M| UNIVERSITETET | AGDER

Hvordan kan lederstil og deltakelse
pavirke forpliktelse til endring?

“En kvantitativ undersgkelse utfgrt i NAV Larvik, NAV Asker og NAV
Kristiansand”

Nertila Stringa

Veileder
Dag Ingvar Jacobsen

Masteroppgaven er gjennomfgrt som ledd i utdanningen ved
Universitetet i Agder og er godkjent som del av denne utdanningen.
Denne godkjenningen innebaerer ikke at universitetet innestér for de

metoder som er anvendt og de konklusjoner som er trukket.

Universitetet i Agder, 2011
Fakultet for gkonomi og samfunnsfag

Institutt for statsvitenskap



Forord

Denne masteroppgaven er skrevet av Nertila Strstgdent ved Universitetet i Agder i
Kristiansand. Dette er min avsluttende oppgaveriforestudiet offentlig politikk og
ledelse med fordypning i administrasjon og lede®gpgaven ble skrevet varen 2011 og
teller 40 poeng.

Masteroppgaven er giennomfart i samarbeid med NAik, NAV Asker og NAV

Kristiansand, hvor temaet har veert: Ledelse ogkelse i en endringsprosess.

| forbindelse med oppgaven vil jeg gi en stor tékknin veileder Dag Ingvar Jacobsen,
dr. philos og professor ved Universitetet i Agdéristiansand. Takk for den faglige
innsikten og positive oppmutringen som du harmgigg, og for at du har holdt meg
engasjert under hele prosjektet. Jeg har satpstopa de gode og konstruktive
tilbakemeldingene gjennom hele arbeidet med deppgaven. Og jeg er takknemlig for
all ros og ris som har gjort hele prosessen s\adrik og spennende for meg. Sist men
ikke minst, vil jeg si takk for din tilgjengelighéter gang jeg hadde behov for hjelp.
Tusen takk!

Jeg vil ogsa takke Annelise Barikmo ved NAV Krissand og deres ansatte for sin
innsats til tross for en hektisk og travel tid, Wie Steen ved NAV Asker for en

hyggelig velkomst, og spesielt ansatte ved NAV Liamstrid Inghilleri for varm
mottakelse og Ole Thorkildsen for stor hjelp medansgkelsen. Jeg gnsker ogsa & takke
alle respondentene som tok seq tid til & besvadensakelsen. Stor takk til alle!

En stor takk rettes ogsa til min venn ChristinerStzal som har veert en stor inspirasjon
og en verdifull diskusjonspartner. Du har alltidrivéégjengelig for meg hver gang jeg
trengte hjelp, aldri spart pa konstruktive radlekterte meninger og gode innspill. Jeg
satt stor pris pa din positive holdning og stajemgom hele prosessen som hjulpet meg

til & komme i mal med oppgaven. Hjertelig takk!



Jeg vil gjerne takke min kjaereste Aasvald T. Aarolidmin sgster Odeta Stringa som har
mattet vente tdlmodig pa at jeg skulle bli ferdigdprosjektet, slik at de kunne fa min
fulle oppmerksomhet igjen. Jeg takker Aasvald foe sin rolle som "padriver’og

"trgsteskulder” og Odeta for gode ord og moralgktstgjennom hele prosessen.

Til slutt vil jeg si takk til alle mine medstudented lesesalen for et godt stgttende miljg
og hyggelig selskap gjennom hele prosessen.

Kristiansand, 1. Juni 2011



Sammendrag

Hvordan de ansatte reagerer pa en planlagt endriag grunn til bekymring for mange
organisasjoner som stadig prever a tilpasse segvetagne. For at organisasjonen skal
veere i stand til & gjennomfare vellykkede endrinigsitiver er de avhengige av de
ansattes samarbeidsvilje. En positiv holdningrtdréngen er sett pa som essensielt for en
implementering av endringen mens motstand mot Bgen kan virke hemmende
endringsprosessen. Ledelse blir ansett som engetiekontekstfaktor i organisasjonen

pa grunn av dens innflytelse pa ansattes atferd.

Formalet med masteroppgaven var a undersgke fathwiellom lederstil og deltakelse
og affektiv forpliktelse til endringen blant angaitten organisasjon. Det ble skilt mellom
to typer lederstiler: transaksjons- og transforimasledelse, og to former for deltakelse:
reell og formell. 1 tillegg ble arbeidsbelastning emfang tatt med som to forutsetninger
deltakelse foregar under. Transformasjonsledelgikeh de ansattes verdier, holdinger
og falelser og motiverer de ansatte til & yte utéoeventinger. Det kan derfor stilles
spgrsmal om transformasjonsledere kan motiverasati@ slik at de selv gnsker

endringen innfgrt. Min konkrete problemstillingrdierfor slik:
Kan lederstil og deltakelse pavirke affektiv fokpdilse til endring?

Funnene i denne oppgaven viser imidlertidig atsfamasjonsledelse har bade en
direkte og indirekte positiv effekt pa affektiv fiktelse gjennom reell deltakelse.
Deltakelse har en direkte effekt som understrekdaen gang dens eksplisitte effekt i
endringsprosesser men den kan ogsa pavirkes negatiandre forhold som
arbeidsbelastning, og positivt som endringsomfatiiegg hadde arbeidsbelastning en
direkte negativ effekt pa affektiv forpliktelse séramhever at forpliktelse ma sees i lys

av flere forhold.
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1.0 Innledning

De ti siste arene har det veert stor interessedqsgtkologiske prosessene de ansatte
giennomgar under organisatoriske endringer. Des#atig blitt et gkt fokus pa a forsta
hvordan de ansatte reagerer pa endring. En vetydjlennomfart endring er ofte et

resultat av at ansatte har deltatt i endringerdeigendringen farer med seg.

Forpliktelse til endring er et multidimensjonelbhtenen som ikke kan sees i lys av kun
én faktor. Forskere mener at den jobbkonteksteriregeh finner sted innenfor, ogsa
spiller en avgjgrende rolle for hvordan organisasits ansatte reagerer pa endringen.
P& grunn av tidsbegrensninger velger jeg a fokys&tedelse og lederstiler, selv om det
hadde veert gnskelig for meg og ogsdar meg flere aspekter ved jobbkonteksten som
pavirker ansattes forpliktelse til endring. JegVidere valgt & avgrense meg til

transaksjons — og transformasjonsledelse, somraptpoler innenfor ledelsesfaget.

Ledelsen i en organisasjon sees ofte som en dfivdaom iverksetter endringer og
motiverer de ansatte og iverksetter endringer (lsg2000). Tidligere forskning har
papekt at en viktig del av en vellykket ledelsenen til & pavirke andre (Kanter 1982),
(Pavett og Lau 1983). Videre mener Blickle (2003)et er avgjgrende for en effektiv
leder & kunne pavirke ansatte og kollegaer sldeagtatter endringen og gnsker a ta del i
ledelsens forslag og planer. Litteraturen om emngdunderstreker ogsa behovet for
kommunikasjon, informasjon og behovet for stgtteridringsstrategier. Dette innebaerer
at ledelsen formulerer en strategi som selges eitleorganisasjonen, (Falkenberg
2010).

Flere forskere mener at suksessngkkelen til vedlykiansformasjonsledelse er a
oppmutre de ansatte til & handle kollektivt paehassendig mate (Richardson og
Vandeberg 2005, Strauss, Griffin and Rafferty, 2009

Gjennom visjon og hgye forventninger motiverer lsele de ansatte til & delta aktivt i

endringen av organisasjonen (Richardson og Vandgri®5). Deltakelse betraktes ofte



som et essensielt element i endringsprosessen isioan tl implementering av

endringen. Den sees som et virkemiddel som vil kuusere motstand mot endringen.
Jeg har en antagelse om at maten ledelsen fresnstifiptrer og formidler endringen pa
er av stor betydning for hvordan de ansatte forplikeg til endringen. Videre mener jeg
at forskjellige grader av deltakelse pavirker fiktglse til endringen ulikt. 1 tillegg stiller
jeg spgrsmal om arbeidsbelastning og omfang, sdortitsetninger for deltakelse, har
noe & si for forpliktelse til endring.

Formalet med oppgaven er a finne ut om det er guiresk sammenheng mellom
transaksjons - og transformasjonsledelse, ulikeéorfor deltakelse og forpliktelse til
endring, og samtidig utforske hvilke effekter lestdhar pa oppslutning rundt endring.
Jeg velger derfor & formulere problemstillingem rslik:

Hvordan kan lederstil og deltakelse pavirke forptitse til endring?

Enten man er leder eller blir ledet i en endringspss, kan det veere viktig & se pa hvilke
konsekvenser forskjellige former for lederskap etiakelse vil ha for de ansatte, og ikke

minst for utfallet av endringen.

Endring og omstillinger i dag er ikke en trend kanenfor den private sektor men har i
stadig sterre grad ogsa “rammet” offentlig sektor.

Min undersgkelse er rettet mot NAV- reformen, dearsge offentlige reformen
giennomfart i Norge (regjeringen.no). Reformen lmareen sammenslaing av tre etater;
den kommunale sosialtjenesten, det statlige Aetdtygdeetaten, til én felles etat: NAV.
Det som gjgr NAV-reformen interessant for min opggar hvordan en slik omfattende
endringsprosess pavirker den enkelte ansatte iawetatene. NAV- reformen omfatter
et hgyt antall avdelinger i hele landet rundt 46@tkr i kommuner og bydeler (nav.no),
0g jeg har valgt & holde min undersgkelse pa NAlgtknsand, NAV Larvik og NAV
Asker. Reformen har fart til stor omstilling i sktur og arbeidsoppgaver for de ansatte.

Nar et stgrre ansvar og en starre beslutningsmigatigegnes de ulike lederne, er



offentlig sektor avhengig av dyktige ledere som ggmnomfgre disse reformene og de

titakene som skal implementeres.

1C



2.0 Teori

2.1 Forpliktelse til endring

| et mer globalisert og konkurransedyktig marked ditategisk tilpasning essensielt.
Dette krever en stadig implementering av endrimgenye mal for & gjare
organisasjonen tilpasningsdyktig. En vellykket ieypentering av endring er avhenging
av den ansattes grad av forpliktelse til blant ange mal, regler og rutiner, programmer,
teknologi og budsjetter (Jaros 2010).

Forpliktelse til arbeidsplassen kan ta forskjelligemer og kan pavirke effektivitet og
trivselen blant de ansatte. Meyer og Herscovit€i922 karakteriserer forpliktelsen som
et multidimensjonelt fenomen og betrakter den samesentlig faktor involvert i
ansattes stgtte for endringsinitiativer (Meyer &¢tevitch 2002).

Connor (1982:19) definerer forpliktelse som "thenemat that provides the critical

adhesion (bond) between people and change goals”.

| folge Connor og Patterson (1982:19) definerefogpliktet person slik:
En person er forpliktet til et bestemt mal nar lellar han konstant forsgker & oppna det
malet. En forpliktet person finner nye mater adtge det malet pa, mater som hun eller

han mener hjelper med maloppnaelsen avhenginguasginen personen finner seg i.

Mens Mathews og Sheppard (2002:369) har valgefidate hva en forpliktet
medarbeider er:

"Committed employees have a strong belief in theeptance of the organization’s goals
and values, show a willingness to exert considerafibrt on behalf of the organization,

and have a strong desire to maintain membershipavganization”.
Som nevnt ovenfor er forpliktelse ngdvendig fovetlykket implementering av endring,

men ledere i organisasjoner vet ofte lite om hwvteddreier seg om, og hva som ma

gjeres for & oppna forpliktelse (Connor, 1982).
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Connor (2002) mener at en internalisering av emiegdgrer til forpliktelse til endring,
og laget derfor en modell bestaende av tre utwikliaser for hvordan forpliktelse til
endring i organisasjoner dannes. Forpliktelsesgseebegynner fgrst med en
bevisstgjgring blant de ansatte om endringen, dterf@lges av en aksepteringsfase av
behovet for endring og avsluttes med forpliktelassh hvor det skapes forpliktelse til
endringen.

Connors modell ble utvidet videre av Coatsee i 1994 tilfgrte Lawlers
involveringskonsept samt "delte mal og verdier"wler mente at informasjon,
belgnninger, kunnskap og ansvarliggjgring var gi&tlementer i ansattes involvering i
endringsprosessen som fgrer til implementeringt @ndringsinitiativ (Lawler 1992). |
henhold til Coatsee reflekterte forpliktelse estéihd hvor den ansatte ble gjort bevisst
pa endringen, gitt ansvar til & innfgre deg,motivert til dette gjennom belgnninger.
Fopliktelse hos den ansatte kan komme som restlten ansatte deler samme verdiene
som endringen(Jaros 2010:81). Modellen til Conmbyder at ved & legge til mal og
verdier i modellen tydeliggjares grunnlaget forgiering av og forpliktelse til endring
(Jaros 2010).

Meyer og Allen tok utgangspunkt i ulike definisjoreey forpliktelse til organisasjoner og
valgte: "forstaelsen av forpliktelse som en psyksk tilstand som beskrivende for den
ansattes forhold til organisasjonen, og innvirkepél@len ansattes beslutning om & forbli
i organisasjonen” som en fellesnevner for dissey@é& Allen 1997:11).

Videre mente de at denne psykologiske tilstandka lehgvde a vaere begrenset til
sammenfallende mal og verdier, men at den ogsb&ayttes til & reflektere et gnske, et
behov eller en plikt til & opprettholde medlemskapganisasjonen (Meyer & Allen
1991:62). Det er generelt akseptert at forplildddan ta ulike former, og det ble derfor
foretatt en tredeling av definisjonene inn i trarkmnenter: En affektiv forpliktelse
(folelsesbasert), fortsettelses forpliktelse (kadgbasert) og normativ forpliktelse
(pliktbasert) til organisasjon. Det er dette sogjat Meyer og Allens mye omtalte tre-

komponent modell for forpliktelse.

12



Tradisjonelt sett har det veert et grunnleggendéegkiellom to tilnaerminger til
forpliktelse i organisasjoner: Holdningsforpliktelsg atferdforpliktelse.
Holdningsforpliktelse kan defineres som “det tamtt=t hvor individer vurderer i hvor
stor grad deres egne verdier og mal er sasmmend&lered organisasjonens verdier og
mal” (Meyer & Allen 1991:62).

Forskningstradisjonen som er knyttet opp mot fetplse har stort sett hatt fokus pa
prosessen hvor de ansatte tenker over forholdeil sitganisasjonen de jobber i og
identifisering av tidligere forhold som en del aviklingen av forpliktelse og dens
pavirkning i ansattes atferd.

Atferdstilnaermingen til forpliktelse fokuserer deot pa a identifisere forhold hvor en
utvist holdning har en tendens til & repetere sggffektene av en slik atferd pa
holdningsendring. Prosessen hvor individer "lases’i en spesifikk atferd i organisasjon
og hvordan dette problemet handteres, utgjer hokedgt til atferdsforpliktelsen (Meyer
& Allen 1991).

Begge disse forskningstradisjonene ble innlemnvyer og Allen sin modell om
forpliktelse i organisasjoner. Meyer og Herscovificieslo en utvidelse av tre-
komponent modellen ved foreta noen mindre justeristik at den kunne generaliseres
til & gjelde ogsa for forpliktelse til endringrganisasjoner Fgrst laget de en mer
generell definisjon pa forpliktelse, samt en desfion pa forpliktelse til endring. De
endte opp med a definere generell forpliktelse force (mind-set) that binds the
individual to a course of action of relevans to onenore targets” (Herscovitch & Meyer
2002:475). Mens forpliktelse til endring ble definglik "a force (mind-set) that binds an
individual to a course of action deemed necessarnthe successful implementation of a
change initiative” (Meyer & Herscovitch 2002:475).

Basert pA Meyer og Herscovitch sin tre-komponendetfidkan det tankesettet som binder
et individ til en handling appellere til hver siorfn for forpliktelse. Ved & dele
forpliktelse inn i tre komponenter kommer den diktée virkningen hver av
komponentene har for den ansattes atferd i orgsjoisan tydelig frem. Meyer og Allen
mener at en ansatts forpliktelse kan besta av Kemgponenter samtidig, derfor deles

ikke forpliktelse inn i typer, men i komponenteréier & Allen 1997:13).
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Dette betyr at en ansatt kan bade fgle affektigliktelse og normativ forpliktelse pa
samme tid. Vedkommende gnsker & gjennomfare erarjrsamtidig som han eller hun

ogsa faler seg pliktet til det.

Affektiv forpliktelseMange forskere bruker begrepet affektiv forpligeetil & beskrive en
affektiv tendens fra de ansatte overfor organisesjoAffektiv forpliktelse kan defineres
som " styrken pd et individs identifisering medingolvering i en organisasjon eller en
endring "(Porter et al. 1974) Affektiv forplikteldié endring er definert som "the desire
to provide support for the change based on a hielig$s inherent benefits” (Hercotvich
and Meyer, 2002: 475). | fglge Meyer og Herscov{@b01) gnsker ansatte med affektiv
forpliktelse a forfalge et handlingsforlgp av redes for en bestemt maloppnaelse.
Ansatte med affektiv forpliktelse viser engasjematentifisering og falelsemessig
tilknytning til endringen. ( Meyer and Herscovitz801) Affektiv forpliktelse farer til at
ansatte far en oppriktig tro pa at endringen dotiel for organisasjonen (Cunningham
2006). De kommer derfor regelmessig pa jobb, gipbseste i forhold til oppgavene de
ma utfgre, og gjar en ekstra innsats for & hjaélpendringsprosessen. Ansatte med
affektiv forpliktelse forblir i organisasjonen farde selv gnsker det (Meyer and
Herscovitch 1997:11) Ut i fra samme utgangspunikirao ansatte i endringsprosessen
fordi de vil det og gnsker at endringen blir gjemfiart. Et affektivt tankesett utvikles nar
en ansatt involveres personlig, verdsetter og delamrme verdiene med organisasjonen
og/eller endringen og kan knytte sin identiteétfizlge et bestemt handlingsmanster
(Meyer & Herscovitch 2001: 316).

Fortsettelses forpliktelsatvikles nar ansatte erkjenner kostnadene forbuvetka forlate
organisasjonen (Meyer and Allen 1997:11) eller &evbryte et handlingsforlap (Meyer
& Herscovitch 2001: 316). Fortsettelses forplikesk®mmer fram nar den ansatte blir
oppmerksom pa at de investeringene den har gpoganisasjonen eller i endringen, kan
ga tapt dersom handlingsforlgpet avbrytes. Dddtar den ansatte at den ikke har noe
annet valg enn a fortsette det handlingsforlgpet fer til maloppnaelse, dersom den
ansatte kan redde sine investeringer (Meyer & Hetisth 2001: 316). Ansatte med

fortsettelses forpliktelse statter et endringsatiti fordi det koster vedkommende altfor
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mye a la veere (Cunningham 2006). Ansatte som §@lgiforpliktet pa denne maten,
forventes & gjgre et minimum, ikke mer enn kunsten kreves for & opprettholde
ansettelsesforholdet eller & komme i mal med egdrinSlike ansatte blir derfor veerende
i organisasjonen og forplikter seg til endringspssen fordi de faler at ded (Meyer

and Allen 1997).

Normativ forpliktelsekjennetegnes av at de ansatte faler seg plikitigebti veerende i
organisasjonen (Meyer and Allen 1997) eller fatadet er deres plikt a stgtte endringen
(Cunningham 2006). Internaliserte verdier i orgasjignen gjgr at den ansatte fgler seg
pliktet til & statte opp om endringen. En ansatt $aler normativ forpliktelse kan yte det
samme som en ansatt med affektiv forpliktelse,aarden pliktige falelsen kommer
som et resultat av at man skylder noe til orgajosan som en slags takknemlighet for
mottatte fordeler eller goder. Ved normativ forpdilse blir de ansatte veerende i
organisasjonen fordi de opplever atlaer (Meyer and Allen 1997:11). Ansatte kan
utvikle et slikt tankesett ved internalisering armer gjennom sosialisering, ved a
akseptere vilkarene i en psykologisk kontrakt edlem en gjengjeldelse av mottatte

goder og fordeler (Meyer and Herscovitch 2001:317).

| falge Cunningham (2006) kan hver av disse fornfenéorpliktelse relateres til
hvordan en ansatt handterer endringen. Ansatteafifiektiv forpliktelse har en positiv
holdning og har tro pa verdien av endringen, dezfalet hgyst sannsynlig at de vil
handtere endringen godt. En slik ansatt menerratedendringen er ngdvendig og
organisasjonen vil ha nytte av det og gnsker dérfttte en implementering av
endringen. Videre mener Cunningham at troen deti@nisar pa at endringen bringer
fordeler til organisasjonen, bidrar til en posttieidning til endringen og folelse at
endringen er verdt, uansett at endringen kan oppleem krevende. Empiriske studier
har vist at dette kan ha en positiv virkning p&eilliyper belastning som stress, uro og

angst som en endring kan fare med seg (Begley ak&1993).
Jeg har en antakelse om at ledelsen av hovedarsakene bak dannelsen av forpkktels

til endring. Teorier om transformasjonsledelse f#er pa det emosjonelle bandet som

ansatte har til ledere og organisasjonen. Fellgener og verdier skapt av
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transformasjonsledere kan fare til en identifisgig internalisering av felles verdier for
de ansatte (Dvir, Kass and Shamir, 2004). Dette &jj ansatte far et gnske om & veere en
del av organisasjonen og er villige til & bidrateksil fordel for organisasjonen pga
fordelene som resultat av implementering av enénn@leyer and Allen 1991).
Innflytelsen lederen har pa ansatte reflekterest echosjonelle bandet de knytter til
organisasjonen (Dvir, Kass and Shamir, 2004). Basedette kan det antas at ledere
kan pavirke ansattes fglelser, hvilket gjgr demeemeér knyttet til lederne og
organisasjonen og dermed utvikler den affektivenav forpliktelse. Affektive
forpliktelse relateres til ansatte som ser fordeled endringen og gnsker & bli i
organisasjonen mens kostbasert forpliktelse og ativrforpliktelse knyttes ofte til andre
forhold enn ledelse blant annet turnover hensiifient de ansatte (Cunningham 2006).
Derfor er det mest interessant a fokusere videnepéuaffektiv forpliktelse som jeg
mener ledelsen har mest innflytelse pa og fareletihnsatte frivillig velger a stotte

endringen.

2.1.1 Hva forarsaker forpliktelse?

Devos et al. (2002) har utviklet en modell som dtefdire faktorer i en endringsprosess
som kan knyttes til dannelsen av forpliktelse nidleng:

1. Stette fra toppledelsen: Hvordan ledelsen frensgidlier en viktig rolle i en
endringsprosess. Ledelsen ma farst og fremst korisengnet behov for endring
gjennom en visjon som appellerer til ansatte.ddédDevos vil maten ledelsen
formidler endringen pa, og hvilke holdninger togjgksen har til endringen,
pavirke ogsa de ansattes holdinger til endring&vo® undertrekkerunderstreker
videre at lederen ma holde de ansatte oppdatedt eimdringen for at
endringsinitiativet skal bli vellykket.

2. Linjelederskap: Store endringer krever en mektitglseskoalisjon som gar
utover stgtte fra toppledelsen. Linjeledere staipgr under endringen og de
ansatte, samtidig som de formulerer spesifikkeforadien enkelte avdeling ut
ifra de generelle malene for endringen. | fglge dekan endring i organisasjoner

ogsa omfatte endringer i lederstil og i lederembdtal til de ansatte. Han papeker
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at lederstilen som benyttes under endringen erbbfd som bar ikke
undervurderes i endringsprosesser. Evnen til & otégedringer og til & statte de
ansatte pa en adekvat mate er essensielt fordigeskapet.

3. Tid: Endringen innebaerer forskjellige faser sortigskrevende. Derfor er det
viktig for de ansatte & fa nok tid til & bearbegahelringen. 1 tillegg vil
implementering av mange endringer pa samme tidtfiemede ansatte far
begrenset tid til & delta i endringen, og kan opgdebelastende pa dem nar
deltakelsen i endringen kommer i tillegg til deoedinaere arbeidsoppgaver.

4. Deltakelse: Devos et al. (2002) mener at de ans@té nok informasjon om
endringen slik at de kan involvere seg og deltadrimgsprosessen. | falge Devos
et al (2002) bekrefter funnene i en undersgkelsendningskynisme gjort av
Reicher i 1997, at det er viktig at de ansatterfat meningene deres blir hgrt og
tatt hensyn til. De kom frem til en konklusjon otrea grunnleggende deltakelse i
endringsprosessen, seerlig i beslutningstakingengka forpliktelsen til

endringen. fare til hgyere forpliktelse til endring

Med bakgrunn i Devos sin modell har jeg valgt aufsdre pa ledelse og deltakelse som to
faktorer som kan pavirke forpliktelse til endridgg har valgt & ta utgangspunkt i
lederstilene transaksjonsledelse og transformasidelse som jeg mener kan skape
forpliktelse til endring. | fglge Devos et al.(Z)&kan for liten tid fgre til hgy grad av
arbeidsbelastning blant de ansatte som et reswdtilr mange endringer i samme
tidsrom. Dette kan resultere i at de ansatteskddiia begrenses. Deltakelse bgr derfor
betraktes under flere forutsetninger som arbeidsibeihg og omfang. Disse vil fungere

som kontrollvariabler i min undersgkelse.
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2.2 Ledelse

| kapittel 2.1 ble det papekt at maten ansattgerea pa endring anses som viktig i
implementeringen av et endringsinitiativ. Van Dabneg og Schyns (2007) mener at
kjennetegn ved den daglige konteksten endringerefisted i, er knyttet til hvordan
endringen blir handtert og hvordan de ansatte reag@ endringen. De mener derfor at
ledelse spiller en rolle i den ansattes reaksjoeruiingen. (Yukl 2005) har definert
ledelse slik:

Ledelse er en samspillprosess mellom ledere ogrardieede hvor lederen forsgker a
pavirke de underordede for & oppna organisasjoresal

En aktuell tankegang om endringsledelse understretkakseptering av endringen fra
ansatte er avhengig av trekk ved endringsproseddélegg understreker forskjellige
modeller om organisasjonsendring viktigheten aelessrollen i implementeringen av
endring.(Van Dam, Oreg og Schyns 2007).

| falge Michaelis et al.,(2010) spiller ledelse\éktig rolle i & pavirke forskjellige
kontekstfaktorer i en organisasjon, som makt ogtsije, tillit til ledelsen, ansattes
trivsel, ansattes forutsetning om endringsresultaganformasjon. Disse faktorer
faktorene er kjent som avgjgrende for ansattedikbejse til endringen. Ut ifra dette
anser Michaelis et al., (2010) at ledelse kan hdirzkte innflytelse pa ansattes
oppslutning til endring.

Generelt har to tilneerminger blitt brukt for & utfke innflytelsen ledere har pa ansattes
reaksjons til endring: Transaksjons og transfororesggdelse.

Videre i oppgaven skal vi se hvordan disse ledersikan pavirke forpliktelse til

endring.

2.2.1 Transaksjonsledelse

| fglge teorien, bestar transaksjonsledelse awsialsutveksling mellom ledere og

medarbeidere som definerer mal og kontrakter fop@na spesifikke malsetninger.
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Kaufmann et.al (2003) fremhever at transaksjonsdedafte er et bytte av verdier som
foregar i form av transaksjoner bade i det apniedey stille, pa det eksplisitte eller
implisitte plan. | falge Burns (1978) motiverte jiske ledere sine etterfalgere ved a

bytte tjenester mot belgnning. Han karakteriseamestaksjonsledere slik:

[Transactional leaders] approach associates witheye to exchanging one
thing for another: jobs for votes, or subsidies éampaign contributions.
Such transactions comprise the bulk of the relatigms among leaders and

associates, especially in groups, legislatures padies.( Bass og Avolio 2004:16)

Transaksjonsledelse kommer i starre grad til uktiytte lavere nivaene i
organisasjonshierarkiet (Miner 2005). Denne tymatelse blir ofte betegnet som et
bytteforhold, hvor lederen belgnner medarbeideoerd ha utfart en spesifikk oppgave
eller nadd et spesifikt mal. Transaksjonslederevpptatt av medarbeiderens ferdigheter
som speiles i kompensasjonen som medarbeiderefokamte etter en godt utfart
oppgave, (Bass og Avolio, 2004).

| falge Bass (1985) bruker transaksjonsledere feligde strategier for & oppna sine mal:

Unntaksledelse og betinget belgnning.

Ledelse ved unntakiner (2005) beskriver unntaksledelse (managemieyiexception)
som en situasjon hvor lederen kun griper inn né&rgér galt, for eksempel nar det
oppstar awvik fra den forventede standarden.

| falge Kaufmann et. al (2003) benytter unntakskeslelike typer disiplinering som et
virkemiddel nar medarbeideren ikke innfrir de kna@esom er satt. | fglge Bass og

Avolio (2005) kan denne ledelsesformen utfaresopadter, enten aktiv eller passiv.

| dens aktive form er lederen mest opptatt av t& sgtp standarder og overvaker aktivt
arbeidet som ma gjares for deretter & gripe ins aviik eller feil oppdages/oppstar fra
den bestemte standarden. Dette kan for eksempmehakjmedarbeidere ikke mgter opp
til den fastsatte tiden pa jobb eller gar hjemidiestemt tid. Da vil ledelsen reagere ved &

informere og irettesette slik at det ikke skjeemgj fremtiden.
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Bass (1998) mener at den aktive formen anses samaffe&tiv enn den passive formen i

for ledelse ved unntak.

| den passive formen for unntaksledelse griper lkkieren inn og retter feil for
problemet blir sveert synlig og neermest uunngakbgleren kan for eksempel veere klar
over medarbeiderens feil, men venter med a retidaielederen mottar klager pa

vedkommende(Kaufmann et. al (2003)

Betinget belgnningBegrepet betinget belgnning (contingent rewardresftil en
lederatferd som stort sett handler om a defindterrog oppgaver, og sarge for
materielle og psykologiske belgnninger nar kravemeppfylt (Bass and Avolio, 2004).
Belgnninger kan gis i form av lgfter, faktiske gpdem avspasering, bonuser og
lignende, som skal sikre maloppnaelse og utvikldarieeiderens ferdigheter (Kaufmann
et al. 2003). | folge Bass (1985) bebatinget belgnninelgnninger og straff som er tett
knyttet til ytelse.

2.2.2 Transformasjonsledelse

Transformasjonsledelse innebaerer at ledere hauidleer egen interesse for & fremme
det som er i organisasjonens beste. Transformdspere er ofte karismatiske
rollemodeller som inspirerer og motiverer sine mbdalere. Samtidig fremmer slike
ledere verdier som bemyndigelse av medarbeidesvéaliggjaring), personlig utvikling,
innovative ideer, integritet og ikke minst utgverstattende lederskap (Bass, 1985).
Begrepet transformasjonsledelse ble farst brulBuwws i 1978 der han skrev at
transformasjonsledelse appellerer til medarbeideverdier ved a gke deres bevissthet
om viktigheten av gnskede resultater og maten raarokpna dem (Bass og Avolio,
2004).

| 1985 ble transformasjonsledelsesbegrepet vidékiet av Bass. For & oppna de
malene som er satt, ma transaksjonslederne i hettihBlass og Avolio (2005) ta

individuelle behov i betraktning. Nar disse behavénemheves, begynner lederen a
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bevege seg fra transaksjons - til transformasjoetse. A fokusere, definere og
fremheve behov utgjar grunnlaget for transformasgutelse (Bass og Avolio, 2004).
Den enkelte medarbeider skal fgle seg betydninigsfutespektert, og hensynet til
enkeltmennesket star sentralt.

| folge ledelsesteorien til Bass (1985) endrerredeansattes holdning og motiverer
medarbeidere ved & gjgre dem mer bevisst pa koessén av oppgaver, far dem til &
legge egeninteresser bort til fordel for organsasp og aktivere et ordensbehov blant
medarbeiderne (Yukl, 2006). Ledelsesformen omhamdjsa videre stimulering av de
ansatte ved & gi dem nye utfordringer. Miner (208Bher at transformasjonsledelse
hjelper til & redusere falelsen av utbrenthet ogsstved at medarbeidere velger a

prestere pa arbeidsplassen og har mulighet titesgligering.

En faglig dyktig leder som takler utfordringen; kioke beslutninger og straler
myndighet og inspirasjon, vil ogsa fare til staillé til ledelsen. | falge Kaufmann
(2003) er det viktig at transformasjonslederenddar transformere selve ideen om hva
organisasjonen er og hvordan den skal veere, agdéarbeidere til & snu snever
egeninteresse i jobben til et kollektivt engasjentor hver enkelt gjar en innsats for &
realisere organisasjonens visjoner. | fglge Ba88%)Lbruker transformasjonsledere

falgende fire teknikker for & na sine mal:

Idealisert innflytelse( attributed and behavioudenne dimensjonen er sterkt knyttet til
karismatisk ledelse. Ledelsen opptrer karismatgskroen inspirerende figur for sine
medarbeidere. Transformasjonsledere oppmuntransmirerer deres medarbeidere
gjennom en visjon og hva som kan oppnas om deegj@kstra innsats. Lederen utstraler
selvsikkerhet og myndighet noe som farer til dkt tig beundring fra medarbeidere.
Dette farer til at medarbeidere gjerne vil idesgfie seg med lederen, som igjen farer til
at lederen far starre makt og innflytelse over meeiaderne (Kaufmann et. al, 2003).
Transformasjonsledere oppfordrer utviklinger ogrerger av organisasjons visjoner og
mal og ikke minst oppfordrer medarbeidere til arappine fulle prestasjonspotensialer

og starre grad av selvstendighet (Bass and Avali64).
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Inspirerende motivasjoskjer nar de ansatte har behov for & identifisegensed lederen.
Inspirerende ledere formulerer og formidler pa eke¢ mate felles visjoner og verdier og
gjensidig forstaelse om hva som er riktig og velgg(Bass and Avolio, 2004).
Utpregede transformasjonsledere er flinke til metvog inspirere sine medarbeidere til
innsats (Kaufmann et.al, 2003). Lederen gjgr mezddones oppgaver meningsfulle og
promoterer positive forventninger av det som maeggsom farer til at medarbeidere

aksepterer og strekker seg etter malet (Bass, 1988)

Individuell omtankelLederen er opptatt av & skape en stgttende og kuyltgy, og et
felleskap gjennom & vise respekt, oppmerksomhévrstgelse for medarbeiderens
problemer. Dersom lederen ikke viser en individoefitanke overfor sine medarbeidere
kan det i falge Kaufmann (2003)fare til oppgitthag, likegyldighet og opposisjon fra
medarbeiderensside. Transformasjonsledere skagklingsmuligheter og statter faglig
utvikling av medarbeidere. De forandrer holdniniges de andre ved & endre og
redefinere organisasjonskulturen samtidig som detifiserer og fremhever individuelle
behov hos hver enkelt medarbeider (Bass and Ava$612004)

Intellektuell stimuleringGjennom intellektuell stimulering legger ledere vp& a
stimulere sine medarbeideres intellektuelle utwiklgjennom a gi utfordringer
oppmuntre medarbeidere til & jobbe selvstendigrotefnye mate a lgse problemene pa
(Kaufmann et al 2003). Medarbeiderene stimuleteésutvikle evnen til & lase problemer
pa en selvstendig mate ved & vaere kreative og ativev(Bass and Avolio, 2004).En
intellektuelt stimulerende leder legger vekt pa axbdidernes kunnskap om problemer,
deres bevissthet rundt egne meninger, og anerkjelemes verdier og holdninger. Det er
gjiennom intellektuell stimulering at kommer inndvatevner frem, og kan utfordre

organisasjons status quo (Bass 1985a).

2.2.3 Lederstil og forpliktelse

Forpliktelse, deltakelse og lojalitet fra medarleeite stammer fra anerkjennelse og makt
til ekte transformasjonsledere. Andre lederstitandor eksempel transaksjonsledelse

bruker transaksjonslederen sin makt til & domisare medarbeidere gjennom belgnning
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og straff. | slike tilfeller kan forpliktelse op@ssom et resultat av frykt for straff eller
frykt for & miste lederens hengivenhet (Bass 1988)slik form for forpliktelse bestar i
mindre grad av den affektive formen for forplikeelsvor medarbeideren forplikter seq til

endring fordi vedkommende gnsker det.

Bass (1998) mener at transformasjonsledere skap@oealsk fremstilling ved a
fremheve ulike aspekter og verdier ved medarbeidebérag til maloppnaelsen. |
motsetning til transformasjonsledere, bruker trasigmsledere ulike fordeler for a
tilfredsstille medarbeidernes interesser. Nar fansasjonsledelse utagves, blir deltakelse
i maloppnaelsen en form for identitet og tilhgrigimmenfor et sosialt felleskap. | falge
Bass (1998) styrker denne formen for tilhgrighepligtelsen. Avolio et al. ( 2004)
hevder at transformasjonsledere kan motivere dattensl & delta i endringsprosessen
ved & oppmuntre dem til & tenke innovativt og ifisere seg med de ansattes behov,
som igjen farer til forpliktelse til organisasjondndligere forskning har vist at
forpliktelsen var hgyere hos ansatte som ble opmhat deres ledere til & delta i
beslutningsprosessen (Avolio et al. 2004). Dettgrix ledelsen kan spille en rolle i
deltakelsen i en endringsprosess, hvilket igjengaarirke forpliktelse til endring. Jeg

kommer naermere inn pa dette i kapittel 2.3.

Som nevnt tidligere, kan transformasjonsledere vaoti de ansatte til & yte mer enn de
faktisk gjegr, noe som transaksjonsledere ikke klar& til. Kontinuerlig bruk av
belgnning og straff gjgr at medarbeiderne fglermagire komfortabel med malet.
Derimot, styrker transformasjonsledere medarbegifenpliktelse ved a gke deres
selvfglelse av verdi og identitet, internaliserslgtde holdninger for en vellykket
maloppnaelse og skape et gnske om a etterligneeled@a den andre siden viser
medarbeideren sin statte til lederen gjennom fkigdke til lederen og organisasjonen
(Bass, 1998). Van Dam, Oreg og Schyns (2007) nenieedarbeidere som hadde god
selvfglelse, optimisme og kontroll var mer dpneeindringer i organisasjonen. | fglge
Bass (1998) er en slik sammenheng mellom forpkktelg transformasjonsledelse ogsa
blitt observert tidligere. | falge Strauss, Griffag Rafferty (2009) ansees ledelse som en

nakkelfaktor for & oppna organisasjonsforpliktelse.
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| henhold til Ramayah et al. ( 2009) viste en usdkelse om hgyere utdanning i
Malaysia, en positiv sammenheng mellom forplikt¢isendring, transaksjons - og
transformasjonsledelse. To dimensjoner av trajsagiedelse, betinget belgnning og
ledelse ved unntak (passiv) og to dimensjoneranstormasjonsledelse kjent som
inspirerende motivasjon og individuell omtanke fedd direkte positiv effekt pa
forpliktelse til endring. Likevel antydet de atrisformasjonsledelse er mer effektiv for &
oppna et hgyere niva av forpliktelse enn transalstgalelse. | midlertidig papekte
funnene fra denne undersgkelsen at transaksjotsteds i stand til & oppna en sterkere
forpliktelse til endring enn transformasjonsled@®amayah, Lo, Cyril de Run and Ling
2009).

Sammenlignet med transformasjonsledelse finnegeatedrelt A empiriske studier som
involverer transaksjonsledelse og dens innflytpBséorpliktelse til endring. Det finnes fa
studier som dokumenterer en tydelig sammenhengmétrpliktelse til endring og
transaksjonsledelse, i forhold til den positive seenhengen med transformasjonsledelse
som dokumenteres gjennom flere empiriske studé@bdkgrunn av dette formulerer jeg

mine fgrste hypoteser slik:

Hypotese 1: Transaksjonsledelse har en liten posffekt eller ingen effekt pa affektiv
forpliktelse til endring.
Hypotese 2: Transformasjonsledelse har en poditiakepa affektiv forpliktelse til

endring.

Argumentasjonen for valg av hypotese 2 utdypesmfeddasert pa funnene av flere
empiriske studier. Transformasjonsledere legget pékd gjgre medarbeiderens
oppgaver meningsfulle. Avolio et al ( 2004) hevidgin empiriske studie at ved a skape
muligheter og spillerom i beslutningsprosessem rkadarbeiderne fgle seg som en del
av prosessen, og samtidig ta del i utfordringeangyvar som ledere gir til dem. Dette
kan resultere i at medarbeiderne blir mer forptikteorganisasjonen. Resultatene av

undersgkelsen viste at ved & bemyndiggjere medtmtre utviser ledelsen tillit til
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medarbeidernes evner og dyktighet, som vil kunpekstidentifisering og forpliktelse til

organisasjonen (Avolio, Zhu, Koh and Bhatia, 2004).

Strauss, Griffin og Rafferty (2009) tok for segikaratisk ledelse, og antydet at
transformasjonsledelse som knytter verdier til ogalisjoner fremhever medarbeidernes
identifisering med lederen og organisasjonen. Paeenaten utvikler medarbeiderne en
hgyere forpliktelse til organisasjonen (Avolio &f 2004).

House og Shamir (1993) antydet at en av de fgreteanismene som
transformasjonsledere og karismatiske ledere brigke pavirke de ansatte, er ved a
fremheve ansattes subjektive mestringsevne (pebplef in their capabilities to achieve
a goal or an outcome) og ansattes selvfglelségé fillai et al. (2004) pavirker dette
positivt ansattes kreativitet i problemlgsningsaijoner. Nar ansatte har en hgy
subjektiv mestrings evne, begynner ansatte alfattilledelsen som vil gke deres
forpliktelse til lederen og organisasjonen (Yuld98). Pillai et al. (2004) viste i sin
undersgkelse at transformasjonsledelse var retdtimtpliktelse gjennom subjektiv
mestringsevne( self-efficacy) og tilhgrighet.

Koh, Steers and Terborg (1995) fant gjennom sinieske studie blant 89 skoler i
Singapore en klar positiv sammenheng mellom transdsjonsledelse og forpliktelse til
organisasjonen. Som nevnt i tidligere, kan forglig¢ til organisasjoner ogsa relateres til

forpliktelse til endring (Meyer & Herscovitch, 2002

Hawkins and Dulewicz (2009) hevder at transformasigdere er kjent som er
ledelsetilnaerming som farer til vellykkete endrimggativer. De utfgrte en forskning a
blant ansatte i politiet om forpliktelse blant atsaorganisasjonskontekst og lederstil.
Funnene papekte at det var hgyst sannsynlig agfonpliktelse oppstar som falge av
transformasjonsledelse. De understrekker viktigivede emosjonelle aspektene ved
endringen og transformasjonslederensevne til alimel# emosjonell stgtte til endringen
gjennom en motiverende visjon. De konkluderte mieehotstand mot endringen kunne
reduseres ved a adoptere transformasjonsledelseforpolitiet (Hawkins and

Dulewicz, 2009).
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Transformasjonsledelse er ansett som viktig i eltiegsprosess pa grunn av
transformasjonslederes evne til & engasjere ogratetide ansatte til & stotte
endringsmalene satt fra ledelsen (Fedor, Liu arldvaal, 2008). | falge Shamir, House,
and Arthurs (1993) sin motivasjonsteori, gker tfameasjonsledelse ytelsen blant
ansatte gjennom ansattes identifisering med fdiégres og internalisering av
fellesskapets og lederens verdier som fgrer @ihaatte forplikter seg til felles interesser
(Yukl, 1998). Bade identifisering og internaliseyiav verdier er ulike aspekter ved
affektiv forpliktelse. Flere studier har vist edrisformasjonsledelse er positivt relatert til
affektiv forpliktelse (Bycio, Hackett and Allen, 89) samt identifisering og hengivenhet
til fellesskapet (Shamir et al.2003). Dette stetigsa i Fedor, Liu og Caldwell (2008) sin
studie, hvor transformasjonsledelse og forpliktéllsendring hadde en positiv
sammenheng, saerlig nar endringen hadde en starknimg pa de ansattes daglige

oppgaver.

| falge Michaelis, Stegmaier og Sonntag (2010) imeellektuell stimulering, kan en
transformasjonsleder oppmutre de ansatte til &mreftere problemene og finne nye,
kreative mater & lgse de pa. Dette gker sannsytéighil at de ansatte vil fokusere pa
det positive utfallet til endringen i stedet fokklgmringer og problemer. Meyer og
Herscotvich (2002) mener at et positivt fokus fdildngyere forpliktelse til endring.
Dette kan knyttes opp mot affektiv forpliktelse phwle ansatte er forpliktet fordi mener

at endringen er en fordel for organisasjonen.

Videre mener Michaelis, Stegmaier og Sonntag (2a1®derens statte, forstaelse og
oppmuntring av de ansatte gjennom individuell orkeaimrer til at de ansatte
sannsynligvis vil reagere positivt pa endringsatitiet og akseptere ideen om endring.
Han understreker at de ansatte vil forfalge enéringar de oppfatter miljget som

stgttende(Michaelis, Stegmaier and Sonntag ,2010).
Nar ledere utviser idealisert innflytelse og inspénde motivasjon til & skape en

rollemodell og en visjon som appellerer til medabes medarbeiderne og oppfordrer

dem til & jobbe hardt for & oppna organisasjonedis Dette kan fare til at atferd og
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holdninger blant de ansatte end{®ichaelis, Stegmaier og Sonntag 2010). | tillegati
ansatte vil identifisere seg med endringsinitigtivg bli dyktigere til & handtere
endringen effektivt. | fglge Michaelis, Stegmaiadé&Sonntag (2010) kan dette assosieres
med hgy forpliktelse til endring. Castro et al@8pviser til flere empiriske studier som
hevder at en leder som skaper en appellerendeifi®rigion har en positiv effekt pa
dannelsen av affektiv forpliktelse. Det emosjonbiadet som eksisterer mellom en
transformasjonsleder og ansatte farer til hoyeekaw forpliktelse (Castro, Perinan, and
Bueno, 2008:1845).

Irgens (2000) mener ogsa at hvordan de ansattew@pfoppledelsen utgjer den
eksterne faktoren som har sterkest pavirkning p@ndattes forpliktelse. Han bruker
navnet “forandringsledelse” og mener at ledelsengavirke forpliktelse gjennom a
utvikle og spre en felles visjon, synliggjgre visgm gjennom a veere rollemodeller,
oppmuntre til innovasjon, verdsette de ansattesaitsnog tillate de ansatte a ta del i
beslutninger som gjelder deres arbeid. Videre wstdeer han at medvirkning i
planlegging, beslutningstaking og iverksettingenagjgrende betydning for ansattes
reaksjon til endring. Ledelsesutfordringer blirdlha et bevisst forhold til medvirkning
som innebzerer at de ansatte deltar pa det nivarmesite selv gnsker og forventer
(Irgens, 2000). | neste kapitel tar jeg for megrbpgt deltakelse og om inkludering av

ansatte i endringsprosessen paviker graden avkaigk til endring.

2.3 Deltakelse

Siden 1990-tallet har bruken av deltakelsesmekasrigm involvering av de ansatte
stadig gkt i organisatoriske endringer. Grunnkedetite er at deltakelse betraktes som et
middel til & dra nytte av den kunnskapen de anséter med, samtidig som det skal fa
dem til & stgtte opp om endringsinitiativet (Hodgjson 1999).

| henhold til Meyer & Stensaker (2006) ansees #else i endringslitteraturen som et
fundamentalt element i enhver endringsprosess ogE¢menteringen av endring blir

vanskeligere dersom de menneskene som endringékepénest, ikke involveres i den.
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Det finnes flere definisjoner pa deltakelse. Gléwalebenytter seg denne definisjonen pa
deltakelse:"A conscious and intended effort by individuals atgher level in an
organization to provide visible extra- role or rad&panding opportunities for individuals
or groups at a lower level in the organization #vk a greater voice in one or more

areas of organizational performancé€’Kirkman, Lowe and Young, 1999: 42).

Knoop(1991) brukte en annen definisjon pa deltakstsm lyder slik: the act of sharing
decision making with others to achieve organizatlabjectives”(sitert i Scott-Ladd
and Marshall 2004: 647). Deltakelse defineres @gsa "a process in wich allows
employees to exert some influence over their woik the conditions under which they
work” Heller et al. (1995:15).

Mens Wagner og Gooding (1987) definerer deltakstse: “A process in which
influence on decision is shared between hierarthigaeriors and their subordinates”
(Hodgkinson 1999:1).

Tidligere i oppgaven ble det presentert en moaet snnebar 3 utviklingsfaser for
hvordan en kan skape forpliktelse til endring.lg&Connor (2002) ble de ansatte
involvert og deltok i hver av de ulike fasene freéhendringen var fullstendig
implementert. Dette viser at deltakelse fungeren sbbindeledd for & skape forpliktelse
til endring. | tillegg til Connors utviklingsfasebenyttet Coatsee (1999) seg av
involveringskonseptet som handler om & bruke aligg@ring av de ansatte som en
mate & inkludere dem i endringsprosessen. Devals(2002) hevdet i sin modell at
deltakelse var en av faktorene som farte til féstplse til endring. Han tok utgangspunkt
i Reichers et al. (1997) sine empiriske funn sostevat hgyere forpliktelse til endringen
er knyttet opp mot hgyere deltakelse i en endrirggsgss. Eby et al. (2000) mener ogsa at
ansatte blir mer forberedt til & mgte endringendedeltar i endringsprosesser, og
ansatte viser sin forpliktelse ved a delta i ergbprosessen.

| henhold til Meyer og Herscovitch involveres ediiid personlig nar det kan knytte sin
egen identitet til & falge et bestemt handlingsrteanstvikles det et affektivt tankesett
(Meyer & Hercovitch 2001:317). Nar ansatte deltatformingen og implementeringen

av en endring, kan dette fgre til en stgrre fotstdav endringen, og samtidig skape
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forpliktelse til endringen (Meyer and Stensaker@®0d ankegangen om at deltakelse star
sentralt i dannelsen av forpliktelse til endringefd@r og Stensaker 2009) stgttes blant
mange forskere i endringslitteraturen. Deltakelse endringsprosess kan fgre til at
ansatte danner et eierskapsforhold til endringker, @ppslutningen rundt endringen og

beslutninger som tas i forbindelse med den (Jacob864:202).

Black og Gregersen (1997) skiller mellom seks disj@mer av deltakelse. Den fgrste
dimensjonen eiogisk forklaring” og handler om bakgrunner for valg av deltakelse.
Videre deles denne dimensjonen irden demokratiske forklaringesom fremhever

retten hvert menneske har til & delta i beslutsiog paviker deres situasjon, dgn
pragmatiske forklaringeder deltakelse er et instrumentelt middel for prégpmalene i
organisasjonen som for eksempel, hgyere produtieffektivitet, gkt fortjeneste ETC.
Den andre dimensjonen handler struktur. Black og Gregersen rangerer deltakelse pa
en skala som gar fra uformell til formell strukten formelle strukturen av deltakelse
kjennetegnes ofte av skrevne regler og prosedgrarkestemmer f.eks hvem som kan
delta, hvordan og hva de kan delta i. Uformellaledtse innebaerer nesten ingen regler
som omfatter de omradene ovenfor (Black and Greget997). Strauss (1982) mener at
formell deltakelse ofte brukes nar deltakelse seligpd demokratiske prinsipper.

Den tredje dimensjonen bestar av deltakétses | falge Black og Gregersen (1997) gir
direkte former for deltakelse muligheten for dekeadte ansatte til & delta i
beslutningsprosessen, dele synspunkter, holdirggarformasjon i jobbrelaterte saker.
Cabrera et al. (2002) deler videre inn direkteakellse inn i to former: Konsulterende
deltakelse og delegerende deltakelse. Nar koneunlierdeltakelse utaves, oppfordrer
lederen de ansatte til & dele meninger om det &@ntid organisasjonen men det er
ledelsen som sitter med det siste ordet og reittérde ta endelige avgjgrelsene. Mens
delegerende deltakelse innebaerer at de ansatt&tfansvar og autonomi fra ledelsen til
a velge a organisere og utfgre arbeidet sitt panfen de selv mener er best (Cabrera et
al. 2002). Ved indirekte deltakelse er det en Rélhdtvalgte ansatte som far delta. Disse
er representanter som er valgt fra de ansatte some@ i beslutningsprosessen pa vegne
av de ansatte. De utvalgte far muligheten til &réformidle direkte synspunkter og

holdninger fra de ansatte i beslutningstakingdmenhold til Black og Gregersen (1997)
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viser forskning at direkte deltakelse bidrar t#rsé engasjement og involvering blant de
ansatte enn indirekte deltakelse gjar.
Den fierde dimensjonen for deltakelse omfatteritagigssparsmal som bestar av design
av arbeid og oppgaver, arbeidsforhold, strategnegsteringsspgrsmal. Studier visert at
kunnskapen som de involverte bidrar med i en beisigs prosess spiller en stor rolle i
beslutningskvalitet og deltakelsestilfredshet (Bland Gregersen 1997).
Den femte dimensjonen av deltakelsg®xd av involveringsom Black og Gregersen
rangeres fra:

1. Ansatte far ingen informasjon om beslutningen kémt.

2. Det gis informasjon til ansatte pa forhand

3. Det gis mulighet for de ansatte til & tilfare smeninger og synspunkter om

beslutningen.
4. Ansattes mening blir tatt hensyn til i beslutningsgssen.
5. Ansatte kan bruke veto mot beslutninger.

6. Beslutningen ligger fullt og helt i de ansattesdwm

Den siste dimensjonen er beslutningsprosessenb&sar av 5 deler som inkluderer
blant annet identifisering av problemomrader, utferforslag til lzsninger, deretter
planlegge implementeringen av den utvalgte lgsmngg til slutt evaluere den

implementerte lgsningen (Black and Gregersen 186978562).

Dunphy og Stace (1988) mener at den industrielieakeatitradisjonen har preget mange
norske organisasjoner. Denne tradisjonen leggerpé&kiemokratiske prinsipper og at de
ansatte deltar i malsetting og i utformingen avksettingsstrategier i organisasjonen. De
hevder at ansatte som blir pavirket av endringerdela i endringsprosessen og ser ikke
dette som noe som utfordrer maktstrukturen, mersnagkan skape en hgyere

forpliktelse til endringen (Dunphy and Stace 1988).
Innflytelse og medvirkning begrepes som ofte likiest med deltakelsesbegrepet. Tross

likhetene, er det ogsa noen forskjeller mellomeali€eltakelse kan vaere lite organisert

og formalisert og opprettet i forbindelse med estét situasjon, periode eller tilstand.
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Den er unik og gjelder kun for en spesiell situasjdstand eller tidsrom(Jacobsen 2010:
230) Eksempler pa deltakelse kan veere medlemsdkagkiellige arbeidsgrupper som
ikke er en del av den faste, formelle organisasjoakturen men er kun opprettet for en
avgrenset periode. Denne formen for deltakelseisagbeerer oppmgtte og medlemskap
i arenaer for deltakelse, kommer jeqg til & refetdreomformell deltakelsevidere i min
oppgave.

Medvirkning beskrives som en form for deltakelsegste arenaer som er en del av den
ordineere organisasjonsstrukturen for en ubegreigsgeriode, som fast deltakelse i et
utvalg eller en fagforening (Jacobsen 2010:23jlde Nylehn antyder medvikning at
organisasjonens medlemmer ikke kun er styrt aveamden at de har anledning til & delta
aktivt og fa gjennomslag for sine interesser ogimger (Nyhlen 2001:261). Noe som er
av stor betydning for den ansattes holdning tilremggn (Irgens 2000: 122).

Innflytelse kan defineres som deltakelse pa omrader kan pavirke avgjarelsene som
tas i organisasjonen. Dette betyr at deltakelsehkkaen betydning for hvilke beslutninger
som fattes i en organisasjon og kan pavirke saksimimgen gjennom formelle vedtak,
iverksetting og evaluering (Jacobsen 2010: 231)fdd&an deltakelse i noen
sammenhenger defineres likt som innflytelse mexseaganger kan deltakelsen og
engasjementet ikke ha noen effekt (Jacobsen 2QEY) har valgt a referere til deltakelse
som har innflytelse pa endring soeell deltakelseDette betyr at reell deltakelse kan
pavirke endringen i ulike grader i forskjellige éasav endringsprosessen, fra utarbeiding
av tiltak.

Ved a ta utgangspunkt i dette antar jeg at ulikeakelsesformer farer til forskjellige

grader av forpliktelse til endring. Videre i oppgawil jeg teste fglgende hypoteser:

Hypotese 3: Bade formell og reell deltakelse viehgositiv effekt pa dannelsen av
affektiv forpliktelse
Hypotese 4: Reell deltakelse vil han en starretpoisinvirkning pa dannelsen av affektiv

forpliktelse enn formell deltakelse

| falge Jacobsen kan vi finne grad av innflytelsieltakelsen, ved & se pa

deltakelsesdybden (Jacobsen 2010). Jacobsen (018yangspunkt i Black og
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Gregersen(1997) sin femte dimensjon for deltakeismener at deltakelsesdybden er

avhenging av fem forskjellige former av deltakelse:

1. Deltakelse pa arenaer hvor det gis informasjoreadringen som for eksempel

informasjonsmgter og andre arenaer som brukeddihdidle informasjon om endringen.

2. Alle former for deltakelse som har en innvirkgipd beslutningstakingen. Et eksempel

pa dette kan veere arbeidsgrupper eller prosjekpgrupom kommer med forslag og

innspill til ledergruppen.

3. Deltakelse i forbindelse med iverksetting arakil Dette innebaerer at de ansatte far

ansvaret for selve iverksetting av vedtaket soral&h har fattet pa forhand. Selv om

rammebetingelsene er satt pa forhand, kan enveliksetting innebaere utgving av

skjgnn og dermed skape en hgy grad av forpliktelse.

4. Deltakelse i forbindelse med den aktuelle anef®r beslutninger fattes. Graden av

innflytelse pa beslutningene er avhenging av besigsreglene pa arenaen. Uansett

representerer denne en sveert innflytelsesrik famaéltakelse.

5. Deltakelse i evaluering og vurdering av de apmelige intensjonene.

Jacobsen forsgker ikke & lage et rangeringssyséeinvifken av de ulike formene for

deltakelse som gir mest innflytelse, men meneo deje former for deltakelse en

benytter, jo hgyere innflytelse har man pa endringe

| tillegg til deltakelsesdybde tar Jacobsen (2Qigha for seg deltakelsens bredde som

fokuserer mest pa hvem som deltar i endringen.

- Hva er de definerte rammene for organisasjonerattensorbindelse med
deltakelsen?

- Hvilke status har de ansatte som deltakere i egsiprosessen?

- Hvor stort omfang og hvor mye ressurser som madsrilkorhold til deltakelsen?

Deltakelse omtales ofte som et middel som brukeésdke kvaliteten pa beslutninger,
skape starre eierskapsfglelse, samt pavirkningstgatilknytning til endringen.
Amundsen og Kongsvik (2008) mener at ikke alltig@&sjement og deltakelse blir tatt
hensyn til fra ledelsen, og kaller dette for "psemedvirkning” eller ” tilsynelatende
medvirkning”. Pseudomedvirkning forbindes medsiah ovenfor ble kalt “

konsulterende deltakelse ” som er en deltakelse natll innflytelse pa
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endringsprosessen. En slik form for deltakelsefam til endringskynisme og

manglende oppslutning rundt endringen.

Ansattes deltakelse oppfattes som et hovedprinsippsk arbeidsliv (Amundsen og
Kongsvik 2008), og betraktes som et honngrord bgeltl positivt pa av de fleste. Den

fremstar som et essensielt element i en endringspso(Jacobsen 2010).

2.3.1 Deltakelse og ledelse

| fglge Irgens (2000) er involvering av de anspéieplanleggingsstadiet, i
beslutningstakingen og i implementeringen av emnn avgjgrende for hvordan de
ansatte reagerer pa endringen. Videre understhekeat det er viktig at ledelsen

inkluderer de ansatte i utviklingen og gjennomfgrav organisasjonens fremtidsplaner.

Tidligere forskning har vist at ansatte som oppéegd hgy forpliktelse til
organisasjonen, hadde ledere som oppmuntret déndéilta i beslutningstakingen
(Avolio et al. 2004). Avolio et al. ( 2004) hevdartransformasjonsledere oppmuntrer de
ansatte til & tenke kritisk og innovativ, samtid@m de involverer dem i
beslutningsprosesser som resulterer i hgyere koefde til organisasjonen.
Transformasjonsledere involverer de ansatte vedraifle en attraktiv visjon for
fremtiden og inspirerer dem til & forplikte seg éooppna malet (Avolio et al 2004:954).
Disse kjennetegnene ved transformasjonsledererhitiégabehandle ansatte som
organisasjonens viktigste eiendel (Mendelson €2Gl1). Mendelson et al (2011)
hevder at et slikt fokus pa ansatte absolutt evewdig for & skape en hgy deltakelse i
jobben og knytter deltakelse opp mot transfornresdgrlelseskonseptet.

| mine litteraturfunn var det lite som knyttet teaksjonledelse mot deltakelse. En arsak
kan veere at transaksjonsledelse er lite forbundet @emdringer eller forpliktelse til
endringer i organisasjoner. Ut i fra dette kanadgas at transaksjonsledelse kan ha liten
effekt pa deltakelse i endringsprosesser.

Jeg vil derfor formulere min femte og sjette hygsat slik:
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Hypotese 5: Transaksjonsledelse er knyttet i ifexd til deltakelse i endringsprosesser.

Hypotese 6: Transformasjonsledelse er knyttetayl rad av deltakelse i

endringsprosesser.

Det er flere grunner som kan forklare hvorfor tfanmasjonsledelse assosieres med hgy
deltakelse. Lawler (1993,1996) beskriver bl.areleeler som assosieres med hgy
deltakelse, som en transformasjonsleder. En sligrlpavirker atferden til ansatte
gjennom formidling av en visjon om at malene errgiglige og viser veien til
maloppnaelsen. Andre lignende teorier understriekdimensjoner av
transformasjonsledelse; ansattes autonomi og assaitikling, som kan knyttes opp mot
hvordan de ansatte oppfatter engasjementet (invedaé climate) i organisasjonen. Flere
forskere mener at suksessngkkelen til transformakidere er & oppmutre de ansatte til &
handle kollektivt pa en selvstendig mate. Visjorhagye forventninger fra ledelsen farer
til at ansatte aktivt kan delta i endring av orgasjonen (Richardson og Vandenberg
2005: 568).

| Bolkan og Goodboy (2009) sin studie om effektenransformasjonsledelse pa
studenter pa universiteter, viste det seg at t@dsjoner av transformasjonsledelse;
individuell omtanke og intellektuell stimuleringavto av de stgrste pekepinnene pa

studentenes deltakelse.

Selv om deltakelse er viktig og ngdvendig, diskegedtet om de ansatte og lederne skal
bli mer selektive i forhold til hvem som skal invetes i endringen. Avhenging av
hensikten med deltakelsen, kan ledere utvelge samblir inkludert i
endringsprosesser. Ledelsen ma ngye vurdere hvdedansatte skal inkluderes, hva
skal de inkluderes i og hvordan dette kan gjaresmpéffektiv mate (Meyer and
Stensaker 2007). | henhold til Meyer og Stensék@d9) star ledere fritt til & velge

hvilke ansatte de skal inkludere eller ekskludezrdringsprosesser.
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Jacobsen (2010) kaller deltakelse for et "tveegygetd” og stiller spgrsmal ved om
deltakelse er noe som alltid bar vektlegges og etredsikkert at deltakelse alltid er et
effektivt virkemiddel for & lykkes med endring.difle Jacobsen (2010) ligger det ogsa
andre forutsetninger til grunn for deltakelse samioe a si hvilken effekt deltakelse har
pa endringen. Jeg har tatt for meg arbeidsbelastgromfang, som jeg kommer
naermere til senere i oppgaven.

Irgens (2000) papeker ogsa at deltakelse ikke #nieord” og at det virker som om
deltakelse utelukkende oppfattes som det har eitiypeffekt for den enkelte og
organisasjonen. Han papeker ogsa at deltakels&jménaenfor det mulighetsrommet
som organisasjonene har. Dersom en ansatt engasgerestor grad i endringsprosessen
og samtidig har mye a gjgre med de ordinzere arygpdmvene sine, kan dette veere et
tegn pa at rammene rundt deltakelse ikke er tkk&kige, og at organisasjonen ikke har
kapasitet til endring (Irgens 2000). Arbeidsbelamjrkan nok betraktes som et forhold
som kan pavirke effekten av deltakelse, nemlig gnaal forpliktelse til

endringsprosessen.

2.4 Arbeidsbelastning

Som nevnt tidligere i oppgaven kan hgy deltaketse €éndringsprosess fare til at de
ansatte blir forpliktet til endringen. Men verkemdeing eller deltakelse foregar i
isolasjon, derfor retter jeg fokus mot arbeidskieiag som et forhold som kan ha
betydning om effekten av deltakelse blir positieehegativ for dannelsen av forpliktelse
til endring. Ut ifra Devos modell (2002) kan for ngee endringer og for lite tid fare til
arbeidsbelastning, noe som kan pavirke forpliktélsndringen.

Hoy grad av deltakelse i en endringsprosess laetidnde og farer ofte til de ansatte
ikke far nok tid til & utfare de daglige arbeidsgapene sine (Meyer and Stensaker 2006:
224). Dersom ansatte vil prioritere endringsopegail dette ga pa beskostning av de
ordinzere oppgavene og fare i fglge Jacobsen (2@3) til "dobbeltarbeid” som kan

oppleves som en belastning for de ansatte (Jac@tseh 235) En rimelig antakelse vil
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veere at for stor arbeidsbelastning vil kunne pa&vitkltakelse negativt og dermed
indirekte sgrge for mislykkede endringsprosessimordan arbeidsbelastning kan

pavirke effekten av deltakelse pa forpliktelse diémgsprosesser kan illustreres i figur 1.

Figur 1: Arbeidsbelastning

Deltakelse
Stor Liten
Hay Negativ Negativ
Arbeidsbelastning
Positiv Positiv
Lav

Hvis de ansatte fgler at de har mye & gjare gagopi tillegg ma de veere med pa
endringsprosessen, kan dette redusere den pasitalden deltakelse, og kan fare til
motstand i starre grad enn forpliktelse til endrikigns en lav arbeidsbelastning
kombinert med stor deltakelse kan gi en positiekifpa deltakelse pa forpliktelse til
endringen fordi deltakelsen i endringen belasteratesatte i liten grad. 1 tillegg er det
naturlig & anta at en hgy arbeidsbelastning viheuminske graden av deltakelse i
endringsprosessen. Hvis de ansatte har mye a jarele mindre tid til & delta i andre

arenaer om endringen. Mine hypoteser om arbeidstrehg blir derfor som fglgende:

Hypotese 7: Hgy deltakelse kombinert med hgy asbeldstning vil kunne ha en
negativ effekt pa forpliktelse til endring.

Hypotese 8: Hgy arbeidsbelastning vil pavirke béskdl og formell deltakelse negativt.

Endringene ved organisasjons og arbeidslivet hat tj at ansatte stadig utfgrer arbeid
forbundet med emosjonelle og mentale krav og miadoeid knyttet til fysiske krav.
Denne endringen har fart til fysiske plager foratsatte som resultat av en gkt
psykologisk belastning og stress. Det er denne aieetitpen arbeidsbelastning som jeg

er interessert i & bruke som kontrollvariabel i mmlersgkelse.
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Pa samme mate som endring i seg selv er en sub@iievelse, vil ogsa
arbeidsbelastning veere det samme. Ansattes hotdihge planlagt endring vil ogsa
veere en faktor som vil kunne pavirke falelsen av stier liten arbeidsbelastning. Er
endringen noe som er gnsket, eller sett pa sonwdvemdighet, vil det kunne fare til
positive forventninger og arbeidsbelastningen sees en ngdvendighet til & ende opp i
gnsket tilstand.

Begrepet arbeidsbelastning kan veere noen gangskelema definere i operasjonelle
termer. Gopher og Donchin (1986:41) definerte alflglastning som” the difference in
the capacities of the information- processing sydteat required for task performance to

satisfy expectations and the capacity availabngtgiven time”.

Robert Karasek har utviklet "krav-kontroll modelldalt ogsa for
"arbeidsbelastningsmodellen” (Van Der Doef and M&@89: 87) som ser
arbeidsbelastning som et resultat av en interaksieliom krav og kontroll i arbeidet
(Sale and Kerr 2002: 145). Modellen er vist unuietabell 1.

Figur 2: Krav og kontroll modellen
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Ut ifra modellen kan det psykologiske arbeidsmiijearakteriseres som en kombinasjon
av de psykologiske jobbkravene som stilles til dasatte og den kontrollen den ansatte
besitter nar den ansatte mgter disse kravene (@mdi$eji 2004: 545). | tillegg handler
den om hvilke valgmuligheter som er tilgjengelige fiver enkelt arbeider et eksempel
her kan veere muligheter for deltakelse i endringsgssen. Disse to dimensjonene
representerer handlingsrommet samt begrensninget dhsatte — av den mentale
oppfattede arbeidsbelastningen (Robert A Karas@R)19 falge Karasek ansees
arbeidsbelastning som en konsekvens av hgye pgykkéokrav kombinert med lav
beslutnings myndighet (Karasek et al. 1998: 3R2av er definert som "psykologiske
kilder til stress tilstedeveerende i arbeidsmiljetin for eksempel hgyt tidspress, hay
arbeidstempo, og mentalt krevende arbeid (Kara8&R:1287). Hgye jobbkrav
kombinert med lav kontroll kan virke belastendederansatte.

Karasek et al (1998) definerkontroll som beslutningsmyndighet (decision latitude) som
bestar av: autonomi i utfarelse av oppgaver (deciauthority) og muligheter til &
anvende relevante ferdigheter i arbeidet (skiltidison) ( Karasek et al. 2008:323, Sale
and Kerr 2002).

| henhold av krav og kontroll modellen er psyko&lgarbeidsbelastning et resultat av
kombinasjonen hgye jobbkrav og lav kontroll noe dam fare til fysiske og mentale
plager hos ansatte (Karasek et al.1998: 323; Fak¥193: 290). | falge modellen
oppstar arbeidsmotivasjon, leering og utvikling jolbsituasjonene kjennetegnes av
haye krav og hgy kontroll (Karasek et al. 1998:)3R®dellen viser en oversikt over
mulige jobbtyper som kan forekomme som resultdbaskjellige typer jobbkrav og
ansattes valgmuligheter. Diagonalene i modellenessmterer to typer pavirkninger:
situasjoner der jobbkrav og alternativer gar i kpHige retninger (diagonal A), og
situasjoner der disse sammenfaller (diagonal Bjl lagonal B hvor man beveger seg
fra en "passiv jobb” med begrensede valg og paindgsmuligheter, mot en "aktiv jobb”
med store valgmuligheter og store arbeidskrav shgntvil dette kunne fare til utvikling
av ny atferd bade pa og utenfor arbeid som kan wserka utvikle gkt kunnskap og

dermed hgy forpliktelse til endring.
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Jeg velger a ta utgangspunkt i diagonal B sonotaség psykologisk arbeidsbelastning
som et utfall av en kobling mellom to typer jobbeinsjoner: den sammensatte effekten
av krav og kontroll i arbeidet (Sale and Kerr 20025) Lave jobbkrav i kombinasjon
med en hgy kontroll farer til lav arbeidsbelastriogli ansatte har mange muligheter til
a takle jobbkravene pa (Taris and Feij 2004: 545).

Mens hgye jobbkrav kombinert med hgy kontroll enkjetegnene av en aktiv jobb. De
sakalte "aktive” og "passive” jobber er plassartdadellen som ytterpunkter mellom hay
og lav arbeidsbelastning. En aktiv jobb skaperaelse av mestring hos de ansatte som
kan hjelpe de ansatte til & beskytte seg selv mativendig belastning (de Jonge and
Kompier 1997: 239).

Ansatte som har passive jobber, med lave krav ogréib, har lite muligheter for
personlig utvikling og leering som farer til at aidssituasjonen oppleves demotiverende
(Taris and Feij 2004: 545).

Bruk av modellen i endringsprosesser som et ingnirfor bedre utnyttelse av
individuelle ferdigheter er basert pa at arbeidgkma valgmuligheter holdes adskilt. Ved
a sarge for store valgmuligheter og stille stoeevkiil aktivitetsnivaet gke og dermed
kunne gke ansattes forpliktelse til endring.

Jeg gnsker & undersgke om arbeidsbelastning paeifieéten av deltakelse pa
forpliktelse til endring. Med utgangspunkt i krag kontroll modellen til Karasek, velger
jeg & se pa psykologisk arbeidsbelastning sommaemijon som bestar av skala som gar
fra lav og hgy arbeidsbelastning. Lav arbeidsheiagttilsvarer lave krav og hay

kontroll mens hgy arbeidsbelastning tilsvarer hiage og lav kontroll. Nar en ansatt i
tillegg til & oppleve hay arbeidsbelastning pa jdilby berart av endring i en stor grad,
kan dette pavirke effekten av deltakelse i en ewgdprosess.

A optimalisere deltakelsesprosesser er ogsd avhgmagi hva slags slakk organisasjonene
har, slik at de ansatte fgler at de har ressuitsebtuke pa endringsprosessen. Deltakelse
i endringsprosesser vil ha kunne ha en kostnadd@nsatte, som fglge av hagy

arbeidsbelastning som kan pavirke effekten delsakkar pa forpliktelse til endring.
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2.4 Omfang

Deltakelse i endrings prosesser omtales ofte sarpositivt (Meyer and Stensaker
2006:224). Personlig vekst, bemyndiggjgrelse, ketheving og demokrati forbindes
nesten utelukkende med deltakelse (Jacobsen 209D Cin deltakelse har en positiv
effekt pa forpliktelse til endring, kan ogsa veevhenging av endringsomfang. Forholdet
mellom omfang og deltakelse og deres effekt pdifdgtse blir illustrert i figuren

nedenfor.

Figur 3: Omfang

Deltakelse
Stor Liten
Stort Positiv Negativ
Omfang
_ Negativ Positiv
Lite

Tabellen viser at dersom en ansatt blir bergrtralieg i hgy grad, gnsker den ansatte
sannsynligvis at sine meninger blir tatt hensyodgildelta prosessen, pa denne maten kan
den ansatte gjennom deltakelse bli forpliktetritiengen. Derimot stor deltakelse i en
endring med lite omfang for den enkelte antas @rhaegativ effekt pa forpliktelse. Hvis
de ansatte engasjerer seg uten at dette gir nokatesil deltakelsen oppleves som
meningslgs. Det antas ogsa at en liten deltakelsendring med stort omfang farer til
negativ utfall pa forpliktelse til endring. Liteuligheter for & pavirke sin egen situasjon
pa arbeidsplassen, er det naturlig at det oppleegativt av de ansatte. Ut ifra dette kan
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vi argumentere for at omfang ogsa kan pavirke gradedeltakelse av de ansatte i
endringsprosessen. Jo starre er endringen, jo enanshtte gnsker & delta i prosessen

Jeg formulerer da mine to siste hypoteser slik:

Hypotese 9En stor deltakelse i en endring med stort omfamglém ansatte vil ha en

positiv effekt pa dannelsen av forpliktelse til imgl

Hypotese 10: En endring med stort omfang for desatia vil fare til en hgyere grad av

reell og formell deltakelse.

Endringens omfang er en sentral dimensjon i orgamiisk endring og det vil potensielt
kunne veere store forskjeller mellom evolusjoneerecoglusjoneere endringer. Begge
disse typene endring kan ogsa forekomme samtididpomed forarsake forskjellige
endringer med forskjellig omfang som skjer i santidsrom. Det kan veere rimelig &
anta 'at jo mer omfattende en endring er, desto mer Imégfull vil den veere for
organisasjonens medlemmedacobsen 2010:236) Som nevnt ogsa overfor joestayr
viktigere endringen er for sine ansatte, jo meawgatte vil involvere seg i endringen
som kan fare til positiv oppslutning rundt endringe

Evolusjoneere og inkrementelle endringer har lersget en mate a forstd endringer pa,
samtidig som de blir utfordret av andre mer omfateeendringer som innebaerer behov
for mer radikale omstillinger i organisasjonen s@sultat av kontinuerlig press fra
omgivelsene, nemlig revolusjonaere endringer.

Organisasjoner foretar gjerne inkrementelle hagelipa grunn av interne eller eksterne
ubalanser, men disse endringene kan karakterisenesner overflatiske og bergrer ikke
dyptliggende strukturer (Gersick 1991). | fglge Buf2002) ut gjar evolusjonaere
endringer mer enn 95 % av endringene i organisasjon star klart i flertall i forhold til
revolusjonaere endringer. Evolusjonaer endring kad sges i sammenheng med
kontinuerlig inkrementell endring og laering. Erkdbrm for laering kjennetegnes av
kollektiv leering som pavirker struktur, kultur, dgrs, og mentale modeller om
virkeligheten. Videre sa omhandler denne formenaming stor deltakelse,

kommunikasjon og deling av informasjon (Burke 2@%):
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En revolusjoneer endring er derimot mer omfattergleratales ofte som store,
episodiske og strategiske endringer (Jacobsen ogs¥ik 2007:352), og finner sted nar
en organisasjon gjennomgar en stor og betydeligrem@a kort tid (Jacobsen og
Thorsvik 2007:352). Behov for revolusjonaere endbhigskapt som en fglge at
organisasjonens behov for stgrre omorganiseringteaktur mal og strategi eller pa
grunn av interne endringer som pavirker organisesje gjensidig avhengighet med dens
omgivelser, men forarsaker ikke revolusjoneere egéri pa egenhand (Gersick
1991:21).

Irgens (2000) mener at tilgang til informasjon ogdwirkning i endringsprosessen spiller
en avgjarende rolle pa ansattes holding til endfimgskning viser at deltakelse virker
tilfredsstillende nar graden av deltakelse tilsvaresattes forventinger og gnsker basert
pa hvor bergrt den enkelte ansatte blir av endnirflzgens 2000). Meyer og Stensaker
(2006) deler ogsa samme oppfatning som Irgens ate abm pavirkes av endrings, ma
ha mulighet til & delta og bli involvert. De memgsa at organisasjonene ma "utvikle
kapasitet” for endringen slik at implementeringeadring ikke gar pa bekostning av de
ordinaere arbeidsoppgavene.

Ansatte i organisasjonen blir bergrt av endringékt. (Dette varierer fra person til person
og hvordan de oppfatter omfanget til endringercoblaen (2010) tar for seqg ti ulike
mater endringen kan bergre organisasjonsansatiégpdmener at blant annet faglig
uenighet som farer til diskusjoner om behovet fadrengen kan bergre mange ansatte. |
tillegg kan de ansatte bli bergrt av endringen&éalge frykt for det ukjente og frykt for
a miste jobben. Jacobsen mener at frykt for tapavwosin identitet som i fglge av
endringen i arbeidsoppgaver og fysiske omgivelgmieves som en stor konsekvens av
endringen. De ansatte opplever at fort rammes abealarbeid og de frykter at dere
arbeidskunnskaper ikke strekker til. Tap av peigergoder, positive relasjoner og brudd

vil kunne pavirke de ansatte i forskjellige grad.
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3.0 Metode

3.1 Operasjonalisering

Min problemstilling lyder slikHvordan kan lederstil og deltakelse pavirke forlke til

endring?

Problemstillingen min speiles i denne empiriske elleth nedenfor:

Figur 4: Empirisk modell

X1 Transformasjonsledelse

Xz Transaksjonsledelse

Alder
Utdanning
Ansiennite

l

Xz Reell deltakelse

X4 Formell deltakelse

v

Y: Affektiv forpliktelse

Arbeidsbelastning
Omfang
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Den avhengige variabelen i modellen er tatt uMeyer og Herscovitchs tre-komponent
modell pa forpliktelse (Se kapittel 2.1). De defereaffektiv forpliktelse som et affektivt
tankesett som utvikles hos de ansatte som gjgg ahgatte gnsker og har troen pa
endringen (Meyer and Herscovtich 2002). Affektivpdiiktelse utgjgr min den avhengige

variabelen Y.

For & operasjonalisere Y har jeg benyttet noereasatinme pastandene som Svarstad
(2010:42) brukte i sin undersgkelse om forplikteisendring.
| sparreskjemaet mitt mal pastand 11 -13 den avbengriabelen affektiv forpliktelse.

(ikke kolon!) Pastandene er som falger:

- "Denne endringen er en god strategi for organisagn”
"Denne endringen er helt ungdvendig”

- "Denne endringen er riktig for & mate de utfordrewg vi star ovenfor

Svaralternativene pa disse tre pastandendeadt:enig, noksa enig, verken enig eller

uenig, noksa uenig, helt uenig.

Pastandene som Svarstad har benyttet seg avidarsekelse er basert pa de samme
pastandene som Meyer and Herscovitch (2002) bigiteundersgkelse for & male

affektiv forpliktelse:

(1) This is a good strategy for this organizati@®), This change is not necessary, (3) This

change serves an important purpose.

Min hoveduavhengige variabel, ledelse, maler teKjeilige lederstiler: transformasjons
og transaksjonsledelse. For & komme frem til disstandene har jeg benyttet Avolio og
Bass (2004) sin Multifactor Leadership Questiomm@iX Short). Manualen innebaerer
spgrsmal som maler fem dimensjoner av transformalgdelse og to dimensjoner av
transaksjonledelse.

Nedenfor fglger en oversikt over spgrsmalene skswatier nr. 25- 42 i min

undersgkelse, tilordnet etter dimensjonene de maler
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Transformasjonsledelse:

Idealisert innflytelse( attributed and behaviour)

- Handler p& en mate som gjgr at andre respekteaen/henne (A)
- Utstraler myndighet og selvsikkerhet (A)

- Snakker ofte om sine viktigste verdier og oveasmévger (B)
Inspirerende motivasjon

- Snakker entusiastisk om hva som ma oppnas

- Uttrykker en inspirerende fremtidsvisjon

- Snakker optimistisk om fremtiden

Individuell omtanke

- Anser enkeltmennesker for & ha behov, ferdighmgenal som skiller dem fra andre
- Hjelper andre til & utvikle sine sterke sider

- Bruker tid pa oppleering og veiledning

Intellektuell stimulering

- Far andre til & se problemer fra mange forskigdlisynsvinkler

- Foreslar nye mater & lgse oppdrag pa

- Prgver a fa fram forskjellige perspektiver ndoptemer skal lgses

Transaksjonsledelse

Ledelse ved unntak

- Fokuserer pa uregelmessigheter, feil, unntak wglkafra standarder

- Retter oppmerksomheten mot manglete innfrielgestandarder

- Holder rede pa alle feil

Betinget belgnning

- Stiller opp for dem som gjgr en innsats

- Gir tydelig uttrykk for hva man kan forvente ddgen nar prestasjonsmal er oppnadd

- Gir uttrykk for tilfredshet nar jeg innfrir minfrventninger

Hver av pastandene hadde svaralternativiike:i det hele tatt, en sjelden gang, av og

til, ganske ofte, ofte om ikke alltid.
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Spegrsmal 1-10 maler den andre uavhengige variabgilgrdeltakelse av ansatte i
endringsprosessen og pa hvilken mate har de déeitiskilles mellom formell
deltakelse som tilsvarer spgrsmalene fra 1-4 ddektakelse som tilsvares spgrsmalene
fra 5-10. Jeg har benyttet meg av de samme sp@smabm Svarstad (2010) benyttet i
sin masteroppgave. Spgrsmalene er basert pa BjpGkemersens teori (1987) som delte
deltakelse inn i seks dimensjoner, men spgrsmalemeer brukt referer til den sjette
dimensjonen av deltakelse som er utdypet tidlig&epittel 2.3 om deltakelse.
Sparsmalene er formulert slik:
Formell deltakelse:
- "Deltar eller har du deltatt i en av arbeidsgruppesom er opprettet i forbindelse
med etableringen av NAV?”
- "Deltar eller har du deltatt i en styringsgruppe?”
- "Deltar eller har du deltatt i en velferdsgruppdeal andre sosiale arrangement i
forbindelse med a "bli kjent” far opprettelsen aAM?”

- "Har du deltatt pa informasjonsmgter angaende opigleen av NAV?”

Svaralternativene her er: Ja og nei.

Reell deltakelse:

- "Jeg samler aktivt inn informasjon om organiserimgay NAV.”

- "Jeg holder meg godt oppdatert pa reorganiseringerNAV ved a lese referater
og informasjonsskriv.”

- "Jeg har veert aktivt med pa a identifisere og av&laroblemer i forbindelse med
omorganiseringen.”

- "Jeg har veert aktivt med pa & utarbeide lgsning&rde problemene som
omorganiseringen kan medfare.”

- "Jeg har veert aktivt med pa & bestemme ulike tiititkbindelse med
iverksettingen.”

- "Jeg har veert aktivt med pa & evaluere/ vurderedakvensene av iverksatte

tiltak i forbindelse med omorganiseringen.”
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Jeg har benyttet meg av disse svaralternativdak:enig, enig, verken enig eller uenig,

uenig, helt uenig.

Grad av arbeidsbelastning males gjennom pastari 14pgrreskjemaet.
Arbeidsbelastning fungerer som kontrollvariabelinmndersgkelse. Igjen har jeg
benyttet meg av de samme pastandene Svarstad (2&Bjukt i sin undersgkelse. Det

teoretiske grunnlaget er basert pa teori fra K&4s@79) om arbeidsbelastning.

- "Arbeidsbelastningen min er ujevn, slik at arbeitieper seg opp”

- "Jeg opplever arbeidsoppgavene mine som sveert esigek

- "Jeg utfarer arbeidsoppgaver som jeg skulle hatt ompleering for a utfare”
- "Jeg kan selv pavirke mengden arbeid som blir ttldeeg”

- "Jeg kan selv bestemme mitt arbeidstempo”

- "Jeg kan selv bestemme nar jeg skal ta pauser”

- "Jeg kan selv pavirke beslutninger som er viktigierhitt arbeid

Svaralternativene pa disse pastandenklelt enig, noksa enig, verken enig eller uenig,

noksa uenig, helt uenig.

Omfang er min andre kontrollvariabel som maleramstor grad de ansatte blir bergrt av

endringen. Dette males av spgrsmalene 21-14. Splsener hentet fra Svarstad (2010).

- "I'hvor stor grad har omorganiseringen til NAV medf at du har fatt nye
arbeidsoppgaver? ”

- “I hvor stor grad har omorganiseringen til NAV medf nye kolleger?”

- "l 'hvor stor grad jobber du med det samme som auicg far endringen tradte i

kraft?”
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" hvor stor grad farte omorganiseringen til NAV &t du matte tilegne deg ny

kunnskap for & veere oppdatert?”

Svaralternativene lydeHelt enig, noksa enig, verken enig eller uenidgsadouenig, helt

uenig

3.2 Omorganisering av NAV

NAYV var tidligere organisert gjennom A-etat, trygaken og sosialtjenesten. A-etat hadde
ansvar for arbeidsmarkedspolitikk og arbeidsformglsamt hjelpe arbeidssgkere til &
komme seg i jobb og ansvar for ytelser til yrkeshde. Trygdetatens oppgave var a
forvalte ulike stgnader for bade yrkesaktive mekeesg mennesker som av ulike
grunner sto utenfor arbeidslivet. Malet med sgsiaéisten var & drive generell
forebyggende virksomhet, samt og gi opplysningedgiing og gkonomisk statte til
enkelt personer og familier.

Starten pa arbeids - og velferdsforvaltningen @dtrtiibake slutten av 1800-tallet.
Systemet har nettopp gjennomfgrt en omfattenderendom faglge av NAV- reformen.
For reformen tradte i kraft, hadde A-etat, trygthmiaog sosialtjenesten ulike oppgaver og

ansvar som tilsvarte sine respektive omrade odefullike regelverk.

Sosialkomiteen foreslo for Stortinget hgsten 200®&gieringen skulle endre den gamle
organisering til en ny arbeids- og velferdsforvagniDen nye organiseringen innebar en
sammenslaing av de tre etatene under ett tak.demistkulle vaere et ledd i Regjeringens
strategi om et mer inkluderende samfunn, og eadadtat skulle bidra a til lgse
problematikken om at brukere ble kasteballer meltlulike etatene 1. juli 2006 ble
Aetat og trygdeetaten slatt sammen og den felisrfikk navnet NAV- ny arbeids- og
velferdsforvaltning. Etter hvert ble ogsa den komala sosialtienesten en del av NAV

og dette ble begynnelsen pa et partnerskap melianog kommune (regjeringen.no).

| falge stortingsmeldinger 46 (2004-2005) skal NBidra til & skape en bredere vei inn

til arbeidslivet og en smalere vei ut. BehovetHmip krever et sammenhengende og
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bredt spekter av tiltak. Gjenspeiling av brukerbekov og bedre tilrettelegging for

samarbeid skal vaere NAV-reformens farste prioritet.
Hovedmalene for NAV reformen er:
1. Faflere pa arbeid, feerre pa stenad
2. Gjare det enklere for brukerne og tilpasse tjemesedter brukernes behov.

3. En helhetlig og effektiv arbeids- og velferdsfoimaig. NAV skal veere

brukerorientert og sorge for en gunstig samordawgjenester.

NAV- reformen er den starste forvaltningsreforméiwm i Norge (regjeringen.no). |
2011 er alle kontorene etablert som nye NAV- komtoBlant de siste kontorene var
NAV Nordstrand som ble etablert hgsten 2010 og N&Mtiansand som ble etablert i
mars 2011. Den nye reformen var revolusjonerendetédene, og farte til omfattende
endringer. Bade nar det gjelder innfaring av nykdtrr, nye arbeidsrutiner, nye kollegaer
og ikke minst nye arbeidsfelt for mange av de dastet er viktig her at vi skiller
mellom reformer og endringer som ofte brukes sonosymer. Christensen m. fl (2004)
a definere reformer som "aktive og bevisste forsalpolitiske og administrative aktagrer
pa & endre strukturelle eller kulturelle trekk eadorganisasjon” og beskriver endring

som ” det som faktisk skjer med slike trekk”.

NAV Kristiansand

NAV Kristiansand har ca 155 ansatte og er et astdeste kontorene i landet.
Omorganiseringen til NAV startet i 2008 da Aeta €tillinger) og trygd etaten (60
stillinger) slo seg sammen. Senere samme ar korfwlopgstjenesten og
Publikumsmottaket inn under sammen tak. | 201@badAV Kristiansand 94 stillinger
til sammen hvorav 67,3 var statlige. Sammenslaimged sosialtjenesten og resten av
etatene skjedde i mars 2011 og som nevnt overfodette det siste NAV kontoret i
landet som ble etablert. Det nye NAV Kristiansandtoret organiseres med
utgangspunkt i en mottaks- og oppfalgingsfunksyged NAV Kristiansand er dette
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organisert som to seksjoner under ledelse av tgj@eledere. Seksjonene betegnes som
veiledningssenteret under navnet NAV -senter odalpmgsseksjon under navgAV
oppfelging. Organisasjonen har ogsa en administeatileling.

Siden det er et relativt nytt kontor som har maaggatte, merkes endringene veldig godt.
Prosessen som ansatte gar gjennom na pa NAV Kisstiel innebzerer at ansatte ma
tilpasse seg nytt system, nytt arbeidssted og nitedaer. Ledere og mellomledere
praver & etablere nye rutiner, samtidig jobberodéfoppna en forstaelse av felles mal,
kultur og holdninger. Nar endringen er sa omfatéendr det tid for alt faller pa sin plass.

| lzpet av disse to maneder skje det stadig jusieri mgter og sma endringer slik at det

nye NAV- kontoret skal leve opp til de overordnetél.

NAYV Larvik

NAV Larvik har ca. 100 ansatte inkludert lederenogllomledere. De tre etatene trygd,
Aetat og sosialtjenesten som omfattet gkonomisikakgslp, oppfelging, rusbehandling
og flyktningtjenesten flyttet sammen 5.desembei8200ens omsorgstilbud for
rusmisbrukere og LAR ble igjen i kommunen. Etatyiget inn i nye lokaler 20. mai
2009. Etter omorganisering har det veert en langgs®for a etablere nye rutiner. Et av
tiitakene som ledelsen gjorde for & medfare nyieeuvar a etablere grensesnittmater
som involverte alle aktuelle mellomledere. Det Vert en merkbar positiv utvikling
innen oppfelging mot arbeid og aktivitet. Mensialtgelpen har matt en del utfordringer
knyttet til & "tenke nytt” i endringsprosessen. Batsenteret var kjennetegnet av store
endringer og justeringer etter samlokaliseringegmp@n av nye selvbetjeningslgsninger
og mindre service til brukere. NAV Larvik organisemed utgangspunkt i 6 avdelinger
som er: NAV Torget, Intern Service, NAV Intro, bégrbrukeroppfalging og gkonomi
og velferd. Disse er organisert som seksjoner uN@e/ ledelse. NAV Larvik skal

innen 1.juni 2011 gjennom en sakalt re-design pamisasjonsmodellen.
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NAV Asker

NAV Asker har ca. 70 ansatte inkludert leder oglomelledere. Asker var et av de fagrste
pilotkontorene som gjennomfarte reformen i Norget Ble et NAV kontor 2. oktober
2006. NAV Asker er nd organisert i 3 avdelingerblums mottak og to
oppfelgingsavdelinger. Som sagt har NAV Asker bedighig med etablering som NAV
kontor og de har hatt god tid til & etablere nytear og utvikle et endelig
organisasjonskart. Hos NAV Asker er endringen gjeniwrt og implementert. Kontoret
har ogsa utviklet en helhetlig og felles organisaskultur som betyr at de gamle etatene

fullstendig er smelt sammen.

3.3 Kvantitativ metode

Kvantitativ tilnaerming innebzerer en forskningsmetsdm gar i bredden. En slik metode
fremmer ngyaktighet, baserer seg pa tall og atuleimottas informasjon om det som
forsker gnsker & undersgke. Ved a ga i breddemdaren ngyaktig fremstilling av det
fenomenet man gnsker & undersgke uavhengig ayetigek kontekster (Jacobsen

2010). Forskeren legger fgringer pa hvordan infmjon skal hentes gjennom bruk av
spgrreskjemaer. Spgrreskiemaene inneholder spgognsaaralternativer som er
utformet pa forhand. P& denne maten blir respdedertvunget til & holde seg innenfor

de rammene som er satt fra forskeren pa forhand.

Min antakelse gar ut pa at lederstil og deltakktse pavirke forpliktelse til endringen.
Jeg har derfor brukt Multifactor Leadership Questaire ( 5X Short) fra Bass og
Avolio( 2004) som er et godkjent spgrreskjema elséslitteraturen for & avdekke
lederstil. Bass og Avolio (2004) bruker en kvaniitailnaerming i sin undersgkelse om
lederstil. Derfor har jeg valgt & bruke kvantitatietode i min undersgkelse, ogsa fordi

det er den tilneermingen som vil belyse min probldling) pa en best mulig mate.
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3.4 Valg av enheter

Jeg valgte a teste ut min problemstilling i endsim@sessen rundt omorganisering til
NAV. Jeg er selv ansatt i NAV og jeg syns detrespennende prosess som innebaerer
samtidig en omfattende endring for de ansatte.riinieg som bergrer de overordnede
rutiner i stor grad og har fart til ny arbeidsplasge kollegaer og prosedyrer som de
ansatte ma forholde seg til. En slik omorganigebiyr pa mange muligheter og
utfordringer for de ansatte i organisasjonen. Derifidet NAV som en ideell case for &
teste ut min teori pd. Jeg henvendte meg til 8eastarste kontorene i landet: NAV
Kristiansand med 155 ansatte, NAV Larvik med 10€ettie og NAV Asker som har 70
ansatte. Jeg mente at antallet ansatte pa afte #entorene ville veere tilstrekkelig nok
til & utfare en kvantitativ undersgkelse. Jeg ldgha ekskludere toppledere i
undersgkelse fordi jeg var interessert i hvordesatie oppfattet lederstilen til deres
naermeste ledere. Toppledere er siste lenke i kgggfingerer ofte som
endringspadrivere. Endringen inngar i ledelsensegde, daglige oppgaver og de far
dermed et annerledes forhold til endringen enngevainsatte og har som regel ingen

andre ledere til & forholde seg til.

3.5 Datainnsamling

For jeg utfarte undersgkelsen pa NAV- kontoreestet jeg den ut pa en NAV- ansatt og
en student for & se om det var behov for eventfmiéndringer og forbedringer i
sparreskjemaet. Malet med denne pretestingen eppdage spgrsmal som var uklare
eller vanskelig & besvare.

Jeg valgte & dele ut sparreskjemaet personligiifpap i stedet for det elektroniske
sparreskjemaet. Det er flere grunner som gjorgepirformen var best egnet for
datainnsamlingen min. Jeg er selv ansatt i NAV isgte pa forhand at de interne e-
postene er godt beskyttet mot eksterne e-postgsspdrreskjemaer. Jeg utfgrte en test
som viste at det var umulig & dpne et spgrreskjagta SurveyXact fra min NAV- e-
post. Den eneste maten a utfgre undersgkelsemipa kopiere linken til det elektroniske
spgrreskjemaet inn pa en ny internettside. Jegetyt det ble oppfattet som forvirrende
og for tidkrevende hos de ansatte med tanke pa& hadmye a gjere for tiden og far

mange henvendelser, som igjen kunne fart til ersi@rprosent. NAV er generelt veldig
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ettertraktet nar det gjelder mastergradsundersakets NAV- ansatte far mange
henvendelse per e-post. Dette gkte mulighetentfmiraundersgkelse skulle ende opp
som ignorert eller nedprioritert.

Ved & jobbe i NAV- Kristiansand er jeg i tilleggdjdkjent med rutiner og hvor travelt
NAV- ansatte har det for tiden, seerlig i NAV — Kiggsand som var midt i siste
omorganiseringsfasen. Derfor vil en spgrreundeisglzer e-post bli valgt bort til fordel
for andre oppgaver som de ansatte anser som vigtige

Farste gang jeg kontaktet NAV- kontorene, forklgetgat jeg gnsket & levere
undersgkelsen personlig til hver enkel ansatt. hegd at det var litt vanskelig a reise til
Larvik og Asker pa samme dag, ble det avtalt faiige datoer som passet best for
kontorene. | faglge avtalen skulle jeg utleverespalig til hver ansatt dagen jeg kom
fram til kontorene og samle inn spgrreskjiemaenerirsamme dag. For de ansatte som
ikke hadde mulighet til & svare innen dagen, btesdtt av en ukefrist og ledelsen tok pa
seg ansvaret til & sende resten av de utfylte sgigemaene via post til min
hjemmeadresse. Personalet skulle varles et par déoggkant av utlevering om min
ankomst via en beskjed per e-post som ble sent#dedsen i de respektive kontorene. E-
posten inneholdt hvem jeg var, tema for undersgkelsvor lang tid det tok og nar
besvarelsen ville bli hentet. Tanken bak detteatatette skulle gi hayest mulig
svarprosent. Personlig fremgangsmate vil etterrméning, personifisere undersgkelsen,
og det er lettere & motivere respondenten narrdat ste faktisk gjar en innsats for noen.
Dette skjer ikke via elektroniske spgrreskjema st forblir anonymt og fjern for
respondenten. Noen ganger apnes ikke e-posterhetietatt, og da blir ikke infoskrivet
lest noe som ofte betyr mye om undersgkelsen etivért eller ikke. Da jeg leverte min
spgrreundersgkelse, |a infoskrivet pa topp, dersfterreskjemaet og konvolutten i bunn.
Dersom undersgkelsen ble levert inni i konvolutisikerte jeg at i noen tilfeller ikke

ville bli apnet. Ved a legge info brevet pa toptiewespondenten ofte "matte” ga
giennom hele eller resten av den. Det fulgte melitem sgt belgnning som takk for alle
som tok tid til & besvare pa undersgkelsen. Jegeten en personlig levering pa pulten
eller i handen til hver respondent, ville det gjemklere for dem & ta fatt i
spgrreundersgkelsen.

| praksis, ble gjennomfaringen mer eller mindre ggamlagt, med noen sma endringer.
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NAV- Kristiansand, var som nevnt midt i siste faggnomorganiseringen. Kontorene
skulle flytte til et nytt bygg og skulle bli sl&ammen med sosialkontorene. Min
undersgkelse var planlagt en uke for flytting satytdde en darlig timing generelt for
undersgkelse for de ansatte hadde det travelt middng og flyttingen. At jeg var Nav -
ansatt gjorde prosessen litt lettere og jeg fikkighet til & levere undersgkelsen ut
personlig til de ansatte pa kontorene. Det ble gai& en bestemt frist for innsamling pga
flyttingen men jeg hentet spgrreundersgkelsen matejmellom rom i lgpet av en uke, i
tillegg ble en del sendt til mitt kontor. Jeg lebeent 100 undersgkelser fordelt pa 3
avdelinger hvorav 56 ble besvart. Fordi unders@keldle delt ut en uke far
sammenslaing av alle NAV- kontorene, fikk jeg ikkaligheten til ha sosialkontorene

med i undersgkelsen.

Hos NAV- Larvik fikk jeg lov til & dele ut underselsen personlig pa pultene til de
ansatte. De ansatte hadde i tillegg fatt informasjm min ankomst pa et mgte samme
dagen. Pa kontorene fikk jeg hjelp av en NAV- d@nsam viste meg rundt pa NAV-
Larvik og hadde oversikt over hvor de forskjellmgsatte satt pa kontorene. Dette gjorde
prosessen mer effektiv og at innsamlingen gikkesskResten av undersgkelsen som
ikke ble besvart samme dagen ble sendt til min hjeadresse noen uker senere. Fra

NAV- Larvik fikk jeg med meg totalt 85 besvarelsam tilsvarer en prosent pa 85,8.

Hos NAV- Asker var det som avtalt sendt e-postqgpéddnd om at jeg kom. Jeg fikk
muligheten til & ga rundt pa kontorene og leggeeusmkelsen pa pultene til hver ansatt.
Jeg fikk hentet besvarelsene pa kontorene samnendagd jevne mellomrom. Resten
ble ogséa sendt i posten til meg etter noen fa WkaK- Asker hadde veert pilotkontor og
var et av de farste kontorene som gjennomfgarteirgein for ca 5 ar siden. | Igpet av
denne tida, hadde kommet nye ansatte som ikke tgittigijennom endringsprosessen
og dermed var ikke aktuelle for min spgrreundersekd il sammen fikk jeg med meg

28 besvarelser fra NAV- Asker som tilsvarer en praga 40.

54



Totalt ble 270 undersgkelser utdelt, og 169 bes\spbrreskjemaer returnert. Det utgjar

en svarprosent pa 62,5.

3.6 Reduksjon og konstruksjon av variabler

| denne delen av oppgaven skal jeg kjgre en fakédyae for hver av variablene i
spgrreskjemaet mitt: Affektiv forpliktelse, transghns - og transformasjonsledelse,
arbeidsbelastning, krav og kontroll, og omfang.nf@iet med faktoranalysen er &
redusere antall variabler til et mindre antall takt og se i hvor stor grad mine spgrsmal
maler de dimensjonene de var ment a male. | erashyse kan faktorladninger av verdi
0,63- 0,70 kvalifiseres som veldig bra, og faktdnimger fra O, 71 eller hgyere betraktes

som utmerket (Johannesen, 2007).

3.6.1 Affektiv forpliktelse

Tabell 1: Faktormatrise: Affektiv forpliktelse

N= 169 Missing=0

Faktor

Affektiv forpliktelse

Denne endringen er en god .934

strategi for organisasjonen

Denne endringen er helt .954
ngdvendig
Denne endringen er riktig for & .951

mgte de utfordringer vi star

overfor
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Farst ufarte jeg en faktormatrise som besto awalt@blene for affektiv forpliktelse.
Faktormatrisen kunne ikke roteres for spgrsmalemeelerer sterkt pa en faktor. Denne
faktoranalysen vises i tabell 1.

Av tabellen ser vi at variablerizenne endringen er en god strategi for organisasion
(.934),Denne endringen er helt ngdvendig54),Denne endringen er riktig for 8 mate
de utfordringene vi star utenf@rd51) viser en faktorladning over .71 som i falge
Johannesen (2003) kvalifiseres som utmerket. Adl@ariablene skarer hgyt pa samme
faktor som betyr at de maler samme dimensjon. é&gev derfor & sla disse sammen til
en faktor og kalle den for affektiv forpliktelsee® nye faktoren far verdiene (1) lav
affektiv forpliktelse, (2) noksa lav affektiv foiigtelse, (3) middels grad av affektiv

forpliktelse, (4) noksa hay affektiv forpliktelsg ¢6) hgy affektiv forpliktelse.

Variasjonsbredden faffektiv forpliktelsegar fra 1 (lav affektiv forpliktelse) til 5 (hay
affektiv forpliktelse).

Affektiv forpliktelse har et gjennomsnitt pa 3,5 dnet lavt standardavvik pa 1.08.
Gjennomsnittet for den hgyeste gitte verdien ldnfar 4,5 og den laveste 2,5.

Jeg har tatt utgangspunkt i Meyer og Hercotvitd0@) sin teori om en tredelig av
forpliktelse og har basert meg kun pa affektiv fibtplse. Alle tre spagrsmalene maler
affektiv forpliktelse og derfor ender vi opp medfaktor, affektiv forpliktelse.
Resultatene fra faktormatrisen var som forventeehaga teorien om forpliktelse og
Meyer og Herscovitch sine funn. | min faktoranalfeeklarer disse faktorene 89,5 % av

den totale variansen i verdien.
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3.6.2 Ledelse

Tabell 2: Rotert faktormatrise: Ledelse

N=169 Missing =0

Faktor

Transformasjons

Transaksjons

fremtidsvisjon

ledelse ledelse
Lederen fokuserer pa .145 .768
uregelmessigheter, feil, unntak og avvik
fra standarter
Lederen praver a f& fram forskjellige 795 -.140
perspektiver nar problemer skal lases
Lederen retter oppmerksomheten mot .085 .810
manglete innfrielser av standarter
Lederen holder rede pa alle feil -.112 .785
Lederen hjelper andre til & utvikle sine .867 .001
sterke sider
Lederen snakker entusiastisk om hva .803 .075
som ma oppnas
Lederen uttrykker en inspirerende .821 -.097

(Ekstraksjonsmetode: Principal Component Analysitgsjonsmetode: varimax)

Jeg startet med a lage en rotert faktormatrisetsesto av alle variablene for bade

transformasjonsledelse og transaksjonsledelsebalegte meg pa teorien fra Bass og

Avolio om transformasjons -og transaksjonsledets@ar tatt utgangspunkt i pastandene

om lederstil som Bass og Avolio (2004) utvikletri sgen undersgkelse om avdekking av

lederstil, Multifactor Leadership Questionnaire (SKort). Jeg maler seks dimensjoner

av ledelse i mitt sparreskjema som utgjar seks mig@esformasjons - og

transaksjonsledelse blir uttrykt pa (se i kapitiet ledelse).
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Tabellen viste at variablene hadde hgye verdidrepfaktorer i stedet for seks faktorer
som teorien tilsier. Jeg kjgrte derfor en ny faktmlyse ved 4 tillegge seks faktorer i
analysen for & se hvor hgye faktorladninger vagiablhar pa de forskjellige faktorene.
Tabellene viste svake faktorladninger pa alle fesdetaderfor tolket jeg dem som
utydelige og det ble vanskelig & skille dem ut. Ja&igte derfor & basere meg pa min
opprinnelige faktoranalyse som besto av 3 dimemsjdda ble variabelebederen
snakker ofte om sine viktigste verdier og overlmévigerfiernet pa grunn av at den gav
hay verdi pa kun én faktor og maler en egen dinoend)a kjarte jeg en ny faktor
analyse som resulterte i to dimensjoner som vabell 2. | forkant av tabell 2 er
variablenel ederen stiller opp for dem som gjer en innsatsieren far andre til & se
problemer fra mange forskjellige synsvinkler, Learesnakker optimistisk om fremtiden,
Lederen gir tydelig uttrykk for hva man kan foneeatfa igjen nar prestasjonsmal er
oppnadd, Lederen handler pa en mate som gjar atearespekterer ham/ henne,
Lederen anser enkeltmennesker for & ha behovgtestir og mal som skiller dem fra de
andre, Lederen gir inntrykk for tilfredshet nar jemfrir mine forventninger, Lederen
foreslar nye mater & lgse oppdrag pa, Lederen aitstrmyndighet og selvsikkerhet,

fiernet pa grunn at de ikke hadde hgye nok fakdniteger pa hver av faktorene.

Min endelige faktoranalyse ser ut som vist i taBelDa far jeg to distinkte dimensjoner,
og vi ser atlederen prgver a fa fram forskjellige perspektinér problemer skal lgses
(.795), Lederen hjelper andre til & utvikle sinerke sider(.867), Lederen snakker
entusiastisk om hva som méa oppna(.803) Ledereykitir en inspirerende
fremtidsvisjon(.821)skarer sterkt pa samme faktor. Jeg slar derfoediasablene
sammen til én ny faktor. Disse variablene maleaetederstilene mine,
transformasjonsledelse og derfor gir jeg den nkeofan navneTransformasjonsledelse.
Tilhgrende verdier er] | liten grad, (2) | Noksa liten grad, (3) Middegrad, (4) Stor
grad, (5) Veldig stor gradvariasjonsbredden gar fia(liten grad av
transformasjonsledelsd) 5 (Veldig stor grad av transformasjonsledelse)
Gjennomsnittet er 3,5 og standardavviket er 0,&8.\ si at den hgyeste verdien fra

gjennomsnittet er 4,3 mens 2,7 er den laveste ererdi

58



Videre ser vi av tabell 2 at variablebederen fokuserer pa uregelmessigheter, feil,
unntak og avvik fra standarter(.768), Lederen mretigomerksomheten mot manglete
innfrielser av standarter(.810), Lederen holdereqzf alle feil(.785)har hgye
faktorladninger pa én faktor. Alle tre variablers bn verdi over .71 og jeg velger derfor
a sla disse sammen til én ny faktor. Felles fasaligriablene er at de maler en
underdimensjon hos transaksjonsledelse, og jegrik@ddirfor den nye faktoren for
transaksjonsledelse. Tilhgrende verdierigd (iten grad, (2) | Noksa liten grad, (3)
middels grad, (4) Stor grad, (5) Veldig stor graariasjonsbredden gar féa(liten grad
av transaksjonsledelsé) 5 (Veldig stor grad av transaksjonsledelsg)ennomsnittet er
2,7 med et standardavvik pa 0,76. Det vil si at li@yeste verdien oppgitt fra
gjennomsnittet er 3,4 og den laveste er 2.
Faktorendransformasjonsledelsagtransaksjonsledelserklarer 44,2 % av den totale

variansen i verdier.

Som nevnt overfor hadde jeg en antakelse om detddiere understrukturer enn det som
ble avdekket av faktoranalysen. Jeg tar for megegeom lederstiler som er utviklet i en
amerikansk jobbkontekst, noe som kan fgre til arsmalene kan bli oppfattet og tolket
annerledes i en norsk jobbkontekst. Noe av detteskgldes sprak. Pastandene oversatt
fra engelsk til norsk var muligens ikke tilpasset hok til & utrykke tydelig hva som
menes med spgrsmalet eller pastandene. En angekatinveere at malet pa
underdimensjonene ikke var godt nok, med tanket jgganatte redusere antall spgrsmal

og pastander om lederstil fra den opprinnelige ralemu(se vedlegg nr.1).
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3.6.3 Deltakelse

Tabell 3: Rotert faktormatrise: Deltakelse

N=161 Missing =8 ( Formell deltakelse)
N= 169 Missing =0 ( Reell deltakelse)

Faktor

Reell Formell

deltakelse | deltakelse

Deltar eller har du deltatt i en velferdsgruppe eller andre 133 775
sosiale arrangementer?
Har du deltatt pa informasjonsmeter angdende NAV? -.085 .789
Jeg har veert aktivt med pa 3 identifisere og avklare .882 -.042
problemer i forbindelse med omorganiseringen av NAV
Jeg har aktivt veert med pd & utarbeide lgsninger pa de .922 .050
problemene som omorganiseringen kan medfare
Jeg har veert aktivt med péa & evaluere/vurdere .880 .070

konsekvensene av iverksatte tiltak i forbindelse med

omorganiseringen
(Ekstraksjonsmetode: Principal Component Analysigsjonsmetode: varimax)

| forkant av tabell 3 gav variableeltar eller har du deltatt i en styringsgruppeg je
samler aktivt inn informasjon om organisering av\l4eg holder meg godt oppdatert pa
organiseringen av NAV ved & lese referater og imtasjonsskrihagye verdier pa flere
faktorer mens variablerdeltar eller har du deltatt i en av arbeidsgruppeswen er
opprettet i forbindelse med etableringen av NAMP Bar veert aktivt med pa a
identifisere og avklare problemer i forbindelse needorganiseringen av NAskarer
utydelig pa flere faktorer. Pa grunn av dette esélifaktorer fiernet fra faktoranalysen

som vises i tabell 3.

Det er derimot sterke faktorladninger pa sammeofaktellom variablendeltar eller har
du deltatt i en velferdsgruppe eller andre sosai@ngementer? .775),Har du deltatt
pa informasjonsmgter angaende NAVB9). Disse formene for deltakelse er begge av

en formell type, derfor velger jeg & sla de samtilém ny faktor som jeg kaller for
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formell deltakelseTilhgrende verdier g0) ingen formell deltakelse (0,50) deltatt noe

formelt og (1) deltatt formelt.

Variasjonsbredden gar fra 0 (ingen formell delta&glil 1(formell deltakelse).
Gjennomsnittet for formell deltakelse ligger pa@rbed et standardavvik pa 0.3. Da er

0,9 det hgyeste verdien oppgitt fra gjennomsniiged,3 er den laveste verdien.

Ut ifra tabell 3 ser vi at variableeg har veert aktivt med pa a identifisere og avilar
problemer i forbindelse med omorganiseringen av (@82),jeg har aktivt veert med pa
a utarbeide lgsninger pa de problemene som omosgainigen kan medfe(©22),jeg

har veert aktivt med pa a evaluere/vurdere konsedermav iverksatte tiltak i forbindelse
med omorganisering€/880) har en hgy faktorladning pa samme faktole #riablene
har verdier godt over .071 hvilket innebeerer errstgrad av innflytelse enn formell
deltakelse fordi man har deltatt aktiv i & utarledimsninger, evaluere osv. Jeg velger
derfor & sla dem sammen til én ny faktor som jdigkéor reell deltakelse.

Tilhgrende verdier gfl) lav reell deltakelse, (2) noksa lav reell ded#tse, (3) middels
reell deltakelse (4) noksa hgy deltakelse (5) tedtakielse.

Variasjonsbredden er fra 1 (lav reell deltakeld& (hay reell deltakelse) Gjennomsnittet
er 3 med et standardavvik pa 1,08 som betyr aiaragdviker fra gjiennomsnittet med +/-
1.08. Det vil si at den hgyeste verdien oppgitigjennomsnittet er 4 og den laveste 2.

Faktorendormell deltakelsegreell deltakelsdorklarer 48,5 % av den totale variansen i

verdier. Det vil si at 51,5 % kan forklares av faktr som ikke er tatt med i modellen.
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3.6.4 Arbeidsbelastning

Tabell 4: Rotert faktormatrise: Arbeidsbelastning

N=169 Missing =0

Faktor

Kontroll Krav
Jeg opplever arbeidsoppgavene mine som -.082 .885
sveert vanskelige
Jeg utfgrer arbeidsoppgaver som jeg skulle -.180 .850
ha hatt mer oppleering for & utfare
Jeg kan selv pavirke mengden arbeid som .763 -.026
blir tildelt meg
Jeg kan selv bestemme mitt arbeidstempo 776 -.295
Jeg kan selv bestemme nar jeg skal ta .700 -.208
pauser
Jeg kan selv pavirke beslutninger som e .748 -.027
viktige for mitt arbeid

(Ekstraksjonsmetode: Principal Component Analysitgsjonsmetode: varimax)

Tabell 3 viser at variablenkg opplever arbeidsoppgavene mine som sveert \eyeske
(.885)ogJeg utfarer arbeidsoppgaver som jeg skulle haimatt oppleering for a
utfarg.850) har hagye faktorladninger pa samme faktass®iwvariablene handler om krav
til de ansatte, da velger jeg & sla dem sammén tily faktor som jeg gir navnirav”.
Tilhgrende verdier er (1) lave krav, (2) noksa lkxev, (3) middels grad av krav, (4) noksa hgye
krav, (5) hgye krawariasjonsbredden fdrav gar fra 1 (lave krav) til 5 (haye krav).
Gjennomsnittet er 2,7 med et standardavvik pa gt den hgyeste verdien fra

gjennomsnittet er 3,8 og den laveste 1,6.

Vi ser ogsa at variablerleg kan selv pavirke mengden arbeid som blir tilokeld.763),
Jeg kan selv bestemme mitt arbeidstenT®),Jeg kan selv bestemme nar jeg skal ta
pause(.700) ogJleg kan selv pavirke beslutninger som er viktigerfitt arbeid.748)
viser hgye faktorladninger pa en faktor. Da erededtriabler som beskriver kontroll over

arbeidsoppgavene og slas derfor sammen til énkigrfasom jeg kaller fotkontroll” .
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Verdiene for den nye variabelen er (1) Hay kontf®Jinoksa hay kontroll (3) middels
grad av kontroll (4) noksa lav kontroll (5) lav kaooll.

Variasjonsbredden gar fra 1 (hgy kontroll) til &(kontroll). Gjennomsnittet er 2,9 med
et standardavvik pa 0.94 som tilsier verdier opB,8 fra gjennomsnittet og ned til 2 pa
det laveste.

Faktorenekontroll og krav forklarer 37,8 % av den totale variansen i verdier.

Etter rekonstruksjonen av to nye variabler, fangéa to skalaer. Arbeidsbelastning er en
kombinasjon av krav og kontroll (Karasek 1979) ogw derfor smelte de variablene
sammen til & bli én faktor. Jeg velger & multipliseariablene "krav” og "kontroll” for &

fa med et bredere spekter av verdier i senere vauiltite analyser enn det jeg hadde fatt

dersom jeg hadde summert dem sammen.

Figur 5: Arbeidsbelastning

Lav kontroll

5 T 5 10 15 20  25(Hgy arbeidsbelastning)
4 ~1T"4 8 12 16 20

3 | 3 6 9 12 15

2 | 2 4 6 8 10

1 |1 2 3 a4 5

Figur 5 illustrer forholdet mellom kontroll (X-aksesom gar fra lav til hay) og krav (Y-
aksen som gar fra lav til hgy). Variablene er ranlije fra lav til hgy slik at hgy verdi pa
variablene gir hgy belastning. Ved a multiplisevertav verdiene pa kontroll og krav far

vi verdiene som tilsvarer arbeidsbelastning. Danfy arbeidsbelastning verdien 25
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(5x5= 25) og lav arbeidsbelastning tilsvarer vendig(1x1= 1). Karasek plasserer ogsa
sakalte passive og aktive jobber et sted mellonotatagy arbeidsbelastning uten & gi en

klar rangering av disse yrkene i forhold til artstadlastning.

3.6.5 Omfang

Tabell 5: Faktormatrise: Omfang

N= 163 Missing 6

Faktor

Omfang
I hvor stor grad har omorganiseringen til NAV .863
medfart at du har fatt nye arbeidsoppgaver?
| hvor stor grad jobber du med det samme som -.749
du gjorde far endringen tradte i kraft?
| hvor stor grad fgrte omorganiseringen av .816

NAV til at du matte tilegne deg ny kunnskap for

a veere oppdatert?

| forkant av tabell 5 er variabelemvor stor grad har omorganiseringen til NAV medf
nye kolleger?fjernet pa grunn av at den gav hay verdi pa en émeor. Grunnen til

dette kan veere at resten av variablene om endrmi@sg er mer oppgaveorientert og
handler om hvordan de ansatte oppfatter endringepeidsoppgavene sine som ikke har
noen sammenheng med variab€laye kollegaer”. | den nye faktoranalysen som vises
i tabell 5 har variablené:hvor stor grad har omorganiseringen til NAV matif du

har fatt nye arbeidsoppgaver8631 hvor stor grad jobber du med det samme som du
gjorde far endringen tradte i kraft?7491 hvor stor grad fgrte omorganiseringen av
NAV til at du matte tilegne deg ny kunnskap foestesoppdatert?16. Jeg velger a sla
disse variablene sammen under na@ifang. Variasjonsbredden famfanggar fra

1,67 (lite omfang) til 5 (stort omfang). Gjennonttetier 3,6 med et standardavvik pa
0,53. Det vil si at verdiene avviker fra gjennontistiog gar opp til 4,1 og ned til 3.1 fra

gjennomsnittet.
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3.6.4 Konstruksjon av samspillvariabler

For & kunne analysere hvordan ledelse og deltakelstollert for effekten av
arbeidsbelastning og omfang, pavirker forplikteélaealyser, velger jeg a forene
variablene feell og formell deltakelse”, "arbeidsbelastnihgg "omfang”. Hensikten
med dette er fa frem samspillseffekten mellom diss@blene. Derfor har jeg
multiplisert dem slik at jeg far nye samspillvati@b Farst ma jeg sentrere hver enkel av
variablene, for & unnga multikollinearitet som bétgrrelasjon mellom X-variabler. |
mitt tilfelle er det stor korrelasjon mellom minpmrinnelige, uavhengige variabler
"reell” og”formell deltakelse”, "arbeidsbelastning’dbg "omfang "og de nye
samspillvariablene.

( For eksempel reell deltakelse*arbeidsbelastmied reell deltakelse og
arbeidsbelastning).

Dette gjer at signifikans verdiene for signifikdsis upalitelige. Multikollinearitet kan
reduseres ved & sentrere en variabel som innebeekeding av variabelen ved a trekke
giennomsnittsverdien fra alle verdiene. For eksdrngevariabelemeell deltakelse
verdier fra 1 til 5 hvor gjennomsnittet er ca. &rDsentrerte variabelen vil da fa verdier
fra -2 til 2.

Etter jeg har sentrert variablene hver for segjémderetter multiplisert variablene
"formell og reell deltakelse’sammen med hver sin samspillvariab@hifang’og
"arbeidsbelastniny Til sammen fikk jeg fire nye samspillvariablesra har fatt navnene:
Reell deltakelse og arbeidsbelastning, formellakatse og arbeidsbelastning, reell

deltakelse og omfang, formell deltakelse og omfang.

Nedenfor fglger en tabell som viser en oversiktr@le variablene (bortsett fra de nye

samspillsvariablene) variablenes gjennomsnitt,dstedevvik og variasjonsbredde.
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Tabell 6: Variabeloversikt

Variabel Mean (std) Variasjonsbredde
Affektiv forpliktelse 3,5(1,08) 1-liten grad 5- hgy grad
Reell deltakelse 3(1,08) 1-liten grad 5- hgy grad
Formell deltakelse 0,7 (0,32) O-liten grad 2- hgy grad
Transformasjonsledelse 3,5 (0,88) 1-liten grad 5- hgy grad
Transakjonsledelse 2,8 (0,79) 1-liten grad 5- hgy grad
Arbeidsbelastning 8,4 (5,1) 1-lav 25- Hay
Omfang 3,6 (0,53) 1- Liten 5- Stort
1.Grunnskole
2.Videregaende
Utdanning 3,2 (0,78) 3.Hayskole/ Universitet 1-3 ar
4.Hayskole/ Universitet 4-6 ar
5.Hayskole/ Universitet mer enn 6 ar.
1.0-1ar
2.1-3ar
3.4-6 ar
Ansiennitet 4,3 (3,33) 4.7-9ar
5.10- 15 ar
6. 16- 20 ar
7. mer enn 20 ar
Alder 45 (11,57) Antal
1- Aetat
2- Trygd
Etat 3- Sosial

4- Ingen/ nyansatt
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4.0 Analyse

4.1 Korrelasjonsmatrise

Jeg innleder analysen med en korrelasjonsmatrisg $e hvorvidt de 14 variablene mine
inkludert de nye samspillvariablene korrelerer medrandre. En korrelasjonsmatrise,
ogsa kalt bivariat korrelasjonsanalyse, gir oss paichypotesene vare ved & se pa grad av
samvariasjon mellom to variabler. En bivariat ktasgonanalyse forteller oss retningen
(positiv eller negativ) og styrken (desto neermeggesjonslinjen, jo sterkere
sammenheng) pa variabelsammenhengene i form avstaistiske mal. | en slik analyse
kan vi sjekke for multikollinearitet mellom to elléere variabler, noe som jeg har
begrenset ved & sentrere mine samspillvariablésrband. Fravaer av multikollinearitet
utgjer en av forutsetningene for a kunne foreteeginesjonsanalyse.

| tabellen nedenfor gar alle variablene gar fradxatil hay. Alle variablene har den
samme rangeringen av verdier fra (1) lav til (5) boartsett fra formell deltakelse som

gar fra (0) ingen formell deltakelse til (1) deltitrmelt og de sentrerte
samspillsvariablene.

Pearsons R er kovariansen mellom standardiseri@bl@r som er basert pa
standartavviket til variablene og viser styrkersammenhengen i en
korrelasjonsanalyse. Det er ikke noe fasit svan@ésom er hgye og lave verdier av
Pearsons r (Johannesen 2003). En tommelfingerkagelzere & se pa Pearsons r fra 0.50
som en meget sterk korrelasjon, .40 - .20 som lativesterk korrelasjon, og alt under

.20 som svak korrelasjon (Johannesen 2003:115).

Ut i fra tabell 7 ser vi at det ikke finnes noernfofor multikollinearitet blant variablene

og derfor kan disse variablene brukes i en regnesjcalyse.
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jonsmat

: Korrelasj

Tabell 7

Reell Formll

i . il it . Formell Reell

Gjennomsnitt { | Affeldiv | Transaksjo deltakelse og | diltakelse og S

I 1 deltakelse | deltakelse | Ansiennitet Alder

stel.) forpliktelse | ns ledelse artigidsbelast | arbeidsbelast
fing ring og omfang | og omfang
Affeldiv forpliltelse 35 (1.08)
Transaksjonsledelse 28 (0,79 084
Transformasjonsleciel 35 (088) 318" 015
se
Formell deltakelse 0.7 (032) 018 032 086
Reell deltilkelse 3 (108) 335" 068 197’
84 (5.1) ..305" 047
Omifang 36 (053) 020 -.004 - 102 128 155"
Reell deltzlkelse og 15 (556) 074 - 076 058 357"
arbeidsbelastning
Formell deliakelse og 03 (1,78 091 -,069 104 i Fire
arbeidsbelastning
Formell deliakelse og 0 (-0,14) -034 -, 102 036 092 -014 103
omifang ,
007 (061) -062 071 109 - 092 115 003 337"

omfang
Angigni - 081 148 043 - 113 - 52 041 -018 021
Alder =072 -064 023 110 005 025 -073 -005 052
Utdiarning 32 054 -,098 031 031 014 -093 042 015 .226" 217
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Ut ifra tabell 7 ser vi aaffektiv forpliktelsekorrelerer positivt med
transformasjonsledelseg reell deltakelseDet betyr at jo hayere grad av transformasjon
ledelse og reell deltakelse, desto hgyere gradfektia forpliktelse. Mens den

korrelerer negativt medrbeidsbelastningom betyr at jo stgrre arbeidsbelastning, jo
mindre blir de ansatte forpliktet til endringen.rkalasjonene fra tabellen gir meg en
pekepinn pa om funnene mine stemmer med hypotseenij dette tilfellet samsvarer

med noen av forventingene mine.

4.2 Multivariate analyser

| denne delen av oppgaven gar jeg dypere i analygerelger & falge min empiriske
modell bygget pa som en sti-modell,(se figur 4g Jelger & sette en et signifikansniva
pa 5 prosent, som utgjar den kritiske verdien faondihipotesen, kiforkastes. Jeg har en
antakelse om at ledelse, arbeidsbelastning og @pkan pavirke deltakelse i en
endringsprosess. Jeg kjgrer derfor en regresjolysanar a se effekten av de
uavhengige variablerteansformasjonsledels&ansaksjonsledelsarbeidsbelastningg

omfangpaformell deltakelsesom i dette tilfelle blir min avhengige variabel.

Tabell 8: Regresjonsanalyse: Avhengig variabel: Fanell deltakelse
N=162

Beta Sig.
Transaksjonsledelse .058 456
Transformasjonsledelge .049 540
Arbeidsbelastning -.224 .006
Omfang .084 .282

R?( adjusted)=037
F-verdi: 2,571 Sig:040?
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Malet med regresjonsanalysen er a undersgke biast avilke av de uavhengige
variablene som predikerer utfall i den avhengigeavelen og i hvilken grad en
prediksjonsvariabel kan predikere utfall nar eféeta de andre uavhengige variabler er
kontrollert for (Johannessen 2007:132).

R?viser forklart varians til modellen som sier noe bwor mye av variasjonen i den
avhengige variabelen kan tillegges forklaringsuaglan (Johannessen 2007:87). Den
viser hvor mye bedre modellen forklarer observde nar vi legger de uavhengige
variablene til modellen i forhold nar bare kjenmariabelgjennomsnittet.

| tabell 8 ser vi en bedring pa ca. 4 prosentiagonen i den avhengige variabelen som
kan tillegges de uavhengige variablene. Dette g8 at ca. 96 prosent av variasjonen i
den avhengige variabelen kan forklares av andfefdrenn transaksjons- og

transformasjonsledelse, arbeidsbelastning og omfang

F-verdien forteller oss om hvorvidt modellen ellegresjonsligningen er signifikant
bedre enn 0 og om den forklarte variansen er skgmif forbedret etter at vi innfarte de
nye uavhengige variablene. Nar F-verdier er oyegaien tilhgrende signifikansverdien
er under 0,5, kan vi med 95 prosent sikkerhet Britart signifikant er bedre etter at de
uavhengige variablene ble tilfart modellen.

| tabell 8 ser vi at F-verdien er lik 2,571 og Rdien(signifikansnivaet) er pa 4 prosent
nivad noe som gjar at vi med 96 prosent sikkerhetdiat forklart varians er signifikant

forbedret etter innfaring av disse uavhengige éeize til modellen.

Ut ifra tabell 8 ser vi at det er kiambeidsbelastningom har en negativ signifikant effekt
paformell deltakelseDette betyr at verkemansaksjon -ogtransformasjonsledelse)ler
omfarg har en effekt pformell deltakelseDette stattes delvis ogsa i teorien min hvor jeg
ikke fant teori eller empiriske funn som knyttettdkelse med transaksjonsledelse. Mens
transformasjonsledelse ofte ble knyttet til ansatieltakelse pa arenaer der de kunne
pavirke sin arbeidssituasjon som handler mer otheaa formell deltakelse.

Analysen viser heller ingen signifikante verdiervadiabeleromfang somfarer til at H

om at det ikke er noen sammenheng mellom de uaigeong de avhengige variablene,

ikke kan forkastes.
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Videre vil jeg byttet utormell deltakelsenedreell deltakelse den samme modellen og

kjgre en ny analyse med de samme uavhengige vemgbl

Tabell 9: Regresjonsanalyse: Avhengig variabel: Réedeltakelse

N= 162
Beta Sig.
Transaksjonsledelse .066 372
Transformasjonsledelge 151 .051
Arbeidsbelastning -.279 .000
Omfang .186 .014

R ( adjusted)=117
F-verdi:6.340 Sig: 0.000

Modellen har bade en F-verdi godt over 2 og P-veédiull prosentniva gjar at vi med
99 prosent kan vi si den forklarte variansen emifilgant forbedret etter at vi innfarte de
ny uavhengige variablene

| tabell 9 ser vi atransformasjonsledeldear en signifikant verdi (.051) som er like pa
grensen til a vaere signifikant, og jeg velger deéfoegne med ogsa den som signifikant.
Omfangog arbeidsbelastnindpar en signifikansverdi pa under 0,5 sa jeg regeer som
statistisk signifikante. Dette vil si at nar grdtransformasjonsledelse gker med enhet
fra for eksempel "noksa hgy” til " hgy grad” preediler modellen en gkning i grad av
"reell deltakelse” med .151 som er den standargideeta verdien. Dette betyr at de
ansatte som opplever hgy grad av transformasjogisiedogsa opplever en hay grad av
reell deltakelse. Dette samsvarer med mine foragetiom atransformasjonsledeldear
en effekt paeell deltakelsesom ogsa er nevnt overfor i tabell 8. Ut ifragtitdn kan vi si
at ansatte som opplever hgy grad av arbeidsbeigstigi omfang, ogsa opplever hgyere
grad av reell deltakelse. Tabellen viseadteidsbelastnindpar en sterkere (negativ)

effekt ennendringsomfanga variasjonen areell deltakelse
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Basert pa de to analysene, kommer det klart fretmaasaksjonledelse ikke har noen
signifikant effekt pa noen av formene for deltakels

| den videre analysen gnsker jeg & kjgre en nyesggnsanalyse men denne gangen vil
jeg se effekten som mine uavhengige variatdenell og reell deltakelsetransaksjons-
og transformasjonsledelsemfangog arbeidsbelastningpar pa min avhengige variabel
affektiv forpliktelse.

Det var ogsa noen spgrsmal i spgrreskjemaet nmttasohandlet individuelle trekk ved
respondenten soaider, ansienniteibg utdanning Disse variablene er ikke omtalt i
teorien min, men jeg velger likevel & inkludere deanalysen for & se om de har noen

effekt pa affektiv forpliktelse.

Tabell 10: Regresjonsanalyse: Avhengig variabel: Aéktiv forpliktelse
N=129

Beta Sig
Transaksjonsledelse .041 .606
Transformasjonsledelge 234 .006
Formell deltakelse -.084 .299
Reell deltakelse .209 .015
Arbeidsbelastning -.325 .000
Omfang .094 243
Ansiennitet -.129 115
Alder -.057 483
Utdanning .043 .600

R? (adjusted)=254
F-verdi:5.778 Sig: 0.000

Tabell 10 viser at det kun er de uavhengige veeiadtransformasjonsledelseeell
deltakelseng arbeidsbelastningpar en signifikant effekt paffektiv forpliktelse
Dette betyr at desto hgyere grad av transformasjdelse og reell deltakelse, jo hgyere

grad av affektiv forpliktelse til endring. Arbeidslastning har en negativ signifikant

72



effekt pa affektiv forpliktelse som vil si at angasom har mye a gjare pa jobb, ogsa vil
veere mindre forpliktet til endringen.Ingen av ddr@nuavhengige variablene har
signifikante effekter paffektiv forpliktelseDet betyr at de nye innfarte, uavhengige
variableneansiennitet, aldeog utdanningheller ikke har noen innvirkning pa affektiv
forpliktelse og Hom at det ikke er en sammenheng mellom variablegtegldes.

R?viser en forklaringsevne p& 25 prosent, noe soyr {75 prosent av variasjonen til

affektiv forpliktelse kan forklare av andre forha@dn de som er inkludert i modellen.

| den videre analyse gnsker jeg & innfgre sameagillsblene som jeg konstruerte
tidligere (se 3.6.4 Konstruksjon av samspillvargal

Tabell 11: Regresjonsanalyse: Avhenging variabel: ffektiv forpliktelse
N = 162

Beta Sig.
Transaksjonsledelse .057 148
Transformasjonsledelse .249 .004
Formell deltakelse -.088 291
Reell deltakelse .209 .021
Arbeidsbelastning -.342 .000
Omfang .052 544
Ansiennitet -.134 .103
Alder -.055 .509
Utdanning .037 .654
Formell deltakelse og arbeidsbelastning -.008 931
Reell deltakelse og arbeidsbelastning -.016 .867
Formell deltakelse og omfang .060 .507
Reell deltakelse og omfang :141 115

R? (adjusted)= 246
F-verdi:4.165 Sig: 0.000
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| tabell 11 ser vi atransformasjonsledelsegell deltakelsagarbeidsbelastningpar en
signifikant effekt paaffektiv forpliktelseVi ser at resultatet er det samme som i de andre
analysene ogsa. Mens ingen av samspillvariabledéehan signifikant effekt pa affektiv

forpliktelse. Dette betyr atHkke kan forkastes.

| tillegg ser vi Rhar sunket i forhold til tabell 10 med ca en prasBet samme har
skjedd med F-verdien som har sunket fra 5,778163. Dette betyr at modellen i tabell
11 forklarer mindre i variasjonen pa affektiv fakplse i forhold til tabell 10 som viser

modellen uten sampillsvariabler.
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4.3 Analyse oppsummering

| metodedelen fremstilte jeg min problemstilling sgmmenhengen mellom de ulike

variablene gjennom en empirisk modell. Far jegigdi drgftingen vil jeg oppsummere

kort hvilke sammenhenger mellom variablene sonbblaeftet av analysene overfor.

Resultatet fra analysene illustreres i modellegurf6:

Figur 6: Analyseoppsummering

Transaksjon

Arbeidsbelastning .33

23
Transformasjon 15 l
e " Affektiv
: »| forpliktelse
deltakelse >
A
Omfang
Formell
deltakelse

Alder
Utdanning
Ansiennitet

Ut ifra figur 6 ser vi bade direkte og indirektdedter pa variablene.

Transformasjonsledelsgviste en direkte positiv effekt pa baeell deltakelseg pa

affektiv forpliktelse, slik som det var predikeidligere i en av mine hypoteser.

Jeg hadde en hypotese som antok at arbeidsbegsiailde en negativ effekt pa bade

formell og reell deltakelse, som ble bekreftet serme analysene. De viser ogsa at
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arbeidsbelastning har en direkte negativ effekop@dliktelse til endringen som utgjar et
nytt funn som ikke omtales i noen av mine tidligbypoteser.

Omfang har en positiv effekt pa reell deltakelse stemmer delvis med min hypotese.
Resultatene viste ogsa at reell deltakelse haddirekte positiv effekt pa affektiv
forpliktelse som bekrefter min tidligere hypotese.

Funnene indikerer at transformasjonsledelse, ombgngrbeidsbelastning har en
indirekte effekt pa affektiv forpliktelse gjennomell deltakelse. Det kan vi se illustrert i
figur 6.

Vi ser ogsa atransaksjonsledelsigke har en effekt pa verkeéarmell, reell deltakelse
eller affektiv forpliktelseFunnene bekrefter min hypotese om transaksjoelsleag
affektiv forpliktelse. | tillegg utviste funnene fatrmell deltakelsékke hadde noen effekt
paaffektiv forpliktelseslik det var forventet. Samspillsvariablene ogatalene om
individuelle trekk hadde heller ingen effekt pae&tfv forpliktelse noe som ikke stemmer

overens med mine hypoteser presentert tidligeppgaven.
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5.0 Drgfting

Formalet med denne oppgaven var a teste empiriskuederstil og deltakelse pavirker
dannelsen av forpliktelse til endring. Resultat#aaundersgkelsen kan sees som et lite,
men relevant bidrag til en bred litteratur om leti€pg deltakelse, og deres forhold til et
viktig konsept, nemlig affektiv forpliktelse. Bakginen for dette 13 i at mye av
endringslitteraturen fremstiller transformasjonsiedsom viktige padrivere for endringer
og viktige elementer i vellykkede endringsiniti&iy og deltakelse som et effektivt
virkemiddel. Sa hvordan pavirkes dannelsen av iktgdke til endring av ledelse og
deltakelse? Jeg tok med arbeidsbelastning og onfiaréigse om de pavirker effekten av
deltakelse pa forpliktelse til endringen. Disserepgne ble malt giennom hvordan de
ansatte oppfatter lederstilen til sin naermesterjdder stor deltakelse de har hatt i
omorganiseringen, og hvilken effekt lederstil offaleelse, kontrollert for omfang og

arbeidsbelastning, har pa affektiv forpliktelseetildringen.

Analysen viste at transformasjonsledelse pavirkektv forpliktelse bade direkte og
gjennom reell deltakelse. Dette finner bred stiggte rekke studier presentert tidligere i
teorier om ledelse, blant annet Fedor, Liu og Calt(2008) som mener at
transformasjonsledelse er viktig i en endringsgsg& grunn av
transformasjonslederens evne til & engasjere otyenetde ansatte til & statte ledelsens
endringsmal.. Her ser vi en tydelig kobling melltiansformasjonsledelse og deltakelse,
noe som kan fgre til at endringsinitiativet fardstatte blant de ansatte og blir forpliktet
til det. Videre mener (Yukl, 1998) at transformagledelse gker ytelsen blant de ansatte
gjennom deres identifisering med fellesskapet terialisering av fellesskapets -og
lederens verdier som gjgr at ansatte forpliktertddglles interesser. Det betyr at
transformasjonsledere har en direkte effekt p&kttféorpliktelse, fordi bade
identifisering og internalisering av verdier eplde Yukl (1998) ulike aspekter av
affektiv forpliktelse. Det vil si at NAV ansatte moopplever hgy grad av

transformasjonsledelse, vil ogsa vise hgy gradediktelse til endring. Denne direkte
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effekten stgttes videre av Devos (2002) som heatliedelse og lederstil som benyttes
under endringsprosessen er et viktig element i elaan av forpliktelse til endring.

Irgens (2000) mener at "commitment” bestar avlferglse og motivasjon. Ut ifra
litteraturen kan vi si at en av strategiene tramsésjonsledere bruker for & oppna
organisasjonsmalene er inspirerende motivasjorufrfann et al. ( 2003) hevder at
utpregede transformasjonsledere er flinke til diveot og inspirere sine medarbeidere til
innsats. Ansatte med affektiv forpliktelse gnskeplementering av endringen fordi de
ser fordeler ved den, noe som transformasjonslagjere falge Bass (1998) ved a
promotere positive forventinger til endringen saref til at medarbeidere aksepterer og
strekker seg til etter malet. Michaelis, Stegma@Sonntag (2010) mener videre at
lederens stgtte, forstaelse og oppmuntring av dat@ngjennom individuell omtanke
sannsynligvis vil fare til at de ansatte vil reagpositivt pa endringsinitiativet og
akseptere ideen om endring. Dette stattes baderavfomn og Devos (2002) som mener

at lederens statte vil fare til hgyere forpliktelidant ansatte.

Med bakgrunn i teorien om forpliktelse og ledekaa vi si at bade affektiv forpliktelse
og transformasjonsledelse er sterkt knyttet tibttes falelser. Affektiv forpliktelse
defineres som et affektivt tankesett, som gjgreatisatte gnsker & gjennomfgre
endringen. Gjennom inspirerende motivasjon, indigilomtanke, idealisert innflytelse
og intellektuell stimulering i transformasjonsleskedannes det et emosjonelt forhold
mellom de ansatte og lederen, som farer til aindatée gnsker a statte og gjennomfare
de etablerte ledelsesmal og med andre ord utvikiesffektiv forpliktelse. Den teorien

jeqg viser til i kapittel 2.2 far derfor statte avwma funn.

Som nevnt har transformasjonsledelse en positekeffa reell deltakelse som igjen
pavirker affektiv forpliktelse til endringen. Det fiere forskere som knytter deltakelse
opp mot transformasjonsledelseskonseptet (Avolad,e2004, Mendelson et al.2011,
Lawler 1993, 1996). Felles for alle er at transfasjpnsledelse oppmuntrer og motiverer
de ansatte til & delta gjennom & formidle en appaiide visjon. Richardson og

Vandeberg (2005) mener at suksessngkkelen tilfobanasjonsledere er & oppmuntre de
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ansatte til & handle kollektivt pa en selvstendégersom ytterlige forsterker koblingen

mellom transformasjonsledere og deltakelse, sosswigdelig i mine analyseresultater.

En appellerende fremtidsvisjon omtales mye i iteren min om transformasjonsledelse
og forpliktelse, som et virkemiddel som assosienes hgy affektiv forpliktelse til
endring. Formidlingen av en fremtidsvisjon fra lisg@ farer til at de ansatte vil
identifisere seg med endringsinitiativet og dermveativeres til & gjennomfare endringen,
fordi de ser endringen som en fordel for organmzesy. Pa denne maten utvikles en
hgyere affektiv forpliktelse til endring (MichaeliStegmaier og Sonntag 2010, Castro et
al. 2008, Irgens 2000) Bade visjoner og hgye fanieger fra ledelsen gker ansattes
motivasjon til & gjgre det som er "nagdvendig” farellykket implementering av
endringen, dersom visjonen er en gnsket tilstanddansatte. Da kan fremtidsvisjonen
ogsa fare til at ansatte vil gnske & statte endnir@ollan et al.(2006).Avolio et al. (2004)
hevder at ved a skape muligheter og spillerom lubeisgsprosessen slik at
medarbeiderne kan fagle seg som en del av den,taatet i utfordringer og ansvar som
ledere gir til medarbeidere, kan dette resultéteatyere forpliktelse hos medarbeidere.
Transformasjonsledelse kan da pavirke forpliktgjg@nom a oppmuntre de ansatte til &
delta i endringsprosessen. Hvis de ansatte fgldgrats meninger blir tatt hensyn til og i
tillegg gis mulighet og rom for ansatte til & p&eirendringen, kan dette resultere i mer

positiv holdning blant ansatte som videre kan uegkil et gnske om a stgtte endringen.

| folge Bass (1985) fremmer transformasjonslederdier som ansvarliggjgring av
medarbeidere, som kan gi de ansatte stgrre mulijdedelta og pavirke deres
arbeidssituasjon, personlig utvikling, integritet sigttende lederskap. Coatsee (1999)
benyttet seg av involveringskonseptet som handteédruke ansvarliggjering av de
ansatte som en mate a inkludere dem i endringsgsesekEt slikt fokus pa ansatte kan
virke motiverende for & delta i endringsproses§ar.ansatte deltar i utformingen av og
implementering av en endring kan dette i fglge MegeStensaker (2006) fare til en
starre forstaelse for endringen, og samtidig skapmiktelse til endringen som bekrefter
videre mine funn om at transformasjonsledere firaffektiv forpliktelse gjennom reell

deltakelse, der ansatte har en reell innflytelsensfiingen.
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Ledelsens oppmuntring til deltakelse blant de dedmkreftes i fglge Gollan et al.
(2006) fra flere studier og er basert pa en hgyg gratillit mellom ledere og ansatte, og
ledelsen gir derfor de ansatte muligheten til dkigvsine kunnskaper og ferdigheter
gjennom & ta beslutninger i organisasjonen. Nardatte far ansvaret for selve
iverksettingen av vedtaket som ledelsen har fpfifbrhand, kan dette i fglge Jacobsen
(2010) innebeere utgving av skjgnn og dermed skapw grad av forpliktelse til

endring.

Resultatene fra analysen viste ogsa at transaksg®ise ikke hadde noen effekt pa
verken formell, reell deltakelse eller affektiv jiiiktelse. Mesteparten av teoridelen (se
kapittel 2.2) handler om transformasjonsledelsdtkhypp mot deltakelse og
forpliktelse. Det var generelt vanskelig a finnepémske bevis som knytter
transaksjonsledelse til affektiv forpliktelse odtdkelse. En av grunnene kan veere at
transaksjonsledelse sjelden er knyttet til endrimgeendringsprosesser. Bass (1985:3)
hevder at:

" Promoting change and dealing with resistancettwas seen to call for democratic,
participative, relations oriented, considerate leaship”. “Resistance to change”
refererer til forpliktelse til endring basert pgéns (2000) som mener at motstand og
forpliktelse er to sider av samme sak.

Transaksjonsledere er opptatt av kontroll, kompssnaig intriger og forsgker a dominere
sine medarbeidere gjennom belgnning og strafettedilfellet kan forpliktelse komme
som et resultat av frykt for straff eller frykt fArmiste lederens hengivenhet (Bass 1998).
En slik form for forpliktelse bestar i mindre grad den affektive formen for forpliktelse
hvor medarbeideren forplikter seg til endring forddkommende gnsker det.
Transformasjonsledere tar ansattes behov til edfeayiva, og bidrar til selvrealisering
for ansatte, mens transaksjonsledere er lite melasjientert og har et stagrre fokus pa
innfrielser av standarder enn pa menneskene (B88§). Dette farer til at de ansatte
ikke faler seg emosjonelt tilknyttet til organisasgn og ledelsen, noe som er viktig for

dannelsen av affektiv forpliktelse. | falge teori®estar transaksjonsledelse av en sosial
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utveksling mellom ledere og medarbeidere som bastmmog definerer mal og
kontrakter for & oppna spesifikke malsetninger {i&nn et al.2003, Bass og Avolio
2004) Dette blir ofte betegnet som et bytteforholdr de ansatte belgnnes for & oppna
de malene ledelsen har satt. Det eneste som médkendae oppmuntres til er & utfare
oppgavene som gir han eller hun en god belgnnieg, at medarbeideren har noen
mulighet til & kunne pavirke malene satt fra ledelpa forhand. Transaksjonsledere
bruker makt, kontroll og overvaking for a fa de attes til & utfare sine oppgaver, og gir
de ansatte lite rom for noen form for innflyteldgeslutningstakingen. Det eneste de
ansatte kan pavirke er grad av belgnning, avhermirtgvor bra de har utfart oppgavene.
Dette kan veere en begrunnelse for mine funn soer fyd at transaksjonledelse ikke har

noen effekt pa noen av formene for deltakelse digrigke affektiv forpliktelse.

Som nevnt viste resultatene fra analysen at rettthkklse hadde en signifikant effekt pa
forpliktelse til endring og fungerer i tillegg soam "bro” eller et bindeledd for mange
andre variabler som farer til affektiv forplikteldeette betyr at hgy deltakelse i en
endringsprosess Vil ha en positiv effekt pa dammetss affektiv forpliktelse blant de
ansatte. Mine funn viser at deltakelse har en threkekt pa forpliktelse og at
forpliktelsen gker med gkende grad av deltakels¢éanterfor et tilbakeblikk pa teorien
om deltakelse og ser om den kan forklare noe alyde resultatene som er kommet frem
av analysene. Gollan. Poustma og Viersma definkiakelse slik ” to encompass the
range of mechanisms used to involve the workfanake decisions at all levels of the
organization, whether direct or indirect, conductéth employees or through their
representatives” ( Gollan et al. 2006:499). Deegibred definisjon av deltakelse som

understreker de ansattes involvering i beslutnaigsgen.

Irgens (2000) statter ogsa denne tankegangen ogrraeimvolvering av de ansatte pa
planleggingsstadiet, i beslutningstakingen og im@eteringen av endringen, er
avgjgrende for hvordan de ansatte reagerer pangedri Denne definisjonen omfatter
ogsa begrepet "reell deltakelse” som i min teoomtalt som deltakelse hvor den ansatte
har innflytelse pa endringen. At deltakelse vipgsitive effekter pa forpliktelse far bred

stgtte i endringslitteraturen (Cummings & Worley02pBruke 2002, Connor & Patterson
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1982, Hodgkinson 1999). | falge Van Dam et al0Q?) kan ansatte som deltar i
endringsprosessen bli mer apne og positivt inrtdtéindringen, som igjen kan danne
forpliktelse til endringen. Meyer og HerscovitclD() hevder at et affektivt tankesett
utvikles nar den ansatte involveres personlig riegdprosessen.

| falge Cumminngs & Worley (2001) er involvering akganisasjonens medlemmer i
planleggingen og implementeringen av endringen,ndest effektive strategien for &
skape forpliktelse til endring. Funnet mitt bekeefogsa flere av teoriene mine om

deltakelse presentert i kapitlet 2.3, som hevdeatedtakelse har en direkte effekt.

Analysene viste er at formell deltakelse ikke haéffiekt pa affektiv forpliktelse til
endringen. Formell deltakelse innebzerer oppmgtaedjemskap pa arenaer for
deltakelse. Denne formen for deltakelse trenges ikkebaere en innflytelse pa
endringen. Ut i fra analysene mine, kan vi si atar&atte deltar formelt, har dette
ingenting a si for deres affektive forpliktelseaidring. Til tross for min antakelse om at
formell deltakelse vil ha en positiv effekt pa &t forpliktelse, mener Irgens (2000) at
medvirkning i planleggingen, beslutningstaking werksetting spiller er stor rolle for
ansattes holdning til endring. Nar ansatte hargheli til & pavirke far de en eierfglelse til
prosessen og fgler at de har bidratt til en velyldndring (Irgens 2000). Hvis de ansatte
derimot deltar i endringsprosesser uten noen medifgr & pavirke deres jobbsituasjon,
kan de fgle at deres meninger og holdninger ikkehigirt. Mesteparten av innholdet i
NAV- reformen er politisk vedtatt, og det derfdelrom for store justeringer. NAV-
ansatte som deltar pa informasjonsmater, er klar atde ikke kan pavirke endringen,
og deltakelsen vil dermed veere mindre betydningsfuizlge Irgens kan dette fare til
medvirkningshungeder ansatte gnsker stgrre deltakelse enn det lgidrimg til. Dette

kan resultere i frustrasjon, stress og oppgittheaittansatte, som kan true
endringstiltakene (Irgens 2000). | tillegg til atte som faler seg oppgitt, gjar ikke mer
enn det som kreves, og de kan falge endringsinitiatordi de ma eller de faler seg til
pliktig til det. Disse holdningene er mer knyttékbstbasert og normativ forpliktelse enn
affektiv forpliktelse der ansatte i falge Meyerldgrscovitch, viser engasjement,

identifisering og falelsemessig tilknytning til @myen. ( Meyer and Herscovitch 2001).

82



Analysen viste ingen av samspillvariablerell deltakelse og omfang, reell deltakelse og
arbeidsbelastning, formell deltakelse og omfandoomell deltakelse og
arbeidsbelastnindgpadde noen effekt pa affektiv forpliktelse. Ja@ni§2010) mener at
effekten av deltakelse pa endring, ma sees i fdrtildhvilke forutsetninger som ligger til
grunn for deltakelse. Jeg antok at arbeidsbelagminomfang kunne pavirke effekten av
deltakelse pa affektiv forpliktelse til endring.rfiene mine viste derimot at
samspillvariablene ikke hadde noe effekt, men Kelsz alene hadde en direkte effekt pa
affektiv forpliktelse. | henhold til Meyer og Hemdtch involveres et individ personlig
nar det kan knytte sin egen identitet til & falgbastemt handlingsmegnster, utvikles det
et affektivt tankesett (Meyer & Hercovitch 2001:31Devos et al. (2002) hevdet i sin
modell at deltakelse var en av faktorene som hadddirekte effekt pa dannelsen av
forpliktelse til endringen. Tankegangen om at dallse star sentralt i dannelsen av
forpliktelse til endring (Meyer og Stensaker 208&)ttes blant mange forskere i
endringslitteraturen (Eby et al.2000, Jacobsen 2804digikingson 1999). Mye av teorien
om deltakelse forteller om en direkte effekt avalalse som ogsa bliekreftet av mine
funn, noe som tyder pa at deltakelse kan ha erunieersell og eksplisitt effekt pa
forpliktelse enn det som antas i deler av teoriem irfglge Jacobsen (2010) bgr man se
pa hvilke forutsetninger som ligger til grunn falékelse og hvordan disse kan pavirke
bade deltakelsen og utfallet av denne.

At deltakelse ikke alltid har en samspilleffekt kiey til andre forhold, betyr ikke at
deltakelse foregar i isolasjon. Effekten av dendedor sees i sammenheng med de

forholdene som pavirker deltakelse i utgangspunktet

Videre viste analysen en negativ signifikant sammeeg mellom arbeidsbelastning, reell
og formell deltakelse og affektiv forpliktelse, ne@m bekrefter min tidligere antakelse.
Ansatte med hgy arbeidsbelastning opplever hay dgditen kontroll i arbeidet sitt.
(Karasek 1979). Meyer og Stensaker (2007) menené&tringen av omfattende
endringer i en organisasjon ofte krever en balaarsggnellom de endringsrelaterte
oppgavene og det daglige arbeidet som ma utfanegnisasjonen. | tillegg er hgy grad

av deltakelse i en endringsprosess tidkrevend@ieg bfte at de ansatte ikke far nok tid
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til & utfare sine daglige arbeidsoppgaver (MeyeBtansaker 2007). Det kan ogsa tenkes
at hvis de ansatte opplever en hay arbeidsbelgstkam det ga pa bekostning av
deltakelsen. Ut ifra funnene overfor kan en liteftakelse i en endringsprosess fare til
mindre forpliktelse hos ansatte. Irgens viserdikkning som sier at det ideelle er &
kunne delta pa det niva den enkelte gnsker og itevelrgens 2000:124). Hvis de
ansatte har mye & gjgre pa jobb, vil dette faiédih tid og mulighet til deltakelse.
Arbeidsbelastning vil fort kunne fare til stressirsgjer at de ansatte vil prioritere sine
daglige oppgaver framfor deltakelse. Deltakelsealgifor oppleves som noe man har
verken tid eller kapasitet til, og som vil ha eduserende effekt pa den affektive
forpliktelsen hos de ansatte. | fglge JacobsenQRKkdn deltakelse i seg selv virke
belastende ved at det er tidkrevende for de an$2dtte bidrar til & skape en fglelse av
“dobbeltarbeid” (Jacobsen 2010) og at ansatte rgge\edelta og engasjere seg ut ifra
eget valg og innefor de rammene organisasjonemugjighet til, slik det ble papekt
overfor fra Irgens (2000). Meyer og Stensaker @00ener at organisasjonene ma
utvikle kapasitet for endringen, slik at implemeirtg av endringen ikke gar pa
bekostning av de ordinzere arbeidsoppgavene. Deadstiakelse oppleves belastende for
de ansatte og de ansatte opplever en hgy gradeidsibelastning kan dette tyde pa en
darlig tilrettelegging for deltakelse i endringspessen, som kan pavirke forpliktelse til
endringen negativt. Deltakelse ma planlegges. Gauihdette er at deltakelse betraktes
som et middel til & dra nytte av den kunnskapeardatte sitter med, samtidig som det fa
dem til & stgtte opp mot endringsinitiativet (Hoihglon 1999).

Meyer og Stensaker foreslar at det etableres mfiomed handtere endringen som vil

bidra til et gkt kapasitet for endringen slik asatte kan utfare bade ordinzere - og
endringsrelaterte oppgaver, mens Jacobsen (20It)rraeéman kan leie inn konsulenter
eller ansette flere vikarer, som kan gi mulighetde ansatte for a delta. For & oppna
hayere forpliktelse til endringen er det viktigdakartlegge pa hvilke mater deltakelsen
skal skje, og ansatte kan bli satt under presstidlansere endringsrelaterte oppgaver og
de dagligdagse oppgaver. | fglge Meyer og Steng2@8) kan de ansatte inkluderes
selektivt i endringsprosessen. Men da bar det vasdegye hvem som skal delta, hva

skal de delta i, og hvordan dette skal skje.
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Analysen viste ogsa at arbeidsbelastning har ektimegativ effekt pa affektiv
forpliktelse. Det er et nytt funn som ikke basgrésoen tidligere antakelser. Dette viser
at trekk ved arbeidet kan ogsa pavirke graden fekiaf forpliktelse blant ansatte. | falge
analysen, vil ansatte som opplever hgy arbeidstinétas ogsa vise liten grad av affektiv
forpliktelse til endring. Meyer and Stensaker @PMhener at innfgringen av mange
endringer samtidig, vil kunne belaste de ansdtlieqgqg til daglige oppgavene, og det kan
resultere i at ansatte kan tvile pa effekten emg@nin Hvis de ansatte opplever
arbeidsbelastning som en negativ konsekvens avngyedr, vil det fare til at de ser
endringen som en ulempe for deres arbeidssituagjmrganisasjonen. Ansatte med
affektiv forpliktelse far en oppriktig tro pa atdnngen er en fordel for organisasjonen
Cunningham (2006), og derfor kan ansatte usikkgrhetndringsfordelene, redusere
deres affektive forpliktelse til endringen. Detkér naturlig at nar de ansatte er under
press pa grunn av hgy arbeidsbelastning, kan egedrinirke stressende og utforutsigbar
og dermed vil de ikke gnske videre implementerngrdringen.

Resultatene fra flere undersgkelser om ansattérdealg forpliktelse indikerer at
kontrollen de ansatte har over arbeidsoppgaverme wam direkte og sterkt bundet til en
rekke forhold som er viktige for den ansatte ogeatfplassen, som psykisk helse,
arbeidstilfredshet og forpliktelse til organisagar(Noblet, Cooper, Williams and Rudd
2007 )

Noblet et al.(2007 ) analyse viste at arbeidsbeilagtbasert pa "Job Strain” modellen til
Karasek (1979), forklarte 75 % av variasjonen aplfktelse til organisasjonen og den
hadde en direkte og negativ effekt pa forplikteRgykiske lidelser, stress og andre
lidelser som kommer som resultat av hgy arbeidsb@ley (Karasek 1979, Noblet et
al.2007) kan fare til en ubehagelig arbeidssituafpo de ansatte som vil ta fokuset vekk
fra endringen og rette fokuset mest pa arbeidsfdeme og ansattes helse. Dette viser at
arbeidsbelastning kan sees som et forhold somk&néansattes velferd pa jobb, og kan

ikke overses nar en endring skal implementeres.

Jeg hadde en antakelse ono@ifanghar en positiv effekt pa badeell og formell

deltakelse Analysen viste at omfang har en indirekte effekforpliktelse gjennom a
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pavirke reell deltakelse. Omfang omtales som etraledimensjon ved organisatorisk
endring (Pettigrew 2001). Jacobsen(2010) menansattee vil engasjere seg mer i
endring dersom den vil ha betydning for deres adstiuasjon. Derfor er det naturlig at
hvis den ansatte bergres av endring i hgy gradevilenske & delta for & kunne pavirke
endringsprosessen. | henhold til Meyer og Stens@£6) omtales reell deltakelse som
en form for deltakelse hvor de ansatte kan utgnByirelse pa endring. Derfor kan en
stor grad av deltakelse i en endring uten mulighreinnflytelse (formell deltakelse)
oppleves som meningslgs og ungdvendig og ansatiesimg til endring kan forbli
uendret. Forskning viser at deltakelse virkerdilfsstillende nar graden av deltakelse
tilsvarer ansattes forventinger og gnsker basentvpébergrt den enkelte ansatte blir av
endringen (Irgens 2000). Implementering av endbiig falge Meyer og Stensaker
(2006) vanskeligere dersom de ansatte som pavinkss, ikke involveres i den. Videre
mener de at en del av organisasjonens kapasit&tingvfor endring bestar ogsa i
hvordan de ansatte informeres om endringen. Dgt behvordan endringen
kommuniseres til de ansatte, kan pavirke hvordatolter endringen, hvordan endringen
pavirker de ansatte og deres rolle i endringen.miée funn ogsa viser at et stort omfang
pavirker deltakelse og som resultat at hgy delsgkdanner affektiv forpliktelse til
endringen, kan vi si at ansatte som har fatt infmjon om endringsomfang, ogsa har hatt

mulighet til medvirkning, som har resultert i affeiforpliktelse til endring.

Analysen viste ogsa at mine kontrollvariatadder, utdanning og ansiennitidke hadde
noe effekt pa forpliktelse til endringen. Det bedyutvikling av en genuin tro pa verdien
av endringen og at dette er til beste for orgajosas er uavhengig av hvor gammel man
er eller hvor hgy utdannelse man har. Ansienniiseas som et forhold som kan knyttes
til affektiv forpliktelse, fordi de ansatte som heert i organisasjonen lenge, utvikler
sterkere tilhgrighet til organisasjonen som kae téraffektiv forpliktelse til endring. At
denne antakelsen ikke ble bekreftet av funnenekkaskje forklares med at NAV-
reformen og endringen som er kommet som resultdeayikke er et initiativ av selve
NAV kontorene, altsa ledelsen og de ansatte, m@olgisk bestemt. Ansatte med hay

ansiennitet har ogsa en god kjennskap om og egfannganisasjonen, og en slik
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revolusjonaer endring som er bestemt fra "andregrfgk en mistro pa fordelene som

endringen har for de ansatte og organisasjonen.

Til tross for at resultatene av denne kvantitatimdersgkelsen er tydelige, vil jeg farst
belyse noen empiriske forhold som kan virke begrads eller kan ha pavirket
resultatene fra min undersgkelse.

Farst ville jeg undersgke et fenomen som handletoopiiktelse til endringen, og andre
faktorer som pavirker dannelsen av forpliktelsetitiringen. Av den grunn gnsket jeg a
undersgke en endring som var omfattende og rewslesj og derfor krevende bade for
ledelse og de ansatte. NAV- reformen er den g@tandet, og endringen som den
medfarte, fikk store konsekvenser for alle kontereg omorganiseringen av NAV blir
derfor relevant for min undersgkelse. Tre kontdedtatt i undersgkelsen, NAV Asker,
NAV Larvik og NAV Kristiansand som er blant de sti#r kontorene i landet og jeg fikk
en total svarprosent pa ca 63 %. Selv om proséwteveere hay, er det vanskelig & si at
funnene i min undersgkelse er generaliserbaredéidwrste er det kun en type endring
som min undersgkelse omfatter. | tillegg er unadleetsen utfart blant ansatte i en type
organisasjon. Dette gjar det klart at resultatea@ihdersgkelsen, ikke gjelder for andre
endringsprosesser i andre organisasjoner, de kéor deke generaliseres i statistisk
forstand. Det som kan diskuteres er hvorvidt fureniean veaere representative i forhold til
gvrige ansatte i andre NAV kontorer. Hovedretnimgshe for NAV omorganiseringen

er politiske vedtatt, og derfor har hvert kontomrtl kun sma justeringer og tilpasninger.
Alle tre kontorene i min undersgkelse hadde vaerigym samme endring bare pa
forskjellige tidspunkter, og felles for dem er ddifiske beslutninger som gjelder for alle
NAV kontorene i landet. Ved & ta utgangspunkt dgaéde tre kontorene i
undersgkelsen er blant de stgrste i landet, omfddtet stort antall ansatte, og det kan
veere rimelig & anta at funnene kanskje kan veereseptative for flere ansatte innenfor
NAV enn undersgkelsens respondenter. Det kan ogsiek at de studerte fenomenene
er sapass generelle at det vil ogsa finne stedreasrganisasjoner. | den anledning kan

det sies at funnene er overfgrbare og gjelde ieakdntekster.
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| tillegg kan begrensingene i undersgkelsen nrigitks til hvor gode maleapparatene
som er benyttet i undersgkelsen er. De spgrsméatengeg har benyttet meg av for &
male lederstil baserer seg pa Avolio og Bass (260¥Multifactor Leadership
Questionnaire (5X Short). Bass og Avolio har bifilet spgrsmal pa & male hver
underdimensjon av lederstilene. Fordi jeg skulléekke flere fenomener i min
undersgkelse enn lederstil, matte jeg kutte noespavsmalene slik at det ble tre
spgrsmal pa hver dimensjon. Pastandene om affiekpliktelse ble basert pa
pastandene som Svarstad (2010) hadde brukt sinagiddse som fulgte ogsa lignende
prosedyre for redusering antall av pastander. Hiselte seg pa Meyer og Herscovitch
(2002) sin undersgkelse om forpliktelse. Meyer egsdovitch brukte seks pastander til &
male affektiv forpliktelse som ble videre kuttetnté tre. Ved en slik redusering, kan jeg
derfor ha gatt glipp av en del informasjon som kgn&unne hatt noe a si for funnene

mine.

Teoriene og maleapparatene brukt for & avdekksdkajons - og transformasjonsledelse
er "designet” i og for en amerikansk kontekst. ffewe om lederstilene tar utgangspunkt
i rollen ledere har i amerikanske kontekster. Omeny av disse begrepene og
maleapparatene kan fgre til at pastandene oppfatteyledes i en norsk
ledelseskontekst. Mange av spgrsmalene er ovénasathgelsk til norsk, og kan derfor
oppfattes pa en annen mate nar de er oversatugiby kontekst. Samme setning kan
ha én betydning i et sprak, men kan bety noe araredet oversettes til et annet.
Uansett, sa faler jeg at maleapparatet mitt hat geelit, seerlig pa affektiv forpliktelse
som ble bekreftet av faktoranalysen. Underdimemsjertil ledelse var uklare i
faktoranalysen noe som indikerer pa at spgrsm&lenee forstas pa forskjellige mater.
Likevel viste faktoranalysen en klar skille melldransaksjon og transformasjonsledelse.
Samme problematikk gjelder ogsa for arbeidsbelagtag omfang.

Det har veert generelt vanskelig & finne tilstrekkgbd litteratur om omfang. Bade min

teori og spgrsmalene om omfang er her basert p&tada2010) sin masteroppgave. Jeg
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opplever stort sett spgrsmalene brukt i underselseimn gode, noe som ogsa ble

bekreftet av faktoranalysen.

5.2 Konklusjon og videreutvikling av modellen

Bortsett fra begrensningene overfor, stgtter demuersgkelsen noen aktuelle antakelser
om effekten av lederstil og deltakelse pa affefdipliktelse i organisasjoner og bidrar til

a forsta litt mer om dimensjonene rundt dette femoet. Min problemstilling lad slik:

Kan lederstil og deltakelse pavirke affektiv fokpdise til endring?

Ut ifra analysen og drgfting, kan vi konkluderéoatle lederstil og deltakelse har en
direkte pavirkning pa affektiv forpliktelse til eriag.

Resultatene fra undersgkelsen indikerer spesifikkiorer som kan gke eller redusere
dannelsen av affektiv forpliktelse blant ansatte.

Det har kommet klart frem at transformasjonsledatggar en stor faktor i dannelsen av
forpliktelse til endringen. | tillegg har deltakelsn direkte positiv effekt pa affektiv
forpliktelse, hvilket understrekker en gang tidattakelse kan virke som et "trylleord” i
endringsprosesser men funnene indikerer ogsalalftene som pavirker deltakelse ma

ogsa tas hensyn til.

Disse funnene apner nye veier for videreutviklingreodellen. Forpliktelse ansees som
et multidimesjonelt fenomen, og modeller har degdotensial til & bli undersgkt videre.
Analysen viste at transaksjonsledelse ikke hadée effekt pa affektiv forpliktelse. Det
ble likevel antydet at det kan pavirke andre forfoeforpliktelser (Bass 1998) og var i
stand til & oppna bedre forpliktelse enn transfsjoasledelse (Ramayah, Lo, Cyril de
Run and Ling 2009). Det er interessante pastandéertemke pa at transaksjonsledelse er

blitt omtalt i teorien som lite knyttet til endrisgrosesser. Modellen kunne derfor utvides
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til & teste transaksjonsledelse mot andre formefofpliktelse, fortsettelse og normativ

forpliktelse

| tillegg kunne det veere aktuelt & inkludere fleagiabler i modellen for & se om de har
noen effekt pa forpliktelse til endringen. Devo8@2) hevder at en vellykket
implementering av tidligere endringen paviker olygar forpliktet en ansatte blir til

andre endringer. Meyer og Stensaker deler samnfatopmer og mener at ansatte vil
huske godt tidligere endringen og sannsynligvisieiles holdning basere seg pa tidligere
erfaringer med endringen (Meyer og Stensaker 20853, erfaringer fra tidligere
endringer kan pavirke hvordan de ansatte reagé@renmy endring, og den kan fungere
som en uavhengig samspillvariabel som kan paviffieikten av deltakelse pa forpliktelse
til endring.

Denne undersgkelsen viste at arbeidsbelastningehadigégg en direkte negativ effekt

pa affektiv forpliktelse som kan bety at trekk \@tbattes jobb kan pavirke dannelsen av
forpliktelse blant ansatte. Mange empiriske studgsa fremhever andre variabler som
jobbtilfredshet, (Noblet et al. 2008, Mendelsomle011) og ansattes subjektiv
mestringsevne ( self —efficacy) (Strauss et al.280en to faktorer som kan pavirke
ansattes forpliktelse til endringen som kunne fungem uavhengige variabler i en
videreutvikling av modellen. House og Shamir (1988jydet at en av de fgrste
mekanismene som transformasjonsledere og karisedéidere bruker for a pavirke de
ansatte, er ved a fremheve ansattes subjektiveingsstvne ( House and Shamir1993,
Pillai et al. 2004).

Tillit til ledelse kunne ogsa legge til modellemssamspillvariabel. Kotter (1995) ser pa
tillit til ledelse som en forutsetning for a skagmmarbeidsvilje og forpliktelse blant
ansatte, og mener at mangler av tillit overfor Iseleil kunne fare til frykt og motstand
mot endringen. Undersgkelser viser ogsa at nansiatte stoler pa ledelsens intergritet
og troverdighet, blir det enklere for de ansatékseptere visjonen for endringen. ( Van
Dam, Oreg og Schyns (2007).
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Vedlegg 1- Metodebegresninger

1. Valg av renspondeter | min undersgkelse om forpliktelse i endringspaser i
NAV har jeg valgt & eskludere topp-ledere fordi alié¢ er toppledere som sees
som padrivere av endringen og dermed far et ardesltorhold til endring.
Endringen belaster ofte de ansatte med flere oggygaom kommer i tillegg til de
ordinzere arbeidsoppgavene, mens for topplederdirergiring som en del av
deres ansvar og arbeidsoppgaver. Jeg skal imaitgha mellomledere med i
undersgkelsen min siden jeg interessert i & avdekkiederstilen pavirker
forpliktelsen til endring, og mellomledere har soegel en annen overordnet

leder til & forholde seg til, og dermed blir vildigespondenter i min undersgkelse.

2. Valg av lederstil. Ledestil er en av de avhengige variablene i oppganin. Bass
og Avolio(1995) har utviklet en spgrreundersgkstsa brukes til & avdekke 3
lederstiler: transformasjonsledelse, transaksjaisedog laissez-faire eller ikke-
ledelse. Siden den gang har forskningen av tramsfsjonsledelse gkt betydelig
de siste arene. Det finnes flere empiriske stusber omhandler de positive
effektene som transformasjonsledelse har, mensakajonsledelse og laissez-
faire fikk mindre oppmerksomhet, (Hinkin og Schgarim, 2008). Bass hevder
at transaksjonledelse er en ngdvendig forutsefioingt transformasjonsledelse
skal veere effektiv og for & utvikle forholdet mefideder og ansatt,( Avolio,
1999). | en empirisk undersgkelse hevder Bass(1&9d¢t er hgyest sannsynnlig
at slike lederstiler som gar fra transakjonledélseanformasjonledelse vil score
hayt pa forpliktelse, tillit, samhold, motivasjog gtelse, (Bass, Avolio, Jung,
1999). Derfor fokuserer jeg pa de to aktive ledlerse: transformasjonsledelse og
transaksjonledelse, for se om de har noen effekefiakelse i en

endringsprosess.
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3. Avgrensning av spgrreskjemaet.For a avdekke lederstil best mulig, har jeg
brukt Multifactor Leadership Questionnare ScorirgyK5x) short fra Bass og
Avolio (1995). Spgrreundersgkelsen bestar av 4fsspal om 3 forskjellige
lederstiler: transformasjonledelse, transaksjor$edeg "passive/ avoidant
leadership”. MLQ bruker disse dimensjonene for dekke de forskjellige

lederstilene:

1. Charisma/ inspirational som bestar av to ytterbggimensjoner:
Idealized Influence (Attributed) og Ideald influence (Behavior) (IA og IB)
Intellectual stimulation (1S)
Individualized Consideration (IC)
Contingent Reward (CR)
Management-by- Exception ( Active and Passive) (MEEAMEP)

I e

Passive Avoidant ( Laizzez-faire)

Jeg er kun interessert i aktive lederstiler, ddfalber dimensjonene, management-by-
exception-passive og Laizzes-faires style, som ngissive/ avoidant leadership.
| MLQ er det brukt 4 spgrsmal for hver dimensjag har forkortet til 3 for & gi rom til &
avdekke andre variabler til oppgaven, samtidig suan unngar at skjemaet blir for langt
med tanke pa respondenter, tid og ressurser.
Spegrsmalene nederfor er tatt vekk fra mitt spgjeesa:

1. Lar gruppens beste ga foran egne interesser. ( 1A)
Understrekker betydingen av & veere malbevisst. (IB)
Revurderer kritiske forutsetninger for & se om ideemsiktsmessige. ( 1S)
Behandler andre som mennesker og ikke bare sonemettr av en gruppe ( IC)

Diskuterer hvem som er ansvarlige for & oppna ulisailtater. ( CR)

o M 0D

Vier all sin oppmerksomhet til a ta seg av feibder og svikt. ( MEA)

Spgrsmalene overfor inkluderer ikke spgrsmalengassive/ avoidante leadership,
(MEP, Laizzes-faire).
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Vedlegg 2- Infoskriv

WS UNIVERSITETET | AGDER

Mitt navn er Nertila Stringa og jeg jobber i Pulifksmottaket i NAV Kristiansand.

Jeg holder pa med min masteroppgave i offentligipblog ledelse ved Universitetet i
Agder.

Tema for oppgaven er hvordan arbeidsbelastning, onahg og lederstil pavirker

effekten av deltakelse i en endringsprosess.

Med effekt av deltakelse menes forpliktelse tilemgl Jeg antar at hvis de ansatte har
mye a gjere, samtidig som endringen bergrer demliten grad vil de veere mindre

villige til & delta og dermed forplikte seg til eimysprosessen. Jeg antar ogsa at hvordan
endringen blir formildlet av ledelsen kan spilleretie i deltakelsen av ansatte i

endringsprosessen.

Sparreskjemaet bestar av noen fa sparsmal, sorit bekeares kun ved a huke av ved
det svaralternativet som samsvarer best med degprdakelsen tar ca. 8-10 minutter &
besvare.

For & kunne gjgre en god og valid analyse er jbgrgig av at s& mange som mulig
besvarer undersgkelsen min. Uten en hgy svarprbseigg ingen funn, og dermed en

oppgave uten noen relevans.

Jeg vil understreke at den enkeltes besvarelsérfartbnym, men at det endelige totale
resultatet vil bli offentliggjort gjennom oppgavenn.

Jeg setter stor pris pa alle besvarelsene jeg féor jeg forstar at det er mye a gjare
pa kontorene

Mvh

Nertila Stringa

104



Vedlegg 3- Spgrreskjema

Spgrreskjema

Farst noen spgrsmal om din deltakelse i endringspsessen.

Ja Nei

1. Deltar eller har du deltatt i en av arbeidsgruppene
som er opprettet i forbindelse med etableringen av

NAV?

2. Deltar eller har du deltatt i en styringsgruppe?

3. Deltar eller har du deltatt i en velferdsgruppe elér

andre sosiale arrangement?

4. Har du deltatt pa informasjonsmgter angaende

NAV?

Hvor enig eller uenig er du i de falgende pastander?

Helt enig

Enig

Verken
enig eller
uenig

Uenig

Helt uenig

. Jeg samler aktivt inn informasjon
om organiseringen av NAV

. Jeg holder meg godt oppdatert pa
organiseringen av NAV ved a lese
referater og informasjonsskriv

. Jeg har veert aktivt med pa a
identifisere og avklare problemer i
forbindelse med omorganiseringern

. Jeg har aktivt veert med pa a
utarbeide lgsninger pa de
problemene som
omorganiseringen kan medfare

. Jeg har veert aktivt med pa a
bestemme ulike tiltak i forbindelse
med iverksettingen

10.Jeg har veert aktivt med pa a

evaluere/ vurdere konsekvensene
av iverksatte tiltak i forbindelse

med omorganiseringen
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Under falger ett sett pastander om etableringen tiNAV. Hvor enig eller uenig er du

i disse pastandene?

o Verken o
Helt enig NOk_S& enig eller Nok_sa Helg
enig : uenig uenig
uenig
11.Denne endringen er en god strategi for
organisasjonen
12.Denne endringen er helt ngdvendig
13.Denne endringen er riktig for & mgte
de utfordringer vi star overfor
Séa noen pastander om hvordan du opplever arbeidskadtningen i dagens situasjon.
Hvor enig eller uenig er du i disse pastandene?
. Noksa verken Noksa Helt
Helt enig ) enig eller . )
enig : uenig uenig
uenig

14. Arbeidsbelastningen min er ujevn, slik
at arbeidet hoper seg opp

15.Jeg opplever arbeidsoppgavene mine
som sveert vanskelige

16.Jeg utfgrer arbeidsoppgaver som jeg
skulle hatt mer opplaering for & utfgre

17.Jeg kan selv pavirke mengden arbeid
som blir tildelt meg

18.Jeg kan selv bestemme mitt
arbeidstempo

19.Jeg kan selv bestemme nar jeg skal ta
pauser

20.Jeg kan selv pavirke beslutninger som
er viktige for mitt arbeid
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Nedenfor fglger noen spgrsmal om i hvor stor gradmorganiseringen til NAV har

pavirket din arbeidssituasjon.

Sveert
stor

Noksa
stor

Verken
stor eller
liten

Noksa
liten

Liten

21.1 hvor stor grad har omorganiseringen
til NAV medfart at du har fatt nye
arbeidsoppgaver?

22.1 hvor stor grad har omorganiseringen
til NAV medfgrt nye kolleger?

23.1 hvor stor grad jobber du med det
samme som du gjorde fgr endringen
tradte i kraft?

24.1 hvor stor grad farte
omorganiseringen av NAV til at du
matte tilegne deg ny kunnskap for &
veere oppdatert?

Spgrsmalene nedenfor viser hvordan du oppfatter leststilen til din nsermeste leder.
Marker hvor ofte hvert utsagn passer pa den persomesom du vurderer.

Ofte om
ikke alltid

Ganske
ofte

Av og til

En
sjelden

gang

Ikke i det
hele tatt

25. Stiller opp for dem som gjgr en innsats

26.Far andre til & se problemer fra mange
forskjellige synsvinkler

27.Fokuserer pa uregelmessigheter, feil,
unntak og avvik fra standarder

28. Snakker ofte om sine viktigste verdier
0g overbevisninger

29.Prgver a fa fram forskjellige
perspektiver nar problemer skal lgses

30. Snakker optimistisk om fremtiden




Ofte om
ikke alltid

Ganske
ofte

Av og til

En
sjelden

gang

Ikke i det
hele tatt

31.Gir tydelig uttrykk for hva man kan
forvente a fa igjen nar prestasjonsmal
er oppnadd

32.Handler pa en mate som gjar at andre
respekterer ham/henne

33. Retter oppmerksomheten mot
manglete innfrielser av standarder

34. Anser enkeltmennesker for a ha
behov, ferdigheter og mal som skiller
dem fra andre

35. Gir uttrykk for tilfredshet nar jeg
innfrir mine forventninger

36.Foreslar nye mater a lgse oppdrag pa

37.Holder rede pa alle feil

38. Utstraler myndighet og selvsikkerhet

39. Hjelper andre til a utvikle sine sterke
sider

40.Snakker entusiastisk om hva som ma
oppnas

41.Bruker tid pa opplaering og veiledning

42.Uttrykker en inspirerende
fremtidsvisjon
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Hvilken etat jobbet du i far opprettelsen av NAV?

NAV Arbeid/Aetat

NAV Trygd/ trygdekontoret
Helse og sosialtjenesten

Ingen av alternativene/nyansatt

Hvor mange ar jobbet du i den etaten du var ansati far Nav ble opprettet?

ca.0-1ar
ca.1-3ar
ca.4—6ar
ca.7-9ar
ca. 10- 15 ar
ca. 16 — 20 ar

Mer enn 20 ar
Hva er din alder?
Hva slags utdanning har du?

Grunnskole

Videregaende skole / gymnas
Hgyskole / Universitet 1-3 ar
Hayskole / Universitet 4- 6 ar
Hayskole / Universitet mer enn 6 ar

Tusen takk for at du tok deg tid til & delta!
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