prosjektgruppe og administrasjonsgruppe er
gjennomgatt. Inntrykket er at de gir en grei gjengivelse av saker som er tatt opp og diskutert,
samt hva som skal iverksettes av eventuelle tiltak. Men ettersom innholdet er pa et
overordnet niva kan det oppleves som lite informerende i en situasjon der
informasjonsbehovet er stort. Sakene som handteres handler for det meste om praktisk-
administrative utfordringer som konsekvens av delingen i to institutter.

5.1.2.3 Referater fra prosjektgruppen

Ifglge mandatet har prosjektgruppen oppgaven med 3 tilrettelegge arbeidet med
gjenoppretting i trad med overordnede mal. | dette inngar a «[...] utarbeide en overordnet
strategi og en analyse av forutsetninger for hvordan mdlsettingene i mandatet skal nds». | var
gjennomgang av mgtereferater fra prosjektgruppen har vi ikke sett at dette temaet har vaert
oppe til diskusjon.

Ogsa for prosjektgruppa var en stor del av sakene av praktisk-administrativ karakter. | det
f@rste aret var informering av ansatte et tilbakevendende tema, og det ble diskutert hvordan
en kan sikre at ansatte tilegner seg den informasjonen som de bgr vite om. Gjenoppretting av
et forsvarlig arbeidsmiljg har ligget under som en forutsetning for alt arbeidet i
prosjektgruppen, men ut fra mgtereferatene har ikke arbeidsmiljg som eget tema veert pa
agendaen.

Mandatets mal om organisering av historiefagene pa den maten som er mest hensiktsmessig
for NTNU ser ut til & ha veert tatt opp kun i begrenset grad. Framtidig organisering av
historieinstituttene ble tatt opp som tema hgsten 2021 og prosjektgruppa hadde en diskusjon
om hvordan en slik prosess kunne gjennomfgres. | den forbindelse ble det diskutert hvilke
momenter som kunne innebaere en risiko for det videre gjenopprettingsarbeidet. | dette
inngikk bade bemanningsplaner og flytting til ny campus pa Glgshaugen. Ut over dette kan vi
ikke fra referatene se at hverken organisering eller betingelser for organisering har vaert oppe
som tema.
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5.1.2.4  Periodisk evaluering av historieprogrammet og lektorprogrammet

Rapportene fra evaluering av historieprogrammet og lektorprogrammet er gjennomgatt med
oppmerksomhet pa om delingen av IHS har hatt noen konsekvenser for studieprogrammene.
Begge rapportene refererer til delingen av IHS og at studieprogrammene na er et
undervisningssamarbeid mellom IHK og IMS der programansvaret skal rullere. Det nevnes at
den periodiske evalueringen er forsinket pga. delingen i to institutter. Ut over dette har
evalueringsrapportene ingen referanser til utfordringer knyttet til at det na er to
historieinstitutter som skal samarbeide om undervisningen.

5.1.3 Oppsummering etter dokumentgjennomgang

En uryddig struktur pa Wiki-siden og manglende kontroll pa teknisk dokumentkvalitet gjgr det
vanskelig a finne fram blant alle referatene. Det er lett 8 miste oversikten over hva
dokumentene gjelder, og hvilke dokumenter en har sett pa og ikke. Dette, sammen med at
mange referater mangler, kan gi inntrykk av at informasjon via denne nettsiden ikke har blitt
prioritert.

Referatene fra arbeidsgruppene gir en grei gjengivelse av saker som er tatt opp. De viser at
sakene for det meste har handlet om praktisk-administrative utfordringer knyttet til delingen i
to institutter og mindre om de strategiske og organisatoriske malene med
gjenopprettingsarbeidet.

5.2 Mulighet til medvirkning

Den fgrste problemstillingen i evalueringen tar for seg om gjenopprettingsarbeidet har gitt
ansatte mulighet til medvirkning. Her ser vi i hovedsak pa medvirkning inn i
gjenopprettingsarbeidet, men ogsa medvirkning pa instituttene generelt. Flere datakilder
belyser dette.

5.2.1 Medvirkning — spgrreskjema

Data fra spgrreskjemaet viser at ansatte i liten grad opplever medvirkning i
gjenopprettingsarbeidet. Informantene opplever i noe stgrre grad at de er blitt gjort kjent med
arbeidet, og at de kan medvirke i det daglige pa instituttet. Pa det siste punktet skiller
instituttene seg noe, der IMS skarer noe hgyere enn IHK.

Tabell 1 — Sparreskjemaresultater for medvirkning

Antall besvart
Utvalget IHK IMS «ikke relevant»
Medvirke i gjenopprettingsarbeidets

- Organisering (n = 40) 1.9 (1.4) 1.5(1.0) 23(1.7) |1
- Praksis (n = 40) 2.1(16) | 1.8(1.3) | 25(1.9) |1
- Underveis (n = 40) 2.6 (1.9) 2.1(1.7) 33(2.0) |1
Gjort kjent med gjenopprettingsarbeidet (n = 40) 36(19) | 3.0(1.7) | 43(1.9) |1
Medvirke generelt pa instituttet (n = 39) 4.2(2.3) | 3.3(1.9) 5.4(2.2) |1

Notat: Tabellen viser gjennomsnitt og standardavviket i parentes. Merk at standardavvik gir mindre praktisk mening i de tilfeller
hvor resultatene har en veldig positiv eller negativ asymmetri (skjevhet), men gir likevel en indikasjon pa variasjon i svarene. For
flere av spgrsmdlene var det mulig G svare «ikke relevant» i stedet for G svare pd skalaen fra 1-7. Antallet som har gjort dette
finnes i siste kolonne. Det vil da veere tilsvarende redusert antall deltakere som inngdr i giennomsnittet.
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| fritekstsvarene i spgrreskjemaet finner vi noen beskrivelser som omhandler uklarhet i hva
som skal gjenopprettes. Andre momenter som trekkes frem er at rammene for arbeidet
(struktur, organisering, og roller) var lagt fgr ansatte hadde mulighet til 8 komme med innspill,
men ogsa opplevelser av at medvirkning via representanter pa eget institutt var mulig.

5.2.2 Medvirkning — intervjustudie

Beslutningen om et gjenopprettingsarbeid ble tatt i NTNU-styret og dermed uten ansattes
direkte pavirkning. Nar det gjelder medvirkning inn i gjenopprettingsarbeidets utforming,
formal og hvordan det gjennomfgres i praksis, er det ulike synspunkter blant informantene.
Flere av de ansatte mener at de i liten grad har hatt mulighet til & medvirke i utformingen av
gjenopprettingsarbeidets struktur, organisasjon og mandat, og at innhold og innretning var
definert pa forhand. Selv om det er blitt informert underveis og spesielt i starten av arbeidet,
oppleves mulighetene til & medvirke reelt som liten.

Samtidig rapporteres det at mulighetene til medvirkning formelt sett har veert til stede, ved at
ansatte har vaert representert av tillitsvalgte, verneombud og instituttledere. Deltakelse av
disse rollene i arbeidet er nettopp det som skal sikre medvirkning, og de har hatt som oppgave
a malbzere innspill fra de ansatte. Opplevelsen fra flertallet av de ansatte er likevel at denne
muligheten i liten grad ble brukt. Flere opplevde spesielt den tidlige tiden etter deling som
vanskelig, og valgte a avsta fra medvirkning pa grunn av dette. Andre igjen beskriver en skepsis
til de reelle mulighetene for medvirkning — og henviser til prosesser ved NTNU generelt, og
ikke bare til dette arbeidet.

Ansatte opplever ogsa at det er vanskelig a ha innsikt i hva som foregar i gruppene. En del av
informasjonsflyten beskrives a vaere gjennom uformelle kanaler der en spgr de som deltar i
gruppene. Den formelle informasjonen gjennom referater oppleves ofte 8 komme sent, er
vanskelig a ha oversikt over og er pa et overordnet og generelt niva. Uten denne oversikten er
det vanskelig a vite hvilke saker en kan medvirke til.

En informant beskriver at medvirkning handler om tillit, og at selv om de formelle
medvirkningsmulighetene er til stede vil de ikke fungere i praksis dersom en ikke stoler pa
hverandre. Nar informasjon mangler, eller oppleves som tvetydig, beskrives dette som saerlig
problematisk i situasjoner som allerede er preget av konflikt og lite tillit, og fgrer til
mistenksomhet og et inntrykk av at ting hemmeligholdes. En annen informant antar at det
skjer noe viktig i disse gruppene, siden en ikke hgrer noe fra dem. Deltakere i de ulike foraene
sier derimot at de har informert, blant annet i personal- og lunsjmgter og via e-post, og at nar
de har sagt at det ikke har skjedd noe som er verdt a rapportere er det nettopp fordi de
opplever at det er lite innhold a rapportere fra mgtene.

Informantene opplever derimot at de har stgrre mulighet til 3 medvirke pa instituttene
generelt, og at det handler om at ledelsene ved instituttene muliggjgr medvirkning i det
daglige.
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5.2.3 Oppsummering medvirkning

- Medvirkning i gjenopprettingsarbeidets utforming har involvert ledere,
vernetjenesten og tillitsvalgte — @vrige ansatte opplever i liten grad medvirkning.
Det gjelder bade utforming av mandatet og, hvordan arbeidet skulle organiseres og
giennomfgres i praksis.

- Mulighetene til medvirkning underveis i gjenopprettingsarbeidet har vaert til stede
gjennom formell representasjon i gjenopprettingsarbeidets grupper. @vrige ansatte
har i liten grad benyttet denne kanalen for innflytelse.

- Manglende informasjon om gjenopprettingsarbeidets innhold fgrer til at ansatte
ikke vet hva de skal medvirke til.

- Ansatte opplever stgrre mulighet til medvirkning pa instituttene generelt, i saker
som ikke omhandler gjenopprettingsarbeidet.

5.3 Arbeidsmiljget under gjenopprettingsarbeidet og i dag

Den andre problemstillingen omhandler gjenopprettingsarbeidets betydning for arbeidsmiljget
fra deling og frem til i dag. Dette er i oppdragsbeskrivelsen til evalueringen delt i to, hvor en
del er & se pa arbeidsmiljget i tiden som er gatt etter delingsvedtaket. Den andre delen er a se
pa om ansatte har et forsvarlig arbeidsmiljg i dag. | intervjuene ble det tydelig at disse to
problemstillingene fremstar som vanskelig a skille fra hverandre. De blir derfor vurdert samlet.

5.3.1 Arbeidsmiljg — ARK-undersgkelsen

Resultatene fra ARK-undersgkelsen for 2017 og 2021 viser i en vesentlig bedring for bade IHK
og IMS med tanke pa samarbeid og fellesskap (som inkluderer fravaer av personalkonflikt).
Spgrsmalene og temaene i undersgkelsene er ulikt formulerte og derfor ikke direkte
sammenlignbare, men resultatene viser generelt en bedre skare for begge institutt pa de fleste
spgrsmalene fra 2017 til 2021. Sammenlignet med gjennomsnittet for instituttene pa HF og
NTNU som helhet, ligger IHK omtrent likt, mens IMS ligger over pa de fleste spgrsmalene. |
undersgkelsen for 2023 skarer IMS gjennomgaende hgyere enn i 2021 pa alle tema med
unntak av “Oss og arbeidet vart”, mens IHK skarer giennomgaende lavere enn det de gjorde i
2021 pa alle tema med unntak av “Samspill og stgtte” og “Oss og kollegaene vare”. Det vil si at
ifglge ARK-undersgkelsen er forskjellene mellom IHK og IMS blitt stgrre. Ser vi resultatene opp
mot snittet til HF og hele NTNU, ligger IHK stort sett noe lavere, mens IMS ligger hgyere.

5.3.2 Arbeidsmiljg — sp@rreskjema

Spgrreskjemaet viser at snittet for begge institutt ligger over midtpunktet for skalaen. Som det
ogsa kommer frem av intervjuene og ARK-undersgkelsene, viser tallene at mange pa IMS
opplever at arbeidsmiljget er sveert godt. For begge institutt er skaren noe hgyere i dag enn
underveis. Informantene som har besvart spgrreskjemaet tilskriver likevel lite av seren for
dette til gjenopprettingsarbeidet.

| fritekstsvarene tilskrives aeren for gode arbeidsmiljg delingen av IHS, og det arbeidet man pa
instituttene har lagt i 3 bedre arbeidsmiljget i etterkant av delingen. Gjenopprettingsarbeidet i
seg selv tillegges her ogsa liten betydning. | fritekstsvarene er det flere som papeker at de

underliggende konfliktene ikke er arbeidet med, og at problemene pa tvers ligger latent. Flere
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viser imidlertid til at gjenopprettingsarbeidet har bidratt til 3 Igse praktiske problemer og
fungert som en lynavleder som har tatt unna den verste konfliktdynamikken, og dermed

bidratt til 3 normalisere arbeidsmiljgene.

Tabell 2 - Sparreskjemaresultater for arbeidsmilj@

Utvalget IHK IMS Antall besvart «ikke
relevant»
Arbeidsmiljg underveis fra deling til i dag (n =40) | 5.1(1.6) | 4.5(1.3) | 5.9 (1.5) Ikke et alternativ
Arbeidsmiljg i dag (n = 40) 5.5(1.5) | 4.6(1.2) | 6.6(1.2) Ikke et alternativ
Betydningen gjenopprettingsarbeidet har hatt pa
arbeidsmiljp pa tvers (n = 40) 2.4(1.3) |25(1.3) |23(13) |7

Notat: Tabellen viser gjennomsnitt og standardavviket i parentes. Merk at standardavvik gir mindre praktisk mening i de tilfeller
hvor resultatene har en veldig positiv eller negativ asymmetri (skjevhet), men gir likevel en indikasjon pd variasjon i svarene. For
flere av spgrsmdlene var det mulig G svare «ikke relevant» i stedet for G svare pa skalaen fra 1-7. Antallet som har gjort dette
finnes i siste kolonne. Det vil da veere tilsvarende redusert antall deltakere som inngdr i giennomsnittet.

5.3.3 Arbeidsmiljg — intervjuer

Opplevelsen pa begge instituttene er at arbeidsmiljget i dag er bra. Det er aspekter ved
arbeidsmiljget hos begge institutt som kunne vart bedre, men det henvises til at dette vil en
finne ved alle NTNU sine institutter. Tilbakemeldingene beskriver et arbeidsmiljp med fravaer
av konflikter som har normalisert seg. Hovedinntrykket etter deling er positivt, men at
stgrrelsen pa instituttene har fgrt til en stgrre sarbarhet bade sosialt og faglig, ettersom
gruppene av ansatte er mye mindre.

Arbeidsmiljget ved IMS beskrives i all hovedsak som utviklende av de som jobber der, og man
har samlet faginteresserte rundt et engasjement som gjelder bade forskning, undervisning og
arbeidsmiljg. Det blir understreket at IMS har jobbet bevisst med 3 bygge en samarbeidskultur
etter delingen. Ved IHK beskrives ogsa arbeidsmiljget som bra, men noe mer oppstykket. Disse
forskjellene knyttes ogsa til ulikheter mellom de to instituttene, som at IHK har et bredere
faglig spenn og er et stgrre institutt, noe som vanskeliggjgr tett samhandling mellom alle
ansatte.

Informantene har ulike meninger om hvorvidt gjenopprettingsarbeidet har hatt en betydning
for hvordan arbeidsmiljget er ved de to instituttene, og er delt mellom to forklaringer. Den ene
er at gjenopprettingsarbeidet har hatt liten eller ingen betydning — og at delingen i to
institutter var det som sikret forsvarlige arbeidsmiljg. Den andre er at gjenopprettingsarbeidet
har hatt en positiv effekt pa @ normalisere forholdene ved a og legge til rette for praktisk
samarbeid i det daglige knyttet til oppgaver som ma lgses (f.eks. undervisning, administrasjon,
veiledning) uten at gamle konflikter blusser opp eller nye konflikter oppstar.

Nar det gjelder arbeidsmiljget pa tvers av instituttene, sa beskrives i hovedsak tre momenter.
Det fgrste er at de fleste syns det har veert relativt uproblematisk a fungere pa tvers av
instituttene i Igpet av hele perioden gjenopprettingsarbeidet har foregatt. Det andre er at
ansatte opplever et merkbart bedre samarbeidsklima pa tvers, hvor det na er stgrre aksept for
a veere uenige enn tidligere. Det tredje momentet er at situasjonen kanskje har endret seg noe
pa tvers av instituttene siden hgsten 2019, men ikke mye. Arbeidsmiljgmessig har mange
kommet noe naermere hverandre siden deling, men det gjelder ikke alle. Flere opplever at det
fortsatt er vanskelige relasjonelle forhold pa tvers og til nivaene over, og at deltakelse pa
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mgter og arrangement pa tvers av institutt kan oppleves som risikofylt med tanke pa
konfliktutlgsning.

Andre peker nettopp pa smaskala samarbeid pa tvers som nyttig for a utvikle et arbeidsmiljg
pa tvers av instituttene. Dette handler om faglig jobbing med studieprogramevaluering, emner
og lignende.

5.3.4 Oppsummering arbeidsmiljg

- Det er fraveer av konflikter og opprettet normale arbeidsmiljg ved begge institutt i
dag.

- Gjenopprettingsarbeidet tilskrives lite av seren for dagens arbeidsmiljg.

- Gjenopprettingsarbeidet har derimot bidratt til a Igse praktiske utfordringer pa tvers
av instituttene uten at konflikten har blusset opp igjen.

- Arbeidsmiljgsituasjonen pa tvers av instituttene oppleves som bedre enn i 2019,
men det er fortsatt vanskelige relasjonelle forhold pa tvers og til nivaene over.

5.4 Effektiv koordinering og ressursbruk med tanke pa forsknings- og

undervisningssamarbeid
| delingsvedtaket var de praktiske konsekvensene ved deling og mulige Igsninger pa dette i
liten grad beskrevet. Dermed var det opp til instituttene og Det humanistiske fakultet a finne
praktiske Igsninger for 3 ivareta felles oppgaver vedrgrende undervisning og forskning.
Evalueringen ser nedenfor pa hvorvidt gjenopprettingsarbeidet har hatt betydning for a fa til
effektiv koordinering og ressursbruk pa tvers av instituttene.

5.4.1 Undervisning — kandidatproduksjon

Data om bachelor-, master- og lektorutdanningene viser at det er liten endring i antall
oppmeldte og bestatte studenter for bachelor- og masteroppgavene. Resultatene indikerer en
U-kurve nar det gjelder antall studenter, og andel bestatt som nar sitt bunnpunkt rundt
tidspunktet for deling, men disse tallene vil nok vaere innenfor normalvariasjon og det er heller
ingen vesentlig forskjell mellom instituttene. Se vedlegg 4 for diagram som viser antall
oppmeldte og bestatte pr ar pr institutt.
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Figur 5 - Andel bestdtte kandidater i forhold til oppmeldt for bachelor- og masteroppgaver i historie.

5.4.2

Forskning — prosjektspknader og publisering
For forskningsproduksjon viser dataene at sgknader til Norges Forskningsrad og EU i stor grad
har fortsatt som tidligere. Her kan en ogsa se en U-kurve som hadde et bunnpunkt for
spknadsproduksjon ved tidspunktet for deling, men at det nd i stor grad er tilbake til nivaet fgr
deling. IMS har hatt en spesielt hgy sgknadsproduksjon de to siste arene, med 13 sgknader
innsendt siden 2022. Begge institutt har fatt tilslag pa intern- og eksternfinansierte sgknader
de siste drene. Blant annet er IHK koordinator for en hos EU og har fatt to fra NFR, mens IMS
fikk tilslag pa en EU-spknad i 2023.
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Figur 6 - Antall sgknader og tilslag 2017 — var 2023.

Nar det gjelder vitenskapelig publikasjon ser vi ogsa her at det holder seg pa et jevnt niva siden
2017 og frem til i dag. Eventuelle endringer fra ar til ar vurderes a vaere innenfor normal
variasjon.
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Figur 7 — Antall publiseringspoeng for instituttene samlet (bld linje), og per undervisnings-, forsknings- og
formidlingsstilling (UFF) i sgyler. 2017 — 2022.

5.4.3 Forskning og undervisning — Spgrreskjema

Nar det gjelder utdannings- og forskningssamarbeid pa tvers viser resultatene at IMS jevnt
over er mer positiv til hvordan dette fungerer enn IHK. For disse spgrsmalene er det ogsa
mange som har brukt alternativet «ikke relevant», som muligens kan henvise til at de ikke
opplever behov for samarbeid for & fa disse oppgavene til a fungere i det daglige. Tilsvarende
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synes gjenopprettingsarbeidet i liten grad a bidra til a fasilitere samarbeid pa tvers.
Informantene opplever videre kvaliteten pa bachelor-, master- og lektorprogrammet i historie
som god.

| fritekstsvarene nevnes det at forskningen ikke er bergrt og har fortsatt som fgr.
Gjenopprettingsarbeidet beskrives ogsa som nyttig for praktiske avklaringer som ikke var
definert i vedtaket om deling, som gkonomi- og emnefordeling. Likevel beskrives det ogsa
fortsatt utfordringer knyttet til drift av undervisning pa tvers. Dette handler om lite effektiv
ressursbruk med tanke pa undervisning, veiledning og sensurering, samt utfordringer med a fa
til endringer i studieprogram.

Tabell 3 — Sparreskjemaresultater for utdannings- og forskningssamarbeid

Utvalget IHK IMS Antall besvart «ikke
relevant»

Utdanning pa tvers

- Samarbeid (n = 40) 43(1.5) |3.5(14) |51(13) |6

- Effektiv ressursbruk (n = 40) 3.8(1.4) |3.0(09) |46(15 |38

- Effektiv koordinering (n = 40) 4.1(1.5) |3.3(1.4) |50(11) |8
Kvalitet pa

- Bachelori historie (n = 33) 49(1.0) |4.6(1.2) |5.1(0.7) Ikke et alternativ

- Master i historie (n = 33) 5.1(1.0) |4.9(1.2) | 5.2(0.7) Ikke et alternativ

- Lektorutdanning i historie (n = 33) 5.2(0.9) |5.1(1.2) | 5.3(0.6) Ikke et alternativ
Forskning pa tvers

- Samarbeid (n = 40) 2.5(1.0) |2.4(0.9) |26(1.0) |15

- Effektiv ressursbruk (n = 40) 2.8(1.7) 1.8(0.9) | 4.3(1.8) 19

- Effektiv koordinering (n = 40) 1.7 (1.0) 1.4 (0.7) 2.1(1.2) 17
Gjenopprettingsarbeidet nyttig som
fremgangsmate for a fasilitere samarbeid (n = 40) 2.5(1.3) | 2.4(1.3) 26(1.4) |7

Notat: Tabellen viser giennomsnitt og standardavviket i parentes. Merk at standardavvik gir mindre praktisk mening i de tilfeller
hvor resultatene har en veldig positiv eller negativ asymmetri (skjevhet), men gir likevel en indikasjon pd variasjon i svarene. For
flere av spgrsmdlene var det mulig G svare «ikke relevant» i stedet for G svare pd skalaen fra 1-7. Antallet som har gjort dette
finnes i siste kolonne. Det vil da veere tilsvarende redusert antall deltakere som inngdr i gjennomsnittet.

5.4.4 Forskning og undervisning — intervjuer

Hovedinntrykket er at undervisningen og forskningen er mindre bergrt av dagens situasjon.
Det ble understreket i flere av intervjuene fra begge institutt, at en er opptatt av a ha faglig
integritet, og a sikre at studentene ikke skal bli bergrt av de eventuelle utfordringene som
finnes. Samarbeid om gjennomfgring av studieprogrammer pa tvers av to institutter medfgrer
likevel gkt ressursbruk og koordineringsarbeid pa tvers av de to instituttene og
administrasjonene.

Gjenopprettingsarbeidet har bidratt til ordnet fordeling av gkonomiske ressurser, fordeling av
ansvar pa studieprogram, og tett kontakt og samarbeid i den praktiske gjennomfgringen av
undervisningen. Flere av de praktiske problemene knyttet til instituttdeling har en funnet
Igsninger pa underveis siden disse forholdene i liten grad var spesifisert i styrevedtaket til
NTNU. Gjennom drgfting i de ulike gruppene i gjenopprettingsarbeidet har en jobbet seg mot
en fordeling gkonomisk og faglig som oppleves rettferdig for begge institutt og som i liten grad
problematiseres i intervjuene.

Flere uttrykker skepsis knyttet til om gjenopprettingsarbeidet har hatt en reell betydning for
forsknings- og undervisningsarbeidet, ettersom Igsningene har blitt jobbet frem av de ansatte,
og at de administrativt ansatte har samarbeidet bra pa tvers av instituttene hele veien.
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Gjenopprettingsarbeidet har likevel tvunget begge institutt til 8 samhandle og diskutere
ansvar, arbeidsdeling og praktisk gjennomfgring av oppgaver, og potensielt unngatt at
instituttene har trukket seg unna hverandre.

Informantene kommer med beskrivelser av at gjenopprettingsarbeidet har hatt betydning for
det praktiske samarbeidet pa tvers, men det er fortsatt utfordringer som ikke oppleves som
Igst gjennom dette arbeidet. En utfordring som nevnes er at det er fa mgteplasser hvor nye
idéer til samarbeid pa tvers kan diskuteres. Det fgrer i sin tur til fa nye initiativ og
forskningsprosjekter pa tvers av instituttene. Informantene er likevel forsiktige med a
overdrive betydningen av dette, og viser til at det samme forskningssamarbeidet eksisterer na
som ogsa fantes f@r delingstiltaket. De som samarbeider na, samarbeidet ogsa fgr, og motsatt.

En annen utfordring knyttes til undervisning, hvor organisatoriske og gkonomiske barrierer
reduserer mulighetene for a fa til et velfungerende samarbeid med tanke pa veiledning,
sensurering, og emneundervisning pa tvers. Dette kan handle om at relevant og ledig
kompetanse finnes pa ett institutt i tilfeller der belastningen er hgy pa det andre instituttet.
Det kan ogsa handle om vanskeligheter med a bruke internsensorer til masteroppgaver pa
tvers av institutter. Her oppleves det at det er ressursfordelinger og ikke faglige hensyn som
setter begrensninger, og at en dermed har sett eksempler pa suboptimal utnyttelse av faglige
ressurser pa tvers.

Dette sammenfaller med det vare informanter sier om studentenes opplevelser, hvor noen kan
ha fatt begrenset tilgang pa relevante veiledere pa tvers av institutt, eller fordi ansatte har blitt
flyttet ut av veilederportefgljene. Likevel er beskrivelsen bade fra studenter og ansatte at
studentene i liten grad er blitt bergrt, ut over usikkerheten som de har opplevd fra delingen og
frem til i dag. Denne usikkerheten handler blant annet om at en tidlig ikke visste hva som
skulle skje med instituttene og undervisningen, men ogsa at en ikke vet hvor en skal henvende
seg i det daglige.

En annen utfordring som nevnes er at endringer som krever involvering av og beslutninger fra
begge instituttene oppleves som tyngre. For eksempel pa studieprogramniva, der det krever
en prosess pa hvert institutt separat, og en samlet prosess til slutt for a gjgre endringer.

Det administrative samarbeidet har fungert greit, men det er flere som har kommentert at det
oppleves ungdig ressurskrevende. Det er ulike synspunkter pa i hvilken grad ting skal vaere
felles og likt i de to administrasjonene, og noen har tatt til orde for at det burde veert felles
administrasjon.

5.4.5 Oppsummering av koordinering og ressursbruk knyttet til forskning- og

undervisning

- Undervisningsarbeidet gar i stor grad som fgr og er lite bergrt.

- Forskningssamarbeidet har i stor grad fortsatt som far.

- Delingen har skapt praktiske utfordringer mtp. ansvar og emnefordeling, men dette
er til en viss grad blitt I@st i gjenopprettingsarbeidet.

- Det er fortsatt noen utfordringer som ikke er blitt Igst i gjenopprettingsarbeidet.
Dette handler om fa arenaer for nytt forskningssamarbeid pa tvers, og
organisatoriske barrierer som gir tilfeller av suboptimal ressursbruk pa tvers med
tanke pa undervisning, veiledning og sensur.
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5.5 Betingelser for organisering

Evalueringen skulle ta for seg betydningen gjenopprettingsarbeidet har hatt for at de to
instituttene har utviklet seg arbeidsmiljgmessig og strategisk pa en mate som har skapt
betingelser for at historiefagene i 2025 kan organiseres pa den mest hensiktsmessige mate for
NTNU, uavhengig av tidligere konflikter.

5.5.1 Organisering — spgrreskjema

| spgrreskjemaet spgr vi hvor fornuftig dagens organisering er av ulike hensyn. Dette oppleves
noe delt mellom instituttene. Begge institutt opplever i stgrre grad at det er fornuftig av
arbeidsmiljgmessige hensyn, mens IMS opplever det som mer fornuftig enn IHK med tanke pa
utdannings- og forskningsmessige hensyn.

Fritekstsvarene tar i stor grad for seg en mulig sammenslding av instituttene. To synspunkter er
fremtredende. Det f@rste er ansatte som synes det er lite hensiktsmessig a ha felles
studieprogram mellom to institutt, mens det andre synspunktet trekker frem at en i dag har
Igst mange utfordringer knyttet til undervisning og at en av arbeidsmiljgmessige hensyn ikke
bgr sla instituttene sammen.

Tabell 4 — Sparreskjemaresultater for organisering

Utvalget IHK IMS Antall besvart «ikke
relevant»
Dagens organisering er fornuftig mtp.
- arbeidsmiljg (n = 39) 5.2(1.8) |4.6(1.7) | 6.0(1.6) Ikke et alternativ
- utdanning (n = 40) 3.6(1.8) |29(1.6) | 4.6(1.6) Ikke et alternativ
- forskning (n = 40) 44(2.1) |3.2(1.8) | 5.8(1.6) Ikke et alternativ

Notat: Tabellen viser giennomsnitt og standardavviket i parentes. Merk at standardavvik gir mindre praktisk mening i de tilfeller
hvor resultatene har en veldig positiv eller negativ asymmetri (skjevhet), men gir likevel en indikasjon pa variasjon i svarene.

5.5.2 Organisering — intervjuer

Hvis vi fgrst ser pa dagens situasjon, sa er det ulike syn pa hvor hensiktsmessig det er for
historiemiljget a vaere delt. De to hovedsynspunktene som trekkes frem er at de enkelte
faggruppene star sterkt hver for seg og dermed klarer seg fint uten a veere en del av et stgrre
historiemiljg. Den andre vurderingen handler om at det er en svekkelse av det stgrre faglige
historiemiljget som ikke er hensiktsmessig pa sikt, ettersom mindre fag er mer sarbare.
@konomiske og administrative argumenter blir ogsa trukket frem med tanke p3 dagens og
fremtidig organisering. Flere peker pa at det er lite hensiktsmessig a veere delt, da det er
kostbart, bade med tanke pa ekstra stillinger i administrasjon, og at det i stgrre grad blir
dobbel administrasjon pa lignende oppgaver. Likevel er det flere som mener at gkonomiske og
administrative hensyn bgr tones ned eller hensynta kostnader som fglge av
arbeidsmiljgutfordringer, all den tid en per dags dato opplever forsvarlige arbeidsmiljg pa
begge institutt og en har fatt undervisningssamarbeidet til 8 fungere pa tvers.

Faglige, skonomiske og administrative argumenter setter informantene nettopp opp mot
argumenter om a ta hensyn til arbeidsmiljget til alle ansatte, og at flere opplever at
situasjonen pa tvers av instituttene er ganske lik situasjonen hgsten 2019. Dermed er det ogsa
argumenter mot en omorganisering av arbeidsmiljgmessige og individuelle hensyn, og mange
trekker frem at malsettingen i mandatet for gjenopprettingsarbeidet om en organisering
«uavhengig» av relasjonelle forhold ikke er oppfylt. Likevel finner vi ogsa beskrivelser av at
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situasjonen er mindre betent na enn den var tidligere, at flere har beveget seg videre, og at det
er en stgrre samhandling mellom instituttene na enn rett etter deling. Samtidig forteller
enkelte om en situasjon hvor det ogsa er sannsynlig at instituttene vil bevege seg lenger fra
hverandre faglig og kulturelt over tid. En har jobbet lite med strategier pa tvers, og
instituttkulturene utvikler seg uavhengig av hverandre.

En fremtidig omorganisering som delvis eller helt samler historiemiljgene beskrives ogsa i stor
grad i to hovedsynspunkter. Det ene ser pa en samling av historiemiljgene som utfordrende,
men at det vil ga greit for de aller fleste over tid om en har tydelige forventninger og god
ledelse. Det andre synspunktet vurderer en samling av historiemiljget som sveert vanskelig og
mener at dette vil vaere vanskelig av arbeidsmiljgmessige hensyn. Dette begrunnes nettopp
med at det ikke er jobbet med relasjonelle forhold i gjenopprettingsarbeidet, og at konfliktene
dermed vil blusse opp igjen. Det er derfor en frykt for at en potensiell omorganisering kan
medfgre en risiko for arbeidsmiljget for medarbeidere ved begge institutt. En potensiell
omorganisering uten kompenserende tiltak, kan derfor ogsa forringe den normaliserte
arbeidshverdagen som en har i dag, og det vil dermed ogsa innebaere en risiko for at det
faglige engasjementet som finnes i dag blir svekket.

De fleste informantene er imidlertid bevisste rundt dilemmaene de star i. Her snakker de om
en skal organisere for at de relativt sma og voksende fagmiljgene skal fa utvikle seg videre
kontra hensynet til skonomiske og administrative hensyn ved a samle disse. Videre er det
mange som tar opp hensynet til enkeltpersoner sitt arbeidsmiljg sett opp mot faglige hensyn.
Flere informanter peker pa at det er viktig a se pa organiseringen av historiemiljget inn i en
stgrre prosess (f.eks. pa fakultet eller mot samlokalisering pa Glgshaugen), og ogsa vurdere
hva en vil oppna og hvor en gnsker at historiefaget skal veere fremover i tid. Bade pa relativt
kort sikt, men ogsa om 20-25 ar. Her viser informantene til at pa faggruppeniva er det flere
mulige fornuftige konstellasjoner, sammen med andre institutt og faggrupper pa bade HF og
SU-fakultetet. | tillegg trekker enkelte frem at det vil vaere arbeidsmiljgmessig fornuftig a se pa
historiemiljget som en del av et stgrre miljg, for a3 unnga at en gar tilbake til en situasjon som
ligner den en hadde i 2019.

Det er stor grad av omtanke for dem som vil fa sitt arbeidsmiljg forringet av personlige forhold
som er vanskelige a Igse ved en eventuell omorganisering. Et giennomgaende synspunkt er at
en bgr strekke seg langt for a fa til rimelige tilpasninger for dem som da vil fa det vanskeligst.
Flere papeker imidlertid at pa et tidspunkt vil en ha nadd grensen for hvilke muligheter
arbeidsgiver har med tanke pa organisatoriske, fysiske og psykososiale tiltak.

Et annet moment som trekkes frem er at uavhengig av hvilken organisering det er snakk om, sa
er det viktig at en har en apen prosess, med tydelige forventninger og beskrivelser av
fremtiden i god tid for omorganiseringen trer i kraft. Dette vil veere viktig for at ansatte skal
akseptere utfallet, far tilstrekkelig tid til a forberede seg, at en har mulighet til 3 trygge ledere
og medarbeidere inn i den nye organiseringen, og jobbe med psykososiale tiltak der det er
hensiktsmessig.
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5.5.3 Oppsummering betingelser for organisering

- Dagens organisering oppleves fornuftig med tanke pa arbeidsmiljghensyn isolert
sett

- Betingelser for fremtidig omorganisering er ikke «uavhengig» av relasjonelle forhold

- Det er risiko arbeidsmiljgmessig og faglig for begge institutt ved omorganisering
som samler historiemiljget

- En bgr se pa fornuftige fagsammensetninger og fremtiden for historiefagene pa
NTNU i en stgrre prosess enn bare for IHK og IMS.

- En eventuell omorganisering bgr gi tid for ansatte og ledere til a forberede seg, og gi
mulighet til individuelle tilpasninger der det trengs.

5.6 Gjenopprettingsarbeidet som metode

Det er brukt betydelig med ressurser i gjenopprettingsarbeidet, og en del av denne
evalueringen var a vurdere hvorvidt dette arbeidet har vaert en egnet metode og hvilke
virkemidler som har veert nyttige. Resultatene her baserer seg pa intervjuene og
dokumentanalysen.

5.6.1 Ansattes leerdommer og erfaringer av gjenopprettingsarbeidet

Det er flere erfaringer ansatte har gjort seg av gjenopprettingsarbeidet. Det f@rste er at
mandatet kan oppleves utydelig med tanke pa hva som skal gjenopprettes og hvilket
fremtidsbilde en jobber mot. Ansatte tolker formuleringene i mandatet ulikt, og denne
tvetydigheten oppleves som vanskelig i en situasjon med konflikt og lite tillit.

Dette gjenopprettingsarbeidet skulle ikke ta for seg relasjonelle forhold pa individniva. Dette
temaet er ogsa uheldig formulert i mandatet, der en beskriver at en «i fgrste omgang» ikke
skal jobbe med det relasjonelle. Valget ble tatt fordi de medvirkende til mandatet pa
tidspunktet for oppstart av gjenopprettingsarbeidet vurderte det som lite hensiktsmessig a
jobbe relasjonelt i en veldig skjgr situasjon. Her diskuterer informantene dilemmaet mellom a
gi ro og normalisere en situasjon, og a forsgke a jobbe seg videre fra dagens situasjon.

Det er ogsa «strekk i laget» i gjenopprettingsarbeidet. Flere av de som har vaert mest involvert
i de ulike gruppene under hele arbeidet opplever nok bidraget til dette arbeidet som stgrre
enn de som ikke har deltatt, eller har deltatt i mindre grad. Derfor peker flere pa at en bgr ga
bredt ut med involvering i denne typer arbeid, og sikre at flest mulig far ta del i den
strukturerte prosessen. Det har til en viss grad blitt gjort siden en underveis i
gjenopprettingsarbeidet har utvidet prosjektgruppen og involvert flere. Likevel spgr flere av
informantene seg om en burde ha gjort dette i stgrre grad og tidligere for a fa til mer
interaksjon. Her ogsa kommer dilemmaet om bred involvering kontra trygge og
normaliserende rammer frem.

Smaskala faglig samarbeid og faglig jobbing pa tvers blir ogsa trukket frem av informantene
som betydningsfullt nar det gjelder a normalisere forholdene mellom instituttene
arbeidsmiljgmessig og faglig. Dette handler bade om gjennomfgring av emner pa
studieprogrammene, men ogsa annet faglig arbeid, slik som den periodiske evalueringen av
disse programmene.

Tre faktorer er seerlig blitt trukket frem som viktige for at gjenopprettingsarbeidet har hatt
betydning: At gjenopprettingsarbeidet har fungert som en strukturert samhandlingsarena, gkt
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medvirkning gjennom verne- og tillitsvalgte, og at en har brukt nok tid. Flere peker pa at dette
arbeidet har vaert en stgrre suksesshistorie enn andre tiltak i konflikter i UH-sektoren - og noe
NTNU kan lzere av.

5.6.2 Ansattes tanker om gjenopprettingsarbeidets virkemidler og verktgy

Nar det gjelder gjenopprettingsarbeidet som metode, opplever informantene at de ulike
formelle gruppene i stor grad har fungert godt og etter sin hensikt. Styringsgruppa har blitt sett
pa som en ngytral og prinsipiell part som har en profesjonell distanse til historiemiljget. Denne
gruppen kan derfor benyttes til avklaringer i saker der diskusjonene i prosjektgruppen blir
fastlaste.

Ledergruppen oppleves som god for a sikre tett dialog mellom de to instituttene, og her har et
viktig virkemiddel vaert tillitsskapende instituttledere som jobber godt sammen, og som heller
ikke oppleves som parter i konflikten.

Prosjektgruppe og utvidet ledergruppe har i stor grad fungert som en konstruktiv, strukturert
arena hvor en kan diskutere faglige og praktiske problemstillinger uten at nye konflikter
oppstar. Disse gruppene har naerhet til miljpene og lgser praktiske problemer som angar begge
institutters daglige virke, og samarbeidet pa tvers. Inn i disse gruppene har det veert tydelige
forventninger til hvilke saker som er aktuelle og hvilke som ikke passer i denne arenaen.

Den administrative gruppen ble opprettet som fglge av et behov for a koordinere
administrasjonene pa tvers av instituttene i en situasjon med manglende tillit pa tvers. Dette
fungerte som et diskusjonsforum for a sikre at praktiske oppgaver blir giennomfgrt og handtert
relativt likt pa begge institutt, og sgrge for en arbeidsfordeling basert pa stgrrelse pa
administrasjonene og kompetanse. Den administrative gruppen ble nedlagt etter eget gnske
sommeren 2023, da en sa at det daglige samarbeidet fungerte godt, og behovet for gruppen
ikke lenger var til stede.

NTNU har i utfgrelsen av gjenopprettingsarbeidet inngatt avtale med en konsulent som er
ekspert pa organisasjonsfag og konflikthandtering. Flere var skeptiske til a8 bruke en konsulent
inn i dette arbeidet, men de fleste av vare informanter har opplevd det som nyttig a ha en
tredjepart involvert i gjenopprettingsarbeidet. Konsulenten fungerte som lederstgtte, og var
tilrettelegger og fasilitator i gruppene. Konsulenten brukte virkemidler som a stoppe opp, ta
pauser, bruke tid, og repetere i vanskelige saker.

De ulike gruppene pa tvers av instituttene i gjenopprettingsarbeidet har ogsa blitt opplevd som
strukturerte arenaer for samhandling og diskusjon. | gjenopprettingsarbeidet papekes det at a
trekke inn de som har en rolle i arbeidsmiljgarbeid som tillitsvalgte og verneombud pa alle
nivaer, har vaert en viktig ingrediens. Det a bruke disse rollene aktivt inn i
gjenopprettingsarbeidet, og involvere hele linja i de ulike gruppene trekkes frem som nyttig av
flere som hadde en formell rolle i gjenopprettingsarbeidet. Her peker en pa at en aktiv
involvering av disse arbeidsmiljgrollene i det formelle gjenopprettingsarbeidet bidrar til at
disse i stgrre grad far den posisjonen de skal ha i det daglige arbeidsmiljgarbeidet, og at de blir
lyttet til og ansvarliggjort. Medvirkningen ble kanalisert gjennom disse rollene, og hensikten
var at dette skulle bidra til 8 unnga involvering i nye konflikter.

Videre peker informantene pa det & bruke tid og ta saker pa alvor i disse gruppene som et
viktig virkemiddel. Det har i praksis betydd at en har brukt tid pa a jobbe seg gjennom saker
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over flere mgter, og tatt pauser der diskusjonene er fastlast. | noen tilfeller har en ogsa
benyttet muligheten til a Igfte saker til styringsgruppa for en beslutning der. Tidsbruken kan
oppleves som frustrerende og ressurskrevende for de som sitter i gruppene, men flere peker
pa at en slik prinsipiell tilnaarming og tid som virksom faktor ikke ma undervurderes.

Et motsatt syn pa gjenopprettingsarbeidet som metode er at det har vaert meningslgst og
ressurskrevende. Flere peker pa at delingen bidro til gjenoppretting av et forsvarlig
arbeidsmiljp, og at sakene som har blitt tatt opp i de ulike gruppene ville blitt I@st uten det
formelle gjenopprettingsarbeidet. Som vi ogsa ser av sp@rreskjemaet, tilskriver ansatte lite av
®ren for arbeidsmiljget og samarbeidet til gjenopprettingsarbeidet.

5.6.3 Ansattes tanker om hvordan gjenopprettingsarbeidet er forankret, organisert og
gjiennomfgrt

Forankring

Mandatet, samt hvordan gjenopprettingsarbeidet er organisert og strukturert oppleves som
lite forankret blant ansatte ved de to instituttene. De fleste peker pa at de har fatt informasjon
om hvordan det vil bli, men faerre peker pa muligheten til 3 spille inn sine tanker pa hvordan
dette skal se ut. Noen ansatte har liten tillit til niva to ved dekan og til niva en ved NTNU.
Denne mistilliten fgrer ogsa til en mistillit om gjenopprettingsarbeidet. Tilliten til niva 1
oppleves som bedret nar en person som ikke hadde veert med i delingsprosessen kom inn.

Gjenopprettingsarbeidet oppleves som best forankret og diskutert pa lederniva, med
involvering av tillitsvalgte og verneombud i utforming av mandat, og i strukturering av
organiseringen. Dette forklarer at det er ulike oppfatninger om forankring og involvering
mellom dem som har vaert tettest pa utformingen og som har formelle roller (ledere,
tillitsvalgte), og @vrige ansatte.

Organisering

Organiseringen av gjenopprettingsarbeidet oppleves i stor grad som fornuftig. Hver gruppe
hadde sin definerte rolle og formal, og involverte fra de ulike nivaene tillitsvalgte og
verneombud. Det beskrives at en viktig faktor nar en involverer tillitsvalgte og verneombud i
slike grupper, er at det er en tydelig bevissthet rundt rollen de har i disse gruppene. Det har en
betydning at de sitter der i kraft av sin rolle som tillitsvalgt eller verneombud, og dermed
jobber for sine medlemmer eller for sine medarbeidere.

| intervjuene kom det ogsa frem at noen informanter har liten tillit til dekan, som ogsa ledet
gjenopprettingsarbeidet. Dette har hatt betydning for hvilken legitimitet
gjenopprettingsarbeidet har hatt hos disse personene. Informantene beskriver at mistilliten
pavirket deres opplevelse av arbeidet som upartisk og rettferdig, og opplever at det har
begrenset ytringsrommet i arbeidet. Flere av de som opplever lite tillit til dekan uttrykker
gnske om at arbeidet burde veert ledet av noen som hadde bred tillit og ikke hadde veert
involvert i konflikten i tiden f@r gjenopprettingsarbeidet. En informant kommenterer at
manglende tillit gjgr tvetydighet vanskelig, og handlinger fort blir tolket i verste mening.
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En tydelig svakhet i organiseringen av arbeidet er mangelen pa en administrativ ressurs som
kan ha oversikt over og ferdigstille mgteinnkallelser, agendaer, og referater. Informantene
peker pa at denne ressursen ble valgt bort i dette arbeidet av gkonomiske hensyn, men ateni
etterpaklokskapens lys ser at tilgangen pa en slik person kunne forebygget utfordringene med
informasjon og muligens bedret opplevelsene av & kunne medvirke.

Gjennomfgring

Nar det gjelder giennomfgringen av gjenopprettingsarbeidet sa har fokuset vaert pa praktiske
utfordringer knyttet til deling. En definerte tidlig i gjenopprettingsarbeidet at en ikke skal jobbe
med det relasjonelle, men jobbe for & normalisere en arbeidshverdag og et forsvarlig
arbeidsmiljg. Flere mener dette var fornuftig all den tid det ved tidspunktet for deling var en
usikker situasjon med darlig arbeidsmiljg, og hayt sykefravaer. Derfor opplevdes
forutsetningene for a jobbe relasjonelt og ta tak i underliggende problemstillinger knyttet til
konflikten som fraveerende.

Et annet moment en i liten grad har tatt for seg, er den organisatoriske fremtiden ved de
historiske instituttene. Gjennom mandatet for gjenopprettingsarbeidet, og beskrivelsen til
prosjektgruppen, ble det sagt at prosjektgruppen skal jobbe for gjennomfgring av mandatet.
Det betyr at de strategiske og arbeidsmiljgmessige forutsetningene for annen organisering
skulle veere en del av det praktiske gjenopprettingsarbeidet. Informantene beskriver at fokuset
i gruppene har veert pa praktiske utfordringer ved deling, som indirekte kan pavirke
forutsetningene for annen organisering. Diskusjoner om fremtidig organisering er blitt tatt opp
i andre kanaler pa instituttene (f.eks. instituttmgter), men i liten grad direkte i
gjenopprettingsarbeidet.

Prosjektgruppen hadde hyppige mgtepunkt i starten og mgtefrekvensen ble redusert etter
hvert. Hyppige mgter til faste tidspunkt opplevdes som viktig for a sikre kontinuitet og at en
har en mgteplan, selv om en del av mgtene ogsa opplevdes som ungdvendige av mange. Dette
var spesielt tilfellet utover i arbeidet, der flere opplevde at mgtene hadde lite innhold. Likevel
trekkes dette med a bruke tid og ta saker pa alvor frem som positivt nar en vurderer hvordan
gjenopprettingsarbeidet ble giennomfgrt i praksis.

Underveis i gjenopprettingsarbeidet ble flere trukket inn i de formelle gruppene. Dette var en
bevisst strategi for a gke samspillet mellom instituttene, for a sikre at flere var involvert i
arbeidet og dermed redusere opplevelsen av liten mulighet til medvirkning og «strekk i laget».
Dette har blitt trukket frem av flere som en god fremgangsmate, og de ulike vurderingene gar i
stgrre grad pa om en skulle gjort dette enda tidligere, enn om hvorvidt det var en god idé.

| prosjektgruppen var opplevelsen blant informantene at det var til tider hgy temperatur i
starten, men at deltakerne i stor grad har forholdt seg konstruktive, profesjonelle og saklige.
En person beskriver at mye kritikk og problemer havnet i prosjektgruppa, men stoppet der.
Gruppen fungerte dermed som en buffer som gjorde at gvrige ansatte kunne reorientere seg
mot faglig virksomhet.

Som nevnt tidligere opplevde ansatte en diskrepans mellom opplevelsen til de som satt i
gruppene i gjienopprettingsarbeidet og gvrige ansatte. En informant som deltok i gruppene
beskriver at en blir samsnakket og skaper en konsensus i en slik gruppe, men nar de deretter
kom tilbake til instituttene sine sa hadde gvrige ansatte ikke flyttet seg like mye.
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Tilbakemeldingen fra gvrige ansatte var da at det var hyppig mgtevirksomhet, men at de
merket lite til hva som foregikk i arbeidet.

5.6.4 Oppsummering av gjenopprettingsarbeidet som metode

Verktgy og virkemidler

- Gruppene i gjenopprettingsarbeidet har fungert som strukturerte arenaer hvor en
kan jobbe med praktiske utfordringer.

- Forsterket formell medvirkning gjennom tillitsvalgte og verneombud pa alle nivaer
har veert viktig.

- Ala saker modne over tid og & ta saker pa alvor i gruppene har veert viktig.

- Tett kontakt mellom instituttledere som samarbeider godt seg imellom, og har tillit
ved sine respektive institutt har veert sentralt.

Gjennomfgring

- God forankring og medvirkning i utforming av gjenopprettingsarbeidet blant ledere,
tillitsvalgte, og vernetjenesten, men mindre blant gvrige ansatte.

- Organiseringen mangler en administrativ ressurs som kan sgrge for innkallelser,
agendaer, referater og formidling av disse til ansatte.

- Strekk i laget der ikke alle opplever at de far delta — dilemma mellom a involvere
mange tidlig og a ga forsiktig frem.

- Gjenopprettingsarbeidet har i liten eksplisitt behandlet strategiske og
arbeidsmiljpmessige betingelser for fremtidig organisering.
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6 Diskusjon

6.1 Drgfting av resultater

Det er noenlunde sammenfallende bilder som tegnes av de ulike datakildene. Resultatene viser
at arbeidsmiljget per dags dato er forsvarlig ved begge institutt, og at en har fatt normalisert
en hverdag hvor ansatte kan konsentrere seg om faglige oppgaver. Forsknings- og
undervisningssamarbeidet pa tvers oppleves som fungerende, men flere informanter opplever
at organisatoriske barrierer fgrer til tilfeller med suboptimal ressursbruk med tanke pa
veiledning, sensurering og emneundervisning, og at gjenopprettingsarbeidet ikke har Igst
dette.

Gjenopprettingsarbeidet har vaert ressurskrevende, og det har konsentrert seg om praktiske
utfordringer. For ansatte har det vaert vanskelig a holde oversikt over de ulike aktivitetene og
innholdet. Derfor kan det ogsa vaere vanskelig for mange & se den store betydningen av dette
arbeidet. Likevel synes det helhetlige bildet a veere at gjenopprettingsarbeidet har hatt
betydning for at en har opprettholdt tilnsermet normal drift ved de to instituttene. Arbeidet er
ogsa i hovedsak blitt giennomfgrt i henhold til de prinsippene en satte ved starten — forsterket
formell medvirkning, la tiden arbeide for seg, samt tett ledelsessamarbeid. Dette er blitt gjort i
en situasjon med stor usikkerhet og uklarhet etter et styrevedtak som i liten grad inneholder
detaljer om veien videre. Mye av det tidlige gjenopprettingsarbeidet gikk ut pa a sikre
praktiske Igsninger som ikke var definert i styrevedtaket (f.eks. om gkonomi og studieansvar).
Dette matte gjgres pa en mate som opplevdes rettferdig for begge parter, i en situasjon med
lav tillit.

Gjenopprettingsarbeidet som metode har bidratt til en strukturert involvering av ansatte med
formelle roller i arbeidsmiljgarbeidet. Et viktig element i dette arbeidet har vaert medvirkning
av tillitsvalgte- og verneombudslinja i gjenopprettingsarbeidets grupper.
Gjenopprettingsarbeidet har derfor sannsynligvis hatt en viktig funksjon gjennom a etablere
strukturerte ngytrale arenaer der en har fatt jobbet seg gjennom praktiske problemstillinger
pa en mate som gjgr at en har kunnet Igse disse og samtidig hindret nye konflikter eller gamle
konflikter i & gjenoppsta.

Spdrsmdlet om @ jobbe med den underliggende konflikten eller ikke?

Et moment som flere har tatt opp i intervjuene er at fordi en ikke har jobbet med det
underliggende problemet, sa argumenteres det for at situasjonen er relativt lik som den var i
2019 pa tvers av instituttene. | styrevedtaket i 2019, samt i mandatet til
gjenopprettingsarbeidet var vurderingen a ikke jobbe relasjonelt av hensyn til situasjonen en
befant seg pa dette tidspunktet. Det var da en veldig usikker situasjon, hvor ansatte var slitne
av mye konflikt og det var et hgyt sykefraveer. Det var derfor viktig a fokusere pa a
gjenopprette et forsvarlig arbeidsmiljg og en normalisering av arbeidshverdagen til de ansatte
pa hvert institutt.

I mandatet for gjenopprettingsarbeidet star det at «Det skal i forste omgang ikke
gjennomfgres samtalebasert og relasjonsfokusert konfliktlgsning», noe som kan skape en
forventing om at det vil skje pa et senere tidspunkt. Ettersom konflikten pa dette tidspunktet
var dyp, var det 3 utsette en slik tilnaerming forstaelig. Konflikter som har nadd trinn fire og
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nedover i konflikttrappen er ikke alltid Igsbare med dialogbasert og relasjonell fasilitering
(Glasl, 1982). Derfor bgr en ogsa vurdere hvilke utfall av denne typen konflikter en ser for seg
som mulige og realistiske fgr en igangsetter tiltak. A fokusere pa praktiske problemer i
gjenopprettingsarbeidets grupper, og gi tilbud om individuelle samtaler og ekstern helsehjelp
(f.eks. bedriftshelsetjeneste, psykolog) kan i en slik sammenheng ha veert en ngdvendig
fremgangsmate, selv om det ikke har Igst konflikten. Hovedhensikten med a ga forsiktig frem
har veert a gjenopprette et forsvarlig arbeidsmiljg, noe som i stor grad er oppnadd.

Revurdering underveis ndr de praktiske utfordringene er Igst

| starten av gjenopprettingsarbeidet ble praktiske utfordringer og strukturer for d unnga
konflikt prioritert. Ifglge informantene ble det etter hvert faerre saker 3 ta tak i, og mindre
innhold i mgtene. | gjenopprettingsarbeidet kunne det derfor vaert hensiktsmessig a ha
revurdert tilnaermingen nar en sa at arbeidssituasjonen hadde normalisert seg, og de fleste
praktiske utfordringene hadde blitt Igst. Her kunne en revidert de ulike gruppenes mandat og
formal, og vurdert om det var mulig og hensiktsmessig a8 ogsa jobbe med relasjonelle forhold,
felles strategier, og fremtidig organisering av historiemiljgene. Som vi ser av mandatet og
referatene er disse viktige temaene i liten grad behandlet formelt i gruppene.

Virkemidler i gienopprettingsarbeidet

Gjennom gjenopprettingsarbeidet har en fatt inkludert vernetjenesten og tillitsvalgte pa flere
nivaer, en har fatt gjenopprettet et forsvarlig arbeidsmiljg for de ansatte pa hvert sitt institutt,
samt Igst praktiske problemer spesielt knyttet til undervisningssamarbeid pa tvers.
Virkemidlene for a fa til dette har vaert formell medvirkning av tillitsvalgte og verneombud,
men ogsa opprettelse av arenaer for strukturert samhandling, a la ting modne over tid, og a ta
saker pa alvor. Dette er i stor grad i henhold til planen og prinsippene for
gjenopprettingsarbeidet.

Mandatet oppleves som utydelig av flere informanter. | fgrste utkast til mandat var det et
uttrykt mal at gjenopprettingen skulle fgre til et felles historiemiljg. Dette ble endret etter en
medvirkningsrunde hvor det ble klart at det var viktig a ga mer forsiktig frem. Det kan synes
som at navnet «gjenopprettingsarbeidet» ble hengende igjen fra fgrste utkast, selv om det na
ble tillagt en annen betydning, nemlig a gjenopprette et forsvarlig arbeidsmiljg. Til tross for at
det er dette formalet ansatte er blitt informert om, sa ser det ut til at tvetydigheten i hva som
skal gjenopprettes har skapt usikkerhet og uklarhet. En for sa vidt rund, men noe vag
formulering i mandatet om formalet knyttet til organisering kan altsa ha bidratt til uklarhet om
hva gjenopprettingsarbeidet skulle fgre til. Det innebaerer muligens at ansatte heller ikke har
begynt a forberede seg til de endringene som sannsynligvis er relativt neert forestaende.

Tillit og habilitet

En hgy grad av tillit fgrer til bedre samarbeidsforhold, mens det motsatte fgrer til
konkurranseadferd og gkt sjanse for at konflikter oppstar, “trust lubricates cooperation, and
cooperation itself breeds trust” (Nahapiet & Ghoshal, 1998 s. 255). Hgy grad av tillit skaper
ogsa gode betingelser for forhandlinger og ergo ogsa resultater fra forhandlinger (Elgoibar et
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al., 2016). Tillit er en fundamental men samtidig sarbar komponent i samarbeidsrelasjoner i en
organisasjon, og er lett @ gdelegge og vanskelig a reparere (Lewicki et al., 1998).

Vi har sett at mangler ved referater, hyppige mgter, og lite informasjon om innholdet i mgtene
har bidratt til en usikkerhet hos enkelte om hva som blir diskutert i gjenopprettingsarbeidet.
Som nevnt i NTNU styresak S-38/19 har det veert habilitetsinnsigelser knyttet til manglende
tillit om ledelsens upartiskhet frem mot delingsvedtaket. | vare data finner vi ogsa en mangel
pa tillit til ledelsen ved niva 2 og til dels niva 1 som kan pavirke hvor legitimt
gjenopprettingsarbeidet oppleves for disse. Dette bergrer vanskelige dilemmaer for hvordan
et slikt arbeid skal organiseres. A fglge den ordinaere linjen kan vaere nyttig for & gjenoppbygge
tillit mellom ansatte og ledelse, noe som i mindre grad ville vaert mulig om en satte inn
stedfortredere. Pa den andre siden ser vi at det er viktig at sentrale aktgrer i en situasjon med
tvetydighet, usikkerhet og konflikt, har tillit fra alle parter. Disse avveiningene vil det ogsa veere
ngdvendige 3 gjgre grundige vurderinger for nar en organiserer denne typen arbeid i
fremtiden.

Organisering «uavhengig» av relasjonelle forhold

Gjenopprettingsarbeidet oppleves ikke i vesentlig grad & ha lagt grunnlag for en annen
fremtidig organisering enn dagens situasjon. Strategiske og organisatoriske forutsetninger, og
rotarsaken til krisen er i liten grad tatt tak i. En omorganisering av de to historiske instituttene
vil derfor medfgre en risiko for forverring i forhold til dagens situasjon, bade
arbeidsmiljgmessig og faglig. Hvilke kriterier (f.eks. arbeidsmiljgmessige, faglige, administrative
og pkonomiske) som blir fgrende for fremtidig organisering vil veere en beslutning det faller pa
arbeidsgiver a ta. Disse vurderingene og begrunnelsene for dem bgr kommuniseres tidlig og
tydelig, slik at flest mulig kan stille seg bak prosessen selv om en blir uenig i utfallet. Bred og
reell medvirkning i denne prosessen vil veere avgjgrende for legitimiteten til den Igsningen som
velges.

Arbeidstakere har ogsa en medvirkningsplikt i arbeidsmiljgarbeid og skal aktivt medvirke til et
godt arbeidsmiljg og gjennomfgring av tiltak (se f.eks. Arbeidsmiljgloven §2-3). Tilstrekkelig tid
fra at en beslutning om ny fremtidig organisering til at omorganiseringen trer i kraft vil gi
ansatte og ledere mulighet til 3 forberede seg, og melde om behov for- og gjennomfgre
individuelle tilpasninger, for de personene som blir mest bergrt av en omorganisering.

6.2 Metodisk drgfting

Som flere informanter ogsa har papekt er det vanskelig & si noe om de objektive effektene av
gjenopprettingsarbeidet all den tid vi ikke har en sammenlignbar situasjon hvor
gjenopprettingsarbeidet ikke ble gjennomfgrt. Det er ogsa vanskelig a skille mellom hvilken
virkning som skal tilskrives delingstiltaket, det at tiden har gatt, og hvilken virkning som skal
tilskrives gjenopprettingsarbeidet. | tillegg har en i samme tidsrom hatt en pandemi, som
medfgrte endrede arbeidsvilkar, og endrede arbeidsvaner spesielt knyttet til hjemmekontor og
bruk av digitale Igsninger som ogsa kan ha hatt betydning for arbeidsmiljgene.

Som flere av informantene ogsa sier, sa kan en kontrafaktisk argumentere for at de praktiske
utfordringene ville blitt Igst uavhengig av gjenopprettingsarbeidet, all den tid ressursfordeling
og undervisning er oppgaver som ma avklares for a fa til drift av studieprogram pa et

41



universitet. Gitt sykefravaeret og arbeidsmiljget ved tidspunktet for deling er det likevel
evalueringsgruppens syn at a Igse disse utfordringene utenfor et formelt
gjenopprettingsarbeid ville medfgrte en mye stgrre risiko for konflikter og forverret
arbeidsmiljg enn tilfellet ble nar en Igste disse oppgavene i gjenopprettingsarbeidet. Det virker
likevel sannsynlig a si at opprettelsen av forsvarlige arbeidsmiljg i stor grad startet ved
delingstiltaket, og at gjenopprettingsarbeidet har hatt en betydning for a Igse de praktiske
problemene som oppsto ved at instituttene ble delt uten at den underliggende konflikten har
spilt en seerlig stor rolle.

| denne evalueringen finnes tilsvarende problematikk som ved arbeidsmiljgarbeid hvor en ser
pa sentraltendens pa tvers av et miljg. Metodene er i liten grad egnet til a synliggjgre
enkeltpersoner som har det vanskelig, tvert imot sgker en a unnga a identifisere
enkeltpersoner. Derfor skal en vaere forsiktig med a dra konklusjoner pa vegne av alle ansatte.
Tilsvarende blir det vanskelig a giennomfgre tiltak pa gruppeniva som ogsa favner de
enkeltpersonene som opplever ting vanskelig. Arbeidsmiljgarbeid bgr derfor ogsa ta inn over
seg at enkeltpersoners opplevelser kan avvike fra giennomsnittet fra f.eks. ARK eller
spgrreundersgkelsen som ble gjennomfgrt i denne evalueringen.

7 Organisasjonsleering — a dra nytte av erfaringer

En lzerende organisasjon er en organisasjon som tilrettelegger for leering hos alle sine
medarbeidere, samtidig som den hele tiden utvikler seg selv for G nd sine strategiske mal
(Pedler m.fl. 1989:91).

Som det fremgar av de foregaende kapitlene har en gjennom det arbeidet som er gjort etter
delingen i 2019 fatt mange erfaringer og ervervet innsikt i viktige sider ved konflikthandtering
og gjenoppretting. Disse kunnskapene er det viktig a ta med seg, bearbeide og spre pa en slik
mate at en star bedre rustet om lignende situasjoner skulle oppsta pa et senere tidspunkt. Her
kan en vise til at det i forskning om sikkerhet, ulykker og kvalitetsutvikling er vanlig 8 mgte
uttrykket «never waste a crisis», som peker pa at en alltid skal prgve a trekke leerdom ut av det
som gikk galt for & unngd at det skjer igjen.* For NTNU gir krisen ved Institutt for historiske
studier grunnlag for to viktige leeringsutfordringer:

1. Hvordan skal en handtere en slik krise hvis den oppstar?
2. Hvilke kvaliteter ma NTNU utvikle for a forhindre slike kriser i fremtiden?

7.1 Krisehandtering

NTNU har formelle retningslinjer for handtering av konflikter av personkonflikter m.m., som
sier hvordan slike saker skal behandles, med krav til klagebehandling, dokumentasjon, mgter
og faktaundersgkelser. Handteringen av problemene ved Institutt for historiske studier, fra at
disse ble lgftet opp til overordnede niva og frem til delingsvedtaket, ser ut til 4 ha veert
gjennomfgrt i trad med disse retningslinjene. Retningslinjene sier imidlertid ikke noe om hva
en skal foreta seg etter at en har utarbeidet en sluttrapport og trukket en konklusjon, ut over
at en skal «utgve gjenopprettende tiltak».

4 Det opprinnelige uttrykket «Never let a good crisis go to waste» sies & fgrst veere formulert av Winston
Churchill.
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Krisen ved Institutt for historiske studier er en konsekvens av motsetninger og konflikter som
hadde utviklet seg over flere ar, og som etter hvert, direkte eller indirekte, omfattet eller
pavirket de fleste ansatte. Erfaringene fra gjenopprettingsarbeidet er viktige a ta med seg, men
for @ handtere mulige fremtidige situasjoner der et helt institutt, eller en stgrre gruppe av
ansatte, er dypt involvert — og en befinner seg pa eller nedenfor trinn 6 i Glasls (1982)
konflikttrapp —, viser bade praksis og teori at det ikke finnes enkle Igsninger. Da gar den eneste
veien gjennom en godt gjennomfgrt lokal reparasjons- og utviklingsprosess, der reell
medvirkning fra de ansatte er en absolutt forutsetning. A fa til en slik prosess vil veere
avgjgrende for den fremtidige utviklingen av historiemiljget.

Medvirkning i organisasjonsutvikling kan skje pa ulike mater. Pateman (1970) skiller mellom tre
nivaer: (1) pseudomedvirkning, (2) delvis deltakelse, og (3) full deltakelse. Pseudomedvirkning
innebaerer at beslutninger allerede er fattet, og at «deltakelse» begrenses til at ansatte blir
informert om vedtak som er fattet og fremtidige endringer. Delvis deltakelse beskriver en
situasjon der ansatte kan komme med forslag eller tilfgyelser, men der ledelsen star fritt til &
se bort fra dette og fatte beslutninger uten a ta hensyn til hva ansatte har gitt utrykk for. Full
deltakelse betyr at ansatte har reell innflytelse pa de beslutningene som fattes. Dersom
universitetsansatte, og antakelig saerlig de vitenskapelig ansatte, skal akseptere en
endringsprosess og utfallet av denne, kan det vanskelig oppnas uten full deltakelse. Ifglge
Amundsen og Kongsvik (2008) vil pseudomedvirkning ofte bidra til utvikling av
endringskynisme, der ansatte verken aksepterer behovet for endring, eller er interessert i a
delta i endringsprosessene pa en positiv mate.

Generelt kan en si at vellykkede endringsprosesser som forutsetter bred og reell medvirkning,
har fire sentrale kjennetegn: forstaelse, forankring, forpliktelse og planlegging (Schiefloe,
2016).

Forstdelse innebzerer at ansatte har en relativt sammenfallende oppfatning av de utfordringer
og muligheter organisasjonen star overfor, og hva som ma gjgres for a svare pa disse. A utvikle
en felles forstaelse kan noen ganger veere en krevende oppgave som forutsetter
kommunikasjon, dialog og tillitsbygging.

Forankring innebzerer at malsettinger og beslutninger om a ga inn i en omfattende
endringsprosess er akseptert av alle viktige aktgrer. Szerlig viktige aktgrer her er alle de ledere,
tillitsvalgte og medarbeidere som en vellykket endringsprosess er direkte eller indirekte
avhengig av. Kotter (2012) peker pa at det i utfordrende situasjoner er helt avgjgrende a fa pa
plass en koalisjon av innflytelsesrike aktgrer.

Forpliktelse innebzerer at alle det angar opplever at de selv har et ansvar og en rolle a spille for
a giennomfgre planlagte endringer pa en sa god mate som mulig. Forpliktelse fglger av at
ansatte ansvarliggjgres, at planer og tiltak fglges opp, og at det er sammenheng mellom det
ledere sier og det som gjgres.

Planlegging: En omfattende endringsprosess i en organisasjon er i sin natur et prosjekt, det vil
si en planlagt aktivitet med et definert mal som skal realiseres innenfor en avgrenset
tidsperiode. Forskningslitteraturen er klar pa at vellykket prosjektgjennomfgring henger ngye
sammen med kvaliteten pa planleggingen, prosjektledelsen, og evnen til & fglge opp og
eventuelt korrigere kurs og fremdrift underveis.
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Mens utvikling av forstaelse, forankring og forpliktelse vil veere unike prosesser som ma
tilpasses den enkelte situasjon, kan planleggingsprosessen bygge pa generelle prosedyrer for
handtering av denne typen kriser. Her trengs retningslinjer for etablering av
prosjektorganisasjon, representasjon pa ulike nivaer, eventuell bruk av ekstern
prosjektbistand, informasjon og dokumentasjon.

7.2 Organisasjonskvaliteter

| sikkerhetsforskning betegner uttrykket resilience (norsk: resiliens) en organisasjons evne til a
opprettholde en stabil tilstand og fortsette med normal aktivitet selv om den utsettes for
uventede hendelser, forstyrrelser eller pavirkninger (Kongsvik m.fl. 2018: 88).

For et universitet og et universitetsinstitutt innebaerer resiliens i kriser av den typen som er
grunnlaget for denne rapporten at en ma utvikle rutiner, forstaelse og virkemidler som er av
en slik kvalitet at en for det fgrste er i stand til a forhindre at de oppstar, og for det andre at en
ma veaere i stand til 3 begrense skaden og gjenopprette normal tilstand dersom de uansett
inntreffer.

Generelt kan en si at en organisasjon som skal vaere resilient og kunne operere pa en sikker
mate, ma utvikle fem ulike sett av organisatoriske egenskaper. Dette kan illustreres i en modell
for sikker drift, som vist i figuren nedenfor. Modellen er utviklet primeert for bruk i
sikkerhetsarbeid pa ulike nivaer, men kan ogsa anvendes i denne sammenhengen (Schiefloe
2012).
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Figur 8 - Organisatoriske forutsetninger for sikker drift

At organisasjonen er palitelig, innebaerer at den er godt planlagt og styrt, med gode rutiner og
tydelige ansvars- og myndighetsforhold, og at medarbeidere pa ulike nivaer har kompetanse
og arbeidskapasitet til 8 handtere bade planlagte oppgaver og ikke-planlagte hendelser. God
ledelse og tillitsfulle relasjoner er kritiske faktorer og helt avgjgrende for & handtere
personrelaterte utfordringer.

En organisasjon som er sensitiv har prosedyrer, praksis og kultur som gj@r at en oppdager og
forstar mulige faresignaler, ogsa nar dette forutsetter at en kombinerer informasjon pa nye og
ikke-planlagte mater, eller at informasjon fanges opp av noen som ikke har det aktuelle feltet
som definert ansvarsomrade. Risikoforstaelse og kommunikasjon er sentralt her.

Proaktiv handlingsdyktighet betyr at en har kompetanse, rutiner og reaksjonsevne, slik at
tillgp, for eksempel at det oppstar en gryende personkonflikt, stoppes fgr de utvikles til mer
omfattende og alvorlige hendelser. Det kan ogsa kreve at organisasjonen ma ha evne til
improvisasjon, fordi det kan oppsta situasjoner som en ikke har forestilt seg eller har forberedt

seg pa.
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Nar organisasjonen har reaktiv handlingsdyktighet innebaerer det at en er i stand til 3
handtere hendelser og ulykker som uansett matte inntreffe, enten dette er interne konflikter,
teknisk svikt, eller ulykker og hendelser pafgrt utenfra. Utvikling av reaktiv handlingsdyktighet
forutsetter beredskap, planer og trening.

Organisasjonen ma ogsa ha evne til laering. Det vil si at en ma vaere i stand til & registrere og
analysere ulykker og hendelser og bruke dette som grunnlag for bade formell og uformell
erfaringsoverfgring og leering. Som understreket av Hollnagel (2014), er det ogsa viktig at en er
i stand til a trekke laeerdom ut av det som gar som det skal.

En kan ogsa forsta modellen overfor slik: Dersom en organisasjon utsettes for en potensielt
skadelig pavirkning, som for eksempel en begynnende personalkonflikt, og den svikter bade
nar det gjelder palitelighet, sensitivitet, proaktiv og reaktiv handlingsdyktighet, kan de initielle
forstyrrelsene utvikle seg til en alvorlig krise eller ulykke. Dette var situasjonen ved IHS fgr
delingsvedtaket. Fordi en ikke hadde handtert situasjonen pa et tidligere tidspunkt, hadde en
kommet til et punkt i Glasls konflikttrapp der drastiske eksterne grep var det eneste mulige.

7.3 Veien videre

Evnen en organisasjon har til 3 unnga og a handtere ugnskede hendelser er tett knyttet til
organisasjonens generelle kvaliteter og yteevne. Det innebaerer at en ma se slike utfordringer i
et holistisk og systemorientert perspektiv, der en retter oppmerksomheten bade mot
organisasjonens formelle (struktur, regelverk, rutiner) og uformelle (kultur, interaksjon,
relasjoner) egenskaper. Det betyr at oppmerksomheten ma rettes mot organisasjonsutvikling.

Dersom NTNU har som malsetting @ unnga a8 komme i lignende situasjoner som den som
oppstod pa Institutt for historiske studier, og tar utgangspunkt i de kvalitetene som er illustrert
i figur 8, innebaerer det at en ma stille fglgende kritiske spgrsmal:

- Har NTNU regler, rutiner, kultur, interne relasjoner, og ledelse (pa ulike nivaer) som
gjor at en driver virksomheten pa en slik mate at det ikke gir grunnlag for at konflikter
oppstar og kommer ut av kontroll?

- Har NTNU ledelse, HR-funksjon og tillitsmannsapparat som er i stand til 3 oppdage og
handtere begynnende konflikter og samhandlingsproblemer fgr de blir sa
dyptgripende at de krever spesielle tiltak og ekstra ressurser?

- Dersom konflikter og andre problemer blir sa omfattende at de ikke kan handteres
innenfor det ordinaere styrings- og stgtteapparatet, har en da erfaring og prosedyrer
for hvordan en skal initiere, organisere og gjennomfgre spesielle tiltak eller prosjekter?

- Dersom en kommer opp i spesielt krevende og vanskelige organisatoriske situasjoner,
har en da prosedyrer og kultur for a registrere, bearbeide og formidle erfaringer for
fremtidig leering?

Som papekt i definisjonen av organisasjonsleering gjengitt ovenfor, oppnar en laering av en
situasjon som den som oppstod pa Institutt for historiske studier nar NTNU bade utvikler seg
som organisasjon og utvikler sine medarbeidere. Viktige malgrupper for personalutvikling bgr
her veere ledere pa niva 2 og 3 og stgttepersonale innenfor HR. Sentrale elementer i et
utviklingsprogram bgr omfatte formelle regler og retningslinjer, jamfgr retningslinjene for
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handtering av personalkonflikter ved NTNU, men ogsa omfatte risikoforstaelse,
risikohandtering og organisatorisk beredskap.

Flere momenter ved gjenopprettingsarbeidet oppleves som nyttige verktgy a kunne bruke nar
en ma ha en reaktiv tilnaerming til en inntruffet situasjon. Dette handler om opprettelsen av en
ngytral arena med tydelige regler der en kan, over tid, jobbe med utfordrende saker pa tvers
av skillelinjer pa en strukturert mate. | tillegg synes styrking og involvering av verneombud- og
tillitsvalgtapparatet i prosjektets grupper a vaere nyttig — for a sikre at disse har den posisjonen
de skal ha i arbeidsmiljgarbeid, og a sikre redundans i medvirkningskanaler inn i et slikt
prosjekt.

7.4 2024 og fremover

Selv om flertallet av de ansatte na opplever et tilfredsstillende arbeidsmiljg og en god
arbeidssituasjon, er det mange som fremhever at dagens situasjon med to separate
historieinstitutter ikke er faglig gnskelig eller gkonomisk baerekraftig pa lengre sikt. Blant de
ansatte er det ulike syn pa fremtidig organisering. Noen gnsker en fortsettelse av dagens
situasjon, noen ser for seg en sammenslaing, mens noen skisserer mulige konstellasjoner der
hele eller deler av de to instituttene slas sammen med andre fagmiljger.

Historiefaget star ogsa overfor to viktige beslutningspunkter, som ma sees i sammenheng:

- Ved HF pagar et arbeid for a fastlegge en eventuell ny instituttstruktur, der en viktig
malsetting er a etablere feerre og mer gkonomisk robuste enheter.

- Ved slutten av dette tidret skal historiefaget og de gvrige instituttene pa Dragvoll flytte
til nye lokaler pa Glgshaugen. Hovedplanene for nye bygg er fastlagt, og en vil snart ta
fatt pa detaljplanlegging av undervisnings- og kontorlokaler. Det betyr at en innen
rimelig tid ma bestemme seg for hvordan ulike fagmiljger skal plasseres fysisk.

Slik forfatterne av denne rapporten ser det, gir disse beslutningssituasjonene grunnlag for en
grunnleggende diskusjon om to viktige forhold:
- hva er de faglige ambisjonene for historiefaget, og
- hvilken rolle skal undervisning og forskning i historie ha i forhold til andre fagmiljger
ved NTNU, jfr. ambisjonene om gkt tverrfaglighet og faglige synergier, szerlig mellom
teknologi/realfag og humaniora/samfunnsfag og sett i lys av NTNUs visjoner om
«kunnskap for en bedre verden»

Denne diskusjonen kan sa gi grunnlag for a formulere en overordnet mdlsetting for
historiefaget ved NTNU.

Med malsettingen pa plass kan en sa utforme en strategi for & na disse malsettingene, der en
bgr gi svar pa tre overordnede spgrsmal:
- Hva slags faglig profil skal forskningen og undervisningen ha?
- Pa hvilken mate skal en komme i inngrep med andre fagmiljger ved NTNU, bade med
hensyn til undervisningsbidrag og forskningssamarbeid?
- Hvordan skal en sikre et konkurransedyktig fagmiljg som kan oppna ekstern
forskningsfinansiering, tiltrekke seg dyktige fagfolk og vaere attraktivt for studenter?

Slike diskusjoner er blitt giennomfgrt pa instituttniva, og det finnes strategier for bade IHK og
IMS som er rettet mot NTNU sin visjon «Kunnskap for en bedre verden». Denne diskusjonen
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bgr ogsa tas sammen med hgyere niva pa NTNU, inkludere begge institutter, og sees i
sammenheng med tilsvarende diskusjon pa andre institutter. Nar dette fundamentet er
avklart, har en et grunnlag for a fastsette fremtidig instituttstruktur og fatte beslutning om
fysisk plassering pa Glgshaugen.

| trdd med anbefalingene ovenfor vil det derfor vaere hensiktsmessig a opprette et eget
prosjekt knyttet til fremtidig organisering og lokalisering, med bred sammensetning og
forankring i fagmiljgene som vurderer disse spgrsmalene for historiemiljget og som ogsa ser
dette ut fra et overordnet NTNU-perspektiv.
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8 Konklusjon

Prinsippene for gjenopprettingsarbeidet var formell involvering av medvirkningsapparatet, tett
dialog mellom ledelsen ved de to instituttene, og koordinering av samarbeidet mellom de to
instituttene. Gjenopprettingsarbeidet har i hovedsak blitt giennomfgrt i henhold til disse
prinsippene i mandatet.

Det er i dag forsvarlige arbeidsmiljg ved bade IHK og IMS. Gjenopprettingsarbeidet har
giennom de ulike gruppene sannsynligvis bidratt til normal drift og forsvarlige arbeidsmiljg pa
instituttene i en situasjon med hgy usikkerhet og lav tillit. Dette er blitt gjort giennom
opprettelsen av strukturerte arenaer hvor en har kunnet jobbe med praktiske utfordringer som
fglge av deling pa en systematisk mate uten at ny konfliktdynamikk har etablert seg. Disse
praktiske utfordringene handler blant annet om ressurser, koordinering og samarbeid knyttet
til utdanning og forskning. Arbeidet har ogsa bidratt med en systematisk involvering av ansatte
med formelle roller i arbeidsmiljgarbeidet gjennom inkludering av tillitsvalgte- og
verneombudslinja i gjenopprettingsarbeidets grupper.

| mandatet for gjenopprettingsarbeidet skulle arbeidet ogsa sikre strategiske og
organisatoriske forutsetninger som muliggj@r den organiseringen som er mest hensiktsmessig
for NTNU. Gjenopprettingsarbeidet har i mindre grad jobbet med disse forutsetningene, og
fokuset har vaert pa a gjenopprette et forsvarlig arbeidsmiljg. Vurderingene om & jobbe
primaert med praktiske utfordringer oppleves som fornuftig, men en revurdering av
malsettingene etter hvert som flere av de praktiske problemene var Igst, kunne veaert fornuftig.

Konkrete forbedringspunkter for gjenopprettingsarbeidet handler om:

- Tydeligere forankring og formuleringer i mandat og arbeidets formal.

- Bedret informasjonsflyt gjennom en egen administrativ ressurs som har ansvar for
agendaer, mgteinnkallelser, og referater.

- Revurdering underveis i arbeidet der en ser pa status for arbeidet, hvilke formal som
er satt og oppnadd, og om det er hensiktsmessig a endre kurs.

Organisering av historiemiljget kan gjennomfgres pa den maten som er mest hensiktsmessig
for NTNU, sett i lys av hvordan virksomheten for gvrig organiseres. Det vil likevel ikke vaere
uavhengig av forhold i personalgruppen, da det fortsatt finnes vanskelige relasjonelle forhold
pa tvers av instituttene. Dermed vil det vaere en risiko for arbeidsmiljg og faglig engasjement
ved begge institutt ved en eventuell omorganisering som samler historiemiljget. Vurderinger
av hvordan de historiske instituttene skal veere fremover i tid, og a se pa
faggruppesammensetninger i en stgrre prosess pa humanistisk fakultet vil kunne lette denne
risikoen noe. Tilstrekkelig tid fra en beslutning om organisering til omorganiseringen trer i kraft
kan gi ansatte og ledere tid og mulighet til 8 gjgre rimelige tilpasninger til den nye situasjonen.

NTNU kan laere av dette gjenopprettingsarbeidet og den forutgaende konflikten ved 3 se til
forskning pa krisehandtering i virksomheter. Det handler om a ha en organisasjon som er godt
planlagt og har rutiner og ledelsen som skal til for a handtere ugnskede situasjoner.
Organisasjonen ma ogsa vaere sensitiv for a fange opp mulige faresignaler og gryende
konfliktdynamikk, samt veere proaktiv slik at denne kan stoppes fgr den utvikler seg. Videre ma
organisasjonen kunne vaere reaktiv og ha beredskap og planer for a kunne handtere hendelser
som har inntruffet eller gatt for langt. Til slutt ma organisasjonen ha et apparat som sgrger for
leering, og benytter den nye kunnskapen til formell og uformell erfaringsoverfgring. Dette
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gjelder ogsa nar en klarer a handtere de potensielle konfliktene pa de ulike stadiene — og at
ting gar som de skal.

| all hovedsak opplever evalueringsgruppen at gjenopprettingsarbeidet har blitt giennomfgrt i
trdd med styrevedtak og prinsippene som ble satt, og har bidratt til forsvarlige arbeidsmiljg
ved begge institutt. Arbeidet har i mindre grad jobbet med forutsetninger for fremtidig
organisering, og en tydelig og transparent prosess bgr vaere pa plass slik at ansatte kan stille
seg bak beslutningen uavhengig av utfall.
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Vedlegg 1 — Spgrreskjema
N Nettskjiema

Evaluering av gjenopprettingsarbeidet ved IHK og IMS

Sporreskjema - Evaluering av gjenopprettingsarbeidet ved IHK og IMS

Dette sporreskjemaet er en del av forskningsprosjektet 'Evaluering av gjenopprettingsarbeidet ved IHK
og IMS'. Prosjektet vil kartlegge effekten av gjenopprettingsarbeidet, beskrive hvordan medarbeidere
opplever dette arbeidet, tanker om arbeidsmiljo, samarbeid pa tvers av instituttene, og fremtidig
organisering.

Svarene fra dette sporreskjemaet vil benyttes inn mot en samlet vurdering opp mot formalene med
prosjektet. Sporreskjemaet vil ikke stille spersmal som er direkte personidentifiserende, men
kombinasjon av spersmal vil likevel kunne medfore at svarene er personidentifiserende. Det er kun
forskere tilknyttet prosjekigruppen ved NTNU Samfunnsforskning som har tilgang til svarene, og vi
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

Ved 4 svare pa dette sporreskjemaet samtykker du til at vi kan behandle dine opplysninger.

Hvis du har noen sporsmal om sporreskjemaet eller prosjekiet, kan du ta kontakt med prosjektleder
Martin Inge Standal p& martin.standal @samforsk.no.

Hvilket institutt er du ansatt ved?
Institutt for historiske og klassiske studier
Institutt for moderne samfunnshistore

Hvilken stillingskategori er du ansatt i?
Teknisk-/administrativt ansait
Fast vitenskapelig ansatt
Midlertidig vitenskapelig ansatt

Nar startet du som arbeidstaker ved et av de historiske instituttene pa NTNU (IHS,
IHK eller IMS)?

For 2010
Etter 2010 frem til 2018
Fra 2018

Som beskrevet i mandatet for gjenopprettingsarbeidet var formalet med dette arbeidet a legge til rette
for at de to instituttene (IHK og IMS) arbeidsmiljomessig og strategisk utvikler seg pa en mate som
skaper betingelser for at historiefagene etter 2025 kan organiseres pa den mest hensiktsmessige
maten for NTNU, uavhengig av tidligere konflikter.

Malsetningene for gjenopprettingsarbeidet var dermed & sikre at ansatte ved IHK og IMS har et
forsvarlig arbeidsmiljo, og samtidig klarer a levere det som er forventet innen utdanning og forskning.
Dette prosjektet skal evaluere gjenopprettingsarbeidet som er gjort fra styrevedtaket om deling 31. okt
2019 frem til i dag. Du ma derfor ta utgangspunkt i denne tidsperioden nar du svarer pa spersmalene.
Nar vi skriver "instituttene" i sporsmal menes IHK og IMS.

Eventuelle kommentarer til mandatet og avgrensningen beskrevet over

Beskrivelse av gjenopprettingsarbeidet

Gjenopprettingsarbeidet, med form og mandat ble jobbet frem varen 2020. Dette skjedde gjennom
meter og diskusjon mellom flere aktorer, samt allmoter pa begge institutter. Gjenopprettingsarbeidet ble
deretter organisert som prosjekt, med styringsgruppe, prosjektgruppe, ledergruppe og administrativt
forum, samt involvering fra SESAM/LOSAM. Disse gruppene har hatt ukentlige moter og det har ogsa
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blitt gjennomfort personalsamlinger og personalsamtaler.
Medvirkning
I hvilken grad hadde du mulighet til & medvirke til hvordan gjenopprettingsarbeidet

skulle organiseres?

1 - i sveert liten grad
2

3
4
5
6

7 - i sveert stor grad
Ikke relevant

I hvilken hadde du mulighet til 8 medvirke til hvordan gjenopprettingsarbeidet skulle
gjennomfores i praksis?

1 - i sveert liten grad
2

3
4
5
6

7 - i sveert stor grad
Ikke relevant

I hvilken grad har du hatt mulighet til & medvirke i gjenopprettingsarbeidet
underveis?

1 - i sveert liten grad
2

o ®

6
7 - i sveert stor grad
Ikke relevant

I hvilken grad har det praktiske gjenopprettingsarbeidet veert kjent for deg?
F.eks. gjennom referater, notater, personalmoter, felles e-poster, o.l.

1 - i sveert liten grad
2

3
4
5
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6
7 - i sveert stor grad
Ikke relevant

I hvilken grad har du hatt mulighet til & medvirke i beslutninger pa instituttet
generelt (i saker som ikke har noe med gjenopprettingsarbeidet a gjore) siden 31.
okt 2019?

1 - i sveert liten grad
2

3
4
5
6

7 - i sveert stor grad
lkke relevant

I hvilken grad har gjenopprettingsarbeidet veert en egnet fremgangsmate/metode for
a fasilitere medvirkning?

1 - i sveert liten grad
2

3
4
5
6

7 - i sveert stor grad
lkke relevant

Noe annet du har lyst til 8 meddele nar det gjelder medvirkning?
F.eks. om sporsmalene over, om medvirkning i gjenopprettingsarbeidet, eller medvirkning generelt.

Arbeidsmiljo

Hvordan har du opplevd ditt arbeidsmiljo fra 31. oktober 2019 til i dag?

1 - sveert darlig
2

g b~ W

6
7 - sveert bra

Hvor nyttig opplever du at gjenopprettingsarbeidet har vaert med hensyn til
arbeidsmiljoet pa tvers av de to instituttene?

1 - ikke nyttig i det hele tatt
2
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(6 I N ]

6
7 - sveert nyttig
lkke relevant

Hvordan vil du beskrive arbeidsmiljoet pa ditt institutt i dag?

1 - sveert darlig
2

o~ W

6
7 - sveert godt

Hvordan vil du beskrive arbeidsmiljoet pa tvers av instituttene i dag?
1 - sveert darlig
2

o~ W

6
7 - sveert godt
Ikke relevant

Noe annet du har lyst til a meddele nar det gjelder arbeidsmiljo?

F.eks. kommentarer til sporsmalene over, om gjenopprettingsarbeidet, eller arbeidsmiljoet generelt.

Samarbeid om utdanning og forskning

Hvordan vil du beskrive samarbeidet pa tvers av instituttene nar det gjelder
utdanningen pa historie- og lektorprogrammet?

1 - sveert darlig
2

() I N ¢V ]

6
7 - sveert godt
Ikke relevant

I hvor stor grad opplever du at det er en effektiv ressursbruk mellom de to
instituttene mtp. utdanning?
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1 - i sveert liten grad

a H OMN

6
7 - i sveert stor grad
Ikke relevant

I hvor stor grad opplever du at det er en effektiv koordinering mellom de to
instituttene mtp. utdanning?

1 - i sveert liten grad
2

3
4
5
6

7 - i sveert stor grad
Ikke relevant

Hvordan vil du beskrive kvaliteten pa utdanningen pa historie- og lektorprogrammet
i dag?

1 - sveert darlig

2

3
4
5
6

7 - sveert god

Hvordan vil du beskrive samarbeidet pa tvers av instituttene nar det gjelder
forskningsaktivitet?

1 - sveert darlig

2

[ B SN O3]

6
7 - sveert godt
Ikke relevant

I hvor stor grad opplever du at det er en effektiv ressursbruk mellom de to
instituttene mtp. forskning?

56



A Nettskjema

1 - i sveert liten grad

a H» OMN

6
7 - i sveert stor grad
lkke relevant

| hvor stor grad opplever du at det er en effektiv koordinering mellom de to
instituttene mtp. forskning?

1 - i sveert liten grad
2

[6) I N ¢V ]

6

7 - i sveert stor grad

Ikke relevant
I hvilken grad har gjenopprettingsarbeidet veert en nyttig fremgangsmate for a
fasilitere samarbeid pa tvers av instituttene?

1 - i sveert liten grad
2

a WO

6
7 - i sveert stor grad
Ikke relevant

Noe annet du har lyst til 8 meddele nar det gjelder samarbeid pa tvers av

instituttene?
F.eks. knyttet til spersmalene over, om gjenopprettingsarbeidets innvirkning pa samarbeid, eller om
samarbeidet generelt.

Organisering
I hvilken grad er instituttene organisert pa en fornuftig mate i dag mtp.
arbeidsmiljomessige hensyn?

1 - i sveert liten grad
2
3
4
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5
6
7 - i sveert stor grad

I hvilken grad er instituttene organisert pa en fornuftig mate i dag mtp. utdanning?

1 - i sveert liten grad
2

o h W

6
7 - i sveert stor grad
I hvilken grad er instituttene organisert pa en fornuftig mate i dag mtp. forskning?

1 - i sveert liten grad
2

o h W

6
7 - i sveert stor grad

Hva er dine tanker om organisering av instituttene?
F.eks. relatert til dagens situasjon, fremtidig reorganisering, eventuell fusjon, eller nye rutiner og praksis
for samarbeid mellom instituttene.

Hvilke grep synes du bor tas na?

Noe annet du har lyst til 8 meddele nar vi na skal evaluere gjenopprettingsarbeidet?

Qenerert: 2023-09-07 09:28:33.
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Vedlegg 2 — Intervjuguide

Intervjuguide — evaluering av gjenopprettingsarbeidet ved IHK og
IMS

Introduksjon
Informasjon om databehandling, forskningsetikk, og samtykke.

Introduksjon om NTNU Samfunnsforskning AS.

Introduksjon om prosjektet. Vi skal se pa gjenopprettingsarbeidet fra 31. okt. 2019 til i dag.

Om informanten
Har du lyst til a fortelle litt om din stilling, og tilsettingshistorie?

Om gjenopprettingsarbeidet generelt
Hvordan var arbeidet forankret/solgt inn f@r oppstart?

Har du noen synspunkter pa hvordan gjenopprettingsarbeidet var strukturert/organisert?
Fordeler og ulemper med dette?

Hvordan foregikk det i praksis? Hvordan fungerte det?

Om informantens rolle i gjenopprettingsarbeidet
Hva var din rolle i gjenopprettingsarbeidet?

Ifglge mandatet sa var din gruppe sitt formal XX. Hva tenker du om det?
| hvor stor grad ble disse nadd? Hvorfor, hvorfor ikke?

Hvordan har virkemidler/metoder/verktgy fungert/ikke fungert for a na disse malene?

Om hva gjenopprettingsarbeidet generelt har fgrt til
Du har jobbet i en gruppe, men mange andre har ogsa veert i aktivitet, sG nG gar vi inn pd
gjenopprettingsarbeidet generelt.

| hvilken grad opplever du at du pa andre mater har fatt medvirke i gjenopprettingsarbeidet?
- Hvordan? Pa hvilke arenaer (formelle og uformelle) har dette vaert mulig?

| hvilken grad opplever du at du har mulighet til 3 medvirke pa instituttet generelt?

Hva tenker du gjenopprettingsarbeidet har bidratt med siden det startet?

Har gjenopprettingsarbeidet pavirket arbeidsmiljget pa instituttet? Hvordan?
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Opplever du at gjenopprettingsarbeidet har bidratt til samarbeid/kommunikasjon mellom de
to instituttene? Hvordan?

Har du noen tanker om koordinering og ressursbruk pa tvers av instituttene nar det gjelder:

- Utdanningssamarbeid

- Utdanningskvalitet

- Forskningsaktivitet pa tvers

- Forskningssamarbeid pa tvers
- Sosiale tiltak?

Hva tenker du om maloppnaelse mtp. malene for gjenopprettingsarbeidet generelt?

Om organisering og arbeidsmiljget i dag

Forklare vart mandat pd organisering. Vi skal ikke ta stilling til ndvaerende og fremtidig
organisering, men vi skal si noe om hvilke muligheter som finnes og om en annen organisering
er mulig.

Hva tenker du om hvordan instituttene er organisert i dag? Opplever du at dette er
hensiktsmessig organisering?

Hvordan opplever du arbeidsmiljget pa instituttet i dag?

Om fremtiden
Hvordan ser du for deg fremtiden til disse to instituttene? Mtp. organisering, samarbeid,
arbeidsmiljg. Hvilke hensyn er viktige a ta her?

Hvilke grep synes du bgr tas na?

Noe annet du har lyst til 3 meddele nar vi na skal evaluere gjenopprettingsarbeidet?
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Vedlegg 3 — Dokumentgjennomgang

Eksempel pé feil og manglende struktur pd Wiki-side
Refererer til Wiki-side pr. oktober 2023°.

@verst pa wiki-siden er det lenker til noen sentrale dokumenter som &pnes direkte i samme
vindu. Deretter er det en samling med referater og agendaer for mgter i de ulike gruppene
som er etablert i gjenopprettingsarbeidet. Dette er sortert pa arstall og gruppe med mgter for
styringsgruppemgter fra 2023 gverst. For hver gruppe er referater og agendaer sortert etter
stigende dato.

Ved fgrste gyekast virker nettsiden ryddig og grei. Men ved bruk oppleves den rotete. Det er
feil og inkonsistens i overskrifter, inkonsistent bruk av nedlasting av dokument vs. direkte
apning i ny nettside samt feil i datoangivelser i lenker og dokumenter. | tillegg er det
dokumenter som ikke finnes og dokumenter som er dublert. For 2022 er det tilgjengelig kun
ett referat fra mgte i prosjektgruppen.

| referater er det mange eksempler pa inkonsistens i datoangivelse brukt i lenke, i
dokumentnavn, samt dokumentdato og mgtedato i referatet. Dette gj@r det vanskelig a holde
oversikten.

Manglende overskrift
e Utvidet ledergruppe - referater fra 2022

Siden finnes ikke
e Agenda for administrasjonsgruppe 22.04.2021
e Agenda for prosjektgruppe 08.03.2021

Megteinnkallinger 2020
e Har overskriften «Mgteinnkalling» - Inneholder «agenda»
e Lenke til agenda er ikke angitt med type mgte, kun dato
e To mgter samme dag (25.06.2020) har samme tekst i lenken (dato)
e Agendaer er adskilt fra referater, mens for gvrige ar er de samlet under samme
overskrift med felles mgtedato
e Enagenda (28.10.2020) inneholder i tillegg en agenda for et annet mgte

Mogtereferater 2020
o Referater og agenda er adskilt i hver sin liste
e Haringen presisering av mgtetype i lenken
e Tre av referatene har heller ingen presisering av type mgte
e Ma apne agenda, som har lenke annet sted, for a finne ut hva slags type mgte som er
referert

Mgtereferat og agenda 2021 - Prosjektgruppe
e «18.05.2022 - Last ned referat»
o Referat fra 2022 sortert under 2021 (dublering)
o Finnes ogsa som eneste referat fra Prosjektgruppen i 2022
e Lenker til agendaer uten tilhgrende referat
e Kopiering av agenda uten korrigering av dato: Resultat: Agendaer med to ulike
datoangivelser i filnavnet:
0 «20210324_Agenda prosjektgruppemgte.pptx»

5| desember 2023 er Wiki-siden oppdatert og flere feil som er papekt her er rettet opp.
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(ut ifra innholdet er det nok dato i dokumentet som er riktig)

o «20210324_Agenda prosjektgruppemgte.3. mai.pptx»

o «20210324_Agenda prosjektgruppemgte.19. mai.pptx»

o «20210324_Agenda prosjektgruppemgte.31. mai.pptx»
«03.11.2021 — Last ned referat»: Er referat fra Styringsgruppe
Styringsgruppe 2023 — inkonsistens i datoer
«09.02.2023 - Last ned referat»: Dato i dokumentet er: 31.01.22

«10.08.2023 — Last ned referat»: Mgtedato i dokumentet er: 10.08.21

Utvidet ledergruppe 2023 - inkonsistens i datoer

«23.01.2023 - Last ned referat»:
o Framstar som en agenda og ikke som et referat.
o Dokumentnavnet tilsier at det er en agenda
o Agenda som PowerPoint fil lastes ned

o Siste slide er en form for referat skrevet som kommentarer i agenda
Prosjektgruppe 2023 — inkonsistens i datoer

«20.02.2023 — Last ned referat»:

o Filnavn: Gjenoppretting 220220 - prosjektgruppe
«17.04.2023 — Last ned referat»:

o Filnavn: Gjenoppretting 220220 - prosjektgruppe

Prosjektgruppe 2021 — inkonsistens i datoer
«11.01.2021 — Last ned referat»: Dato i dokumentet er: 11.01.20

Mogtereferater 2020
Referater og agenda er adskilt i hver sin liste.
Har ingen presisering av mgtetype i lenken.

e Noen referater har heller ikke presisering i dokumentet av hva slags mgte det refereres

til.
Overskriften er bare «Mgtereferat» eller «Mgtereferat gjenopprettingsarbeid»

Tilgjengelige referater fra de ulike gruppene i gjenopprettingsarbeidet

2020 2021 2022 2023
. 31.01.2022' | 14.06.2022 | 09.02.2023
St‘;;'ng: ;?123858 01.04.2022 | 28.06.2022 | 10.08.2023
grupp - 27.04.2022 | 31.10.2022
29.05.2020
19.06.2020 52'18‘5858 05.01.2021 | 06.09.2021
22.06.2020 | £ 00 | 11.012021 | 20.09.2021 20.02.2023
Prosjekt | 14.082020 | >0 | 01.02.2021 | 18.10.2021 15052009 17.04.2023
gruppe [ 21.08.2020 | 20 0| 08.022021 | 03.11.2021: 0> 08.05.2023
03.09.2020 | -0 ° | 08.03:2021 | 29.11.2021
23.09.2020 | 790 0 | 31.05.2021
12.10.2020 |~/
' 23.01.2023
|edlé:wriet . 16.09.2022 002 200
grupp 08.05.2023
05012021 56 04.20215
01.02.20212
Administrativ 15.02.2021 30.08.2021:
17.12.2020 e 20.09.2021
gruppe 01.03.2021
18.10.2021
10.03.2021 | L0 0
12.04.2021:| <7

1) Referat for 09.02.2023 skal ut ifra innhold sannsynligvis vaere for 31.01.2022
2) Er referat fra styringsgruppe
3) Ikke tilgjengelig fra Wiki-side
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Vedlegg 4 — Undervisningsproduksjon

Undervisningsproduksjon - Historieprogrammet

Historieprogrammet - Bachelor

IHS: HIST2000 Bacheloroppgave i historie. 2016 - 2019

m Oppmeldte studenter

2016/2017

60

45

2017/2018

Bestatte kandidater

53

2018/2019

50
40
30
20

IHK/IMS: HIST2010 Bacheloroppgave i historie. 2019 - 2021

® Oppmeldte studenter

47

31

2019/2020

39

Bestdtte kandidater

2020/2021

50
40
30
20
10

IHK: HIST2010 Bacheloroppgave i historie. 2021 - 2023

m Oppmeldte studenter Bestatte kandidater

46

2021/2022

24

2022/2023

IMS: HIST2020 Bacheloroppgave i historie. 2021 - 2023

mOppmel

22

2021/2022

dte studenter Bestatte kandidater

22

2022/2023

2016/2017

2m7/2018

Karaktersnitt - (A =6, F = 1)

201802019 ) 201572020

2020/2021

2021/2022

2022/2023

= Historie Bachelor

Historieprogrammet - Master

IHS: HIST3000 Masteroppgave i historie. 2016- 2019
m Oppmeldte studenter Bestatte kandidater

31

18

2016/2017 2017/2018 2018/2019

IHK/IMS: HIST3000 Masteroppgave i historie. 2019- 2021
m Oppmeldte studenter = Bestatte kandidater
32

2019/2020 2020/2021

IHK: HIST3000 Masteroppgave i historie. 2021 - 2023
m Oppmeldte studenter Bestatte kandidater

31

2021/2022 2022/2023

IMS: HIST3001 Masteroppgave i historie. 2021 - 2023

m Oppmeldte studenter Bestatte kandidater

12 12
10

2021/2022 2022/2023

Karaktersnitt - (A= 6, F= 1)

206/2017  2M17/2018  2018/2018

2019/2020

2020/2021 20212022 2023/2023

— Historie Master
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Undervisningsproduksjon — Lektorprogrammet

Lektorprogrammet — Bachelor

IHS: HIST2040 Fordypningsoppgave - Lektor. 2016 - 2019

m Oppmeldte studenter

Bestatte kandidater

Lektorprogrammet — Master

IHS: HIST3050 Masteroppgave - Lektor. 2016 - 2019

m Oppmeldte studenter Bestatte kandidater

25
20 20 21
20 18
i 18,
10
5
0
2016/2017 2017/2018 2018/2019
IHK/IMS: HIST2045 Fordypningsoppgave - Lektor. 2019 - 2021
m Oppmeldte studenter Bestatte kandidater
35
30 30 28
25
20
5 14 14
10
5
0
2019/2020 2020/2021
IHK: HIST2045 Fordypningsoppgave - Lektor. 2021 - 2023
W Oppmeldte studenter Bestatte kandidater
25
20
20 18
15
10
10 9
5
0
2021/2022 2022/2023
IMS: HIST2055 Fordypningsoppgave - Lektor. 2021 - 2023
® Oppmeldte studenter Bestatte kandidater
14 13
12 11
10
8 & 6
6
4
2
o
2021/2022 2022/2023
Karaktersnitt - (A =6, F = 1)
550
5,00
475
4,56
450
a6
400
350

2018/2017

201742018

2m8/2018 20872020

2020/2021

2021/2022

2023/2023

— Lektor Bachelor

35 2
30 26
= 19 19
20 17 16
15
10
5
0
2016/2017 2017/2018 2018/2019
IHK/IMS: HIST3050 Masteroppgave - Lektor. 2019 - 2021
m Oppmeldte studenter Bestatte kandidater
25
20
20 19
15 14 14
10
5
0
2019/2020 2020/2021
IHK: HIST3050 Masteroppgave - Lektor. 2021 - 2023
® Oppmeldte studenter Bestdtte kandidater
12 11 11
10
10 9
8
6
4
2
0
2021/2022 2022/2023
IMS: HIST3051 Masteroppgave - Lektor. 2021 - 2023
m Oppmeldte studenter Besttte kandidater
14
15 13
10 8 g
5
0
2021/2022 2022/2023
Karaktersnitt - (A= 6, F = 1)
5.50
. 500
s.00 486
268
450
450
451 453 454
4,00
350
2016/2017 2017/2018 2018/2019 2019/2020 2020/2021 202172022 2022/2023

Lektor Master
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