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Forord

Denne masteroppgaven er skrevet som en del av vart masterprogram ved NHH. | vér oppgave
har vi tatt sikte pa & avdekke hvordan opplaging pavirker organizational commitment direkte
og giennom mestringstro. Vi har valgt dette fagomradet fordi vi mener at vi har gode
kunnskaper pa omradet til & kunne gjennomfere et godt forskningsarbeid innenfor en relativ
kort tidsperiode som et semester er. Vi ser ogsa pa tematikken som blir tatt opp i oppgaven
som svaat dagsaktuell, da organisagoner i stadig sterre grad bruker kompetanse som sitt
fremste konkurransefortrinn i en dynamisk hverdag. Vi tror at endringstakten innenfor dette
feltet bare vil gke, noe som vil gjare kompetansen som vi har opparbeid o0ss igjennom denne
masteroppgaven meget anvendelig. | tillegg til dette har vi ogsa laat oss hvordan et
forskningsarbeid skal bygges opp, noe som vi ser pa som svaat nyttig.

Vér casebedrift er AltaKraftlag. Vi har intervjuet 16 ansatte i Alta Kraftlag og takker dem for
at de satte av tid til dette. Vi vet at intervjuene ble gjennomfart under en hektisk tidsperiode
og vi er takknemlig for at de ansatte kunne stille pa sa kort varsel. Vi retter ogsa en spesiell
stor takk til vare to kontaktpersoner i Alta Kraftlag, Per-Erik Ramstad og Odd Levy Harjo,

som har vaat meget behjelpelige gjennom hele prosessen.

Videre gnsker vi ogsa a takke vér veileder professor Rune Lines for veiledningen han har gitt
0ss. Rune Lines har helt fradag en gitt oss god og ikke minst rask tilbakemelding. | tillegg har
han vaat en meget god foreleser igjennom vare to & pa NHH. Hans fremstilling av fagstoffet
har nok en stor del av agen for at vi gnsket & vie var masteroppgave til nettopp denne
tematikken. Til slutt vil vi ogsa takke hverandre for et flott samarbeid igjennom de arene vi

har hatt sammen her pa NHH.

Norges Handel shagyskole

Bergen, 18.06.2012

Even Balandin And Trnovac
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Sammendrag

| dagens konkurransebilde blir de menneskelige ressurser en stadig viktigere ressurs for
organisasjoner. Det er derfor avgjarende for organisasjoner hvordan de velger & benytte disse
konkurransefortrinnene, slik at de beholder dyktige ansatte i en stadig hardere konkurranse
med andre organisasjoner. Med dette som bakteppe har vi valgt a skrive masteroppgave om
hvordan opplaaing pavirker organizational commitment direkte og igjennom mestringstro,
dette sett pa med utgangspunkt i et endringsperspektiv. Begrepene endring, laaing,
mestringstro og organizational commitment er som fglge av dette svaat sentral i presentagion

av tidligere teori og empiri.

Far & gjennomfgre var forskning har vi tatt utgangspunkt i Grounded Theory for & undersgke
var problemstilling neamere. Dette gir oss muligheten til & ga i dybden pa et omrade som er
relativt lite forsket pd. Vi har dermed tatt utgangspunkt i valgt metode i metodekapitlet, og
forsgkt & formidle vare valg samt fremgangsméte med tanke pa metode sa godt det har latt seg

gjere.

Ved bruk av Grounded Theory har vi fétt en bred forstael se av det temaet vi har undersekt. Vi
har kommet frem til en rekke interessante funn som bade samstemmer med tidligere empiri,
men ogsa noen funn hvor vi ikke samsvarer i like stor grad. Hovedfunnene vare er at
opplaging har positiv pavirkning pd mestringstro og normativ. commitment. Under
mestringstro var det saalig mestring i forholdt til endring som dominerte. Vi sa at opplaging
spilte bade positivt og negativt inn pa continuance commitment, men under de fleste tilfeller
ville opplaging totat sett sld positivt ut pa continuance commitment. Vi fant ingen
sammenhenger av betydelig sterrelse mellom opplaging og affective commitment, selv om
dette er funnet i tidligere empiri. Vi fant ogsa ut at mestringstro pavirket normative og
continuance commitment. Et siste interessant funn var betydningen sosiale forhold hadde for

organizational commitment, noe som vi ser pa som svaat interessant.
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1. Inledning

1.1 Motivagon

Denne oppgaven er skrevet som en avsluttende oppgave i masterutdanningen ved Norges
Handelshgyskole. | denne oppgaven har vi valgt & fordype oss i fagfeltet strategi og ledelse
noe som ogsa er var hovedprofil. Det nevnte fagfeltet er ganske stort og interessant noe som
gjer temavalget for oppgaven neamest ubegrenset. | denne oppgaven har vi valgt a se
naamere pa endringsdelen av faget siden vi faler at endring er den delen vi har best
forutsetning for & underseke og jobbe med i en lengre periode, samt som vi hadde gode

erfaringer med fagfeltet fraforskjellige kurs pa Hayskolen.

| dagens globale samfunn er fokuset pa endringer bare blitt sterre de siste arene (Granhaug et
a., 2003). Mange organisasoner har gjennomgatt store endringer. For & bruke noen
eksempler fra Norge sa kan vi raskt nevne StatoilHydro fusionen, omorganisering i Posten,
omorganisering av SAS og sykehusreformene. Dette er bare noen fa av de endringsprosesser
som de fleste av oss har et forhold til gjennom media. Konkurransearenaer og
rammebetingelser gjennomgér store endringer bade globalt og nasjonalt, noe som farer til at
organisasjoner |gpende ma tilpasses disse endringene uten a skape misngye blant sine kunder

og ansatte. Mange pasta derfor at dagens organisasjoner er i en konstant endringsprosess.

Vi har i denne oppgave valg a fokusere pa en bedrift innen kraftsektoren. Alta Kraftlag har
som mange andre selskaper i denne naaingen valg & ekspandere inn i bredband/fiber
nagingen. Selv om en kan tenke seg at denne horisontale ekspansjonen ikke er s annerledes
enn primaadriften i kraftselskapene er erfaringene at ekspansjonen mot bredband/fiber har
hatt store kostander for mange aktgrer som har vaat med pa en slik ekspangjon. Dette har fert
til at mange aktarer har valgt & trekke seg ut av denne satsningen. Vi gnsker i denne oppgaven
a se pa ekspansjonen til Alta Kraftlag som en strategisk endring, og hvordan de har taklet en

slik endringsprosess.

Fra faglitteraturen vet vi at endringer ikke alltid gir enskede resultater i forhold til visjon som
blir fastsatt pa startpunktet for endringen. Mange organisasoner meter motstand for
endringene fra sine ansatte. Dette farer til at mange endringer blir karakterisert som
mislykkede og ansatte i organisasonen far i mange tilfeller et negativt forhold til endringer
generelt (Kotter, 1996). Faktorer som kan @delegge en endringsprosess er mange og
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problemstillingen er sammensatt. | denne oppgaven ensker vi a foresla laaing og saalig
opplaaing som en viktig faktor i forholdt til om en endring blir vellykket eler ikke. Alle
mennesker har til en viss grad naturlig frykt for det ukjente og et gnske om status quo. Dette
gjelder ikke minst ved endringer pa arbeidsplassen. Mange ansatte faler ogsa at de ikke vil
strekke til hvis nye oppgaver blir innfert ved endringer, dette skaper igjen en motstand mot
endringen. Vi mener at denne motstanden mot endringen og den lave mestringstroen kan
motvirkes ved a satse aktivt pa kompetanseheving i organisasonen fer, under og etter

endring.

Fra forskningen kommer det frem at opplaaing er en av de viktigste investeringene i en
organisagon, siden den gker graden av kunnskap, ferdighet og den generelle holdningen
ansatte har til organisasjonen (Bulut & Culha, 2010). Videre er det ogsa pavist at holdningen
ansatte har til organisasionen pavirker hvor mye ansatte yter pa jobben og hvor mye de
investerer i forholdet med organisasjonen, noe som igjen pavirker fravear og turnover (Meyer
& Allen, 1991). Samtidig ser vi at det er viktig for organisasjonene a kjenne til effektene av
opplaging ikke bare som kompetanse hevende tiltak, men ogsd som en mdte a bygge
tilknytning til ansatte. Denne gkt tilknytningen vil resultere i lavere fravaa, hgyere

produktivitet og ikke minst lavere grad av turnover i organisasionen (Meyer & Allen, 1991).

Hvis man ser pa empiri fra dette fagomradet ser vi at store deler av forskningen er sentrert
rundt starre organisasioner. Ved at vi ser pa en mindre organisasion faler vi ogsa at var
forskning pa opplaaingens effekt pa organizationa commitment direkte og igjennom

mestringstro kan tilfare omradet ny kunnskap.
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1.2 Problemstilling
Med bakgrunn i overnevnte har vi kommet frem til falgende problemstilling;

Farer opplering under en strategisk endringsprosess til endringer i organizational

commitment blant ansatte?

Vi kjenner til at Alta Kraftlag som falge av den horisontale ekspangon inn i fibermarkedet
gjennomfarte opplaging blant en sterre andel av de ansatte for & gjare dem bedre rustet til ata

tak i de nye utfordringene som de kom til amete i sin nye arbeidshverdag.

Vi ansker & undersgke om denne opplagingen blant ansatte har fert til endringer blant ansattes
commitment til organisasonen. For & se pa om gkt opplaging kan ha pavirkning pa
organizational commitment ma vi ogsA se pa hvordan opplaging og organizationa

commitment henger sammen.

Begge begrepene har vist seg & ha pavirkning pa en mengde andre faktorer, men vi har valgt a
se pa hvordan mestringstro (self - efficacy) spiller inn pa organizational commitment. Dette
for & se om opplagingen ogsa kan ha en effekt pa organizational commitment igjennom ekt
mestringstro, og ikke kun direkte. Dette gjar at vi i var teoridel hovedsakelig vil se pa
begrepene: laging, mestringstro og organizational commitment, samt begrepet endring som
ogsa er en meget sentral del av var settingen. Vi vet at det ogsa er andre faktorer som kunne
vaat brukt som bindeledd mellom disse to begrepene, noe vi vil komme naarmere inn pa under

avgrensinger.

Nar det gjelder valg av bedrift i forhold til problemstillingen, er vi veldig forngyd med & ha
fétt til et samarbeid med Alta Kraftlag. Dette er en bedrift som har veat igjennom en
strategisk endringsprosess som felge av fibersatsingen som ble pabegynt i 2007. Lignende
fibersatsinger har ogsa blitt gjennomfert i en rekke andre kraftsel skaper, noe som gjer at vare

funn ogsa vil vaare av interesse for andre enn de som er direkte berert av oppgaven.

1.2.1 Forskningsmodellen

Som det kommer frem i avsnittet over vil opplaaing, mestringstro, organizational
commitment og sammenhengene mellom disse danne grunnlaget for var forskning. | tillegg til
dette vil endring fungere som en setting for hvor var forskning finner sted. Dette har vi prevd

aillustrerei figur 1:
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Figur 1: Forskningsmodell

Endringskontekst \

Opplaaing

Organizational

Commitment

1.3 Begrensninger og avgrensninger for oppgaven

Vi velger i denne oppgaven & ha en forenklet syn pa endringsteorien. Vi vet at det finnes flere
typer endringsprosesser beskrevet i teorien, men vi velger & se pa endringer i forhold til den
teorien vi presenterer under teori kapitelet, dette fordi vi vil kun bruke endring som en
«ramme» €ller bakteppe for problemstillingen.

Videre sa ensker vi & pdpeke at det er flere faktorer som kan pavirke organizational
commitment, for eksempel er det forskning som argumenterer for at empowerment
(bemyndiggjerelse) pavirker den ansattes commitment til organisasonen (Spreitzer, 1996;
Kirkman & Rosen, 1999; Janssen, 2004). Vi velger likevel & se kun pa laaing og
mestringstroens pavirkningen pa organizational commitment. Dette fordi tidligere forskning
har papekt sammenhenger mellom disse (Earley, 1994; Vuuren, De Jong & Seydel, 2007,
Bulut & Culha, 2010), men ogsa pa grunn av begrensninger med tanke pa omfang av
oppgaven. Samtidig mener vi at okt mestringstro er et av de mest sentrae resultatene av
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opplaging, noe som gjer at vi ser det som meget interessant & se pA om mestringstro som
fenomen kan ha pavirkning pa organizational commitment. Vi ser a ved kun & benytte
mestringstro som bindeledd mellom opplaging og organizational commitment (hvis man ser
bort fra den direkte pavirkningen) kan vi ga glipp av viktig informasjon. Vi har likevel behov
for & begrense omfanget av oppgaven med tanke pa vare tilgjengelige ressurser, og mener
derfor at vi har gjort en god avgrensing ved kun & inkludere mestringstro. Dette fordi vi ser pa
dette begrepet som sveat sentrd i forhold til settingen var.

1.4 Presentasjon av Alta Kraftlag

Farste gang tanken om et interkommunalt kraftselskap for Alta omradet dukket opp var i et
vedtak gjort av Talvik Herredsstyre 7. september 1946. | 1948 forte dette til stiftelsen av
andelslaget AltaKraftlag. Alta Kraftlag sin kjernevirksomhet er distribuson og produksjon av
elektrisk kraft. | nyere tid har Alta Kraftlag valgt a utvide driften med & ekspandere inn i nye
forretningsomrader, og har i dag en forretningsstruktur som vist i figur 2.

Figur 2: AltaKraftlags satsningsomrader

Alta Kraftlag

Eierskap og

. Fiber og . o
Nettvirksomhet Bredbandsnett Kraft Produksjon utvikling av
andre selskap

Alta Kraftlag har i dag i underkant av 70 ansatte og omsatte i 2011 for 161 mill. NOK.

26.11.10 endret Alta Kraftlag organisasionsform fra andelslag til samvirkeforetak og er
dermed gjennom sin organisering eid av sine medlemmer. Hovedmalet for Alta Kraftlag er &
tiloy sine medlemmer og kunder stabil forsyning av hgykvalitets produkter til
kostnadseffektive priser. | tillegg til dette skal Alta Kraftlag gjennom sine vedtekter vaae en
lokal samfunnsutvikler som skal bidra til vekst igjennom eierskap innen andre bedrifter hvor
Alta Kraftlag kan vaae en viktig stettespiller igjennom naturlige fortrinn som kompetanse,
kapital eller posigon (Mjgen, 1998).
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1.4.1 Ekspansjon innen fiber

Lien og Jakobsen (2001) mener at ekspangoner skjer fordi det er i noens interesse at
ekspangion finner sted. De deler motiver for ekspangon inn i hovedsakelig to grupper,
aksjonaaenes og ledernes motiver. | Alta Kraftlag er dette bilde litt forskjellig med tanke pa at
Alta Kraftlag ikke innehar aksonager i origina forstand, men medlemmer og kunder

istedenfor akgonager. Disse stiller andre krav enn tradigjonelle aksjonaarer.

Det er ikke tvil om at det ikke kun var gnsket om sterst mulig avkastning som har stétt i fokus
nar denne ekspangjon fant sted. Alta Kraftlags rolle som samfunnsbygger har ogsa hatt stor
betydning for denne ekspansjonen. | tillegg til dette var fiber en ekspansjon som godt kunne
forsvares med utgangspunkt i den kompetansen og ressursene som Alta kraftlag hadde frafer.
Som fglge av denne fibersatsingen har Alta Kraftlags ansatte veat vitne til en stor
omstrukturering av egen organisason. Med tanke pa at deres nye fiberprodukt ikke er
omfattet av monopoldrift, slik distribusion av kraft er, s har fiberutbyggingen og salg av fiber
satt helt nye krav til kundeorientering og kundekontakt. | tillegg har ny teknologi krevd
opplaaing av store deler av arbeidsstokken ved Alta Kraftlag. Denne endringen gjer Alta

Kraftlag veldig interessant for oss med tanke pa oppgavens fokus.
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2. Teorigrunnlag

2.1 Endring

Med bakgrunn i at endring ligger som et bakteppe for var oppgave og for problemstillingen vi
ensker & besvare, feler vi det er naturlig & gi en presentasion rundt begrepet endring. Vi
gnsker & gi en innfgring i teoriene rundt emne, samtidig som vi gnsker & presentere
sammenhengene mellom endring og resten av teorilitteraturen vi benytter i denne oppgaven.

Alle organisagoner vil ha et behov for & endre og utvikle seg. Nye markeder, nye
konkurrenter, nye forskrifter og ny teknologi er en del av hverdagen i de dler fleste
organisagoner. | en tidsader da samfunnet endrer seg raskere enn noen gang fer, blir det
derfor stadig viktigere for organisasjoner a falge med i denne utviklingen. Endringsprosesser
Igper uansett om vi falger med eller ikke. Fugoner og oppkjep, nedbemanning og ny ledelse

er endringer som en rekke selskaper har mett og kommer til Amete pai arene fremover.

Lines (2005b) definerer en organisatorisk endring som en planlagt og tilsiktet endring i en
organisasions formelle struktur, systemer, prosesser, eller produktmarkedsomrader, for &

forbedre organisasjonens realisering mot ett eller flere mal.

Amundsen (2005) mener a bedriftens samlede evne til & skape baxekraftige
endringsprosesser er helt avgjerende for dens framtid. Imidlertid viser det seg a en rekke
bedrifter mislykkes med sine endringer. | falge en undersgkelse offentliggjort i Harvard
Business Review, mislykkes 70 % av alle starre endringsprogekter i forhold til ledelsens
forhandsbestemte suksesskriterier (Jensen, 2007).

Til tross for dette er endringer noe som oppsakes aktivt av organisasioner og ansatte. Dette pa
bakgrunn av et hdp om at organisasionen kan tjene pa endringer (Kitchen og Daly, 2002).
Dette kan vage i form av gkt produktivitet, skalafordeler eller tilgang til nye markeder.

Gilgeous (1997) presenterer et sett av eksterne og interne faktorer som arsaker til hvorfor
organisasioner velger & utfgre endringer. De eksterne faktorene er ny teknologi, endringer i
markedet, endrede kundeforventninger, konkurrentens aktiviteter, kvalitet og standarder, og
politiske verdier og reguleringer. Mens de interne faktorene relateres til |edelsespsykologi,
organisasjonsstruktur, kultur og kontrollsystemer.
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Det alede endringsarbeid pa en effektiv méte er en stor utfordring pa alle nivaog i ale typer
organisasjoner. P& den ene siden ligger utfordringen i & gjennomfere endringsarbeidet slik at
medarbeiderne mestrer nye utfordringer for kompetanse, dlik at de bevarer og styrker trivsel,
helse, velvaare og verdighet. Pa den annen side ligger en utfordring i det & skape endringsvilje,
utvikle motiverende og realistiske fremtidsbilder, stimulere kreativitet og engasement, og
bygge endringene inn i mer stabile strukturer og handlingsmanstre (Grenhaug et. al., 2003).

Litteraturen rundt endring deles ofte i forhold til to hovedsyn n&r det kommer til
endringsprosesser. Mye av den etablerte endringdlitteraturen tar utgangspunkt i et
endringsbilde med lange perioder av stabilitet som av og til brytes av radikale endringer.
Disse radikale endringene bryter med det etablerte i organisasionen og kan ofte definere pa
nytt hva en organisason er eller hva den gjar. En dlik endring kan endre struktur, ansatte,
prosesser og kjerneverdier - med andre ord en omfattende, dyptgaende og radikal endring.

Denne type endringer kaller vi for episodiske endringer eller strategiske endringer.

Den andre delen innen endringslitteraturen ser pd endringer som noe mer dynamisk.
Inkrementelle endringer skjer hele tiden i en dynamisk organisasjon. Disse kan vaae viktige
men de bergrer bare utvalgte deler av organisasjonen. Maet med denne type endringer kan
vage a forbedre effektiviteten i organisasonen, men innenfor den strategiske linjen man har.
Dette synet vektlegger at prosessen med a oppna overensstemmelse mellom organisasjon og
marked er en evigvarende prosess, som krever stadige tilpasninger. Dette krever kontinuerlig

forbedring og inkrementelle endringer fra organisasjonene.

| forhold til disse inndelingene for endringsprosesser er det ogsa kommet forskning for hva

som kreves for & gjennomfare en god endringsprosess.

| forhold til den strategiske vinklingen pa endring er arbeidet til Lewin grunnleggende. Lewin
(1947) deler endringsprosesser inn i tre stadier; opptining (unfreezing), endring (changing) og
nedfrysning/stabilisering (refreezing). | farste fase erkjenner organisasonen et behov for
forbedring. Denne erkjennelsen kan vagre et resultat av en tydelig krise, eller det kan vagre et
resultat av et forsgk pa a beskrive trusler eller muligheter som ennd ikke er opplagt innad i
organisagonen. | andre fase defineres, velges og preves det ut nye lagsninger i forhold til
endringsvisonen og mdene for endring. N& nye lgsninger meter malsettingene, gar

organisasionen over i nedfrysningsfasen, der det nye blir forankret pa ale niva i
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organisasionen. Lewin (1947) s pa forandring som resultat av dynamikken mellom motsatte
krefter; de som driver forandring, og de som motsetter seg forandring. Forandringsarbel det
bestdr da i enten & forsterke forandringskreftene eller svekke motstandskreftene, eller begge
deler.

Et viktig poeng ifalge Lewin (1947) er at man ma gjennomfgre ale tre fasene for a kunne fa
en vellykket endringsprosess. For eksempel vil det & garett pa gjennomferingsfasen uten farst
a ha gjennomgatt opptiningsfasen, hgyst sannsynlig utlgse enten kraftig motstand eller

passivitet.

Mye av denne tankegangen viderefagres i Kotter sitt arbeid med endringsprosesser. Kotter
(1996) har utviklet en 8 stegs prosess som han mener endringsledere skal falge for afatil en
vellykket endringsprosess. Kotter papeker viktigheten av at de forskjellige fasene felgesi en
bestemt rekkefglge for & unnga feil i ledelsen av endringen, dette samsvarer med Lewis sine

anbefalinger.
Fasenei Kotters endringsprosess er;

1) a skape en falelse av behov for endringen, 2) & etablere en gruppe som skal styre
endringen, 3) & skape en vision og strategi for endringen, 4) & kommunisere endringsvisjonen,
5) bemyndiggjere ansatte for innsats 6) & skape kortsiktig vinning, 7) ikke deklarere seier for
tidlig, 8) &forankre nyetilnaaminger i kulturen.

Armenakis et. al., (1999) foresddr to modeller som benytter elementer fra forskningen til
Lewin (1947) og Bandura (1986) sin sosialagings - teori. Formdlet med den farste modellen
er & skape en klarhet (readiness) for endring slik at motstanden blir minimalisert. Formalet
med den andre modellen er a hjelpe endringslederen & iverksette endringsprosessen i forhold
til endringsmalet. Dette kan gjeres ifelge Armenakis (1999) gjennom en kommunikasjon og
forstdelse av felgende i organisasonen; (a) behov for endring, (b) mestringstro — at
organisasionen har en kapasitet for endring, (c) vinning — de er i var interesse med endring,
(d) stette — de som pavirkes av endringen stiller seg bak, (€) stette for type endring — denne
endringen er riktig for organisagonen. Logikken bak denne modellen er at
organisasonsmediemmer som er berart av endringen stiller seg bak endringen og blir

endringsagenter.
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Burnes (1998) retter en viss kritikk mot modellen til Lewin (1947) fordi han mener at den er

for statisk og at endringer bar forstas som en pagaende og skiftende prosess.

Som en motpol til den klassiske tilneamingen som ser pa endringer som seldne og
omfattende har endringdlitteraturen i nyere tid tatt utgangspunkt i et kontinuerlig endringssyn.
Denne tilnaamingen ser naamere pa mer reelle og «dagligdagse» endringer som handler farst
og fremst om mindre endringer og tilpasninger innad i organisasionen. Organisasonene
forholder seg gjerne til flere endringer, sma og store, som skjer pa en og samme tid, samtidig
som endringer ikke blir ferdigstilt far nye endringer blir lansert (Meyer og Stensaker, 2006). |
slike situagjoner vil ikke den klassiske tilnaamingen gi et godt bilde av virkeligheten, siden
den i stor grad ser pa endringer som isolerte hendelser, med en klar definert begynnelse og
dutt. De lange stabile periodene blir dermed mer eller mindre borte, med stadig nye
endringsinitiativ som introduseres, far gamle avsluttes (Wik, 2005). | organisasoner med
kontinuerlig endring, ser stabiliseringsfasen neamest ut til a forsvinne, og man befinner seg i
en konstant destabilisert tilstand (Meyer og Stensaker, 2005). Denne kontinuerlige endringen
blir sett pa som svaat viktig for en organisagons suksess. Utfordringene for endringsledere
som opplever dette kontinuerlige endringsbilde blir da & kunne lede serier av relaterte og
nadvendige endringer, som ofte skjer paralelt eller sekvensielt, uten at det farer il
endringstretthet, eller skader senere endringsprosesser. Dette krever at en tar det nye
endringsbilde med multiple og kontinuerlige endringer som utgangspunkt og undersgker
hvordan organisasioner kan bli bedre til & handtere slike hyppige endringer. Det fordrer et
helhetshilde for endring med sterre fokus pa langsiktig tenking og danner grunnlaget for
endringskapasitet i organisasioner (Meyer og Stensaker, 2005).

Dermed blir ngkkelen til vellykket endring ikke & behandle hver del av endringsprosessen i
isolasjon, men a knytte sammen og balansere ale delene. Det kritiske er da a forstd hvordan
delene passer sammen, hvordan en del pavirker de andre og hvordan sekvensen og fart
pavirker strukturen (Duck, 1993). Meyer og Stensaker (2006) hevder at evnen til a handtere
dramatiske endringer i kontekstuelle faktorer er blitt en ngkkelfaktor for suksess for mange

organisasjoner.

Endringsprosesser i organisasoner kan ha pavirkning pa ulike aspekter i organisasjonen.
Noen av de vanligste faktorene som beskrives i litteraturen er endringsprosessens innvirkning

pa klima i organisasonen, blant annet gjennom fall av tillit til endringsprosessen eller
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endringsledelsen. Negative endringer kan fere til at organisasonsmedlemmene vil reagere
negativt, og dette er saglig pavirket av hvordan endring er kommunisert (Cobb & Wooten,
1998). Organisasionen kan ogsa ga inn i en tilstand som omtales som endringstretthet.
Stensaker et. al., (2002) fant ut i sin studie at nar mennesker opplever stadige endringer, som
starter far den forrige er avsluttet, kan dette resultere i endringstretthet. Dette medferer at
endringsdeltagere ofte vil stille seg likegyldige til endringen og vil vaae umotiverte. En
endringsprosess er ogsa ofte forbundet med produktivitetsnedgang i starten, men dette er ofte
bare en kort fase som er ngdvendig fer man far de faktiske resultatene fra endingen, som ofte

innebager produktivitetsoppgang (Kotter, 1996).

Det vi i denne oppgaven gnsker & se naamere pa er lagingen som kan oppsta av
endringsprosesser og opplaaing under endringsprosesser. Nar man har gjennomgatt en
endringsprosess, sitter man som oftest igjen med mer kunnskap enn det man hadde fer man
deltok i denne prosessen. Dette kan igjen lede til gkt produktivitet pad grunn av nye eller
forbedrede lasninger (Kotter, 1996). Busch og Vanebo (2003) argumenterer for at
inkrementelle endringer kan betegnes som enkeltkretslaaring, mens strategiske endringer har
karakter av dobbekretslaaing. Enkeltkretslaaing betyr at laaing skjer innenfor de
bruksteoriene som dominerer, det vil s at det ikke settes spersmaltegn med sentrale
forutsetninger for den atferden som uteves. | forbindel se med strategiske endringer kan det bli
behov for & tolke virkeligheten pa en annen méte og det kan vage nadvendig med

forandringer, noe som er forenlig med dobbelkretslaging. *

Et annet viktig utfall av endring i forhold til var masteroppgave er effektene av langvarig
motstand og benektelse som igjen kan gi effekter som redusert organizationa commitment
(Armenakis & Bedelan, 1999). Forskningen til Becker (1992); Meyer & Allen (1997)
argumenterer for at organizational commitment kan og ber brukes for & male effektene av
endring pa forholdet mellom ansatte i organisasionen og selve organisasjonen. Ansatte med
lav commitment til organisasjonen etter en endringsprosess vil vaare mer utsatt for stress, kan
bli mer kynisk, og oppleve forskjellige typer jobbrelatert tilbaketrekning, som for eksempel

fravaa og mindre punktlighet.

! Begrepene enkel og dobbelkretslaging vil bli bedre utledet senere under teoridelen som omhandler lazing.
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2.2 Leering

De fleste har en forstaelse av hva begrepet lagring innebaarer, og begrepet har fétt stadig starre
betydning ettersom kunnskap blir et stadig viktigere konkurransefortrinn blant organisasjoner
(Carrasco, Cervera, Flores, 2011). Laging er et veldig vidt begrep og brukes i mange
sammenhenger. Hovedutfordringen var blir & skille ut den litteratur om laaing som er aktuelt
for & belyse var problemstilling. Vi vil farst se palaging i et starre perspektiv fer vi gar mer
inn i dybden pa opplaging siden det er denne delen av laging som vi mener er mest relevant
for problemstillingen vér. Dette for a forklare konteksten opplaaing er satt i og vise at

opplaaing kun er en liten del av temaet laaring.

Laging er et tema som er forsket mye pa opp igjennom tiden. Ved at laaring er et begrep som
er vanlig i dagligtalen og har stor betydning i alle deler av samfunnet, er det et tema som
forskningsmessig er vanskelig a strukturere. Det er dannet en rekke modeller og teorier som
tar sikte pa & forklare begrepet. Man kan s at ved at det er mange som gnsker & forklare
begrepet har det pa mange méater blitt vanskeligere a forsta begrepet laging pa en teoretisk
méte. Det er nemlig ikke slik at det er mulig & velge ut en teori og presentere denne som noen
form for fasitsvar. Tvert i mot er det uenighet om hvordan begrepet skal forklares og
struktureres. Vi vil videre se pa noe av det vi ser pa som mest relevant for & belyse begrepet

lagring og se pa noen av de skillene vi finner der.

2.2.1 Utgangspunktet for forskning pa begrepet leering

Laging er et viktig begrep og essensielt for & kunne forsta hvordan mennesker fungerer.
Tidligere var det stort fokus pa at laaring medfarte en form for forbedret prestasion gjennom
okt kunnskap eller forbedrede ferdigheter. Saalig var Yelle (1979) ledende innenfor dette
feltet og store deler av hans forskning fokuserte pa forholdet mellom laging og forbedret
prestasion. | ettertid som empiriske data har blitt sterkere pa dette feltet har det vist seg at
hypotesen om at laging altid ferer til forbedret prestasoner har vist seg & vage feildatt.
Denneinnsikten gjar at vi i dag skiller mellom den delen av laaing som ferer til forbedringer i
prestasion, og den delen av laaring som ikke gjar det (Dgving, Tobiassen & Lines, 2007).

2.2.2 Kognitivt orientert laering og adferds orientert leering

Et skille som ofte blir brukt er skille mellom kognitivt orientert laging og adferds orientert

laging. Dette skille har eksitert lenge i litraturen og har vaat et stabilt skille innenfor tema
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(Dgving, Tobiassen & Lines, 2007). Adferd orientert laaring tar utgangspunkt i at som falge
av laging har det forekommet endring i adferd. Gjennom tilegning av ny kunnskap,
ferdigheter eller holdninger endrer vedkommende adferd, det har dermed foregétt laaing.
Asbjarnsen, Manger & Ogden (1991) definer lagring slik: « Laaring er relativt varige endringer
i atferd som er et resultat av erfaringer, men som ikke kan tilbakefares til forbigéende

tilstandsendringer, modning, tretthet eller medfadte tendenser til handling.

Med kognitiv orientert lagring tar man utgangspunkt i de prosesser som foregdr i hjernen nar
man lager basert pa hvordan vi innhenter, behandler og lagrer informasjon for & forklare
begrepet lagring (Holland et.al., 1986). En definisjon som bygger pa denne méte & se palaging
er: Laging er enhver prosess som farer til varig kapasitetsendring hos levende organismer, og
som ikke bare er et resultat avhukommelsestap, biologisk modning eler adring» (llleris
2007). Trenden har veat at litraturen i stadig sterre grad utvikler seg mot et kognitivt syn,
mens litraturen tidligere typisk hadde et mer adferds orientert syn pa laaing (Deving,
Tobiassen & Lines, 2007).

2.2.3 Individleering og organisasjonslaering

| en stor del av forskingen som er gjort pa temaet laagring har man valgt & se pa hvordan laging
foregdr innenfor organisasioner. Dette er ogsa naturlig da laging stadig blir viktigere for
organisasjoner grunnet gkende endringstakt. Fokus pa dette omradet har gjort at en ofte skiller
mellom to former for laging: organisasjonslaaing og individlaaingen. Det er stor uenighet om
forskjellene mellom organisagonslaaing og individlaaing, og hvordan dette skille ber
utformes. Det fins de som ser pa laaing som kun en kognitiv prosess, og dermed utelukker at
organisasioner kan lagre. Her finner vi blant annet Simon (1991) som hevder at al laging
foregdr i menneskers hoder, og at organisasioner lager pa kun to méater. Enten gjennom
medlemmene av organisasionen eller ved & ta inn flere mediemmer som innehar kunnskap
som organisasjonen ikke innehar frafer av. | det andre ytterpunktet finner vi de som mener at
individlaging kun star for en liten del av organisasonseae, her finner vi blant annet
strukturalistene Cook og Yanow (1993). | dag ligger mesteparten av moderne forskning i
mellom disse ytterpunktene (Dgving, Tobiassen & Lines, 2007).

Denne delen av lagingsbegrepet er stort og omdiskutert. | likhet med det meste av nyere
forskning velger vi a legge oss et sted mellom disse to ytterpunktene. Med tanke pa at dette
skille ikke er veldig sentrat i forhold til var problemstilling sa vil vi heller ikke legge stor
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vekt pa skille mellom individlaaing og organisasionslaging i var oppgave. Vi finner det

likevel riktig & nevne et sa viktig skille innen lagring.

2.2.4 Enkel og dobber Loop Leering

Begrepet laging handler ikke bare om skiller mellom forskjellige ytterpunkter. Store deler av
begrepet forklares ogsa ut i fraforskjellige teorier som har som hensikt a kartlegge og forklare
laaring som begrep. En av de mest kjente teoriene innen laaing er teorien om enkel og dobbel
loop laaing. For a forsta begrepet med dobbel 1oop laaing ma man farst forsta begrepet om
enkel loop laging. For & forklare disse begrepene har Cris Argyris (2002) brukt et eksempel
som gjar begrepene lett a forstd Enkel loop laging forekommer nér et individ foretar
endringer innenfor adferd uten atenke pa hvorfor vedkommende gjennomfarer endringen. For
eksempel er en termostat programmert til & skru opp varmen nadr det er kaldt i rommet, og
skru ned varmen nar det er varmt i rommet. Dette gjar termostaten uten & tenke over hvorfor
den justerer varmen, dette fenomenet kalles for enkel loop laaring. (Argyris, 2002) Dobbel
loop laging finner sted nar et individ tar stilling til hvorfor det er nadvendig & foreta
endringer, og gjer det pa bakgrunn av denne tolkningen. Hvis vi gér tilbake til termostaten sa
ville den foretatt ha en dobbel loop laaing dersom den spurte seg selv hvorfor den er
programmert til & male temperatur og deretter justerte temperaturen selv (Argyris, 2002).
Enkel loop laaring kan lett tilfayes den kunnskap og ferdigheter man har fra fer uten at en ma
foreta endringer i det som allerede er laat. Slik er det ikke alltid med dobbel loop laaing.
Ifalge Hedberg (1981) ma ofte tidligere innleate kunnskap og ferdigheter avlages nar et
individ opplever dobbel loop laging.

Argyris & Schan (1996) fant ut at en stor del av de som ble spurt om hvilken form for laging
de foretrakk sa de foretrakk dobbel loop laaing fremfor enkel loop laaing. Argyris & Schen
(1996) hevder derimot at mange av de spurte hevder at de foretrekker dobbel loop laaing,
men nar dei praksis blir silt i en situasjon hvor de er nedt til & velge hvilken form for laaing
de ga for, viser det seg at mange av de som sier de gér for dobbel loop lazring, gar for enkel
loop laging. Argyris & Schan (1996) mener funnene kan forklares med mangel pa
kompetanse samt at man ikke er klar over sine mangler. De fant at dette kom som en
konsekvens av at mennesker i organisagoner har gnsker om at de sosiale arbeidsforholdene i
en organisasjon skal vaae gode, og at vi mennesker dermed opptrér forsiktig. De har dermed
vanskelig for 2 komme med konstruktiv kritikk, noe som i neste runde ferte til at mange ikke
er klar over sine svake sider (Argyris, Schan 1996).
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2.2.5 Oppleering

Med utgangspunkt i at leging er et stort fagomrade sa har vi valgt & fokusere pa opplaaing
som er en form for laaing. Opplaaing er den formen for laaing som er mest relevant sett opp
mot var problemstilling, dette med bakgrunn i at det ble giennomfart opplaging i Alta
Kraftlag som falge av ekspansjon innenfor fiber. Opplaaing et omrade som er forsket mye pa
da dette er et omrade som stadig blir satset mer pa fra organisasjoners side. Ettersom vi stadig
lever i en verden hvor krav til kompetanse gker, er dette et naturlig satsningsomrade for
organisasioner (Carrasco, Cervera, Flores, 2011). Allerede sa tidlig som 1988 var opplaging
blitt en stor industri, i USA aene omsatte denne industrien 210 milliarder dollar som den

gang var ca. like mye som andre utdanninginstitusjoner *

omsatte for samlet (Hamilton,
1988). Med tanke pa at endringstakten vi i dag opplever er mye starre en den de opplevde pa
den tiden er det ingen grunn til &tro at denne trenden har snudd. Dette gjar opplaging til et

endaviktigeretemai dag enn det var da Hamilton utferte sine undersakel ser.

Opplaging er en fokusert del av begrepet laaring. Et individ som gjennomfarer opplaging har
som regel definerte mal for hva opplagingen skal medfare av gkt kompetanse. Kompetanse
blir ofte definert som et produkt av laging og Linda Lai (2004) definerer kompetanse dlik:
"De samlede kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger som gjer det mulig a utfare

aktuelle funksjoner og oppgaver i trad med definerte krav og mal”.

Kunnskap er en sentral del av begrepet kompetanse. Kunnskap representerer en form for
teoretisk innsikt som kan skaffes igjennom blant annet skole, kurs, men ogsa erfaring. En
annen form for kompetansegkning er & opparbeide ferdigheter. Ferdigheter referer til evnen til
a utgve en bestemt atferd. Ferdigheter er altsa naat knyttet til konkrete, praktisk handlinger,
som er |ettere & observere og mae enn kunnskap, evner og holdninger. Evner representerer
medfadte, potensielle kapasiteter til a tilegne seg kunnskaper og ferdigheter. Noen har for
eksempel veldig lett for a laae seg nye sprak, andre er gode i matematikk, men andre er mer
begavet innenfor fysisk beherskelse enn andre. Den siste av de fire komponentene i
kompetanse er holdninger. Holdninger er relativt stabile og organiserte oppfattinger, falelser
og handlingsintengoner ovenfor et objekt eller saker av sosia betydning. Holdninger er
relativt stabile, likevel er det dlik at store hendelser kan forandre holdninger over relativt korte

2 Grunnskole, hgyskole og universitet.
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tidsperioder. Opplaging har som regel ma om & forbedre de ansattes kunnskap og/eller
ferdigheter (Busch, Vanebo, 2003; Lai, 2004).

Opplaging er ogsa veldig ofte knyttet opp mot en bestemt type jobb eller stilling. Disse to
faktorene gjar opplaging til en av de mer fokuserte omradene innenfor begrepet laging (Bulut
& Culha, 2010). Samtidig som opplaging er et spesifikt begrep med tanke pa at opplaging
iverksettes for a forbedre deg pa senere situasjoner, er opplaging sett fra en annen vinkel et
veldig vidt begrep med tanke pa at opplaging skjer pa sa mange forskjellige mater. Det er
behov for opplaging i ale deler av arbeiddlivet, enten du jobber som it-ingenigr eller som
skogsarbeider. Vi fa dermed mange opplagingsform ettersom forskjellige yrker har
forskjellige metoder for a gjennomfere opplaging for sine arbeidere (Carrasco, Cervera,
Flores, 2011).

Med tanke pa at det er sa mange opplagingsmetoder, og at ale disse metodene er like
relevante pa sine omréader, vil vi videre presentere de opplagingsmetodene vi mener er mest
relevant for var problemstilling. Vi vil dermed ha starst fokus pa de opplagingsmetodene som
vil vaae mest relevant for var case. Vi velger & presentere disse i praktiske og teoretiske
rettede kurs.

Praktisk rettede kurs

For mange yrker er det & opparbeide seg ferdigheter en svaat sentral del av det & mestre yrket
(Lai, 2004). For mange praktisk rettede yrker er ferdigheter den viktigste kompetansen. Det
vil derfor ikke vaae saalig hensiktsmessig a gjennomfaere teoretiske kurs hvis malet er a
opparbeide ferdigheter. | falge Busch & Vanebo (2003) er det ikke mulig a lese seg til
ferdigheter, men at ferdigheter opparbeides ved praktiske gjennomfaringer. De trekker frem
eksemplet med svegmming som eksempel pa en ferdighet som ikke er mulig a lare gjennom
teoretiske tilnaarminger men som ma inngves igjennom praktiske gvelser (Busch & Vanebo
2003).

Som felge av fibersatsingen til Alta Kraftlag har denne delen av opplaging stétt sentralt blant
store deler av arbeidsstokken. Dette som fglge av at de ansatte fikk en ny arbeidshverdag hvor
en stor del av endringen besto i a tilegne seg nye ferdigheter. Slike kurs blir som ofte
giennomfart som kurs hvor den som er laaemester direkte lager bort ferdighetene med naer
tilstedevagrelse til de som mottar kompetansen. Carrasco, Cervera og Flores, (2011) referer til

metoden som «face to face coursees» og sier at denne metoden er godt egnet hvis de
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ferdigheter som skal tilegnes er komplekse. En annen metode for a tilegne seg ferdigheter pa
er feltkurs. Under slike kurs far deltakerne aktivt ta del i de arbeidsoppgavene som de skal
mestre. Ved at deltakerne aktivt far arbeide med de arbeidsoppgavene som de skal mestre,
opparbeider de ferdigheter etter hvert som de lager gjennom egen erffaring. Denne
lagringsmetoden refereres til som «earning by doing» og bygger pa samme metode som «face
to face coursees», men forskjellen er at deltakerne ikke féar like tett oppfalging som ved face
to face coursees, og at deltakerne ofte befinner seg i mer naturlige arbeidssituasoner

(Carrasco, Cervera, Flores, 2011).

Teoretiske kurs

Nar kompetansen som skal tilegnes er kunnskapsbasert, brukes oftest teoretiske kurs for a
tilegne seg kompetansen. Enkelte ganger er det bedre & benytte teoretiske kurs fremfor
praktiske kurs. Dette kan vaae situasjoner hvor kunnskapen som skal tilneames er abstrakt og
vanskelig praktisk lar seg undersgke pa naat hold (Nordhaug, 2002). Hvis vi igjen retter fokus
mot fibersatsingen til Alta Kraftlag, vil kurs om hvordan lysstraler beveger seg i en optisk
kabel falle inn under gruppen. En annen fordel med en slik form for opplaaing er at ved bruk
av kun teoretiske hjelpemidler for & bringe frem kunnskapen, er denne metoden som regel en
vesentlig billigere lgsning enn & gjennomfere praktisk rettede kurs, og er av blant annet den
grunn ofte brukt (Combs & Luthans, 2007).

Denne formen for opplaaing er veldig utbredd i naaingslivet og kan bli gijennomfert pa flere
méater. Ofte foregar lagingen som undervisning slik vi kjenner den fra hayskoler og
universiteter hvor man har en foreleser som forleser om aktuelle tema. Deltakerne blir
involvert pa et teoretisk niva ved at kurset stiller krav til innleverte oppgaver om de aktuelle
tema. De senere & har ogsa teknologien gjort sitt innhugg i denne delen av opplagaing. E-
laaing er en opplagingsmetode som blir stadig mer brukt, og kan i tillegg til de overnevnte
faktorene ogsd involvere for eksempel interaktiv laging hvor deltagerne deltar i en
simuleringslignende oppgavelgsning. PaA mange mater blir den teoretiske laingsmetoden

strukket mot en mer praktisk tilneaming (Carrasco, Cervera, Flores, 2011).

Det er heller ikke slik at skillet mellom teoretisk og praktisk opplaaing er satt. Opplaaing kan
skje med involvering av bade teoretiske og praktiske aspekter. En sik kombinason av
lagingsmetoder er i enkelte tilfeller mer effektiv enn & kun involvere et av disse elementene i
opplaaingen (Lin, Chen, Chuang, 2011; Sohail et. a., 2011; Carrasco, Cervera, Flores, 2011).



Side |18

2.3 Organizational Commitment

Det er et bredt utvalg av definisoner pa organizational commitment i faglitteraturen. Vi vil
starte med a forsgke & gi en oversettelse av dette begrepet. Kaufmann og Kaufmann (2006)
oversetter organizational commitment til organisasjonsengasiement, hvor de ogsa definerer
organisagonsengasgement som falelse av forpliktende engagement for organisasoner en
arbeider for.

| utenlandsk litteratur finner en ofte mer kompleks og presise definisjoner pa organizational
commitment. Det er ogsa vanlig at definigonene inneholder flere dimensioner av

commitment.

For Northcraft og Neale (1996), er commitment en holdning som gjenspeiler ansattes lojalitet
til organisagonen, og en kontinuerlig prosess gjennom hvordan organisasjonsmedlemmer

uttrykker sin bekymring for organisasjonen og dens fortsatte suksess og velvaae.

Mowday, Porter, og Steer (1982) ser pa commitment som tilknytning og lojditet ved a dele
begrepet i falgende dimengoner.

1. Enidentifikasion med ma og verdier for organisasjonen.
2. Et gnske om atilhare organisasjonen.

3. Enviljetil &viseinnsats pa vegne av organisasjonen.

Basert pa den flerdimensjonale natur av organizational commitment, er det gkende stette for
en tre-komponent modell foredétt av Meyer og Allen (1991). Alle tre komponentene har
implikasjoner for videre deltakelse av individet i organisasjonen. De tre komponentene er som

falger:

1. Affective commitment (affektive engagement): Psykologiske tilknytning til
organisasjonen.

2. Continuance commitment (viderefaring engasjement): Kostnader forbundet med &
forlate organisasjonen.

3. Normative commitment (normative engasiement): Opplevd forpliktelse til & forbli i

organisasjonen.
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Som vi ser s er det mange definisjoner pa organizational commitment fra faglitteraturen, men
vi vil i denne oppgaven benytte oss av definigonen til Mayer og Allen (1991). Vi feler at den
nevnte definigonen har en bred stette i de artiklene vi har lest om temaet, samtidig som

definigonen tar hgyde for at commitment kan delesi flere komponenter.

Vi velger ogsa a bruke det engelske ordet organizational commitment i denne oppgaven.
Begrunnelsen er at de norske oversettelsene vi har sett varierer mye og at det dermed blir flere

mulighet for misforstaelser i oppgaven.

Videre i oppgaven gnsker vi a presentere teorien rundt organizational commitment med
bakgrunn i tre - komponents forstael se av commitment slik det fremkommer i Mayer og Allen
(1991). | den nevnte artikkelen er forfatternes mal & gi en forstéelse for at organizational
commitment kan ses pa som et tankesett, eller rettere sagt en psykologisk tilstand som en kan
befinne seg i. Mayer og Allen utvider den etablerte tankegangen rundt commitment til &
omfatte komponenter som gnsker, behov og forpliktel ser.

2.3.1 Tre-komponents rammeverk

Felles for de tre komponentene/inndelingene av commitment er synet pa at commitment er en
psykologisk tilstand som (&) karakteriserer den ansattes forhold til organisasjonen, og (b) har
innvirkning pa beslutningen om & viderefgre eller avbryte forholdet til organisasjonen.
Affective commitment (AC) refererer til den ansattes emosjonelle tilknytning til organisasjonen
samtidig som den tar opp den ansattes identifikagon og involvering i organisasonen. En
ansatt med sterk affective commitment forblir i organisasionen fordi han/hun gnsker a vaae
tilknyttet organisasjonen.

Continuance commitment (CC) refererer til bevisstheten den ansatte har om at det er en
kostnad knyttet til & forlate organisasjonen. Ansatte som primaat er knyttet til organisasionen
gjennom continuance commitment forblir i organisasjonen pabakgrunn av dette behovet.

Til sist har vi normative commitment (NC) som bygger pa en forpliktelse den ansatte faler til a
bli i organisasonen. Ansatte med hgy grad av normative commitment vil bli igjen i

organisasionen fordi de faler at dette er noe som de bar gjare.
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Mayer og Allen (1991) mener at det er hensiktsmessig & se pa affective, continuance og
normative commitment som komponenter av commitment istedenfor forskjellige typer

commitment.

De forskjellige komponentene er ikke selvekskluderende og det er stor sannsynlighet for atro
at ansatte kan oppleve dle de tre nevnte komponentene av.commitment samtidig, men med

varierende grad.

Affective Commitment

Forskning viser at gnske om & forbli i en organisason i stor grad kan knyttes ftil
arbeidserfaring. Selv. om det er varierende/mangelfull forskning rundt dette temaet mener
Mayer og Allen (1991) at vi kan anta at commitment utvikles som resultat av arbeidserfaring
som tilfredsstiller arbeidstakerens behov eller er kompatibel med arbeldstakerens verdier.
Videre bruker forfatterne Herzberg (1966) sin motivasjonsteori til & dele arbeidserfaring
variablene i to grove kategorier. Ansattes behov for & fale seg komfortable i organisasjonen
bade fysisk og psykisk samt behovet de ansatte har for & fale seg kompetente i arbeidsrollen
de besitter i organisasonen. Grunnet disse behovene gnsker de fleste & bli vaende i
organisasionen etter at de har tilegnet seg arbeidserfaring som gjer dem komfortable og
kompetente i rollen de har i organisasionen (March og Simon 1958; Vroom 1964).

Continuance Commitment

Med utgangpunkt i at continuance commitment baserer seg pa kostnadene knyttet til brudd
med organisasonen s e det mange bakenforliggende faktorer som kan spiller inn pa
utviklingen av denne commitment. Becker (1960) argumenterer med at commitment til en
organisasion kan ses pa som en serie «veddemd » som vil bli tapt hvis det kommer til brudd
med organisasonen. Disse sdkate veddemdlene (side bets) kan vaxe arbeids og/eller
fritidsrelaterte. Noen eksempler pa arbeidsrelaterte veddemd kan veage utvikling av
organisasjonsspesifikk kunnskap eller ansiennitetsbaserte fordeler. Fritidsrel aterte veddemal
kan vaare tilknytning til et geografisk omrade.

En velger ofte & bosette seg i nagheten av arbeidsplassen. Dermed vil et brudd med
arbeidsgiveren ogsd gi ekstra kostander med tanke pé flytting og andre familiaare kostnader 2.
Alle de nevnte veddemalene kan betraktes som investeringer en ansatt gjer i forholdet med en

arbeidsgiver. Brudd i dette forholdet vil som nevnt pafare den ansatte kostnader som i mange

3 Bytting av skole, tap av venner, samvaa med familie o.l.
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tilfeller ikke er reversible. Svakheten med denne tilnaamingen er at testing av teorien er

vanskelig ut fra at disse kostnadene vil variere veldig mye fra person til person.

Mayer og Allen (1991) argumenterer med at det virker sannsynlig at continuance commitment
vil utvikles som en funksion av mangel pa aternativer og akkumulering av veddemal. Denne
konklugionen kommer de frem til pa bakgrunn av sterke teoretiske argumenter og ikke
empiriske funn. Sturges et. al., (2005) utfarte en studie om organizational commitment med et
utvalg ansatte som hadde sma barn. Resultatene i denne undersagkelsen viste at ansatte som
identifiserte seg selv med rollen som forsgrger® hadde en sterkere continuance commitment
enn ansatte som ikke identifiserte seg med forsergerrollen. Undersgkelsen viser at stadiene i

livet og private valg har en innvirkning pa styrken til continuance commitment.

Normative commitment

Wiener (1982) mener at falelsen av forpliktelse til & forbli i organisasjonen kan vaae resultat
av sosialiseringsprosesser bade far og etter at en far tilknytting til organisasjonen. Normative
commitment kan ogsa utviklesi tilfeller hvor den ansatte far belanning pa forhand. Eksempel
pa dette kan vaare stipender eller dekning av utdanningskostnader. Under selve ansettel sen kan
kursing og investering i arbeidstakeren ogsa virke styrkende pa falelsen av.commitment til
organisasonen. Arbeidstakeren vil pd denne méten ha en faldse av forpliktelse til

organisasonen frem til denne «gjelden» er betalt tilbake (Scholl 1981).

2.3.2 Effekter av commitment

Den mest studerte effekten av commitment har veat effekten pa turnover. | artikkelen til
Mayer og Allen (1991) blir det pdpekt at flere studier har funnet sammenheng mellom
turnover og commitment. Pa bakgrunn av disse funnene har commitment blitt tatt inn som en
viktig faktor for undersgkelser rund turnover i organisasoner. | meta-analysen til Mathieu og
Zagjac (1990) har man foruten turnover ogsa inkludert intengonen om; a) sgke etter andre
jobbalternativer b) slutte i jobben. Commitment korrelerte negativt med turnover, mens man
fant en mye sterkere korrelason mellom commitment og intension om & sgke etter andre
jobbalternativer, og intensjon om aslutte i jobben. Det er ogsaindikasjoner pa at commitment
reduserer tilbgyeligheten til & veae fravarende fra arbeidet (Cohen, 2000b). Forskning pa

omradet argumenterer ogsa for at organizational commitment hos ansatte kan ha en positiv

4 Den med eneste’hayeste inntekt i husholdningen.
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samfunnsgkonomisk effekt. Da spesielt med tanke pa effektene ved en lavere grad av turnover
som i teorien vil gi en gkning i produktivitet og effektivitet nagonat (Quirin, Donnelly og
O’Bryan, 2001).

Allen et. ., (2007) papeker at en stor del av forskningen rundt turnover har hatt for stor fokus
pa den ansattes forhold til selve organisasjonen som en viktig faktor for turnover. Ofte blir
den ansattes forhold til ledere eller medarbeidere til side satt i forskningen, selv om det er
kommet frem klare sammenhenger mellom turnover og forholdet til den naameste
overordnede i organisasonen i flere publikagoner (Griffeth et. al., 2000; Payne & Huffman,
2005). Allen et. a., (2007) mener at det er viktig a stille seg sparsmalet om avdelingssiefer og
mellomledere kan sidestilles som selve organisasjonen (embody the organization itself).

Negative effekter
Mye av forskningen pa organizational commitment har oversett mulige negative effekter for

individene som faler en hgy grad av commitment (Mathieu og Zgjac, 1990).

| litteraturen er det diskutert en del negative effekter for organisasjoner ved & ha ansatte med
hey grad av commitment. Blant annet hevder Randall (1987) at det er en fare for at ansatte
som sterkt identifiserer seg med en organisason og dens mdl, ikke vil vaae de farste til a
tilfare organisasjonen kreativitet, nyskapning og innovativ tenkning. Dette kan ogsa bety at
ansatte med hay grad av commitment muligens vil tille faare sparsmd til organisasjonens
politikk, og dermed ogsa kunne overse strategiske muligheter for organisasionen. | et etisk
perspektiv diskuterer ogsd Randall faren for at sterkt lojale medarbeidere kan sette egne
verdier til side og dermed baye av for press fraledelsen i retning av a bega uetiske handlinger
(Randall, 1987).

2.4 Mestringstro

Begrepet mestringstro (self efficacy) fikk for alvor betydning innenfor psykologien da Albert
Bandura pa 1980 tallet begynte a forske pa temaet selvregulerende motivasjon. | 1997 lanserte
Bandura boken: Sdlf-Efficac; The Exercise of Control, og begrepet self efficacy (mestringstro)
skulle vise seg & fa stor betydning innenfor psykologien. Bandura var ikke den fgrst som
forsket pa dette omradet, men er nok den forskeren som i senere tid har fatt mest

oppmerksomhet pa dette omradet. Senere har andre kunnet bekrefte funnene til Bandura, blant
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annet fant Stgjkovic og Luthans sammenheng mellom mestringstro og arbeidsrelatert

prestag on igjennom en metastudie gjennomfert i 1998 (Stajkovic & Luthans, 1998).

Bandura (1997) definerer begrepet mestringstro slik: mestringstro er egen tro pa & mestre en
bestemt oppgave/situasjon.

Dette konseptet er en svaat viktig del av Banduras teori om sosial laging. Denne teorien tar
for seg hvordan ens personlighet blir formet av de erfaringer man bygger opp igjennom livet.
Hvor hgy mestringstro en person har, spiller en stor rolle i hvordan en tilneamer seg nye
oppgaver og hvordan man setter ma for hvor godt man tror man kan prestere. Det som
kjennetegner personer med hgy grad av mestringstro er at de tror de vil lykkes med
giennomfgringen av en oppgave eler situagon. Mens en person med mindre mestringstro vil
ha liten tro pa a han vil lykkes. Personer kan likevel ha hgy mestringstro innenfor en
oppgave, og lav mestringstro innenfor en annen. Personer med hgy grad av mestringstro ser
pa forandringer som noe som ma mestres, mens personer med lav grad av mestringstro har en

tendenstil A mislike endringer (Bandura, 1989).

2.4.1 Erfaring

Den mest effektive méten a bygge opp mestringstro pa er & bygge erfaring pa det aktuelle
omradet (Bandura, 1989). Tidligere suksesser farer til at vi far sterre tro pa at vi vil klare &

gjennomfere lignende oppgaver ogsai fremtiden.

Bandura fremhever ogsa at det er svaat viktig hvordan mengden og vanskelighetsgraden av
erfaringer bygges opp. Han fremhever at det er viktig at ikke tidligere erfaringer kun har veat
positiv, da dette vil feretil at nar vedkommende omsider mgter en oppgave han ikke mestrer,
vil dette avskrekke han fra denne type oppgaver. Den ideelle méten a bygge opp mestringstro
ved hjelp av erfaring pa er a serge for at vedkommende rekker & bygge opp mestringstro
innen en oppgave fer han far preve seg pa nye oppgaver. Pa denne méten far han den rette
mengde mestringsfalel se, samtidig som vedkommende meter utfordringer som vedkommende

ma jobbe med for & overkomme (Bandura, 1989).

2.4.2 Modellering

En annen méte & gke mestringstro pa er ved hjelp av modellering (Bandura, 1989). Dette kan
innebagre alt fra avanserte simulatorer til enkel observasjon av arbeidsoppgaver. Ved a skaffe
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seg forstéelse av arbeidsoppgaver gjennom modellering far de involverte muligheten til afa
okt kompetansen om oppgaven, selv om de ikke direkte har gjennomfart oppgaven. Dette har
vist seg a vare svaat nyttig, saalig i situagoner hvor selve arbeidsoppgaven gelden inntreffer,
er kompleks, eller at feil under utfarelsen kan fa store konsekvenser (eks; soldater som aver
pa krig, flygere som gver i flysimulator). Bandura (1989) hevder at modellering er en god
méte a bygge opp mestringstro pa, fordi en slik form for laging gjer ossi stand til a reflektere
over oppgaven og pa den méaten utarbeide gode strategier for hvordan vi kan beherske de
utfordringer vi vil mgte. Vi mennesker er bygd opp dlik at vi laaer ikke isolert fra omverden,
men setter som regel den nye kunnskapen inn i en sosial kontekst. Det er her Bandura (1989)
mener modellering skiller seg ut. Modellering som involverer interakgon med flere parter
gjer at den aktuelle personen vil ha mulighet for atatil seg bade det positive andre gjer, men
ogsa unngd de handlingene som dlar negativ ut. Disse erfaringene slar positivt ut pa
mestringstroen pa de som har vaat igiennom en sik modellering. Unntaket er hvis
vedkommende har observert andre sammenlignbare personer som har prevd & gjennomfare en
oppgave med stor innsats, uten at de har mestret oppgaven. Da vil vedkommende fa redusert
mestringstro og pafaglgende redusert innsats. Har derimot vedkommende observert andre
sammenlignbare personer som har mestret oppgaven vil vedkommende fa gkt mestringstro og
paf 2l gende @kt innsats (Bandura, 1989).

2.4.3 Overtalelse

Hvor hgy mestringstro en person har, kan pavirkes av de rundt deg (Bandura, 1989). Blir du
utsatt for realistisk overtalelse fra andre er ogsa sannsynligheten til stede for at dette vil
pavirke din tro pa hvordan du vil mestre fremtidige oppgaver. Det kan dermed virke positivt
inn pa en ansatts mestringstro hvis vedkommende har en gef som er flink til & komme med
komplementer, og saklige begrunnelser pa hvorfor vedkommende vil mestre fremtidige
arbeidsoppgaver. Fallgruven her er hvis vedkommende far for sterkt tro pa sin egen evnetil a
lgse problemene. Dette kan fere til at vedkommende kan ta pa seg oppgaver som
vedkommende ikke har muligheter til a lgse, noe som vil fare til darligere mestringstro pa
lengre sikt.

Bandura (1989) mener derfor at for & kunne bruke overtalelse som et middel for a bedre
mestringstro, ma man altid se pa hvert individs utvikling fremfor a se individets utfgrelse i
forhold til andre. Dette gjer at du far komplementer som bygger patidligere utferelser fremfor
andres prestasioner, noe som gjar at det vil vaae lettere for vedkommende & se sin egen
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progresion, samt at fallet tilbake ikke vil veae s stort ved mislykkede utferelser. Samtidig
fremhever Bandura at det er ikke noe mal i seg selv a skape sterst mulig grad av mestringstro,
men at formdet er & fa frem en grad av mestringstro som er best mulig i samsvar med
individets faktiske evner (Bandura, 1989).

2.4.4 Psykisk tilstand

Mestringstro pavirkes ogsa av den generelle psykiske tilstanden vi er i (Bandura, 1989). Tiltak
som blant annet reduserer stress og bygger opp selvtillit vil derfor ogsa kunne virke positivt
inn pa mestringstro. God psykisk tilstand kan sla positiv ut pad mestringstro, og déarlig psykisk
tilstand kan fare til redusert mestringstro (Bandura, 1989).

2.4.5 Effekter av Mestringstro

Mestringstro har stor pavirkning pa en rekke valg og oppfatninger som vi foretar oss. Funn
viser at var mestringstro har pavirkning pa vart psykologiske velvage, prestasionsniva, samt
en rekke andre mellomliggende prosesser (Bandura, 1989). Vi vil i oppgaven fokusere pa de
funn som vi mener har relevans for var problemstilling. Videre gnsker vi & se pa forholde
mellom mestringstro og organizational commitment under et senere kapitel som kun ser pa
denne bindingen.

Motivasjon

Gjennom sin forskning fant Bandura at gkt mestringstro farer til gkt innsats. Som felge av gkt
innsats er det ogsa sterre sannsynlighet for at vedkommende lykkes, noe som igjen ferer til
okt mestringstro. Dersom vedkommende derimot er inne i en spira hvor vedkommende stadig
presterer déarlig, vil dette fere til lav grad av mestringstro. Ogsa her pavirker grad av
mestringstro hvilken innsats vedkommende velger, men som fglge av lav grad av mestringstro
vil ogsa innsatsen for & mestre oppgaven bli redusert, noe som igjen ferer til lavere
sannsynlighet for & mestre oppgaven (Bandura, 1989). Undersgkelser av hvilken virkning
jobb kurs hadde pa maoppnaelse blant industriarbeidere viste at store deler av den positive
effekten sike kurs hadde oppsto som falge av gkt mestringstro. Ved gkt mestringstro satte
arbeiderne seg hgyere mal og arbeidet hardere for & oppna maene. | mange tilfeller var det
hovedsakelig dette som gjorde at maloppnael sen gkte og ikke det at arbeidene hadde tilegnet
seg ny kompetanse, selv om ogsa dette ogsa sla positivt ut (Earley, 1986).
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Selvbegrensninger

| felge Abraham Maslow har vi mennesker et evig gnske om a fa dekt vare behov for & sa
kunne oppna selvrealisering (Berl, Williamsom, Powell, 1984). Dette mener Bandura (1989)
kan gjgres giennom valg av miljg eler aktiviteter for & pavirke miljget. En persons
mestringstro har innvirkning pa hvordan vedkommende velger miljg og aktiviteter. Samtidig
er det dik at folk ikke gnsker a velge oppgaver de tror de ikke vil mestre. Dette farer til at vi
mennesker har en tendens til & velge oppgaver som ligger innenfor var komfortsone og
dermed gir mindre grad av laaing enn om vi hadde valgt de oppgaver som vi var litt usikker
pa (Bandura & Cervone, 1986; Locke, Fredericke, Lee & Bobko 1984; Taylor, Locke, Lee, &
Gist, 1984). Vi ser ofte at folk velger karrierer som egentlig er under deres evner pa grunn av
mangel pa mestringstro. Det gar ikke ut pa om de er flinke nok til & mestre de krevende
studiene, men pa om de selv tror de har det som trengs eller ikke. Tror de ikke at de har det
som trengs, velger de heller ikke studiet. Har de derimot sterk tro pa seg selv, velger de
studiet og vil jobbe hardt for & na sine mal. Dermed nér de ogsa malene i de fleste tilfeller.
Forskning viser at kvinner i starre grad enn menn har en tendens til & sette begrensninger for
seg selv pagrunn av svak mestringstro (Bandura, 1989).

Mangel pad mestringstro

Det er mange interessante funn for hva mestringstro kan pavirke, minst like interessant er hva
mangel pa mestringstro kan fere til. Undersgkelser har vist at stress og depresjon i mange
tilfeller kommer som falge av mangel pa mestringstro. Det er tydelig at det & ga og tenke pa at
man har arbeidsoppgaver man tror man ikke mestrer er en slitasjie pa oss mennesker. Mens de
som har mestringstro naturlig nok slipper unna disse faktorene som fglge av at vedkommende
tror at han ikke har noe a frykte (Bandura, 1989).

Analytiske oppgaver

| analytiske oppgaver har det vist seg at folk med hgy mestringstro har en tendens til a vage
overoptimistiske i sine vurderinger, mens folk med lav grad av mestringstro har en tendenstil
avage negative i sine vurderinger. Dette har vist seg a vaae en farlig faktor i enkelte brangjer
(eks; kundekonsulent i bank). Forskning har ogsa vist at de med lav grad av mestringstro er
mer skeptisk mot endringer enn de med hgy grad av mestringstro (Bandura, 1989).



Side |27

2.5 Forholdet mellom teoriene

Vi vil i denne delen se neamere pa sammenhengene mellom de forskjellige teoriene som er
presentert. Vi gnsker & presentere gjeldene forskning rundt de presenterte teoriene og

empiriske funn som kan underbygge var oppgave.

2.5.1 Leering og organizational commitment

Som tidligere nevnt er opplaging et tema som er forsket mye pd, saalig effektene av
opplaging. Dette som felge av at opplaging stadig blir et viktigere omrade for organisasjoner
(Kotter, 1996) Koblingen mellom opplaging og organizationa commitment er heller ikke et
tema som har statt urert fra forskernes side. Selv om koblingen ikke er like mye forsket pa
som andre effekter av opplaging, fins det et godt empirisk grunnlag for asi at det er en positiv
sammenheng mellom opplaaing og organizational commitment (Bulut & Culha, 2010,
Owoyemi €t. al., 2011; Lin et. al., 2011).

Diskusjoner i empiri som angar koblingen mellom opplaaing og organizational commitment,
gar pa hvilke komponenter innenfor opplaaing som pavirker organizational commitment og
hvilken del av organizational commitment som blir pavirket.

Et av diskugonsmomentene er om det er opplaging som farer til gkt grad av organizational
commitment eller om det er de arbeidstakerne som har sterst grad av organizational
commitment som deltar pa opplaging. Bulut & Culha (2010) finner at de som har sterst grad
av organizational commitment er overrepresentert blant de som gjennomferer opplaaing. De
mener dette kan ha pavirket funn som er gjort innenfor denne koblingen, og at den positive
korrelasjon mellom opplagring og organizational commitment kan vaae noe overdrevet (Bulut
& Culha, 2010).

Owoyemi et. a., (2011) fant at grad av gjennomfert opplaging har innvirkning pa hvor stor
grad av organizationa commitment man opparbeider. For eksempel sa ferer to dager
opplaaing til sterre grad av organizationa commitment enn en dag. Om denne effekten var

avtagende eller ikke var dessverre ikke noe som var fokus pa under deres forskning.

Owoyemi et. al., (2011) var ogsa klar pa at effekten av opplaaing innenfor organizational
commitment var sa stor at denne effekten burde sidestilles med effekter som gkt kompetanse.

Dette fordi de mente at effekten av gkt organizational commitment ga minst like stor positiv
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effekt for organisasonen som den delen som gikk pa okt kompetanse etter gjennomfert
opplaaing (Owoyemi et. d., 2011).

Bulut & Culha (2010) trekker frem fire dimengoner som de mener er viktige i forhold til
koblingen mellom opplaging og organizational commitment. Disse 4 dimengonene er, @)
stette for opplagring, b) motivason for opplaaing, c) tilgang til opplaaing og d) fordeler av
opplaging. Blant annet trekker de frem at stette for opplaaing er noe som pavirker ansattes
organizational commitment, dermed mener de at ansatte ber fa tilbud om opplaging selv om
de ikke gnsker & benytte seg av dette tilbudet. Nar ansatte vet at de har muligheten til
opplaging ser de pa dette som en tillitserklaaing fra organisasjon. Dette genererer videre
positive effekter uten at det det innebaarer kostnader for organisasion med bakgrunn i at disse
ansatte likevel ikke gnsker & benytte seg av tilbudet om opplaging.

Bulut & Culha (2010) trekker ogsa frem at relevansen av opplaaingen som blir gitt har
pavirkning i hvor stor grad de ansatte faler organizational commitment. Saalig ferer
opplaging som medfarer at ansatte far fulgt sine karrieredremmer til at ansatte far okt

organizational commitment.

Bulut & Culha (2010) gér s langt at de sier at opplaging er fundamentalt for organizational
commitment og at det skal myetil for & oppna hay grad av organizational commitment uten at

opplaging er involvert (Bulut & Culha, 2010).

Mohammed & Marquardt (2007) mener det er mangelfull forskning pa omrader som avdekker
hvilke typer opplaging (personlig, karriere, jobbrelatert) som har mest innvirkning pa de tre
faktorene av organizational commitment. De gér enda lengre enn (Bulut & Culha, 2010) og
sier at om opplagingen er relevant eller ikke har ikke bare betydning for i hvor stor grad
denne opplaaingen medfarer organizational commitment, men at faktisk irrelevant opplaaing
kan ha en negativ effekt pa organizational commitment. De stetter seg ogsa til at det er
opplaaing som er relevant for karriere som medfgrer sterst grad av organizational
commitment (Mohammed & Marquardt, 2007).

2.5.2 Leering og mestringstro

Mestringstro er et viktig element i sosial laaingsteori, hovedsakelig utviklet av Bandura
(1989). Denne teorien er en av hovedpilarene for arbeidet innen human resour ce devel opment

(HRD). Kunnskapen rundt sosial laaring brukes i dag til utvikling av opplagingsprogrammer,
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presentasjonsutvikling og evaluering. Mestringstro har vist seg a vaae en god indikator for
laging i opplagingssituasoner men ogsa i mange andre situasioner som omhandler laging
(Gist, Schowoerer & Rosen, 1989; Stgkovic & Luthans, 1998). Det er forsket en betydelig
del painnvirkningen av mestringstro i forhold til laaring hos skoleelever, personer med behov
for omskolering og i forhold til forskjellige opplaaingsprogrammer, spesielt opplaging i bruk
av informagonsteknologi (Kurbanoglu, 2003; Binnewies et. a., 2011; Gripenberg, 2011).

Sosial lagingsteorien presenterer laging som en dynamisk prosess med samspill mellom
personer, atferd og omgivelsene (Bandura, 2001). | dette rammeverket vil mestringstro vaae
en viktig faktor bade far, under og etter opplaaing. Mestringstro kan ses pa som et ma for
opplagingen men ogsa som et ansket utfall av den samme opplagingen (Salas & Cannon-
Bowers, 2001). Det er ogsa indikasjoner pa at opplaaing som resulterer i hgy mestringstro vil
fare til anskede etter-effekter av opplaging (Martocchio & Hertenstein, 2003). Selv om
opplaging kan variere i dybde og omfang, og mestringstro ofte ses pa som noe som er
oppgavespesifikt, fins det forskning som argumenterer for at selv opplaging i forhold til
mestring av generelle oppgaver vil ha en positiv innvirkning pa mestringstro (Sherer et al.,
1982; Schwoerer et al., 2005).

| falge Bandura (1986) larer mennesker gijennom to prosesser, mestring gjennom erfaring
(enactive mastery) og gjennom observering av andres oppgavemestring (vicarious
experience). Den andre prosessen tar ofte i bruk modellering som et verktey for laaing.
Modellering er en laaringsmetode som reproduserer gnsket atferd dik at brukerne av denne
metoden kan se hva som kreves av dem i forskjellige situagoner. Vanlige
modelleringsverktay er opplagingsvideoer, kursing i form av skuespill og lignende.
Modellering er blitt beskrevet av Bandura (1986) som en hovedngkkel for a pavirke
mestringstro. Opplaging giennom bruk av modellering gker deltagernes tro pa at de selv vil
kunne utfare oppgavene presentert i modelleringen (George-Falvy et. al., 1993). Den samme
studien viste ogsa at mestringstroen var gkende blant personer som fulgte ale stegene i
opplagingen, nar personer mestret farste steg av en opplaaing hadde de ogsa en sterre

mestringstro i forhold til de neste stegene i programmet.

Det som er viktig & huske pai forhold til opplaaing og mestringstro er at effekter kan variere
med tanke pa forskjellige kulturelle pavirkninger. Bandura (1986) argumenterer at
mestringstro, som delvis er et sosiat oppbygd fenomen, kan ha en varierende effekt i
forskjellige kulturer. Det blir argumentert med at personer fra kulturer som karakteriseres som
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kollektive vil ha sterre utbytte av opplaaring samt en hgyere mestringstro av gruppeopplaging

enn personer som kommer fra sakalte individfokuserte kulturer (Earley, 1994).

2.4.3 Mestringstro og organizational commitment

Det er forsket lite pa koblingen mellom mestringstro og organizational commitment. Setter du
denne koblingen inn i et opplagingsperspektiv sa er temaet sd godt som urert. Forskningen

som er gjort pa dette omradet har i tillegg kommet frem til sprikende resultater.

Vuuren, De Jong & Seydel (2007) fant at mestringstro har pavirkning pa alle de tre formene
for organizational commitment. Neves (2009) forsket pa sammenhengen mellom mestringstro
og commitment i et endrings perspektiv, og hadde som hypotese at de ville finne en positiv
korrelasjon mellom gkt mestringstro og gkt affective commitment. Denne koblingen fant han
ikke i sin forskning. Wanberg & Banas (2000) fant ikke noe som helst sasmmenheng mellom
mestringstro og organizational commitment i sine studier. Meyer et. a., (2002) fant derimot
iglennom sin meta-studie en svak sammenheng mellom mestringstro og affective

commitment.

Det er ogsa pavist at gkt mestringstro farer til, hgyere grad av commitment til sine mal
(Bandura, Cervone, 1986; Locke, Frederick, Lee, Bobko 1984; Taylor, Locke, Lee, Gigt,
1984). Dette viser ikke sammenhengen mellom mestringstro og organizational commitment,
men viser at det er en sammenheng mot commitment, noe som vi velger a ta med, med
bakgrunn i at det fins relativt lite forskning innenfor koblingen mellom mestringstro og

organizational commitment.

Vi ser at det er stor uenighet pa om det er sammenheng mellom mestringstro og
organizational commitment, og hvilke deler av organizational commitment som blir pavirket
av mestringstro. Vi ser at Vuuren, De Jong & Seydel (2007) fant en positiv sammenheng
mellom mestringstro og commitment, men nar Wanberg & Banas (2000) med flere ikke har
de samme funnene vil det etter var mening ikke finnes grunnlag for & bekrefte enten at det fins
en sammenheng eller at det ikke gjar det. Slik som det er na er forskningen for sprikende og

for lite omfattende til &fatte noen form for konkusjon.

Med bakgrunn i det presenterte antar vi at lagring pavirker organizational commitment direkte,
vi har ogsd gode indikasoner pa at laging pavirker mestringstro. Hvordan mestringstro

pavirker organizational commitment synes a vaae lite forsket pa. Likevel fins noe forskning
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som kan indikere at det er sammenheng mellom gkt mestringstro og ekt organizational

commitment. Dermed kan vi fremstille det grafisk i figuren 3 nedenfor.

Figur 3: Sammenheng mellom teoriene (tykkelsen pa pilene indikerer hvor godt

sammenhengene er dokumentert ifalge eksisterende litteratur).

Organizational

Laaing/opplaaing

Commitment

Mestringstro
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3. Metode

En metode skal hjelpe oss til & samle inn data, det vil si informasjon, om et fenomen vi gnsker &

undersgke™ (Ghauri og Grenhaug, 2005).

Generelt sett er en metode en planmessig fremgangsmate for a na et bestemt mal (Granmo,
2004). Vitenskapelige metoder er et sett av retningslinjer som skal sikre at vitenskapelig
virksomhet er faglig forsvarlig. | vitenskapelig virksomhet er malet & bygge opp kunnskap
om bestemte fenomener og a utvikle en teoretisk forstéelse av denne kunnskapen. | trad med
dette kan metoden innenfor et bestemt fagomrade betraktes som systematiske og planmessige
fremgangsméter for & etablere palitelig kunnskap og holdbare teorier innenfor dette fagfeltet
(Grgnmo, 2004).

| dette kapitelet gnsker vi & gi en stegvis presentasion av den metoden vi har valgt for &
besvare var problemstilling, samt gi en forklaring for valgene vi har tatt innen den valgte
metoden. Vi har foretatt en grundig og helhetlig vurdering over hvilken metode som er har
vaat best egnet for var oppgave ut fra de begrensingene vi stér overfor i form av tid, gkonomi
og erfaring. Det er ogsd viktig & pdpeke at ethvert forskningsopplegg vil innebaae en
avveining mellom ideell metode og det som er praktisk giennomferbart. Vi mener derfor at
metoden presentert i dette kapitelet er best egnet for & besvare problemstillingen var, gitt de

nevnte begrensningene.

3.1 Epistemologi

Kvale og Brinkmann (2009) definerer epistemologi som lawen om hvordan en ser pa
kunnskap. Selv om forskere velger & se pa kunnskap pa mange mater, sa skilles det i
epistemologien mellom to ytterpunkter. Positivismen tar utgangspunkt i at forskningen som
blir giennomfart skal bygge pa kunnskap pa bakgrunn av objektive samt observerbare data
hvor fortolkning fra forskerens side ikke har funnet sted. Som det andre ytterpunktet finner vi
hermeneutikken. Innen hermeneutikken er det forskerens fortolkning som star i fokus,
forskerens subjektivitet interesser og verdier blir dermed det sentrale. (Saunders, Lewis,
Thornhill, 2009)

Vér epistemologiske tilnaarming til forskningen er at vi ligger et sted mellom positivismen og

hermeneutikken. Vi ser verdien av at forskningen bygger pa et objektivt og observerbar
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grunnlag, men ser samtidig at ikke alt kan males objektivt. Med utgangspunkt i dette ser vi det
mest hensiktsmessig og benytte kvalitative metode for & samle til veie datamaterialet vi
trenger for & besvare var problemstilling pa en god méte. Dette begrunner vi med at vi blant
annet ansker a undersake koblinger det fins lite empiri om, og at kvalitative intervju dermed

vil gi oss starre dybdeforstael se enn det bruken av annen metode ville ha gjort.

3.2 Var tilnaerming

Et viktig valg i forhold til valg av forskningsdesign vil vaae om tilnaamingen skal vaae
deduktiv eller induktiv. Forskjellen mellom disse tilnsermingene er at deduktiv tilnsaming tar
sikte pa a utvikle hypoteser og dermed designer metoden til & kunne teste disse hypotesene.
Induktiv tilneaming tar sikte pa a utvikle teori pa bakgrunn av analysen rundt dataene som er
samlet inn (Saunders, Lewis og Thornhill, 2009).

Vi har valgt & ha en induktiv tilnaaming til metoden i denne oppgaven. Dette begrunner vi
med at vi ser pa en problemstilling som er lite forsket pa, samtidig som det er varierende
konklusjoner pa den forskningen som er gjort (Yeo, 2002; Egan, Yang, and Bartlett, 2004;
Mohammed and Marquardt, 2007). Selv om enkelte av de tema vi gnsker & undersgke har
vaat mye forsket pa separat, er det av og til fornuftig & se pa etablerte teorier med et nytt
perspektiv, noe som taler for en induktiv tilneaming.

Vért fokus i denne oppgaven vil veae & se pa om laging direkte og igjennom mestringstro
pavirker organizational commitment. Vi ser at det er forsket lite pa disse omradene og at den
forskningen som er gjort pa disse sammenhengene hovedsakelig er gjort pa sterre
organisasioner. Ved at vi tar sikte pa a undersgke en liten organisagion faler vi at vi tilfare nye
tanker rundt denne problemstillingen pa bakgrunn av var datainnsamling, noe som er

forenelig med tanke om en induktiv tilnaa'ming.

3.3 Grounded Theory

Gjennom en grundig vurdering av var forskning har vi kommet frem til at Grounded Theory
er det forskningsdesignet som passer var problemstilling og forskningssituasjon best. Klassisk
Grounded Theory blir ofte trukket frem som det beste eksemplet pa en induktiv tilnaaming,
noe som passer bra med tanke pa at vi gnsker & ha en induktiv tilnaaming til var forskning.
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(Glaser, Strauss, 1967) Grounded Theory blir ofte ikke sett pd som en standard
forskningsmetode, men heller en samling av forskjellige metoder (Goulding 2002).
Grunnlaget for Grounded Theory ble dannet pa 1960 tallet av sosiologene B. Glaser og A.
Strauss, disse skilte senere lag da det oppsto uenigheter om hvordan en skulle benytte
Grounded Theory som metode. Disse to representerer i dag to forskjellige grener innenfor
Grounded Theory (Johannessen, 2005). Vi vil i var oppgave velge a fokusere pa Strauss sin
fortolkning av Grounded Theory som presenteres i boken Basic of Qulitative Research
(Corbin & Strauss, 2008).

| klassisk Grounded Theory begynner man med datainnsamlingen fer man har et teoretisk
rammeverk klart. Dette betyr ikke at man skal ignorere tidligere teori fullstendig, men
fremgangsméten er i felge Suddaby (2006) ment som en fremgangsméate som skal fremme
funnenei seg selv. Dette gjar at forskerne ikke leter etter bevis som bekrefter teori, men leter
etter svar data leverer uavhengig av tidligere teori (Suddaby, 2006).

Suddaby (2006) argumenterer ogsa for at selv om man skal ha et upavirket syn pa de data en
samler inn, er det nadvendig & sette seg inn i teori far en giennomfarer datainnsamlingen.
Uten noen formening om i hvilken retning man skal samle inn data, vil det veare vanskelig a
fa til en god datainnsamling. Utfordringen her mener vi blir & finne balansepunktet hvor vi
ikke blir pavirket av tidligere antagel ser, men samtidig har opparbeidet enn god nok forstaelse
for litteraturen til & gjennomfare en god datainnsamling.

Vi mener Grounded Theory passer godit til var forskningssituasion, da det fins lite teori om
forholdet mellom laaing og commitment pa akkurat det omradet vi gnsker a se pd, saalig med
bakgrunn i at vi ensker a inkludere mestringstro inn i var forskning. Var casebedrift er en
relativt liten bedrift. Vi har i den sasmmenheng begrenset antall mulige intervjuobjekter. Dette
legger visse faringer pa oss som forskere ved at enkelte metoder har vaat utelukket tilknyttet
vart begrensede utvalg. Med Grounded Theory som metode mener vi at vi likevel har et godt
utgangspunkt for a samle et godt datagrunnlag, selv i en mindre bedrift. Vi vil ikke fa like
stort utvalg som om vi hadde valgt andre metodetyper (for eksempel survey), men mener at
dette vil vi taigjen pa dybden i det datamateriale vi opparbeider oss. Med bakgrunn i dette
syns vi Grounded Theory er den forskningsmetoden som vil belyse var problemstilling best.



Side |35

3.4 Datainnsamling

Kahn og Cannell (1957) definerer et intervju som en meningsfull diskuson mellom to eller
flere individer. Videre argumenterer de for at intervju er en velegnet méte a samle inn data pa,
sazlig med tanke painnsamling av kvalitativ data hvor behovet for utdypning og tilpassing av
intervjuprosessen etterhvert er en viktig faktor. Vi mener dermed at et kvalitativt intervju vil
vage godt egnet far & skape gkt forstaelse av hvordan opplaaing pavirker organizational

commitment, direkte og igjennom mestringstro.

Véa motivasion for denne masteroppgaven var blant annet & undersgke hvordan forholdet
mellom opplaaing og organizational commitment henger sammen i mindre organisasoner, da
det meste av tidligere forskning som er gjort pa dette omradet et gjort pa sterre
organisasioner. Med tanke pa at vi har valgt en relativt liten organisasion som case bedrift,
setter dette visse faringer for hvor mange intervju objekter det var mulig a oppdrive. Vi sa
dermed kvalitativ dybdeintervju som den beste méten a innhente primaadata pa sett ut i fra de
naturlige begrensninger vi mgtte med tanke pa at vi sa pa en mindre organisasion. Vi ser
dermed at vi vil fa et mindre datagrunnlag enn om vi hadde valgt en annen form for
datainnsamling (og dermed ogsa métte ha valgt en annen eller flere casebedrifter), men tror
likevel vi vil korrigere for dette med at vi far et bedre datagrunnlag fra de intervjuobjektene vi
har undersgkt.

3.4.1 Semistrukturert intervju

Oppbygning av et intervju kan gjeres pa flere méter. Det skiller ofte pa om intervjuer er
strukturert, eller om intervjuet er ustrukturert (Berg, 1998). Vi har valgt en type intervju som
befinner seg mellom disse to ytterpunktene. Vi mener med dette at vi har fatt med det beste
frabegge sider.

Fordelen med a organisere intervjuet som et semistrukturert intervju er at en far muligheten til
bade innhente standardisert informasjon (alder, kjgnn osv.) slik som i et strukturert interviju,
samtidig som intervjuobjektet kan ga i dybden der han/hun faler det er riktig, som om
intervjuet var ustrukturert (Saunders, Lewis, Thornhill, 2009). Vi har muligheten til & stille
oppfalgingssparsmal til vi faler at temaet vi undersaker er god belyst. Vi har ogsa muligheten

til & avbryte dersom vi faler at intervjuobjektet kommer inn pa tema som ikke er aktuelt for
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var problemstilling. Pa denne méten har man ved semistrukturert intervju en bedre mulighet

til & styre intervjuetprosessen i den retningen man gnsker (Berg 1998).

Vi mener dette passer godt for var oppgave davi har muligheten til & innhente store mengder
informasjon fra vare intervjuobjekter samtidig som vi igjennom styring av intervjuprosessen
kan sgrge for at den informasjonen vi sitter igjen med er nyttig i forhold til problemstillingen.
Berg (1998) utdyper ogsa at semistrukturert intervju egner seg godt i situasoner hvor
intervjuer har en god formening om hva man gnsker & avdekke. Dette stemmer god overens
med véar forskningssituasion, noe vi mener styrker vart valg om a benytte semistrukturert
intervju. Likevel er det en utfordring at Grounded Theory som metode setter visse faringer for
i hvor stor grad man skal styre intervjuobjektet, noe vi selvsagt ma ta hensyn til (Corbin &
Strauss, 2008).

3.4.2 Intervjuguide

Farste del av intervjuguiden var besto av en presentasion av intervjuer, NHH, samt en liten
presentasion av masteroppgaven. Dette uten at vi kom konkret inn pa hvavi skulle undersagke
for & unngd at dette kunne styre svarene til intervjuobjektene, noe vi ikke ansket. Videre
hadde vi et detaljert avsnitt hvor vi informerte om anonymitet. Dette felte vi var viktig fordi vi
ville sparre intervjuobjektene om sensitive forhold. Dersom intervjuobjektene kunne fa
inntrykk av at anonymiteten ikke ville bli ivaretatt kunne konsekvensen ha blitt at sentrale
sparsma hadde stétt ubesvart. Vi felte ogsa at med tanke pa at vi var i en liten bedrift hvor
«alle kjente alle» métte vi vaare ekstra varsom med tanke pa anonymitet. Videre informerte vi

om estimert tidsbruk fer vi stilte de standardiserte spersmalene om kjgnn, alder og ansenitet.

Vi vagte & dele sparsmdlene inn i tre bolker som ble utformet med basis i vér
forskningsmodell. De tre bolkene var. commitment, mestringstro, og laaing i denne
rekkefglgen. Vi begynte med spgrsmalene angaende commitment for & avdekke hvilken av de
tre komponentene av commitment intervjuobjektene hadde uten at opplaaing og mestringstro
hadde blitt presentert som en pavirkningsvariabel. Dette gjorde at nar intervjuobjektene kom
inn pa et av de to andre faktorene under delen om commitment, indikerte dette en sterkere
sammenheng mellom commitment og den aktuelle faktoren enn om vi direkte spurte om

koblingen mellom disse.

o

Under den neste bolken hadde vi som ma & avdekke hvilken grad av mestringstro

intervjuobjektene hadde. Dette for & kunne sei ettertid om disse to faktorene muligens hadde
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noen innvirkning pa sammenhengen mellom laaing og commitment. Til slutt spurte vi
intervjuobjektene om laging. Her hadde vi delt inn intervjuet slik at vi hadde et sparsmal ssett
for de som hadde hatt opplagring, og et sparsmalssett for de som ikke hadde hatt opplaging.

Et problem vi var oppmerksom padavi skrev intervjuguiden var at vi ikke har muligheter til &
intervjue intervjuobjektene far og etter at opplaaingen var gjennomfart. Denne svakheten
felte vi at vi fikk utbedret ved at vi i ferste omgang lot intervju objektene selv komme inn pa
bindingene mellom de tre faktorene(opplaaing, mestringstro og organizational commitment).
Eksempler pa dette var ndr intervjuobjektet uoppfordret under sparsmalene om organizational
commitment kom inn pa at opplagringskurs hadde fert til gkt organizational commitment. Nar
dike pastander oppsto mente vi dette var med a styrke pastanden om at nivaet av
organizationa commitment har endret seg fra far opplaaing til etter opplaaing. Det beste
hadde selvsagt vaat & intervjue far og etter, men med a designe intervjuet pa denne méten,

mente vi at vi styrket denne svakheten.

Ved at vi intervjuet bade de som hadde hatt opplaaing og de som ikke hadde hatt opplaging
skaffet vi oss en kontroll gruppe. Vi hadde dermed muligheten til & registrere forskjeller
mellom disse to gruppene, noe vi erfate kom godt med sett i forholdt til var

problemstillingen.

Videre spurte vi direkte om intervjuobjektene trodde opplaaring hadde hatt noen innvirkning
pa deres organizational commitment. Dette gjorde at de som ikke uoppfordret begynte a prate
om slike sammenhenger ogsd kom med sin formening. Vi ser at de intervjuobjektene som
farst forklarte bindingene etter oppfordring fra oss ikke kan vektlegges like sterkt som de som
snakket om sammenhengen uoppfordret, da dette sparsmalet var av ledende karakter. Likevel
gir dette oss en pekepinn pa sammenhengen mellom laging og organizational commitment.

Til slutt spurte vi intervjuobjektene om det var noe viktig i forhold til det vi hadde snakket om
som de faite ikke var blitt nevnt. Bakgrunn for sparsmdlet var at det kunne vaare elementer
ved de sammenhengene vi var ut etter som vi ikke hadde klart & avdekke under intervjuet, og

som kunne vagre viktige funn i forhold til var problemstilling.

Vi vil ogsa nevne at intervjuguiden bygger pa sentrale elementer i laging, mestringstro og
organizational commitment, og at enkelte spersmd er konstruert ut ifra tidligere kjent

forskning pa de aktuelle omradene.
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3.5 Valg av intervjuobjekt

Valg av intervjuobjekter forgikk i samarbeid med var kontaktperson i Alta Kraftlag. Vi ensket
et bredt utvalg fra organisasion hvor hele organisasjonen var representert. Samtidig ansket vi
0gsa oss intervjuobjekt som var aktuell i forhold til det vi gnsket a se pd, nemlig forhold rund
opplaging og organizational commitment i forhold til fibersatsingen. Med hjelp fra vare
kontaktpersoner fikk vi hjelp til & plukke ut noen som aktivt hadde tatt del i opplaaing som
falge av fibersatsingen, men ogsa noen som ikke hadde vaat like involvert i opplagingen.

Disse kunne vi dermed bruke som kontrollgruppe.

3.5.1 Utvalg

| henhold til Grounded Theory skal utvalget ikke bestemmes pa forhand. Falger man metoden
dlik som den er beskrevet i Basic of Qulitative Research (Corbin & Strauss, 2008), skal man
etter hvert intervju analysere data, dette skal gjentas til man har oppnadd teoretisk metning.
Dette innebager at man intervjuer og analyserer til man ser at det ikke dukker opp noen nye
fenomen av stor betydning. Denne strategien for a samle inn data kalles teoretisk utvelging,
og star i kontrast til mange andre metoder som tar utgangspunkt i at utvalget ferst og fremst
skal vaae representativt (Corbin & Strauss, 2008).

Méten vi gikk frem for a skaffe vart utvalg var gjenstand for praktiske tilnaaminger selv om
vi forsgkte & falge metoden som var beskrevet av Corbin & Strauss (2008) pa best mulig
méate. Med tanke pa at vi kun hadde en uke for & gjennomfare arbeidet rundt datainnsamlingen
satt dette faringer for hvordan vi kunne gjennomfegre denne. Ogsa det at de vi ansket &
intervjue hadde en travel tidsplan og kun hadde tid til & bli intervjuet pa bestemte tidspunkt
satt begrensninger. Vi sa det derfor nadvendig a avvike fra metoden pa enkelte omréder. Blant

annet ble intervjuene avtalt pa forhand, og vi fikk ikke muligheter til & gjennomfare

grundigere analyse av intervjuene far etter at alleintervjuene var giennomfert.

Det som var viktig for oss angaende utvalget var at vi bade hadde personer som hadde fatt
opplaging og personer som ikke hadde fétt det, pa denne maen kunne bruke de uten
opplaging som kontrollgruppe. Det var ogsa viktig for oss at utvalget representerte de fleste
deler av organisasion dik at vi pa den méten ikke risikerte at viktige funn ble utelatt. Dette sa
vi pa som viktig med tanke pa at vi ikke kunne vaare sikre pa om vi hadde oppnadd teoretisk

metning far analysen var gjennomfart. | samarbeid med vare kontaktpersoner i Alta Kraftlag



Side |39

fikk vi til slutt et utvalg pa 16 personer fra Alta Kraftlag som vi skulle intervjue igjennom to
hektiske dager. Utvalget fordelte seg som vist i tabell 1:

Tabell 1: Utvalg
Ansatte: Med oppleering 10 stk. Uten oppleering 6 stk.
Kjenn 9 Menn, 1 Kvinne 4 Menn, 2 Kvinner
Gjennomsnittsalder 42 & 47 &
Gjennomsnittlig ansenitet 18 ar 20 &
Jobber i operativ del 4 stk. 2 stk.
Jobber i stegttefunksjoner 6 stk. 4 stk.

Som vi ser av tabellen, sa har vi skaffet et bredt utvalg intervjuobjekter som er ansatt i Alta
Kraftlag. Ved &intervjue 16 av ca. 50 ansatte mener vi ogsa at utvalget er representativt, selv
om ikke dette har vaat hovedmalet med tanke pa den metoden vi bruker. Vi ser at vi blant
annet har flere menn enn kvinner i vart utvalg. Dette kan forklares med at Alta Kraftlag er en
arbeidsplass hvor menn er sterkt overrepresentert. Vi ser at de fa kvinnene vi har intervjuet
fordeler seg noe skjevt i forholdt til utvalget. Dette kan skape malefeil med bakgrunn i kjann.
Vi mener likevel det dreier seg om for fa personer til at dette vil ha betydning for vare funn.
Ellers ser vi at det ikke er noen store forskjeller mellom de som har fétt opplaaing og de som
ikke har fétt opplaaing. Dette mener vi vil styrke at vare funn har oppstétt som felge av de
faktorer vi har hatt fokus pd, og ikke blitt pavirket av andre faktorer innenfor demografi.

Til tross for at utvalget ikke er valgt ut i henholdt til Corbin & Strauss, (2008) metode sa har
vi bevart viktige sider ved metoden ved at vi under intervju prosessen satt igjen med den
oppfatning at vi skaffet oss en teoretisk metning da vi begynte & neame oss slutten av
intervjuene. Vi hadde selvsagt ikke mulighet til & si dette med sikkerhet der og da med tanke
pa at vi ikke analyserte intervjuene simultant, men mener likevel vi fikk god innsikt i hvilke

fenomener som gjorde seg gjeldene, og nar den teoreti ske metningen naarmet seg.
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3.6 Fremgangsmate

Her gnsker vi og gi en mer utfyllende beskrivelse av var fremgangsmate dik at det vil veae
enklere for fremtidige forskere & vurdere styrker og svakheter ved var gjennomfering, da dette
vil styrke fremtidige forsgk pa a gjenskape var forskningssituason (Saunders, Lewis,
Thornhill, 2009).

3.6.1 Intervjuprosessen

Alle intervjuene ble tatt opp pa to enheter, en Iphone samt en pc. Pa denne méten sikret vi at
verdifullt datamateriale ikke kunne ga tapt. Vi satt av minimum 30 minutt til hvert intervju
selv om estimert tidsbruk per intervju kun var fra 15 til 25 minutter. Dette for & serge for a ha
litt tid til gode hvis eventuelle problemer skulle oppstd. Vi kunne likevel ikke sette av
ungdvendig mye tid da vi hadde mange som skulle intervjues pa fa dager. | ettertid sa vi at

vart estimat stemte godt da intervjuene varte fra 15 til 26 minutter.

En god del av gjennomfaringen innebar mye forarbeid. Forarbeidet gikk for det meste ut pa &
fa tilpasset timeplan ik at ogsa de som jobbet i felt eler var travelt opptatt med annet, ogsa
kunne vaare med pa intervju. Til dutt fikk vi satt av to dager hvor man skulle gjennomfare
intervjuene. Dette var to dager som passet godt da de fleste som jobbet i den operative delen
av organisagionen var hjemme frafeltarbeid. Da ferste intervju startet torsdags morgen svarte
det farste intervjuobjektet bemerkel sesverdig kort pa vare spersmal, og man falte at man ikke
var gode nok pa a sparre oppfalgingsspersmal, dette gjorde ogsa at det farste intervjuet ble
det korteste. Dette intervjuet var ogsa det intervjuet vi falte vi fikk minst ut av. Ut over dagen
ndr man begynte a bli vant til hvordan intervjuene utartet seg felte man at intervjuene ble
bedre. Man ble bedre til a stille oppfalgingssparsma og falte at man fikk mye ut av hvert
enkelt intervjuobjekt. Senere pa dagen kom det ogsa inn intervjuobjekter som var veldig ivrig
adele av sin viten, men som ogsa pratet om temaer som ikke alltid var like relevant for det vi
undersgkte. Her ble da utfordringen a styre intervjuobjektet inn pa det tema som var mest
aktuell for oss, ogsa dette gikk etter hvert bra. Pa slutten av dagen merket man at det & veare
intervjuere over mange timer i strekk var en krevende prosess og man felte dermed ogsa at

evnen til & hente ut gode utdypninger fraintervjuobjektene dale litt utover dagen.

Hvis man ser pa svarene vi fikk fra de forskjellige intervjuobjektene denne dagen, varierte

disse mye til & begynne med. Etter hvert som man fikk gjort flere intervjuer sa man at et
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megnster begynte a danne seg, og at svarene ble mer samsvarende med tidligere svar fra andre
intervju. Nar dagen var omme var 11 stykk intervjuet. Pa slutten av dagen satt man satt igjen
med en falelse av at man hadde gjort mange interessante funn og at flere maenstre var begynt a

gjere seg synlig.

Fredagen var det fem intervjuobjekter som gjensto. Disse kom med lite nytt i forhold til de
som ble intervjuet dagen for. Her kom falelsen av at vi hadde oppnadd det teoretiske
metningspunkt, selv om man ikke kunne vaae sikre pa dette med tanke pa at det ikke hadde
blitt gjennomfert dataanalyse mellom hvert av intervjuene (Corbin & Strauss, 2008). Pa grunn
av at ytringene som kom til uttrykk siste dagen samsvarte godt med de fra dagen fer, falte vi
oss tryggere pa at vi hadde kommet til et niva hvor vi hadde avdekket de meninger og
fenomener som var gjeldene i Alta Kraftlag. Intervjuene gikk veldig bra denne fredag da man
falte seg utkvilt, men samtidig kunne ta med al den erfaringen man hadde opparbeidet fra

intervjuprosessen dagen far.

3.6.2 Analyseprosessen

Etter at intervjuprosessen var ferdig og vi hadde fétt transkriberte ale intervjuene var vi
kommet til analyseprosessen. | samsvar med valgt metode begynte vi a analysere intervjuene
med dpen koding. Denne prosessen gar ut pa at en gar igiennom intervjuet, spersma for
sparsmal. Her bryter man intervjuet ned i koder, og hver gang man finner et nytt fenomen
som ikke passer med tidligere fenomen lager man en ny kode. Falger man Corbin & Strauss
(2008) sa skal denne prosessen gjentas mellom hvert intervju til man oppnar teoretisk
metning. Av praktiske arsaker valgte vi ikke en dik fremgangsmate, og gjennomfarte i
stedefor all analysen etter at intervjuene var gjennomfart. Dette for & unnga a skaffe til veie
for lite datagrunnlag for & oppna teoretisk metning, men vi oppdaget allerede rundt intervju
13-14 at analysen av intervjuene begynte a gi stadig faare nye koder. Davi var ferdig med a
analysere det siste intervjuet falte vi oss trygge pa at vi hadde oppnadd teoretisk metning.

Da den dpne kodingen var ferdig hadde intervjuobjektene vare gitt oss 179 koder (A koder).
Vi s a de forskjellige intervjuobjektene trakk inn de samme fenomenene under forskjellige
sparsmdl, vi valgte a holde disse fenomenene adskilt da vi mente at hvor i intervjuprosessen
fenomenet ble nevnt hadde betydning for hvordan fenomenet skulle vurderes. Dette vil s at
det ikke er 179 forskjellige fenomen men at noen av de mest vanlige fenomenene dukker opp

under flere sparsmd. Likevel satt vi igien med godt over 100 separate fenomener. Vi
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oppdaget ogsa at noen av fenomenene under samme spersmal var sa lik at vi kunne sla disse

sammen uten a ga glipp av viktig informasjon.

| tréd med Corbin & Strauss (2008) var neste steg a sortere disse A-kodene i mer overordnede
B-kategorier. Dette gjorte vi ved a finne likheter ved fenomenene, for a s sette disse inn
under en felles B-kode som alle underliggende A-koder kunne identifiseres med. Eksempler
pa dette kan vaare at vi hadde tre pastander blant intervju objektene som gikk pa forskjellige
forhold rundt det sosiale som de satt pris pa. Dermed kunne vi danne en B-kode som vi kalte:
«sosiale goder» som omfattet alle disse fenomener vi fant innenfor denne kategorien. Etter
dette sd vi at vi likevel satt igijen med noen A-koder som ikke var relevant for var
problemstilling, disse laget vi en egen kategori for i tilfelle disse skulle komme til nytte som
forklaringsvariabler senere i analysen. Videre satt vi B-kodene inn i mer abstrakte C-kodene.
Eksempler pa slike C-koder kan veae felelser, handlinger eller holdninger. Fordelen med
disse C-kodene var at de viste en overordnet sammenheng mellom B-kodene (Corbin &
Strauss, 2008).

Etter at vi hadde strukturert intervjuene i A, B og C-koder gnsket vi & undersgke om de
menster vi hadde sett, kunne bekreftes i data. Denne fasen refereres til som axial kodingsfasen
(Saunders, Lewis og Thornhill, 2009). Under denne fasen sgker man farst etter menster i den
data som er innsamlet. N& man har avdekket interessante sammenhenger gnsker man a
verifisere disse i data (Corbin & Strauss, 2008). Dette gjorde vi ved at vi testet pastandene vi
SA pa som interessante opp mot de data vi hadde samlet inn. Vi testet ogsa disse pastandene i
data ved at vi bevisst prevde a8 motbevise pastandene ved & studere data. Pa denne méten fikk
vi verifiserte vare pastander pa to mater, noe som styrker funnene (Johannessen, 2007). Noen
av pastandene ble verifisert i data mens andre matte forkastes.

Vi sa pa pastander som hadde som forma og undersgkte hva vare funn fortalte oss om de
aktuelle fenomenene®. Videre si vi ogsd pa pastander som hadde som form&8 & forklare
sammenhenger mellom disse fenomenene, og som dermed var mer direkte knyttet opp mot
var problemstilling. Her skilte vi mellom de som hadde hatt opplaaing og de uten opplaging.
Vi skilte ogsa mellom de med hgye grad av mestringstro og de med lavere mestringstro under

5 Endring, lazring, mestringstro med hovedvekt p organizational commitment.
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deler av analysen®. Dette vil vi komme naamere inn pd i anaysedelen der vi tar opp de

pastander vi fant som mest aktuell.

Siste del av analysen refereres til som selektiv koding (Saunders, Lewis og Thornhill, (2009).
Under denne fasen av analysen er formalet & se funnene fra et starre perspektiv enn det som er
direkte tilgjengelig i tidligere deler av analysen. Formalet er & velge den del av data som er
mest sentral for & skaffe til veie det som trengs for a danne en teori med bakgrunn i data.
Ulempen med denne prosessen er at en mister noe data med tanke pa at en selektivt ma velge
den del av data som er mest relevant. Likevel er dette ngdvendig for & kunne danne grunnl aget

for en ny teori (Saunders, Lewis og Thornhill, 2009).

Til dutt gnsker vi &si at vi ikke har fulgt Corbin & Strauss, (2008) forskningsmetode til punkt
og prikke. Vi har veat nadt til atilpasse metoden med tanke pa de begrensninger vi ble utsatt
for i form av ressurser og tid. Likevel mener vi at vi har fulgt hovedmomentene i metoden, og

at oppgaven hele veien har en red trad i forhold til Grounded Theory.

De mest sentrale resultatene av den dpne koding vil vi presentere i resultatdelen. De mest
sentrale resultatene av axial kodingen samt den selektive kodingen vil vi komme inn pa i
dreftingsdelen.

3.7 Relabilitet

Relabilitet er en viktig del av kvalitet i en hver masteroppgave. Relabilitet referer til om
resultatene av et forskningsarbeid er konsistent og troverdig (Saunders, Lewis og Thornhill,
2009). Et forskningsarbeid regnes a ha god relabilitet hvis forskere som gjennomferer
forskningsarbeidet pa nytt, kommer frem til samme resultater. Med tanke pa at vi har vagt
dybdeintervju for a innhente primagdata, er det vanskelig & gjennomfere et lignende
forskningsarbeid pa nytt. Under intervjuprosessen vil de personlige valg du tar innenfor selve
intervjuprosessen, men ogsa de valg en tar under transkribering og analyse kunne pavirke det
resultatet du sitter igjen med til slutt. Intervju er ikke en standardisert prosess, men derimot en
prosess som blir sterk preget av personlige valg man tar under denne prosessen (Befring,
2007). Likevel hdper vi paat en grundig forklaring av var fremgangsmate vil vaae til hjelp for

fremtidige forskere.

5 Salig den delen som hadde med koblingen mellom mestringstro og organizational commitment.
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Selv om vi har valgt en datainnsamlingsmetode som blir sterkt preget av personlige valg,
fremtreden og arbeidsmetode, har vi gjort en rekke tiltak for & gke relabiliteten pa vart arbeid.
Hellevik (1999) trekker frem fremtreden som intervjuer som et viktig forhold med tanke pa
relabilitet. En god intervjuer er bedre egnet til & avdekke neytrale funn blant sine
intervjuobjekter enn en som er ny innenfor feltet. En god intervjuer har ogsa sterre mulighet
til & fremsta neytral overfor hvert enkelt intervjuobjekt, og faren for at intervjuers fremtreden
pavirker de forskjellige intervjuobjektenei forskjellig retning faller dermed. Med tanke pa at &
befinne seg i en intervjuprosess som intervjuer var relativt nytt for oss begge, falte vi at dette
var et omrade vi ansket forbedre oss pa. Vi har dermed lest oss opp pa hva som er viktig nar
man befinner seg i en intervjuprosess, men har ogsa gvd pa a vaae intervjuer ovenfor venner
og bekjente. Dette mener vi har vaat med a styrke var posison som intervjuere, og at dette har

styrket relabiliteten i var oppgave.

Vi har ogsa hatt fokus pa at intervjuobjektene skal fale seg i trygge omgivelser under
intervjuprosessen. Som et resultat av dette dekket vi opp med frukt og twist, samt at
intervjuprosessen ble giennomfaert i kjente omgivelser pa et av mgterommene ved Alta
Kraftlag. Dette i lag med sterkt fokus pa at det som blir sakt under intervjuprosessen vil vaare
anonymt mener vi var viktig for at vi skulle fa frem de meninger som intervjuobjektene
hadde. Dette med trygghet under intervjuprosessen trekker Fangen & Sellerberg (2011) frem
som en viktig faktor for og skaffe til vele data med hgy grad av relabilitet. Dette mener vi var
svaat sentralt i forhold til var intervjuprosess da vi spurte om sensitive opplysninger som for
eksempel intervjuobjektenes organizational commitment. Ved a ha et sterkt fokus pa dette
omradet mener vi at vi sitter igien med en sterkere grad av relabilitet enn om vi ikke hadde
hatt det samme fokus pa dette viktige omradet.

Méten en velger a transkribere pa kan utgjere en potensiell trussel mot relabiliteten (Saunders,
Lewis og Thornhill, 2009). Likevel fins det ikke noe fasitsvar pa hvordan en burde
transkribere. Vi valgte a transkribere ordrett det som intervjuobjektet uttalte. Pa denne méaten
mente vi at vi ikke gikk glipp av informasjon. Svakheten ved dette er at enkelte steder kan det
vage mer som blir formidlet en det som rent kan beskrives med ord, eksempler pa dette kan
vage ironi. For & unnga slike feil, valgte vi & beskrive settingen uttalelsene var satt i, der det
var tvil om dette. Dette mener vi var med pa a redusere feil som kunne oppsta under denne
fasen i forhold til relabilitet.
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En vanlig kritikk mot Corbin & Strauss, (2008) forskningsmetode er at forskerne ser pa data
med foruttatte oppfatninger under analysedelen. Slike foruttatte oppfatninger kan undergrave
fordelene med metoden. For a unnga at vi har hatt foruttatte oppfatninger har vi sett pa data
fra flere synspunkt, men ogsa sett med kritiske gyne pa data. Vi har prevd & stille oss selv
sparsmal som for eksempel; «hvordan vil en person med en annen bakgrunn enn oss sett pa

disse data?». Et sterkt fokus pa dette, har etter var mening veat med pa & gke relabiliteten.

Ved avaae oppmerksom patrusler mot god relabilitet igjennom hele oppgaven, mener vi at vi
har styrket relabiliteten ved var masteroppgave. Dette selv om forskningsmetoden i seg selv
vanskeliggjer en ren reprise av vart forskningsarbeid. De metodene vi her har presentert for a
redusere feilkilder til relabilitet pa, er kun noe av det vi har gjort for a redusere disse
feilkilder. Men med tanke pa omfanget av metodedelen presenterer vi ikke alt her.

3.8 Validitet

Validitet tar sikte pa om de funn som er gjort, er gjort pa de fenomen man mener funnene er
gjort pa (Saunders, Lewis og Thornhill, 2009). Feilkilder til validitet vil for ossi var oppgave
hovedsakelig ga pa om vi som forskere har klart & tolke formalet med oppgaven pa riktig
méte, om vi har analysert data pa en god og ngytral méte, og om vare intervjuobjekter har
oppgitt sine oppriktige meninger under intervjuprosessen. Det at vi har vaat to under
anayseprosessen mener vi har vaat med & styrke validiteten pavar analyse. Det er selvsagt en
liten ulempe at vi begge har tilnsermet lik bakgrunn rent faglig, men vi mener likevel at det at
vi har vaat to under denne prosessen er a regne som en styrke for validiteten pa vart arbeid
(Fanger & Sellerberg, 2011). Om vi som forskere har hatt sgkelys pa riktige faktorer under
analysen kan vi ikke bekrefte med hundre prosent sannsynlighet. Likevel mener vi at ved at vi
har hatt fokus pa dette omradet, samt fatt godt oppfalging fra veileder, har medfert at faren for

starre feilkilder her skulle vaare minimalisert.

Ved at vi har hatt sterkt fokus pa anonymitet under hele intervju prosessen mener vi dette har
vaat med pa & styrke validiteten. Med tanke pa at masteroppgaven vil bli sendt til Alta
Kraftlag og at resultatene av var forskning vil bli kjent innad i organisasjonen, kan noen av
intervjuobjektene likevel hatt insentiver til a avvike fraagi uttrykk for sin oppriktige mening.
Dette er et forhold som kan ha hatt innvirkning pa var forskning og vi kan ikke garantere at en

dik feilkilde ikke har pavirket vare resultater.
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Saunders, Lewis og Thornhill, (2009) referer til at det kan vaare andre arsaker til at en ender
opp med de resultat man har oppnadd enn de pavirkningsfaktorer som man har undersgkt. |
forhold til var masteroppgave kan det dermed tenkes at det er andre forhold enn opplaging
som har spilt en avgjerende faktor for de funn vi har kommet frem til. Ved at vi har hatt en
kontrollgruppe mener vi at vi har mulighet til & sammenligne disse to gruppene mot hverandre
og pa den méten blitt mer sikre pa at det er selve opplaging som er arsaken. Likevel er det
muligheter for feilkilder ogsa her, spesielt med tanke pa at de to gruppene er ganske sma, noe
som gjer at tilfeldigheter spiller en starre rolle i funnene enn om gruppene hadde vaat starre.
Validitetsfeil her er dermed noe vi ikke kan utelukke.

3.9 Etiske vurderinger

Under forskningsetikk trekker Befring (2007) frem to forhold, etikk i forhold til enkelt

personer og i forhold til samfunn.

Under vart forskningsarbeid mener vi var starste utfordring med tanke pa forskningsetikk har
vaat a skape trygghet blant intervjuobjektene om at vi setter strenge krav til anonymitet.
Saalig med tanke pa at vi har hatt som formd a avdekke de ansattes organizational
commitment. Vi har spurt sensitive spgrsma om blant annet hvor lenge ansatte vurderer a
jobbe i Alta Kraftlag, og om de har hatt kontakt med andre arbeidsgivere. Dette er forhold
som er av svaat privat karakter og kan fa store konsekvenser om disse skulle bli kjent. Dette
er dermed et felt vi har lagt stor vekt padivareta.

| forhold til etiske sparsma med tanke pa samfunnet, vil det vaare fa méter vér masteroppgave
kunne virke skadelig. En fallgruve som vi vurderte var faren for at var masteroppgave kunne
virke negativt inn pa Alta Kraftlag ved at interne forhold saalig innenfor laaing kunne bli
kjent for almenheten. Dette kunne videre fere til at Alta Kraftlag kunne miste viktige
konkurransefortrinn innenfor dette feltet. Dette sd vi pa som en mulig trussel mot
samfunnsetikken, men vurderte denne faren som liten. Ved at Alta Kraftlag fikk andre klare
fordeler av var masteroppgave sa vi pa dette som en «trade off» som innebar liten risiko for
AltaKraftlag.
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4. Resultater

| denne delen av oppgaven vil vi legge frem resultatene fra den dpne kodingen. Det er pa
bakgrunn av resultatene presentert i denne delen vi vil analysere funnene i neste kapittel.
Resultatene fra dybdeintervjuene vil bli presentert i to deler. | del 1 vil vi presentere
resultatene som har kommet frem i forhold til organizational commitment, mestringstro og
laging. | del 2 vil vi presentere vare funn med et klart skille mellom intervjuobjektene som har
giennomfart opplaaing, og de som ikke har gilennomfert opplaaing. Under kapitelet som
omhandler commitment vil vi ogsa skille mellom de med hgy grad av mestringstro, og de med
mindre mestringstro for & kunne se mestringstroens pavirkning pa organizational
commitment. Vi vil i bade del 1 og 2 trekke frem de mest sentrale kategoriene fra var
kodingsprosess og presentere dem naamere, samt presentere hva som ligger i bunnen for disse

kategoriene.

4.1 Del 1

4.1.1 Leering

| intervjuguiden hadde vi forskjellige sparsmal til de med og uten opplaging. Vi har deretter
delt intervjuobjektene i personer som har hatt opplaging og de som ikke har hatt noen form
for organisert opplaaing. Det er 10 personer som har fatt opplagring, mens det er 6 personer

som ikke har fatt opplaging blant vare totalt 16 intervjuobjekt.

Vi har ogsa sett naamere pa hvilken type opplaaing det er gitt tilbudt om til ansatte som har
giennomfart opplaging som en del av fibersatsingen i organisasjonen. De med opplaging har i
stor grad fatt teknisk opplaging (8 observasioner) og videreutdanning (4 observasioner). Et
sitat som kom frem under intervjuet som illustrerer dette var: «Vi fikk mulighet til & veare med
montgarene ut og se hvordan de gjennomferte en installagon, dette ga oss en teknisk innsikt vi

ikke kunne ha fatt servert pa en bedre mate»

Opplaaingen har for det meste foregatt internt i organisasjonen, men det har ogsa vaat innslag
av ekstern opplaging. Dette var saalig gjeldende for dem med videreutdanning, men ogsa
blant de med dypgaende teknisk opplaging. Videre er det viktig & merke seg at vi har 3
observasjoner som peker pa at «learning by doing» er en viktig kilde til laing selv for dem

med opplaging.
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De uten organisert opplaaing trekker frem forskjellige mater de har laat pai forhold til sine
arbeidsoppgaver. 5 av 6 karakteriserer «learning by doing» som en viktig form for laging i
denne gruppen.

Et sitat som forklarer viktigheten av «learning by doing» var: «Jeg har laat masse som falge
av fibersatsingen, men mest pa grunn av at jeg har prevd meg frem, og fatt hjelp av kollega
hvisjeg har statt fast»

Vi har 3 observagoner som sier at de kun trenger overfladisk kunnskap i forhold til fiber og at
det var ikke behov for opplaaring samt 2 observagoner som sier at de kan henvende seg til

kollegaer for kunnskap rundt fiber ved behov.

Vi ser dermed at personer med opplaaing i mindre grad er avhengige av «learning by doing»
hvor kun 3/10 oppgir dette som en viktig form for laaing pa arbeidsplassen. For dem uten
opplaaing er dette tallet betydelig hayere, 5/6 nevner «learning by doing» som en viktig form
for laging i forhold til sine arbeidsoppgaver. Dette mener vi er et interessant funn som vi

gnsker & se naamere pai analysedelen.

4.1.2 Mestringstro

Under denne delen av intervjuet ble det stilt to spersmd som skulle avdekke graden av
mestring intervjuobjektene hadde i forhold til sine arbeidsoppgaver, ogi hvilken grad tidligere

erfaringer var viktige for mestring av arbei dsoppgavene.

Pa det farste spersmalet som omhandlet respondentens grad av mestringstro i forhold til sine
arbeidsoppgaver kategoriserte vi svarene for ale 16 respondenter i 4 forskjellige kategorier.
Det er viktig & huske pa at en respondent kan gi oss observasioner i flere forskjellige
kategorier, eller flere observasoner i samme kategori. | tabell 2 presenterer vi kategoriene og
antall observasjoner i de forskjellige kategoriene. Et sitat som kan reflektere noen av vare
funn innenfor denne kategorien var:

«Jeg mestrer mine arbeidsoppgaver godt, men som felge av endringer fibersatsingen farte
med seg, faler jeg at jeg har darligere oversikt over min arbeidshverdag na, og at jeg ikke er
like flink pa mitt ansvarsomrade som tidligere». Sitatet kom for @vrig fra et intervjuobjekt
som ikke hadde tatt del i opplaging.



Tabell 2: Resultater mestringstro: 1

Hoy mestringsgrad:

(10 observasjoner)

Mestrer oppgavene
veldig bra

(8 observagoner)

Mestrer mer na

(1 observagion)

Kan det jeg skal

(1 observagion)

Til en vissgrad:

(7 observag oner)

Mestrer ikke alt av

oppgaver

(4 observagioner)

Noen oppgaver bedre

enn andre

(3 observasjoner)

Lering:

(3 observag oner)

Blir adri utlaat

(1 observagion)

Lager av andre

(1 observagion)

Trenger mer

opplaaing

(1 observagion)
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Mestringi forhold

til endring:
(8 observag oner)

Tidspress og stor
endring i

arbeidsoppgavene

(4 observasjoner)

Mye endring

(3 observagioner)

Ulike dager pa

arbeidsplassen

(1 observagion)

Alle intervjuobjektene nevner at tidligere erfaring kommer til nytte i det daglige arbeidet. Det

som er viktig & merke seg er at begrunnelsen er forskjellig. De har ogsa forskjellige meninger

nar det kommer til spersmd om hvordan erfaring hjelper dem under utferelsen av

arbeidsoppgavene. Besvarelsene pa dette sparsmdlet har vi delt inn i tre grupper. Der

gruppene er kjennskap, arbeidserfaring og utdanning. Tabell 3 presenterer vare funn knyttet til

sparsmal 2 av mestringsdelen.
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Tabell 3: Resultat mestringstro: 2

Kjennskap: Arbedserfaring: Utdanning:
(8 observagoner) (20 observasjoner) (3 observag oner)
Intern — kjennskap Erfaring fralignende Utdanning
(5 observasjoner) (9 observasjoner) (3 observasjoner)
Ekstern — kjennskap Y rkeserfaring
(2 observasjoner) (8 observasjoner)
Verv Kjennskap til arbeidsmetoder
(1 observagion) (3 observagjoner)

4.1.3 Organizational Commitment

| denne delen tar vi far oss resultatene av sparsmalene knyttet til organizational commitment.
For a fa bedre oversikt ansker vi & presentere funnene i forholde til de tre komponentene i

organizational commitment.

Affective commitment

Under det farste spersmdlet var hensikten a avdekke affective commitment blant
intervjuobjektene. Alle 16 svarer her bekreftende pa at de felte seg tilknyttet Alta Kraftlag.
Alle kommer opp med forklaringsfaktorer som begrunnet deres tilknytning. Disse

begrunnel sene samlet vi i fem B-kategorier. Disse er presentert i tabellen 4.



Tabell 4: Resultater organizational commitment, 1.

Tidsbruk til jobb:
6 observag oner

Bruker mye tid pa
jobben

(4 observasjoner)
Tenker jobb pa
fritiden

(2 observasjoner)

Jobbrelatert:

4 observas oner

Fagligutfordring

(3 observasjoner)

Arbeidsoppgaver

(1 observasjon)

Emaosjoner for
organisasjonen:

9 observag oner
En del av meg

(2 observasjoner)

Org. Mal
sammenfaller med
mine

(1 observasjon)

Fglelser for
organisasjonen

(2 observasjoner)

Yter det beste for
org.

(1 observasjon)
Fglelsesmessig

(1 observasjon)

Glad i
arbeidsplassen

(2 observasjoner)

Sosiale faktorer:

20 observasjoner

Sosialt nettverk

(7 observasjoner)

Glad i kollega

(6 observasjoner)

Personer

(4 observasjoner)

Trivsel
(2 observasjoner)
Fritids
arrangement

(1 observasjon)
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Karriereog
pavirkning:

4 observagoner

Gode utviklings

muligheter
(3 observasjoner)
Innvirkning

(1 observasjon)

Fratabellen over ser vi at sosiale faktorer og emosjoner for organisasonen er de kategoriene

hvor vi har notert flest observasjoner under den dpne kodingen. Funn om emosjoner for

organisasionen er ganske forventet og i samsvar med litteraturen. Det som overrasket oss var
funnet som omhandler sosiade faktorer i organisagonen. Vi tenkte i utgangspunktet at
sparsmalet var formulert feil, eller at intervjuobjektene ikke klarte & forsta sparsmalet riktig.

Etter et par intervju viste det seg at svar som faller under denne kategorien ble nesten
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observert hos ale av de 16 intervjuobjektene. Vi fikk en bekreftelse pa dette nar
intervjuobjekt nummer 4 begrunnet sitt svar i forhold til dette sparsmalet;

«(...) det er menneskene som veier starre enn bedriften, fordi det er menneskene i Alta

Kraftlag som gjer Alta Kraftlag.»

Under sparsmd 2 var formalet & avdekke avvik i forhold til spersma 1. Dette er ogsa grunnen
til at spersmdlet er vinklet dik at det vil avdekke affective commitment blant
intervjuobjektene.

Pa sparsmdl 2 er det 10 av totalt 16 intervjuobjekter som svarer bekreftende pa sparsmalet om
de kunne tenkt seg a tilbringe hele sin karriere hos Alta Kraftlag, men dog i forskjellige
former. Vi har ogsa 3 svar som kan karakteriseres som «vet ikke» og 3 personer som ikke
kunne tenke seg atilbringe hele sin karriere i Alta Kraftlag.

| dette oppfalgingssparsmalet syns vi det er spennende a se naarmere pa de som ikke kan
tenke seg, eller ikke viste om de ville vage i Alta Kraftlag hele sin karriere, dette fordi det
bryter med svaret pa sparsma 1 som omhandler affective commitment. De som ikke kunne
tenke seg Avagei AltaKraftlag hele sin karriere fokuserte pa begrunnelser vist i tabell 5.

Tabell 5: Resultat organizational commitment, 2.

Kunneikketenke seg atilbringe helekarrieren i Alta Kraftlag:
Sunt & bytte jobb av og til

(3 observasjoner)

Mangel pautfordringer

(1 observasjon)

Ser ikke bedre alternativ

(2 observagioner)

@kende turnover

(1 observasjon)
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Pa bakgrunn av observasionene ser vi at de fleste som ikke kunne tenke seg a jobbe i Alta
Kraftlag hele sin karriere begrunner dette med at det er sunt a bytte jobb av og til. Et sitat vi
registrerte fra en av de som hadde en slik oppfatning var: «Jeg tror mennesker har godt av a
bytte jobb med jevne mellomrom. Om du blir for lenge pad samme plass tror du at du eier
stillingen din til sutt.» Blant de eldre intervjuobjektene var det ogsa en falelse av at de var pa
god vei til & vaaei organisasonen hele sin karriere selv om det muligens ikke var gnskelig i
utgangspunktet. Disse blir dermed kategorisert under; ser ikke bedre alternativ.

Continuance commitment

Spersma 3 hadde som forma & avdekke continuance commitment. Pa dette spersmalet var
det 9 personer som svarte at de trodde det ville veare vanskelige & forlate Alta Kraftlag. Det er
2 personer som svarer at det ville vaare nesten umulig, mens 5 personer ikke trodde det hadde
vaat vanskelig a forlate Alta Kraftlag. Hovedinndeling pa kategoriene er som vist i tabell 6.

Tabell 6: Resultat organizational commitment, 3.

Bundet: Faler elerskap til Jobb-goder: Sosialeforhold:
arb.plassen:
(13 observasjoner) (8 observag oner) (5 observag oner)
(10 observag oner)
@konomiskbundet Interessante arb. Godt tilrettelagt Glad i kollega
_ Oppgaver _
(4 observasjoner) (2 observasjoner) (4 observasjoner)
(3 observasjoner)
Frykten for det Gladi Trivsel Menneskene er viktig
ukjente arbeidsplassen _
(2 observasjoner) (1 observasjon)
(4 observasjoner) (3 observasjoner)

Vanskelig afinne ny
jobb

(2 observagjoner)
Utdanning/kontrakt

(2 observasjoner)

Setter pris pa
selvstendighet

(2 observasjoner)

Oppgaver som er
ugjort

(1 observasjon)

Gode
velferdsordninger

(2 observasjoner)
Fritidstilbud

(1 observasjon)
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Stedbundet Fgler eierskap God lgnn

(1 observasjon) (1 observasjon) (1 observasjon)

Vi ser at det er flest observasjoner i kategorier som omhandler falelsen av a vaare bundet til
organisasionen. Dette viser seg i forskjellige former men med en overvekt av observasjoner
som viser at intervjuobjektene faler seg bundet til arbeidsplassen eller at de frykter det
ukjente. Et godt sitat i forholdt til det & vaare bundet og frykten for det ukjente fikk vi da et
intervjuobjekt uttalte: «Jeg kunne ha fatt minst like god lenn andre steder, men samtidig er
det kun det jeg vet nar jeg bytter jobb. Hvordan arbeidsmiljeet er, eller om jeg far bruk min
kunnskap innen fiber like mye som her, det vet man ikke fer man har byttet jobb.» Det er ogsa
viktig & nevne at 10 av 16 falte at de ikke ville ha hatt problemer med & finne en annen jobb
hvis de gnsket det. Videre var det viktig a merke seg at den nest starste kategorien omhandlet
falelse av eierskap i forhold til arbeidsplassen.

Normativ commitment

| sparsmdl 3 prever vi a avdekke graden av normativ commitment og hva intervjuobjektene
finner viktig i forhold til denne formen for commitment. Spersmalet gikk ut pa om
intervjuobjektene ville fatt darlig samvittighet ovenfor Alta Kraftlag hvis de hadde duttet i
jobben. 10 personer mente at de ikke ville hatt darlig samvittighet, mens det var 6 som mente
at samvittigheten ville vage pévirket av denne beslutningen. Intervjuobjektene brukte

forskjellige begrunnelser for dette. | tabell 7 har vi presentert dem i fire kategorier.

Tabell 7: Resultat organizational commitment, 4.

Forpliktelser: Trivsd: Ikkei sammenheng Faler segikke

med samvittighet: skyldig:
(9 observag oner) (2 observag oner)

(8 observasoner) (9 observag oner)

Faler seg forpliktet | Faler en blir tatt vare Gar ikke pa Gjort min innsats

pa samvittighet
(2 observasjoner) (8 observasjoner)

(1 observasjon) (5 observasjoner)
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Har noe uferdig Innflytelse Ikke avhengig av Gitt like mye som jeg
meg har fétt
(2 observasjoner) (1 observasjon)
(3 observagioner) (1 observasjon)
Setter andrei
problemer

(2 observagioner)

Betalt utdanning

(2 observasjoner)
Tillit

(1 observagion)

| forhold til dette sparsmédlet sa ser vi at de fleste velger & begrunne sine meninger med en
falelse av forpliktelse til organisasionen. Andre ser ikke pa det a slutte i jobben som et
samvittighetssparsmal. Til slutt har vi personer som begrunner sitt svar med at deikke faler at
de skylder Alta Kraftlag noe utover det de har levert salangt i sitt arbeid. De fleste som svarer
at de ville hatt darlig samvittighet begrunner det med forpliktelser. De som ikke hadde fatt
darlig samvittighet hvis de hadde sluttet begrunnet dette med at de ikke s sammenhengen
opp mot samvittighet. De mente de hadde utfert sin jobb, og at de dermed ikke behgvde afale
seg skyldig ovenfor Alta Kraftlag. To sSitater som beskriver disse to funnene er:
«Oppigjennom arene har jeg blitt behandlet sa godt her pa Alta Kraftlag, sa selvfelgelig
hadde jeg fatt darlig samvittighet hvis jeg hadde sluttet» og «Hvis jeg Slutter s gjer jeg det
med godt hjerte. Faler at jeg har gjort en god jobb her, og har derfor ingen problemer med a
slutte hvis det blir aktuelt.»

4.2 Del 2;

Etter & ha avdekket de viktigste kategorienei forhold til teorien vi benytter vil vi i denne delen

se naamere pa forskjellen mellom ansatte som har hatt opplaging og de som ikke har hatt
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opplaging. Vi vil ogsa under denne delen som omhandler organizational commitment skille

mellom en hgyere fglelse av mestringstro og lavere falelse av mestringstro.

4.2.1 Leering

Under denne delen hadde vi forskjellige sparsmdl til personene som hadde opplaaing og de
som ikke hadde opplaging. Vi vi derfor presentere resultatene separat for de med og de uten

opplaaing under.

Ansatte uten opplaering

Med sparsmd 1 for ansatte uten opplaaing ensket vi a avdekke om intervjuobjektene hadde
gjort seg andre erfaringer som faglge av fibersatsingen. Det de nevner er i hovedsak erfaringer
knyttet til organisatoriske utfordringer ved ekspangonen, ledelse under endring og at
fibersatsingen skapte forskjeller innad i organisasjonen. Pa disse tre kategoriene har vi totat 6
observasjoner. Det kommer ogsa frem at personer som ikke har hatt opplaging, ofte felte at de
ikke hadde stort behov for opplaaing eller at de kunne lagre av andre ved behov, dette har vi 7
observasjoner pa. Andre mente at de laate gjennom «earning by doing» og at dette til en viss

grad var tilstrekkelig, 5 observasjoner.

| spersmdl 2 ansket vi a finne mer ut om personene uten opplaaing ville fale seg bedre rustet
til & utfare arbei dsoppgavene sine hvis de hadde gjennomfart opplaaing. 3 personer svarte at
de ikke ville vazre bedre rustet til a utfare sitt arbeid hvis de hadde hatt opplaging, mens det
var 3 som mente at de ville vaat bedre rustet. De som svarte nei, begrunnet dette med at de
ikke trengte dybdekunnskap til fiber, mens de som svarte ja begrunner dette med gnske om
mer kunnskap rundt fiber. Et sitat som er aktuelt i forholdt til det at de ansatte ikke faler at de
trenger opplaging er: «Jeg har ikke fatt tilbud om kursing, og har ikke behov for det selv om
faglig pafyll er spennende. Likevel faler jeg at jeg far til det jeg skal igjennom preving og
feiling, eventuelt ved & sparre kollega hvis jeg star fast.»

| spersmd 3 var formdlet & finne ut om ansatte felte de hadde stette til & gjennomfare
opplaaing fra organisasonens side. De som mener at det er nok stette i Alta Kraftlag for
opplaaing begrunner det med falgende; tilstrekkelig opplaaing 3 observasgioner, lgnn under
opplaging 1 observasion og til slutt 2 observasioner pa at det er dobbelgevinster ved intern
opplaging. Med dobbelgevist mente de at bade de som gir opplaging og de som blir opplaat

internt vil ha gevinster av opplaaingen.
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De som mener at stetten kunne vaat bedre begrunner det pa felgende méte; mer kursing fer, 3
observasioner og forskjellsbehandling nar de kommer til hvem som far opplaging, 2

observasjoner.

Under spersma 4 spurte vi direkte om de felte at en eventuell opplaaing ville pavirket
tilhgrigheten til organisasjonen. Dette for & avdekke hva de selv falte i forhold til denne
problemstillingen. De fleste, 5/6 svarte at de ikke trodde at opplaging ville ha pavirket
tilhgrigheten til Alta Kraftlag. Dette begrunnet de pa forskjellige méater som vi ikke
kategoriserte neamere. Et typisk sitat som kom opp i forhold til dette var: «Ser pa opplaging
som personlig pafyll, og det pavirker ikke mitt forhold til Alta Kraftlag annet enn at jeg
selvsagt skal bruke det jeg laarer i mine arbeidsoppgaver .»

Ansatte med opplaering
Under farste spersmd ser vi pa om opplaging har veat nyttig i forhold til de nye

arbeidsoppgavene i organisasionen. Svarene har vi kategorisert i tabell 8.

Tabell 8: Resultat for opplaaing, 1:

Forstaelse: Arbeidsutferelse:
(13 observagjoner) (9 observasjoner)
Oppfriskning Kan utfare jobben bedre
Ny kunnskap Avgjerende for arbeidet
Bedre forstaelse

Vi ser utfratabellen at kategoriene forstaelse og arbeidsutferelse er viktige i forhold til dette
sparsmdlet. De fleste legger disse to faktorene til grunn nar de skal svare pa hvordan
opplaging har pavirket arbeidshverdagen. Et sitat som var et godt eksempel pa dette var:
«Opplagingen har fert til at jeg forstar min plass som tannhjul i Alta Kraftlag maskin, noe
som gjar meg bedre rustet til a utfare mitt arbeid i forhold til helheten.»

Andre spersmd som ble stilt i forhold til opplaging hadde som formd & avdekke om

opplazring hadde pavirket tilhgrigheten til Alta Kraftlag. Her spurte vi direkte om opplaging
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som falge av fibersatsingen hadde pavirket forholdet til Alta Kraftlag. Pa dette spersmalet er
det 6 av 10 som feler at forholdet er blitt pavirket gjennom opplaging. Et sitat som kom frem
her var: «Selvsagt pavirker det mitt forhold til Alta Kraftlag. Det viser jo at de gnsker a satse
pa meg, det ser jeg pa som en tillitserklawing.» Vi har valgt & skille positiv og negativ

pavirkning og presenterer kategoriene for hver av dissei tabell 9 og 10.

Tabell 9: Resultater for opplaaing, 2: Positivt

Arbeidsutferelse: Verdsettelse: Skyld: Eierfalelse:
(5 observag oner) (5 observag oner) (2 observag oner) (2 observagoner)
Kan fagsprak Faler seg ivaretatt Faler meg skyldig Faler eerforhold til
fiber
Bedre Blir satset pa Stolt av bedriften

kommunikasjon

Bedre forstaelse Verdsetter
dokumentasjon pa
opplaaing

Neadvendigi forhold
til arbeidet

Tabell 10: Resultater for opplaaing, 3: Negativt

Innlasing: Rettfer dighetsoppfatning:
(3 observag oner) (2 observagoner)
Har ikke sertifisering Oppsplitting av lag
Bedriftsspesifikk kunnskap Forskjellsbehandling

Folelse av Avageinnl&st

Vi ser a den positive effekten domineres av falelsen for at opplaging gir dem en mulighet til
a utfgre en bedre jobb. Dette faler de er positivt for deres forhold til Alta Kraftlag, ved at
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opplaaing har fert til at kommunikasjonen i bedriften flyter bedre. Andre faktorer som er verd
anevne er at ansatte faler seg verdsatt av bedriften nér de far opplaging. Av negative effekter
pa forholdet mellom ansatte og bedriften er det innlasing som er det mest vanlige etterfulgt av
rettferdighetsoppfatning. Et typisk sitat her var: «Jeg har jo jobbet her s lenge at jeg tror
ikke andre arbeidsgivere er sa interessert i meg, har dessuten ikke noen papirer som

dokumenter den kompetansen jeg har opparbeid meg her.»

| det siste sparsmdlet til de med opplaaing ansket vi & avdekke forholdet mellom opplaaing
og mestringstro. Vi spgr om opplaging har pavirket innsats og/eller hvordan de setter sine
personlige mdl i forhold til arbeidsoppgavene. Av de 10 som hadde opplaging noterte vi
f@lgende begrunnel ser for innsats og malsetting, vist i tabell 11.

Tabell 11: Resultater for opplaaing, 4.

| nnsats: Mal:
(6 observagoner) (7 observag oner)
Pavirker hvordan jeg jobber mot mal Har hgyere mal
Innsatsen aker Hoyere arbeidsmal
@kt motivasion Mye asi for mal
Bedre betalt

4.2.2 Mestringstro

Vi har presentert kategoriene i forhold til mestringstroen under del 1 av dette kapitelet. |
denne delen vil vi se pa de samme kategoriene, men vi vil ha et skille mellom ansatte med
opplaaing og ansatte uten opplaging. Dette presenterer vi i tabell 12. Senere under
commitment vil vi se hvordan de som uttrykker hgy mestringstro (7) scorer pa organizational
commitment i forhold til de med lavere grad av mestringstro (9). Et interessant funn her er at

blant de 7 med hgy mestringstro, har 6 av disse gjennomgétt opplaaing.
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Tabell 12: Resultat mestringstro og opplaging, 1.

Kategori: Opplaxing: Ikke opplaering:

Stor mestringsgrad 6 observasoner 4 observasjoner

Til envissgrad 6 observasoner 8 observasjoner

Laring 3 observasjoner 0 observasjoner

Laveremestringi forhold 1 observason 7 observasjoner
til endring

Ut ifra disse observasionene er det verdt & merke seg at ansatte uten opplaging faler de
mestrer oppgavene darligere enn de med opplaaing, dette selv om funnene enkelte steder ikke
er helt klare pa dette. Det er ogsa viktig & ta med seg at begrunnelser for lavere mestringstro
som er kategorisert i forhold til endringen er nesten ikke eksisterende blant dem med
opplaging. De uten opplaaing trekker endring frem som en viktig forklaring pa at de feler
lavere mestring. Vi kan ogsa nevne at gruppen som hadde opplaging nevner lagring som en

faktor som pavirker mestringstro, mens de uten opplaging ikke gjar det.

«Jeg kan alt jeg skal kunne» var et vanlig sitat blant de med opplaging, mens et sitat fra en
uten opplaging var: «Den siste tiden har det vaa't mye endringer, noe som selvsagt pavirker

hvordan jeg mestrer mine oppgaver.»

Under spersmal 2 ser vi pa om tidligere erfaring farer til gkt mestringstro i forhold til de nye
arbeidsoppgavene som felge av fiberekspangonen. Ogsa her er det et skille mellom ansatte
som har hatt opplaging og de som ikke har hatt dette. | del 1 av dette kapitelet presenterte vi
kategoriene for dette spersmalet. | denne delen vil vi presentere forskjellene som falge av
opplaaing, vist i tabell 13.
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Tabell 13: Resultat mestringstro og opplaging, 2.

Kategori: Opplaxing: Ikke oppleering:
Kjennskap 6 observasjoner 2 observasjoner
Arbeidserfaring 14 observasgoner 6 observasoner
Utdanning 3 observasjoner 0 observasjoner

Her er det forskjell i alle kategoriene som omhandler erfaring. Ansatte med opplaging nevner
i starre grad kjennskap, arbeidserfaring og utdanning som viktig ndr det kommer til erfaring.

Dette skjer i mye mindre grad blant ansatte som ikke har fétt opplaaing.
4.2.3 Organizational Commitment

Affective commitment

Ogsa under denne delen vil vi presentere resultatene i rekkefglgen til sparsmélene. Vi vil
skille mellom de med opplaging, og de uten opplaging. Senere vil vi ogsa skille mellom de
med hgy mestringstro, og de med lavere mestringstro. Det farste spersmalet hadde som

forma & avdekke affective commitment og svarene vi fikk er presentert i tabell 14.

Tabell 14: Resultat organizational commitment og opplaging, 1.

Kategori: Oppleaxing: Ikke opplaering:
Tidsbruk til jobb 2 observasjoner 4 observasjoner
Karriere og pavirkning 4 observasjoner 0 observasjoner

Her vil det vaare viktig a ta med seg at gruppen med opplaaing faler ikke at de bruker like
mye tid pajobben som gruppen uten opplaging. Vi ser ogsa at gruppen med opplaging nevner
karriere og pavirkning i organisasonen, mens de uten opplaaing ikke nevner denne

kategorien i sine begrunnelser.
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Nar vi skiller mellom de med hgy og lavere mestringstro, ser vi at de med lavere mestringstro
faktisk scorer hgyere enn de med hay mestringstro. Likevel er funnene sa sma at de ikke kan
legges stor vekt pa. Dette ser vi i tabell 15.

Tabell 15: Resultat organizational commitment og mestringstro,1

Kategori: Heay mestringstro: L avere mestringstro:
Tidsbruk til jobb 2 observasjoner 4 observasjoner
Karriere og pavirkning 1 observasjoner 3 observasjoner

| oppfalgingsspersmalet til spersmal 1, ser vi pa om intervjuobjektene kunne tenke seg &
bruke hele sin karriere i Alta Kraftlag. Ogsa dette spersmalet er tilrettelagt for & avdekke

affective commitment. Svarene er presentert i tabell 16.

Tabell 16: Resultat organizational commitment og opplaging, 2:

Kategori: Oppleaxing: Ikke opplaering:

Liker jobben sin 7 Observasoner 3 observasjoner

Kunneikketenke seg a 3 observasjoner 0 observasjoner
bytte

Her ser vi a det er flere av de med opplaging som nevner at de liker jobben sin. Denne
begrunnelsen bleikke brukt i like stor grad hos gruppen uten opplaaring. Den andre kategorien
er ogsa viktig a legge merke til. Det er 3 observasjoner pa at ansatte med opplaging ikke
kunne tenke seg a bytte jobb, mens det er ingen slike observasioner i gruppen uten opplaging.
Nar vi skiller pd mestringstro pa dette sparsmalet far vi funn som vist i tabell 17.
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Tabell 17: Resultater av organizational commitment og mestringstro, 2

Kategori: Hay mestringstro: L aver e mestringstro:
Liker jobben sin 5 observasjoner 5 observasjoner
Kunneikketenke seg & 2 observasjoner 2 observasjoner
bytte

Her ser vi at resultatene blir like. Dette betyr at de med hgy mestringstro scorer hgyere enn de
med lavere mestringstro. Likevel er det sd marginale forskjeller at vi ikke kan ta utgangspunkt

i disse.

Continuance commitment

Spersmd 3 hadde som forma & avdekke continuance commitment til de ansatte i Alta
Kraftlag. Her var det store forskjeller pa gruppen med og gruppen uten opplaging. | gruppen
med opplaging var det 8 observasjoner pa at de ikke kunne tenke seg a forl ate organisasjonen,
mens det kun var 3 observagoner av dette blant de som ikke hadde opplazing. Resten av

kategoriene er presenter i tabell 18.

Tabell 18: Resultat organizational commitment og opplaaing, 3:

Kategorier: Oppleaxing: Ikke opplaering:
Faler elerskap til 7 Observasoner 3 observasjoner
Arbeidsplassen
Sosiale forhold 5 observasjoner 0 observasjoner
Jobbgoder 7 Observasoner 1 observasion

Bundet 7 observasjoner 6 observasjoner
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Her ser vi at de med opplaging har flere observasoner i ale kategoriene som omhandler
continuance commitment. Vi kan ogsa ta med at 7/10 med opplaging felte at de ikke ville ha
problemer med afinne en ny jobb. Et interessant sitat her var:

«Jeg har blitt mer attraktiv pa arbeidsmarkedet som falge av opplazring, men er santidig blitt
mer knyttet til Alta Kraftlag som fglge av mer interessante arbeidsoppgaver og bedre lann.» |

gruppen uten opplaging var det 3/6 som kom med denne pastand.
Nar vi skiller pA mestringstro pa samme spgrsmal far vi resultater som vist i tabell 19.

Tabell 19: Resultat organizational commitment og mestringstro. 3:

Kategorier: Heay mestringstro: L avere mestringstro:
Faler eierskap til 6 observas oner 4 observasjoner
Arbeidsplassen
Sosialeforhold 2 Observasoner 3 observasjoner
Jobbgoder 6 observasoner 2 observasion
Bundet 4 observasgoner 9 observasjoner

Nar vi deler pa mestringstro ser vi at de med lavere mestringstro scorer hgyere pa kategorien
bundet, mens de med hgy mestringstro scorer hgyere pa kategoriene: Faler eierskap til
arbeidsplassen og jobbgoder. Vi kan ogsa nevne at kategorien bundet typisk ble fremstilt som
negativt av intervjuobjektene, mens faler eierskap til arbeidsplassen og jobbgoder typisk ble
fremstilt i en positiv kontekst.

Vi kan ogsa tamed at 5/7 med hgy mestringstro falte det ville vaae lett a finne ny jobb, mens
5/9 falte det samme hos gruppen med lavere mestringstro Altsa en liten overvekt i gruppen

med hgy mestringstro.

Normative commitment
| det siste sparsmalet ser vi pa om ansatte mener at samvittigheten deres ville bli pavirket hvis

de métte forlate Alta Kraftlag. Her fikk vi ogsa meget interessante funn under intervjuene. 6
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av 10 i gruppen med opplaaing felte at de ville fatt darlig samvittighet ovenfor Alta kraftlag
hvis de matte forlate bedriften, mens det var ingen blant dem uten opplagring som mente dette.
Av de som mener at samvittigheten ikke hadde blitt pavirket er det 4 fra gruppen med
opplaaing og 6 (ale) fra gruppen uten opplaging. | tabell 20 har vi presentert dette.

Tabell 20: Resultat organizational commitment og opplaging, 4

Kategorier: Opplaxing: Ikke opplaering:
Forpliktelser 8 observasjoner 1 observasjon
Trivsel 2 observasjoner 0 observasjoner
Ikkei sammenheng med 1 observason 7 observasjoner
samvittighet
Faler seg ikke skyldig 5 observasoner 4 observasjoner

Nar vi skilte pa mestringstro pa samme sparsmal fikk vi funn som vist i tabell 21.

Tabell 21: Resultat organizational commitment og mestringstro, 4:

Kategorier: Hay mestringstro: L aver e mestringstro:
Forpliktelser 7 observasoner 2 Observasion
Trivsel 2 observasjoner 0 observasjoner
Ikkei sammenheng med 0 observagion 8 observasjoner
samvittighet:
Faler seg ikke skyldig 3 observasjoner 6 observasjoner

5 av 7 i gruppen med hgy mestringstro felte at de ville fatt darlig samvittighet ovenfor Alta
Kraftlag hvis de métte forlate bedriften, mens det var 1 blant dem med lav mestringstro som
mente dette. Av de som mener at samvittigheten ikke hadde blitt pavirket er det ingen fra
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gruppen med hay mestringstro og 8 fra gruppen med lavere mestringstro. Vi ser ogsa at vi har
store funn innenfor forpliktelser, hvor de med hgy mestringstro scorer betydeligere hayere
enn de med lavere mestringstro. Det er ogsa interessant at de med lavere mestringstro scorer

heyere pa kategorien: faler seg ikke skyldig enn de med hagy mestringstro.
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5. Analyse

Under dette kapitelet skal vi bruke data vi samlet inn under dpenkoding til & teste pastander.
Disse skal benyttes som grunnlag for dannelse av ny teori baserte pa vare data. | analysedelen
vil vi presentere noen av vare pastander, dette er pastander som vi mener har sterst betydning
for var problemstilling og for dannelse av ny teori. Vi vil underveis ogsa drefte vare funn opp
mot etablert teori der det er hensiktsmessig. Dette vil vi gjgre ved at vi deler analyseninn i to
deler. Under farste del skal vi se hvordan vére utvalgte pastander blir underbygget av vare
funn. Under del to skal vi se pa hvordan vi kan bruke det vi fant under vare pastander til &
utforme ny teori med bakgrunn i data. Her vil vi ogsa drefte var nye teori opp mot annen

teori, samt diskutere likheter og ulikheter.

5.1 Del 1

5.1.1 Leering

Man kan pa mange méter si at laging er en bakgrunns kategori for var oppgave. Vi skiller
mellom de som har fétt opplaaing og de som ikke har fatt opplaging. Likevel er det
interessant a se hva de ansatte ser pa som viktig i forhold til lagring. Det er ogsa spennende &
undersgke om det er noen forskjeller mellom de som har gjennomgétt opplaaing og de som
ikke har gjennomgaétt opplaaing som falge av fibersatsingen. Vi vil se neamere pa falgende

pastander:

Pastand 1. «Learning by doing» er en viktigere lagringsform for ansatte uten opplagring enn
det er for ansatte med opplaging.

Vi ser at «dearning by doing» blir nevnt som viktig i forhold til laaring bade av de som har fatt
opplaging og saalig blant de som ikke har fatt opplaging. Vi ser a 5 av 6 blant de uten
opplaaing har nevnt learning by doing som et viktig element i forhold til laging, noe som
tilsvarer 83 %. Blant de med opplaging finner vi 3 observasoner av dette fenomenet, noe som
tilsvarer 30 %. Selv om utvalget er lite, mener vi dette kan regnes som et bra funn. Likevel er
det nadvendig & sette sparsmal ved en s stor forskjell mellom ansatte med og ansatte uten
opplaging. Blant annet kan vi ikke se bort fra at forskjeller i hva som var fokusomradet i
intervjuene kan vaae en medvirkende arsak til den store forskjellen vi finner mellom de med

og uten opplaaing. Det er mulig at vi som intervjuere ikke har klart & vaare ngytrale nok davi
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intervjuet de med opplazring ved at vi muligens har hatt for sterkt fokus pa opplaaing under
sparsmalene til gruppen. Dette kan ha fart til at «learning by doing» sjelden ble trukket frem
som en viktig faktor for laging blant denne gruppen. Vi kan ikke se bort fra at dette kan vaae

en arsak selv om det aldri har vaat intensjon fravar side.

Funnet er vanskelig & se direkte i sammenheng med var problemstilling. Vi mener at funnet
likevel er viktig indirekte fordi forklaringen pa dette funnet kan skyldes at ansatte uten
opplaging trekker frem «learning by doing» som en viktig faktor for & rettferdiggjere ovenfor
seg selv at de ikke fikk opplaging. Vi mener at ansattes rettferdighetsoppfatning kan ha
pavirkning pa hvorfor noen ansatte trekker frem at de ikke har behov for opplaaing. Dette
gjer de gjennom & overbevise seg selv om at de ikke har bruk for opplaging, noe som kan
gjere det lettere & akseptere at man ikke fikk opplaging. Selv om vi ikke kan trekke klare
sammenhenger mellom «learning by doing» og commitment som fenomen, ser vi det som en
mulighet at fenomenet kan ha pavirket commitment gjennom de ansattes
rettferdighetsoppfatning (Konovsky, 2000). Da saalig gruppen av ansatte som var uten
opplaging. Dette kan blant annet vaare en del av forklaringene pa at fem av de uten opplaging
svarer nei pa spersmaet om de tror en eventuell opplaaing ville hatt pavirkning pa deres
forhold til Alta Kraftlag. Dette selv om vare funn viser at de uten opplaging faktisk scorer
darligere pa minst to av de tre formene for organizational commitment enn de som har fétt
opplaging. Dette fenomenet vil vi ogsa komme tilbake til i dreftingen av neste pastand.

Pastand 2: Oppfattelsen om at opplaing har betydning for organizational commitment er

pavirket av om du faktisk har hatt opplaaing, eller ikke.

Et interessant funn vi har gjort er at blant dem som ikke har fétt oppleging, er det fem
observagoner av ansatte som sier at deres tilknytning til Alta Kraftlag ikke ville ha blitt
pavirket av en potensiell opplaging. Blant de med opplaging svarer seks at deres tilknytning
til Alta Kraftlag har blitt pavirket av opplaaingen. Vi ser dermed at de med opplaaing har
sterre tro pa at opplaaing har betydning for deres tilknytning til Alta Kraftlag. Likevel scorer
de uten opplaging darligere enn de med opplaging pa to av tre former for organizational
commitment. Teori vi har brukt som grunnlag til oppgaven, skiller ikke mellom de ansattes
oppfattelse av deres organizational commitment, og malt organizational commitment (Bulut
& Culha, 2010; Owoyemi et. al., 2011; Mohammed & Marquardt, 2007). Vi faler dermed at
disse funnene er veldig interessante med tanke pa at dette feltet tydeligvis ikke er forsket mye
pa Blant annet ser vi det som svaat interessant hvordan dette fenomenet pavirker ansattes



Side |69

organizational commitment. Ved a se dette funnet i sammenheng med diskuson om
rettferdighetsoppfatning under pastand 1, dukker det en interessant diskusjon opp. Pavirker
opplagingen kun organizational commitment direkte, eller pavirker opplaaing organizational
commitment bade direkte og igjennom de ansattes oppfatning av hvor hay grad de selv faler
de er tilknyttet. Owoyemi et. a., (2011) fant i sine studier at graden av gjennomfart opplaging
har innvirkning pa hvor stor grad av organizational commitment de ansatte har opparbeid.
Dette kan tyde pa at verdien av opplaging i forhold til organizational commitment for de

ansatte farst kommer til syne ndr man har gjennomfert opplaaing.

Selv om dette funnet er spennende, er det viktig a papeke at dette kun er en hypotese fra var
side, og at det kan vaare en rekke andre arsaker til at vare resultater ble slik vi beskriver dem.
Blant annet har vi et tynt datagrunnlag, noe som gjer at vi skal vaae forsiktig med a pasta noe
bastant. Men at vi kan vaae pa sporet av et veldig interessant funn som kan vaare spennende a
se naamere pa er det ikke tvil om. Dette funnet ligger alikevel i grenseomrade for & bli
omfattet av var problemstilling, da vi i likhet med tidligere empiri pa feltet, ikke har skilt pa
oppfatning av organizational commitment og malt organizational commitment.

Péastand 3: Opplaaing pavirker mestringstro.

Hovedfunnet vare her er at blant de 7 ansatte med hgy mestringstro hadde 6 av disse
gennomfert opplaaing. Funnet indikerer at opplaaing ferer til mestring. Dette funnet
samsvarer ogsa med tidligere funn i empirien (Bandura, 1986; Sherer et al., 1982; Schwoerer
et a., 2005; George-Falvy et al., 1993.)

Davi spurte ansatte direkte om hvordan de mestret sine oppgaver fikk vi ikke like gode svar
som pa noen av de andre sparsmalene. Svarene vi fikk hadde vi ogsa vanskeligheter med a
kategorisere riktig siden mange av begrunnelsene var sprikende og omfattet mange
forskjellige omrader. Mange av dem vi intervjuet mente at de hadde god mestringstro uten at
de ensket & begrunne dette naamere. Dette kan skyldes at de ikke gnsket & avdekke overfor
0ss at de eventuelt falte lav mestringsgrad tilknyttet sine arbeidsoppgaver. Likevel har vi et
funn som vi mener er viktig a diskutere naamere. 7 av de uten opplaging nevner redusert
mestring som fglge av endringsprosessen, mot 1 observasion av samme karakter blant de med
opplaging. Vi mener dermed at selv om vi ikke far noen klare funn under mestringsgrad nar vi
sper de ansatte direkte sa indikerer dette funnet at de med opplaging har sterre mestringstro,

spesielt i forhold til hvordan de takler endringsprosesser pa arbeidsplassen. Siden Alta
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Kraftlag har vaat igjennom store endringer som falge av fibersatsingen er mestring i forhold

til endringer en stor del av mestringsfalelsen ansatte i organisasjonen opplever.

Selv om bade fenomenet laing og mestringstro er forsket mye pd, er mesteparten av
forskingen mellom disse to fenomenene sentrert rundt hvordan mestringstro pavirker laaing.
Siden vi gnsker & se pa hvordan opplaaing pavirker mestringstro har vi en betydelig tynnere
empiri a stette vare funn opp mot. Vi kan trekke frem at George-Favy et al., (1993) i sin
studie fant ut at opplaaing hadde stor pavirkning pa mestringstro. Vare funn kan ikke
likestilles med funnene il George-Falvy et al., (1993), med bakgrunni at vi ikke har like klare
funn pa ale faktorene av mestringstro. Likevel mener vi at vare funn klart indikerer en
sammenheng mellom opplaaing og starre grad av mestringstro i forhold til endringsprosesser
spesidlt.

Et annet interessant funn vi har er at de med opplaaing i mye sterre grad begrunner fordeler
med sin tidligere erfaring. Vi ser at de med opplaging trekker frem kjennskap til
organisagonen 6 ganger, mens de uten kun trekker dette frem 2 ganger. Arbeidserfaring
trekkes frem 14 ganger av de med opplaaing, men det trekkes frem 6 ganger av de uten.
Utdanning trekkes frem 3 ganger av de med opplaaing og nevnes ikke av de uten opplaaing.
Farst tenkte vi at dette funnet indikerte at de med opplaging hadde mer erfaring generelt enn
de uten opplaaing. Naamere analyse av resultatene viste at de uten opplaging hadde bade
lengre arbeidserfaring og var eldre enn de med opplaaing. Dette kunne dermed ikke forklare
funnet vart. Vi sa dermed at det kunne vaare sammenheng mellom opplaging og i hvor stor
grad de ansatte verdsatte sin tidligere erfaring i form av kjennskap, arbeidserfaring og
utdanning. Det kan selvsagt vaare andre faktor som kan forklare dette funnet, men vi fant ikke
noe som direkte kunne motsi hypotesen om at opplaging pavirket de ansattes verdsettelse av

kjennskap, arbeidserfaring og utdanning.
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5.1.2 Mestringstro
Pastand 4: Grad av mestringstro pavirker organizational commitment.

Empirien er splittet i synet pa om og hvordan mestringstro pavirkere organizational
commitment (Vuuren, De Jong & Seydel, 2007; Neves, 2009; Wanberg & Banas 2000; Meyer
et. al., 2002). Var undersgkelse er ikke noe unntak pa dette feltet med bakgrunn i at vi fikk
svaat varierende funn. Under affektiv commitment var det lite & hente ut av vare funn.
Gruppen med lavere mestringstro hadde faktisk litt bedre affektiv. commitment enn gruppen
med hgy mestringstro under farste sparsmdl, pa neste spersmal var det motsatt. Likevel var
det snakk om sa marginale forskjeller at funnene ikke kan regnes som signifikant. Neves
(2009) gjennomferte ogsa forskning i forhold til affektiv.commitment og fant heller ingen
sammenheng. | sa méte tilfayer var forskning seg i rekke av dlike funn, selv om det er gjort
funn som taler for det motsatte (Vuuren, De Jong & Seydel, 2007).

Under continuance commitment finner vi forskjeller av betydelig sterrelse. Her ser vi at de
med hgy mestringstro scorer hgyere pa kategoriene: faler eierskap til arbeidsplassen og
jobbgoder. Disse to funnene taler for at opplaaing gker graden av continuance commitment.
Dersom vi ser pa kategorien bundet ser vi at de med lavere mestringstro scorer hayere enn de
med hgy mestringstro. Dette taler igjen for a de med hgy mestringstro far redusert
continuance commitment. Vi ser at gkt mestringstro dermed har bade positiv og negativ
pavirkning pa denne formen for commitment. Diskusjonen handler dermed om hvilken av
disse faktorene som veier tyngst. En annen side av saken er hvordan de ansatte oppfatter de
tre nevnte kategoriene. Blant annet blir falelsen av & vaare ofte bundet trukket frem som noe
negativt, mens de to andre kategoriene blir sett pa som noe positivt. Dette viser at okt
mestringstro har bade negative og positive effekter pa continuace commitment, men at de
positive effektene veier tyngre enn de negative (to mot en kategori). Vi ser ogsa at det er
andre positive effekter av opplaging, det er ikke negativt for organisasionens at de ansatte far
redusert deler av continuance commitment (bundet) s lenge dette farer til gkning andre steder
(faler eierskap til arbeidsplassen og jobbgoder). | tillegg kan det trekkes inn andre positive
faktorer som vi ikke ser pa her, for eksempel gkt motivason (Bandura, 1989). Vare funn
innenfor continuance commitment stemmer til dels overens med Vuuren, De Jong & Seyde,
(2007) sine funn pa dette omradet.
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Under normativ commitment har vi funn som bade er signifikante, men ogsa trekker i samme
retning. Vi finner at ale vare funn innenfor denne delen av organizational commitment
trekker i retning av at de med hgy mestringstro har hgyere normativ. commitment enn de med
lavere mestringstro. Vi ser at de med hgy mestringstro faler seg mer forpliktet (7 mot 2
observasjoner) men ogsa at de med lavere mestringstro ikke faler at deres samvittighet (0 mot
8 observasion) og skyldfglelse (6 mot 3 observasioner) hadde blitt pavirket om de hadde
duttet i Alta Kraftlag. Disse funnene mener vi tydelig indikerer at grad av mestringstro har
pavirkning pad normativ commitment. Vuuren, De Jong & Seydel, (2007) bekrefter at
mestringstro pavirker normativ.commitment, men samtidig fant de at mestringstro ogsa
pavirker affektiv og continuance commitment, en konkusjon vi ikke entydig kan trekke ut fra
vare data. Om grunnen til at vi ikke gjer disse funnene skyldes at var undersgkelse ikke har
vaat omfattende nok kan vi ikke se bort fra. Likevel ser vi det som interessant at vi har funnet
sammenheng mellom mestringstro og to av de tre komponentene i organizational

commitment.

5.1.3 Organizational Commitment

Farst gnsker vi a se naamere pa de forskjellige kategoriene vi presenterte i farste del av
resultat kapitelet. Formalet med dette er & se generelt pa faktorene som har pavirkning pa
organizational commitment i var undersgkelse. Dette mener vi er hensiktsmessig fordi
metoden vi bruker i denne oppgaven dpner for utvikling av ny teori. Vi vil ferst se pa
kategorier/faktorer som etter vare funn pavirker organizational commitment. Deretter ser vi pa
forskjeller i disse funnene blant gruppene som har fétt opplaaing og de som ikke har fatt
opplaging. Vi vil ogsa videre i oppgaven bruke tre- komponents rammeverk fra Allen og

Meyer og diskutere vare funni forhold til disse.

Affective commitment
Under denne delen var det spesielt tre kategorier som vi faler er viktig & anaysere naamere.
Disse er emosjoner for organisagonen, sosiale faktorer og tidsbruk til jobb. Vi gnsker a

drefte fal gende pastand i forhold til affective commitment.

Pastand 1: Emosjoner ansatte har til organisasjonen er viktig for fglelsen av commitment de

opplever.

Vére funn knyttet til denne antagelsen stemmer til en viss grad med eksisterende teori. Den

nest sterste kategorien rundt affective commitment omfatter pastander som er karakterisert
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som emogsjoner for organisasonen. Det er helt klart at dette er sentralt i forhold til graden av
commitment ansatte opplever. Under intervjuene kom det frem at falelsen av a tilhere en
organisasion er viktig for ansatte, mange faler en form for eierskap til organisasonen ogsa
Andre argumenter kan vaae at malene til organisasjonen sammenfaller med malene til den
ansatte, eller at organisasonen og den ansatte deler den overordnede vigonen for driften
(Meyer & Allen, 1991).

Likevel faler vi at dette funnet ikke er det viktigste vi kan trekke ut av intervjuene. Selv om
affective commitment fremstillesi litteraturen som en sterk falelse av aksept for visjonene og
mdlene til organisasionen (Meyer & Allen 1991), mener vi at vart sterste funn er sosiae
faktorer. Sosiale faktorer i forhold til affective commitment er ikke omtalt i like stor grad i
tidligere teori. Mathieu & Zagjec (1990) trekker frem i sin studie faktorer som rollefordeling,
jobbkarakteristika og gruppe — leder relagoner som viktige for generell commitment til
organisasionen. Vi mener likevel at sosiale faktorer ikke er omtalt direkte som en driver for
affective commitment. Derfor faler vi at sosiale faktorer har en viktig rolle i falelsen av
affective commitment til organisasonen, og bar derfor introduseres som en viktig driver for
denne typen commitment. Meyer & Allen (1991) argumenterer med at ansatte med sterk
affective commitment blir i organisasionen fordi de gnsker & vagre en del av organisasjonen.
Med bakgrunn i vare funn mener vi at dette gnske om a bli i organisasionen i like stor grad
skyldes sosiale faktorer som det foresldtte argumentet som bygger pa sterk identifisering til
mélene og vigonen i organisasionen. Fra vare dybdeintervju kommer det ofte begrunnelser
som vi har kategorisert som sosiale faktorer. Disse var ofte den sterkeste grunnen til at ansatte
faler affective commitment til organisasjonen. Det er ogsa denne begrunnelsen som er mest
brukt for & forklare hvorfor ansatte gnsker a bli varende i organisasonen. Selv om det var
mange observasioner pa at ma og vision til organisasjonen var i samsvar med malene til de
ansatte, si er det menneskene i organisasionen som reflekterer disse visonene og maene.
Organisasionen er noe som oppfattes veldig abstrakt fra ansattes side, dermed blir det ogsa
veldig vanskelig for dem & ha falelser til organisasionen og dens mal. Sitatet under illustrerer
dette poenget.

«(...) det er menneskene som veier starre enn bedriften, fordi det er menneskene i Alta

Kraftlag som gjer Alta Kraftlag.»

Dette er bare ett av flere lignende argumenter vi fikk hgre under intervjuprosessen. Vi mener
dette er et viktig funn & diskutere, spesielt fordi det er forskning som argumenterer for at
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organizational commitment kan vaae en vanskelig falelse for ansatte a ha et forhold til
(Janssen, 2004). Ofte vil ansatte i organisagonen definere sin organisagon i forhold til sine
kollegaer og sin neameste leder. Sparsmalet blir om det er riktig a sidestille denne formen for
affective commitment med den Meyer & Allen (1991) presenterer. Vi mener det er riktig a
implementere dette funnet inn i den klassiske delen rundt affective commitment. Bakgrunnen
for dette er at vare funn i forhold til denne delen av commitment er sa sterke. Etter intervjuene
folte vi ogsa at de fleste ansatte hadde et uklart bilde rundt madene og visjonene til
organisasionen. Dette var mest gjeldende for de som arbeider i den operasonelle delen av
bedriften. Mange mente i tillegg at menneskene i organisasonen var de som gjorde Alta
Kraftlag til det det er. Dermed mener vi at de soside forholdene mellom menneskene i
organisasjonen er viktige driver for at ansatte gnsker & bli vearende i organisasjonen.

Andre forhold som vi ogsa gnsker & diskutere naamere er funnet som er kategorisert som
tidsbruk pa jobb. Dette er det minste funnet av de tre nevnte. Vi mener likevel at det er et
viktig funn & ta med videre. En del ansatte begrunner sin affective commitment til
organisasionen med hvor mye tid dem bruker pa jobben sin. Siden noen ansatte bruker mye
tid pa jobben samt at de tenker jobb pé fritiden mener de selv at dette gir dem en hgy grad av
commitment. N&r de bruker mye tid pa jobben blir dette oppfattet som et gnske om & tilhare
organisasjonen og et gnske om a dele de samme malene med organisasjonen. Dette kan vage
ma som videre vekst, ekspansioner og lignende. Mange av mellomledere og ledere i vér
intervjugruppe brukte dette som begrunnelse for at de faler tilknytting til organisasonen. Slik
vi tolker dette funnet s er det felelsen av at ens arbeid reflekteres i organisasonen som

skaper commitment og ikke ngdvendigvis sammenfallende vision og mal.

Continuance commitment

Continuance commitment refererer til bevisstheten den ansatte har om at det er en kostnad
knyttet til det & forlate organisasjonen. Ansatte som er primaat knyttet til organisasjonen
giennom continuance commitment forblir i organisasonen pa bakgrunn av dette behovet
(Meyer & Allen, 1991).

Under intervjuet var det et stort antall ansatte (9 av 16) som falte at det ville vaat vanskelig &
forlate Alta Kraftlag. 5 av 16 mente det ville vaat uproblematisk, mens det var kun 2 personer
som falte det som nesten umulig a forlate organisasjonen. Med bakgrunn i disse tallene ser vi
at et stort flertall, 68,7 % ville hatt vanskeligheter med a forlate Alta Kraftlag selv om de
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hadde hatt et gnske om det. Ut fra vare funn mener vi at det er spennende a se naamere pa
faktorer som farer til at ansatte blir bundet til organisasionen. Det vi gnsker a drefte i denne
delen er falgende péstand:

Pastand 2: Ansatte som gnsker a forlate organisasjonen vil ikke fgle seg bundet til & bli?

Under denne delen ser vi at tidligere forskning og teoretisk litteratur sammenfaller godt med
vére funn. En stor andel av ansatte som mener at de hadde hatt vanskeligheter med a forlate
organisasionen selv om de hadde hatt et gnske om det, begrunner dette med en falelse av &
vaae bundet til organisasjonen. Andre faktorer som spiller en viktig rolle er at ansatte feler en
form for eierskap for organisagonen, samt at de var forngyd med jobbgodene som
arbeidsgiveren tilbyr dem. Litt overraskende ser vi at kategorien som omfatter sosiale faktorer
er en kategori med faarest observagoner. Selv om denne kategorien var viktig i forhold til
falelsen av affective commitment til organisasionen, er denne kategorien ikke like viktig nar
det kommer til grunner som holder ansatte «igjen» i organisasjonen. Hvis vi ser pa kategorien
bundet s& kommer det frem klare sammenhenger med tidligere forskning (Becker, 1960).
Ansatte som faler seg bundet til organisasionen vil ofte oppgi forklaringer som sammenfaller
med den nevnte teorien. Likevel er det en betydelig del som mener at gkonomisk binding og
frykten for det ukjente er hovedarsaken for at de forblir i organisasonen og pa den maten
opplever & vare bundet. Andre kategorier som er viktig for opplevelsen av continuance
commitment er at ansatte faler en grad av elerskap til arbeidsplassen. Dette kan vage i form
av interessante arbeidsoppgaver, oppgaver som er ugjorte eler at de setter pris pa
selvstendigheten de opplever pa arbeidsplassen. Denne falelsen av tilherighet og
medbestemmelse kan vage en viktig arsak til at ansatte faler behov for & blir igjen i
organisasionen. Selv om teorien pa omrédet (Becker, 1960) muligens vil karakterisere dette
som arbeidsspesifikke investeringer fra den ansattes side, faler vi ikke dette blir helt riktig
argument for denne type commitment. Vare funn viser at det ikke ngdvendigvis er spesifikke
investeringer i organisasjonen som skaper tilhgrighet, men en elerskapsfalelse til sitt arbeid.
Pa en annen side vil ogsa spesifikke investeringer i form av kjennskap til organisasionen og
erfaring i forhold til arbeldsoppgavene vaae viktig, men ikke helt avgjegrende for falelsen av

continuance commitment.

En annen kategori som ogsa er interessant a drefte litt narmere er jobbgoder. En del av vare
intervjuobjekter nevner dette som en viktig grunn for at de blir i organisagonen. Gode
velferdsordninger, trivsel og god tilrettelegging betyr ogsa mye for ansatte. Det virket som at
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mange hadde et bevisst forholdt til det som de oppfattet som jobbgoder i Alta Kraftlag. Uten
at vi gikk naamere inn pa hvilke goder dette spesifikt gikk ut pa er ikke det sa unaturlig &
tenke seg at det kunne veme ikke-monetse goder som for eksempel forsikringer,
videreutdanning, barnehage og pensonsordninger som betyr mye for de ansatte. Samtidig ble
det ogsa nevnt at det var sterre usikkerhet rundt tilgjengeligheten av disse godene i andre
organisasioner. Dermed vil ansatte vurdere disse godene som en viktig grunn for a forbli i
organisasjonen.

Vi kan ogsa nevne at 10 av de 16 ansatte som vi intervjuet ikke felte at det ville vaae et
problem a finne en ny jobb. Dermed kan vi se at det nadvendigvis ikke er bare frykten for og
ikke finne en ny jobb som holder ansatte igjen i organisasonen. Gruppen som vi intervjuet
virket & veae meget ettertraktet pa arbeidsmarkedet. Dermed var det spennende a se pa
forklaringer som holdt dem igjen i organisagonen. Av de som fglte at det ville vaat
problematisk & finne en ny jobb, var det i stor grad ansatte som naamet seg pensjonsal deren.
Dermed er ogsd ader en faktor som pavirker graden av continuance commitment til
organisasjonen. Dette er muligens et forventet funn og i stor grad gijennomgétt i litteraturen

derfor faler vi det ikke er nadvendig a utdype dette neamere.

Vi kan konkludere med at ansatte som ansker a forlate bedriften ofte vil fale seg bundet til &
forbli i organisasonen pa grunn av flere faktorer; falelsen av & vaare bundet, eierskap til
arbeidsoppgavene og jobbgoder spiller en viktig rolle. Vi ser ogsa at alder er en viktig driver

for f@lelsen av continuance commitment.

Normative commitment

Normative commitment bygger pa en forpliktelse den ansatte faler for A bli i organisasjonen.
Ansatte med hgy grad av normative commitment vil bli igjen i organisasjonen fordi de faler at
dette er noe som de bar gjare.

Vére data avdlgrer at dette ikke nadvendigvis er den sterkeste falelsen av commitment. Kun 6
av 16 svarer at samvittigheten ville bli pavirket av et eventuelt brudd med organisasjonen.
Resten av dem vi intervjuet mener at samvittigheten ikke blir pavirket. Dermed ansker vi & se

naamere pa den fal gende antagel sen;

Pastand 3: Et eventuelt brudd med organisasonen vil pavirke normative commitment

gjennom samvittighetsemosjonen.
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Som vi alerede har nevnt i innledningen har vi et mindretall av observasoner pa at ansattes
samvittighet ville blitt pavirket hvis de hadde forlatt Alta Kraftlag. Vi ser dermed at det er
denne type commitment som har lavest stette bland ansatte. Likevel mener vi det er
hensiktsmessig a drefte kategoriene som pavirker samvittigheten selv om dette funnet kun er
relevant for 6 av 16 intervjuobjekt. Vi kan ogsa nevne at dette til en viss grad er forventet
siden tidligere forskning ogsa har hatt vanskeligheter med & finne empiri for a stette denne
type commitment.

Hvis vi likevel ser pa kategorier som er mest representert blant dem vi intervjuet, bade de som
mener samvittigheten blir pavirket og de som ikke mener det. Ansatte som faler at
samvittigheten blir pavirket trekker ofte frem fglgende begrunnelser, en form for forpliktelse
og trivsel. Det vi kategoriserte som forpliktelser er falelsen av at en setter andre i problemer
hvis en dutter, felelsen av & ha noe uferdig i organisasonen og en generell falelse av
forpliktelse til organisasionen. De som mener samvittigheten ikke blir pavirket argumenterer i
stor grad med at de ikke fgler at en beslutning om a forlate bedriften vil gi dem darlig
samvittighet. De mener at jobben er utfert etter beste evne og at de ikke skylder
organisasjonen noe mer enn det. Savi kan s at vare funn peker i retning at ansatte i hovedsak

ikke faler darlig samvittighet ved et eventuelt brudd med organisasjonen.

De fleste mener at jobben er utfart mer enn godt nok og at samvittigheten ikke vil bli pavirket.
Gruppen som mener at det hadde vaat problematisk & forlate organisasionen, faler at
kategorien som omhandler forpliktelser er viktig. Dette funnet er i samsvar med forskning pa
omradet. Wiener (1982) argumenterer at falelser av forpliktelse i stor grad er drevet av
sosialiseringsprosesser | organisasonen. Ansatte fgler at de setter organisasonen eller
kollegaer i en vanskelig situagion hvis de forlater organisasionen. Vi ser ogsa at det nevnes at
tillit organisagionen har til den enkelte ogsa skaper en viss grad av forpliktelse. Investeringer
organisasionen gjer i ansatte i form av opplaging og utdanning vil ogsa skape en form av
forpliktelse og gkning i normative commitment.

For a konkludere antagelsen om at samvittighetsemosjonen péavirker graden av normative
commitment sa kan vi s at vare funn i stor grad stetter denne pastanden. Men at dette gjelder
kun for den delen av ansatte som mener samvittigheten blir pavirket. For flertallet av
intervjuobjektene er denne typen commitment den svakeste. Av de tre nevnte typene

commitment er det denne typen som har lavest stette bland ansatte i var undersgkel se.
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Etter & ha giennomgatt vare funn kan vi grafisk presentere var modell for organizational
commitment i figuren under:

Figur 4: Organizational commitment, med bakgrunn i vare funn.
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5.1.4 Organizational Commitment , effektene av opplaering

Affective Commitment

| denne delen av analysen skal vi bruke funnene fra farste del av dreftingen til & se neamere
pa hvordan opplaaing har pavirket organizational commitment. Vi tar med oss de forskjellige
faktorene som etter var mening pavirker de forskjellige formene for commitment for a drefte
det i forhold til opplaaing. Vi vil ogsd i denne delen starte de forskjellige avsnittene med

pastander som vi i deretter drefte narmerei forhold til vare funn.
| forhold til funnene som pévirker affective commitment ensker vi & drefte falgende;
Pastand 1. Opplaaring pavirker graden av affective commitment.

Selv om vi har funn som viser at de fleste vi intervjuet legger til grunn faktorer som er drivere
for affective commitment som begrunnelse for sin falelse for organizational commitment sa er
det vanskelig a finne klare forskjeller i affective commitment blant de med opplaaing og de
uten opplaging. Vare funn omhandler i stor grad de kategoriene som har fearest
observasioner. Det er her forskjellen mellom disse to gruppene er sterst. Dermed er det
vanskelig & argumentere for at opplaaing pavirker affective commitment med bakgrunn i vare
funn. De starste kategoriene som sosiale faktorer og emosoner for organisasonen viser
ingen nevneverdige forskjeller i forhold til opplaaing — ikke opplaaing. Det vi har forskjeller i
er kategorien tidsbruk til jobb. Med dette mener vi begrunnelser som bygger pa hvor mye tid
ansatte tenker jobb pa fritiden, men ogsa hvor mye de tenker pa jobbspesifikke problemer.
Dette kan vaare bade i positiv og negativ forstand. Vi har under intervjuene observert at det er
dobbelt s mange observasjoner i denne gruppen blant dem uten opplaaing enn det er blant de
med opplaging. Dette selv om gruppen med opplaging er nesten dobbel sa stor. Likevel har
ikke denne kategorien sd mange observasioner i forhold til de andre kategoriene at vi kan

argumenter for at dette vil pavirke affective commitment alene.

Et annet funn vi har er i den minste kategorien. Denne er ikke tatt med i analysedelen og
derfor heller ikke presentert i figur 4. Selv om observasionene i denne kategorien ikke er sa
mange sammenlignet med de andre kategoriene, kan det vaare hensiktsmessig & nevne den.
Kategorien omhandler forhold som kan karakteriseres som karriere og pavirkning. Selv om

denne kategorien har fa observasoner er det spennende & se pa fordelingen av disse
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observasonene. Vi har 4 observagoner blant dem med opplaging pa at pavirkning i
organisasjonen og karriere muligheter pavirker commitment fglelsen mens det er ingen slike
observasjoner bland gruppen uten opplaging. Med bakgrunn i sa fa total observasjoner er det
vanskelig & argumentere for at denne faktoren er avgjerende for affective commitment, men
det kan likevel vaae spennende & se at det er mindre funn som viser at det muligens er

forskjeller mellom dem med og uten opplaging nar det kommer til affective commitment.

| oppfalgingssparsmalet knyttet til affective commitment spurte vi om intervjuobjektene
kunne tenke seg & bruke hele sin karriere i Alta Kraftlag. Det er her vi muligens finner de
starste forskjellene bland gruppene med opplaaing og ikke opplaaing. De med opplaging
begrunner i stor grad anske sitt om & vagre i organisasjonen med falgende, liker jobben og at
de ikke kunne tenke seg a bytte. | begge disse kategoriene er det flere observasjoner i gruppen
med opplaging enn det er i gruppen uten opplaaring. 7 observasoner i kategorien liker jobben
blant dem med opplaaing mot 3 observasioner i gruppen uten opplaging. Det er ogsa 3
observasjoner i kategorien som omhandler at den ansatte ikke kunne tenke seg & bytte jobb i
gruppen med opplaging mens det er ingen i gruppen uten opplaging. Selv om dette sparsmal et
er et oppfelgingsspersmal og det er vanskelig a linke disse funnene direkte til kategoriene i
hovedsparsmalet til affective commitment. Er det likevel spennende & se at det er slike avvik

blant gruppene.

Det er vanskelig for oss asi noe klart i forhold til pastanden vi startet med. De sterste funnene
véare indikerer at det ikke er noen forskjeller mellom disse to gruppene mens de minste
funnene viser at det muligens kan vaare en forskjell. Vi kan dermed ikke si noe klart i forhold

til opplaaing og dens pavirkning pa affective commitment.

Continuance commitment
| forhold til funn som omhandler continuance commitment ensker vi a drefte felgende
pastand;

Péastand 2: Opplaaing pavirker graden av continuance commitment.

Under denne typen commitment har vi flere klare forskjeller pa de med opplaaing og de uten
opplaging. De fleste kategoriene vi har valgt & ta med videre til analysedelen viser forskjeller
mellom disse to gruppene i antall observasioner. Hvis vi farst ser pa kategorien som vi kaller
for elerskap til arbeidsplassen sa er det funn som viser at ansatte med opplaging i sterre grad

faler elerskap til arbeidsplassen enn de uten opplaaing. Gruppen med opplaging begrunner sin
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continuance commitment til organisasjonen med sosiale faktorer. Dette har vi 5 observasjoner
pamens vi ikke har noen slike observasioner i gruppen uten opplaging. Dette funnet mener vi
er litt vanskelig a tolke siden vi har s mange observasioner pa at sosiale faktorer er viktige i
affective commitment delen. Dette viser seg ikke & vaae gjeldende blant de uten opplaging i
continuance commitment delen. Vi ser ogsa at 80 % ikke kunne tenke seg a forlate Alta
Kraftlag blant de med opplaaing mens dette tallet kun er pa 50 % blant de uten opplaging. De
nevnte prosenttallene ma ikke settes veldig stor tillit til siden utvalget er sa begrenset, men vi
mener at det likevel egner seg som en pekepinn for hvordan continuance commitment

pavirkes av opplaging, spesielt nar vi ser at det er trender som gjentar seg i funnene.

En annen viktig kategori som viser betydelige forskjeller pa antall observasjoner er kategorien
som vi kaller for jobbgoder. | denne kategorien har vi 7 observagoner i gruppen med
opplaaing og kun 1 observagon i gruppen uten opplaaing. Noe som kan forklare denne
forskjellen er at opplaaing oppfattes som et jobbgode, og de uten opplaaing ikke nevner dette.
Men igjen er det mange andre begrunnelser som faller under denne kategorien dslik at
forskjellene ikke kun kan skyldes dette. Jobbgoder er en viktig faktor for at ansatte blir igjen i
organisasionen. Det er dermed spennende & observere at det er betydelige forskjell blant de
forskjellige gruppene. Det kan tenkes at de med opplaging i tillegg far flere muligheter internt
I organisasionen og at det er dette som gjer at jobbgodene blir en viktigere kategori for de
med opplaging. Dette samsvarer ogsa med tidligere forskning pa omradet. Bulut & Culha
(2010) sier at mulighet for opplaaing av og til kan vaae nok for & bygge falelsen av

organizational commitment.

Den siste kategorien vi ansker & drgfte under continuance commitment er falelsen av a vaae
bundet som en forklaring pa at en ikke forlater organisasionen. Selv om vi har kategorisert
funnene i samme kategori var det en klar forskjell pa hva intervjuobjektene mente med afale
seg bundet. De med opplaging brukte denne falelsen i starre grad for & forklare den positive
siden av & vage bundet. Dette kan for eksempel vaae at de var bundet til jobben, bundet av
kontrakt, eller bundet av det at de var satset pa i organisasjonen. Gruppen uten opplaging
brukte denne forklaringen i sterre grad som noe negativt. Noen eksempler pa dette kan vaae
at de var bundet til organisagonen fordi de ikke hadde en generell kompetanse som kunne
brukes i andre bedrifter, mangelfull sertifisering og gkonomisk bundet til organisasjonen.
Disse to falelsene er forskjellige selv om bade den positive og den negative falelsen av avaae
bundet farer til pavirkning i continuance commitment. Dette er begrunnelsen for at vi ikke har

valgt & ha en inndeling av disse i to forskjellige kategorier. Dermed kan vi s at véare funn
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peker mot at opplaging pavirker felelsen av & veare bundet i en positiv forstand, mens mangel

paopplaaing farer til at ansatte faler seg bundet til organisasjonen i en negativ forstand.

Vére funn indikerer at opplaging vil ha en pavirkning pa continuance commitment i de
forskjellige kategoriene som vi mener er viktige drivere for denne typen commitment. Vi
mener dermed at dreftingen begrunner pastanden om at opplaging pavirker graden av

continuance commitment.

Normative commitment
| forhold til funn som omhandler normative commitment sa gnsker vi a drefte falgende
pastand;

Péastand 3: Opplaaing pavirker graden av normative commitment.

Ogsa under denne typen commitment fikk vi mange gode observasioner gjennom
intervjuprosessen. For & avdekke graden av normative commitment var spgrsmalet konstruert
rundt samvittighetsfalelsen av a forlate Alta Kraftlag. | gruppen med opplaging var det 60 %
som falte at samvittigheten ville bli pavirket hvis de métte forlate organisasjonen, mens vi
ikke hadde noen observasjoner pa dette blant de uten opplagring. Dermed blir tallet for de som
folte at samvittigheten ikke ville bli pavirket 40 % for de med opplaaing og 100 % blant de
uten opplaging. Igjen er det viktig & pdpeke at prosentberegningene ma tas med en «klype
salt» siden utvalget er s begrenset.

Videre er det viktig a se pa begrunnelsene for at de to gruppene svarte slik de gjorde. Sterste
grunnen for at ansatte med opplaging ville hatt darlig samvittigheten ovenfor Alta Kraftlag
hvis de métte forlate organisasionen er falelsen av forpliktelse. Med dette si mener vi at
intervjuobjektene argumenterte med at de hadde arbeid som var uferdig, at de ikke ville sette
kollegaene i en vanskelig situason og at de generelt faler seg forpliktet til a bli i
organisasonen. Dette er en veldig stor kategori for de med opplaging, mens denne kategorien
var nesten ikke eksisterende blant de uten opplaging. Gruppen med opplaaing falte i starre
grad et behov av a gi noe tilbake til organisasjonen. Gruppen uten opplaging argumenterte
veldig mye i mot at samvittighet var en rasionell falelse a ha under et mulig brudd med
organisasonen. Vi har mange observasioner pa at gruppen uten opplaging felte at
samvittigheten ikke kunne bli pavirket fordi de selv mente de hadde gjort en god jobb i
organisasionen, dermed var det ikke behov for darlig samvittighet. N& det kommer til
kategorien faler seg ikke skyldig sa er det ca. like mange observasioner i denne kategorien.
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Dersom vi tar hensyn til at gruppen uten opplaaing nesten bare er halvparten sa stor som den
med opplaging sa kan det argumenteres for at opplaging farer til at ansatte faler at de skylder
organisasionen noe, mens mangel pa opplaging ferer til at ansatte ikke har den samme
skyldfalelsen. Dette siste funnet er ikke det mest sentrale funnet, og det er heller ikke sa godt
empirisk stettet. Sett i sammenheng med resten av funnene er det likevel interessant. Spesielt
n&r vi tar hensyn til at teorien trekker frem dette som en viktig faktor for falelsen av
normative commitment (Wiener, 1982). Vi mener at det er stette for pastanden var om at
opplaging pavirker fglelsen av normative commitment. Funnene vare indikerer at ansatte med
opplaaing i starre grad feler seg forpliktet til organisagon, samt at de @nsker at
organisasionen skal gjere det bra etter at de har forlatt den. Ansatte uten opplaging deler ikke
denne oppfattelsen i like stor grad og de fleste av dem ser ikke dette som et samvittighets
sparsmal. De faler heller ikke at de skylder organisasionen noe utover det de yter i daglig pa

arbeidsplassen.
Vi kan dermed med bakgrunn i draftingsdelen ta med oss falgende;

Vi har ikke klar stettei vare funn for at opplaaing pavirker affective commitment.

Vi mener at vi har god stette i vare funn for at continuance commitment blir pavirket
av opplaging.

Vi har veldig god stette fra vare funn i at normative commitment pavirkes av

opplaaing.

Vi finner det interessant & se at den sterkeste typen commitment, affective commitment ikke
pavirkesi stor grad av opplaaing. Dermed er det spennende & se at continuance og normative
commitment pavirkes i mye sterre grad. Spesielt fordi det er mangelfull forskning pa akkurat

disse typene av commitment og pavirkningen av opplaaing.

Med bakgrunn i dreftingen over har vi utviklet figur 5, sterrelsene pa pilene indikerer i hvor

stor grad vi har funnet sasmmenheng mellom de forskjellige faktorene vi undersgker.
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Figur 5: Opplagingens pavirkning p& organizational commitment.
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5.2 Del 2

| denne delen av analysen er malet a utvikle ny teori med utgangspunkt i empirien gjennom
prosessen som er kalt selektiv koding (Curbin & Strauss, 2008). Her vil vi ta utgangspunkt i
antagelsene vi dreftet i farste del av dette kapitelet. Vi faler at det er naturlig a presentere
laaring, mestringstro og organizational commitment hver for seg farst. Samtidig ser vi pa hva
som pavirker eller er driver for de forskjellige faktorene. Til dlutt vil vi preve a sette laging,
mestringstro og organizational commitment i en felles modell og se naamere pa
sammenhengene mellom disse i forhold til var problemstilling. Vi vil ogsd i denne delen

drefte var empiribaserte teori opp mot tidligere teori.
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5.2.1 Leering

| denne oppgaven har vi konsentrert oss om opplaging som en form for laging. Var teori har
dette som utgangspunkt, men ogsa var intervjuguiden og selve problemstillingen. Dermed vil
vére funn utelukkende vaae knyttet til opplaaing som den viktigste faktoren for laging pa
arbeidsplassen. Vart fokus har vaat pad om opplaaing har fert til organizational commitment

og Vi har dermed ikke dannet noe ny teori basert pa laging alene.

5.2.2 Mestringstro

| denne oppgaven har vi i liten grad prevd & avdekke faktorer som pavirker mestringstro i seg
selv. Vart fokus har vaat a se pa om opplaging pavirker mestringstro og om mestringstro
videre har en pavirkning pa organizational commitment. Vi tar utgangspunkt i eksisterende
forskning pa hva mestringstro er og hvordan den pavirkes. Vare funn konsentreres seg som
nevnt om opplaaingseffekter og videre effekter pa organizational commitment.

5.2.3 Organizational Commitment

Dreftingen vi har gjennomfert med bakgrunn i var empiri har avdekket en del spennende funn
innenfor organizational commitment. | mange tilfeller ssmmenfaller disse funnene med funn
avdekket i tidligere forskning, samtidig vi vil pasta at noen av funnene vi har kommet frem til
er nye og ikke minst interessante.

Vi ansker & fortsette med tredelingen nar det kommer til organizational commitment. Dette
gjer vi fordi var empiri har blitt innhentet og kategorisert med denne inndelingen i bakhodet.
Selve intervjuguiden er ogsa utformet med denne inndelingen som utgangspunkt. | denne
delen vil vi derfor presentere det vi mener driver de forskjellige commitment komponentene.

Affective commitment

Vi mener at vare funn kan gi oss stette i pastanden om at sosiae faktorer er en viktig del av
affective commitment. Ansatte har sjeldent oversikt over det overordnende méalet og visjonen
til organisagionen. Dette var muligens mest gjeldende for ansatte som sarger for den daglige
driften og ikke ngdvendigvis jobber med strategiske beslutninger og vigoner. Ansatte
definerer ofte personer i organisasionen som selve organisasonen. Vare funn viser oss at
ansatte ikke faler de har commitment til organisasjonen, eller slik en av dem vi intervjuet sa

«Uten oss som jobber her, er det jo bare en bygning.» Dermed er det forholdet til kollegaene
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og de interne normene som farer til commitment. Andre viktige pavirkninger som vi nevner i
dreftingsdelen, er emosjoner for selve organisasjonen, denne pavirkningen er i samsvar med
eksisterende teori pa omradet.

Continuance commitment

Denne typen commitment blir pavirket av flere forskjellige faktorer. De viktigste med
bakgrunn i vare funn vil vaae, falelsen av & vaare bundet, falelsen av eierskap til jobben og
jobbgoder som er tilgiengelige i organisasjonen. Alle disse faktorene som vi nevner kan ogsa
ses pa i sammenheng med felelsen av & vaae bundet til organisasionen, selv om det er
forskjellige typer. Vi mener likevel at det er hensiktsmessig a skille dem fordi dette gir oss en
mulighet for & se pa positive sider av tilknytningen som oppleves bindende, men ogsa de

negative sidene.

Normative commitment

Under denne typen commitment s ser vi at falelsen av forpliktelse og samvittighet er to
stikkord som gar igjen. Dermed vil vi foresla disse to falelsene som viktige for graden av
normative commitment til organisasjonen. Denne typen commitment har ikke vist seg a vage
like sterk hos ansatte nér de selv skal forklare graden av tilknytning til organisasionen, men
vare funn indikerer at normative commitment er en viktig og muligens ubevisst form for

commitment.

5.2.4 Forholdet mellom opplaering, mestringstro og organizational
commitment

| dette avsnittet vil vi presentere sammenhengene mellom disse tre faktorene. Vi vil ogsa

presentere en teori om disse samehengene basert pa var empiri.

Vi har data som viser at opplaging som lagingsform har pavirkning pa mestringstro. Dette i
stor grad gjennom mekanismene som blir kategorisert som modellering i mestringstroteorien.
Vi ser at ansatte med opplaging faler selv at de mestrer arbeidsoppgavene sine bedre. Vi ser
ogsa at ansatte med opplaaing refererer til sin opplaaing som en form for arbeidserfaring,
eller en faktor som er med og bygger arbeidserfaring. Ansatte uten opplaaing nevner disse
sammenhengene i mye mindre grad. Dermed kan vi med bakgrunn i empirien argumentere for
at opplaaing pavirker mestringstroen ansatte opplever i forhold til sine arbeidsoppgaver. |
tillegg til dette hadde 6 av 7 ansatte med hagy mestring gjennomgatt opplaaing, noe som
styrker dette.
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Nar det kommer til mestringstro og pavirkningen pa organizational commitment s ser vi at
det er store forskjeller pa hvilken type commitment mestringstro pavirker. Var empiri er svak
nar det kommer til pavirkningen mestringstro har pa affective commitment. Nar vi ser pa
continuance commitment og normative commitment sa er var empiri mye mer i samsvar med
de forventningene vi hadde. Continuance commitment pavirkes gjennom graden av
mestringstro i form av jobbgoder og felelsen av a vaare bundet til organisasonen. De vi
kategoriserte som ansatte med hgy mestringstro hadde flere observasoner hvor de oppfattet
jobbgoder som en viktig kilde for continuance commitment. For de uten opplaaing var
falelsen av & vaare bundet mye mer tilstede enn blant de med opplaging. Dermed kan vi s at
bade lav og hay mestringstro vil pavirke continuance commitment. Til Slutt s ser vi at
affective commitment blir pavirket i stor grad av mestringstroen. Vi ser at det er store
forskjeller blant de med hgyere grad av mestringstro og de med lavere grad av mestringstro.
Ansatte med hgy grad av mestringstro trekker frem sine forpliktelser til organisasonen i mye
sterre grad. Mens ansatte med lavere mestringstro prever a argumentere for at de ikke trenger
a ha darlig samvittighet ovenfor organisasonen selv om et eventuelt brudd med

organisasjonen skulle inntreffe.

Nar vi ser pa opplagingens direkte effekt pa organizational commitment s er vare funn
varierende ndr det kommer til hvilken type commitment som blir pavirket av oppleging. Var
empiri er svak nar det kommer til koblingen mellom opplaging og affective commitment,
mens empirien er mye sterkere pa koblingene mellom opplaaing og continuance commitment
det samme gjelder ogsa normative commitment. Var undersgkelse indikerer at opplaging vil
ha mest pavirkning pa disse to komponentene av organizationad commitment giennom de
kategoriene som vi har funnet & vaare viktige drivere. En grafisk presentasjon av vare funn er i
figur 6.
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Figur 6: Presentagion av var teori basert pafunn
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5.3 Drgfting med utgangspunkt i eksisterende teori og
empiriske resultater

5.3.1 Leering

Hovedfokuset i denne delen av oppgaven er & se pa sammenhenger mellom laging og
mestringstro, ikke pa laging som et isolert fenomen. Likevel har vi valgt en metode som
innebager at funn i seg selv stér sentralt, og vil derfor overfladisk drefte funnet om at

«learning by doing» er en viktig del av laging i organisagjoner.
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«Learning by doing» er langt fra et nytt fenomen og begrepet er ofte trukket frem som
forklaring bak endogen vekstteori. Betydningen av begrepet tar utgangspunkt i a en
medarbeider vil oppna gkt effektivitet i arbeidet som fglge av inkrementelle nyvinninger.
Dette etter hvert som medarbeideren opparbeider seg erfaring innen feltet (Arrow, 1962).
Dette blir av flere trukket frem som en av de viktigste formene for laging innad i
organisasioner (Arrow, 1962; Dutton & Thomas, 1984; Robert Lucas, Jr.,1988). | vare funn
finner vi at «Learning by doing» er viktig bade for de som har hatt opplaging men dog i enda
starre grad for de som ikke har hatt opplaaing. Mye av opplaaingen som har blitt gitt i Alta
Kraftlag har ogsd hatt fokus pa modellering, noe vi mener er tett knyttet til fenomenet
«learning by doing». Dette kan ogsa vaae noe av grunnen til at noen av de med opplaging
trekker frem dette fenomenet som en viktig kilde til laaing. Vi ser ogsa at vare funn om at
«learning by doing» er en viktig kilde til laaing stemmer overens med tidligere empiri pa
dette omrédet (Arrow, 1962; Dutton & Thomas, 1984; Robert Lucas, Jr. 1988).

5.3.2 Mestringstro

Under mestringstro har vi skilt mellom ansatte som har hatt hey og lavere mestringstro.
Fokuset har veat pa hvordan opplaaing har pavirkt mestringstro, og hvordan mestringstro
videre har pavirket organizational commitment. Designet av intervjuet har dermed heller ikke
tillatt store muligheter for & avdekke dypgaende funn innen mestringstro isolert. Dette har
resultert i at vi ikke har funn om mestringstro generelt, men vil komme inn pa koblingene
mellom opplaaing, mestringstro og organizational commitment senere.

5.3.3 Organizational commitment

Vi har i oppgaven hatt fokus & avdekke faktorer som pavirker de forskjellige commitment
typene. Eksisterende forskning pa dette omradet har ulike syn pa organizational commitment.
Det er ikke ale som finner inndelingen til Meyer & Allen (1991) hensiktsmessig. Enkelte
benytter annen teoretisk tilnsaming og definigon av organizational commitment og dens
komponentene, slik at direkte sammenligning ikke nadvendigvis blir riktig eller lett a
giennomfere (Pettijohn & Taylor, 2009). Vare funn indikerer ogsa at det muligens burde veat
mer fokus pa a forsta hva organizational commitment bestar av, og hvordan disse faktorene
blir pavirket.

Under vart arbeid har vi kommet frem til resultater som ikke er helt i samsvar med

eksisterende litteratur. Det er i hovedsak vare resultater tilknyttet affective commitment som
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det er mangelfull dekning for i eksisterende empiri. Var empiri peker i sterre grad mot sosiale
faktorer som en viktig driver for affective commitment. Dette er den sterste forskjellen i
forhold til inndelingen til Meyer og Allen (1991). Denne forskjellen kan muligens forklares
med organisasionens kultur. Organisasions kultur blir sett pa som et sett av ideer, verdier,
overbevisninger samt kjennskap til organisasjonen. Dermed blir det en mate for mennesker a
fa en forstaelse for miljget i organisasjonen (Serrat, 2010). Organisasjonskultur reflekterer pa
den maten de delte meningene/normene som er gjeldende blant medlemmene i
organisasonen, og pa den méten gjer dem forskjellig fra andre organisasioner (Robbins,
2004). Vi mener dermed at det kan vaae viktig & ha et bevist forhold til denne pavirkningen
organisasjonskulturen kan ha pa organizational commitment giennom blant annet affective
commitment. Basert pavare funn s mener vi det er rimelig a anta at ansatte har et mye bedre
forhold til de sosiale faktorene og den interne kulturen enn organisasjonens overordnende mal
og vigon. Derfor foreslar vi at sosiale og kulturelle pavirkninger er en viktig driver for
affective commitment, og at dette muligens bar bli implementert i teorien rundt affective

commitment.

Vére funn av drivere for continuance commitment og normative commitment er i stor grad i
samsvar med eksisterende teori pa omrédet. Vi ser at en viktig driver for felelsen av
continuance commitment er oppfattel se av & vaare bundet til organisasjonen. Dette samsvarer i
stor grad med teorien til Meyer & Allen (1991), men ogsa med side bet teorien til Becker,
(1960). Den starste forskjellen pa dette punktet er at vi har prevd a klassifisere falelsen av a
vage bundet i positive og negative kategorier. Positiv form har i stor grad med falelser som
bygger pa jobbgoder og at det er dette som er grunnen for at ansatte ikke gnsker a forlate
organisasjonen. Negative falelser av & vaare bundet samsvarer mye med side bet teorien som

vi har forklart neamerei teorikapitlet.

Normative commitment bygger i stor grad pa sosialiseringsprosesser i organisasjonen
(Wiener, 1982) noe som er i samsvar med vare funn. Denne sosidiseringen farer til at ansatte
faler en forpliktelse ovenfor organisasjonen. Vi har ogsa funn som viser at ansatte vil fgle en
forpliktelse for kollegaene i organisasjonen og ikke kun organisasjonen. Vare funn indikerer
ogsa at denne formen for commitment muligens er den typen commitment ansatte selv har
svakest forhold til. Dette begrunner vi med at det var store forskjeller pa hvordan
intervjuobjektene selv oppfatter sin normative commitment og den normative commitment vi

kom frem til med bakgrunni data.
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Eksisterende teori tilskriver mye av falelsen av. commitment til alder og ansiennitet (Meyer &
Allen, 1991; Bartlett, 2001). Dette har ikke vi klart & finne en sammenheng p3, vi har faktisk
observert at ansatte med lavere ansiennitet og alder hadde hgyere commitment enn ansatte
med hgy alder og hgy ansiennitet. Dette er ikke ngdvendigvis et funn som det kan settes
veldig stort lit til med tanke pa begrenset antall intervjuobjekter. Det er likevel spennende a se
at vart funn bryter med eksisterende litteratur, spesielt fordi dette blir presentert som en av de
viktigste driverne for organizational commitment. Vart funn pa dette omradet blir ogsa stettet
av nyere forskning (Wang €t. a., 2010).

5.3.4 Koblingen mellom oppleering og mestringstro

Som tidligere nevnt er empirien pa hvordan opplaaing pavirker mestringstro liten. Vi har
likevel noen funn som kan dreftes opp mot den relativt tynne empirien pa omradet. | axial
kodingen dreftet vi pastanden om at opplaging pavirker mestringtro. Vare funn pa dette
omradet er at opplaaing pavirker mestringstro i positiv retning forutsatt at opplaaringen er lagt
opp parett mate. Dette samsvarer med tidligere forskning pa omradet (Bandura, 1986; Sherer
et al., 1982; Schwoerer et a., 2005; George-Falvy et a., 1993.) Vare funn fremhever at
opplaging i saarlig grad farer til gkt grad av mestringstro i forhold til endring. Dette ser vi pa
som et viktig funn fordi dette kan vaare med pa a pavirke «readiness for change» som er et
viktig element blant organisasioner i en stadig raskere endringstakt. Dette funnet blir stettet av
tidligere empiri (Martocchio & Hertenstein, 2003).

Far vi giennomfarte var forskning hadde vi en antagelse om at de med opplaging ville ha
hgyere mestringstro enn de uten opplaaing. Likevel ble vi overrasket davi sdat 6 av 7 ansatte
med hgy mestringstro har hatt opplaging. Var drefting har vaart knyttet til om dette muligens
kan vage et resultat av a store deler av opplaaingsprogrammet har vaat giennomfert som
modelleringslaae. Dersom dette er den avgjarende faktoren for at 6 av 7 ansatte med hgy
mestringstro har hatt opplagring samsvarer dette i satilfelle svaat godt med tidligere empiri pa
akkurat dette omrédet (Bandura, 2001)

5.3.5 Koblingen mellom mestringstro og organizational
commitment

| var oppgave er det pa dette omradet tidligere empiri har veat svakest. | tillegg til dette er
eksisterende empiri splittet i synet pa hvordan mestringstro pavirker organizational

commitment. Vare funn viser at mestringstro hovedsakelig pavirker continuance og normative
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commitment. Vare funn viser vidre ingen sammenheng mellom mestringtro og affectiv
commitment. Ved separat & sammenligne vare funn opp mot empirien pa omradet, finner vi
dekning for deler av vare funn (Neves, 2009; Vuuren, De Jong & Seydel, 2007). Vi fant ingen
tidligere forskning med funn som viser at mestringstro pavirker continuance og normative
commitment, men ikke affektiv. Grunnen til at vi ikke fant ssmmenheng mellom mestringstro
og affektiv commitment kan vaae at vi hadde fa intervjuobjekter, noe som kan ha medfert at
tilfeldigheter kan ha spilt en stor rolle. Dette kan vagre noe av arsaken til at vi ikke har samme
funn som Vuuren, De Jong & Seydel, (2007). Med bakgrunn i at empirien pa omradet er
sprikende kan man derfor ikke si med sikkerhet hva som er fasitsvaret pa mestringstroens

pavirkning pa organizational commitment. Omradet marett og slett utforskes mer.

5.3.6 Koblingen mellom opplaering og organizational commitment

Det har kommet mye spennende forskning pa sammenhengene mellom opplaging og
organizational commitment de siste &rene (Mohammed & Marquardt, 2007; Pettijohn &
Taylor, 2009; Bulut & Culha, 2010; Owoyemi €t., a 2011). Den gkte interessen har mulig
sammenheng med gkt fokus pa utviklingen av menneskelige ressurser i organisasioner. Fra
det teoretiske perspektiv blir det argumentert med at opplaaing gker humankapitalen og
dermed sikrer tilhgrighet til arbeidsplassen. Dette skjer ved at gkt commitment hos ansatte
farer til positive effekter for organisasjonen som for eksempel lavere turnover, lavere fraves,
okt motivagon og bedre prestasoner. Selv om det er teoretiske sammenhenger mellom
opplaaing og organizational commitment, viser forskning a mange organisasoner antar
denne koplingen og at de dermed ikke bruker nok tid til & vurdere effektene av opplaging
(Owoyemi et., a 2011).

Selv om det er blitt gjort mye forskning pa sammenhengene mellom opplaging og
organizational commitment de siste a&rene, har mye av den varierende kvalitet og
konklusjonene spriker i forskjellige retninger. Likevel er det noen argumenter som gar ofte
igien. De fleste publikasjonene vi har lest om emnet konkluderer med at opplaaing pavirker
organizationa commitment (Mohammed & Marquardt, 2007; Pettijohn & Taylor, 2009; Bulut
& Culha, 2010; Wang et. a., 2010; Owoyemi et. a., 2011). Dette er noe ogsa vi kan stette
basert pa var empiri. Vi ser klart at ansatte med opplaaing i stor grad feler hgyere grad av
tilknytting til organisasonen enn det ansatte uten opplaging gjar. Mye av den eksisterende
forskningen konsentrerer seg ogsai stor grad rundt affective commitment. Mye av det skyldes
beviste valg fra forskerne (Bulut & Culha, 2010). Andre publikasoner argumenterer i liten
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grad med hvorfor fokuset kun er pa affective commitment, til slutt er det en gruppe som
mener at affective commitment er den beste predikatoren for commitment. Vi kan ikke si oss
enige i disse konklugonene. Vi mener at det er nadvendig & undersegke ale de tre typer
commitment, med bakgrunn i at var empiri viser at ale de tre komponentene spiller inn pa
organizational commitment i starre eller mindre grad. Det er ogsa dette Meyer og Allen
(1991) papeker, at felelsen av commitment ma ses pa under ett, samtidig som det er mulig a
haflere typer commitment og at de dermed ikke er selvekskluderende.

Selv. om Bulut & Culha (2010) trekker frem at affective commitment er den beste
predikatoren for organizational commitment for ansatte under opplaaing, har var empiri svake
funn pa koplingen mellom opplaging og affective commitment. Dette kan muligens skyldes at
rammen for var oppgave har vaat endring. Connor (1995) presenterer flere arsaker til at
mennesker er i mot starre endringer i organisasjoner. En sentral arsak er trussel for verdier og
ideal. Endringer som ikke oppfattes a vaare konsistent med ansattes verdier og ideal, risikerer
motstand. Trusler mot en persons forankrede verdier vekker sterke falelser for & motsta en
endring. Dersom verdiene ogsa er forankret i en sterk organisasjonskultur utbrer motstand seg
i langt sterre grad. Alta kraftlag har en sterk intern kultur og det er mange som falte at
overgangen til fiberutbygging ikke var relatert til den primage driften som er stram og
stramnett. Dermed er det ikke urimelig & anta at strategiske endringer i organisasonen vil
pavirke affectiv.commitment negativt fordi den bestar av falelsen av felles ma og visoner.
Dette er ikke noe vi har undersgkt spesifikt, men vi mener det ikke er en urimelig antagelse &
ta basert pa teorien pd omrédet. Spesielt med bakgrunn i at vare funn for opplaaing og

affective commitment ikke ser ut til & samstemme med eksi sterende forskning.

Nar det kommer til continuance commitment sa mener vi at denne formen av commitment blir
pavirket i mye starre grad enn affective commitment. Dette er noe vi finner til dels statte for i
eksisterende forskning. Mohammed & Marquardt, (2007) trekker frem continuance
commitment som en viktig faktor, men ikke i like stor grad som vi mener den er. Falelsen av
a vage bundet i negativ forstand var mye mindre tilstede hos ansatte som har gjennomfert
opplaging. En annen ting som vi mener er viktig a trekke frem er at opplaaing, men ogsa
mangel pa opplaging farer til gkt continuance commitment. @kt opplaging gir okt
commitment fordi ansatte faler de blir satset p3, at de far tillit, at det er mulig med karriere.
Mangel pa opplaging farer til at ansatte ikke finner bedre dternativer eksternt og at de
mangler bekreftelse pa sin kunnskap for eksterne akterer. Begge disse tilfeller gker falelsen
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av avaae bundet til organisasjonen og dermed ogsa falelsen av continuance commitment. Det
er likevel farlig a anta at opplaging ikke vil fare til gkning i continuance commitment fordi
mangel pa opplaaing ogsa pavirker continuance commitment. Dette fordi positiv continuance
commitment kan bringe mange andre positive ringvirkninger, som for eksempel gkt

motivasjon, trygghet i organisasjonen og gkt deltagel se.

Normative commitment er den typen commitment som det er minst stette for i eksisterende
litteratur (Mohammed & Marquardt, 2007; Wang €t. a., 2010). Det er likevel denne typen
commitment vi har mest stette for i var empiri, noe som er vanskelig for oss & forklare. Igjen
sa kan dette skyldes at vi ser pa opplaging i en endringssituasjon. Derfor faler ansatte at de
har en forpliktel se ovenfor organisasjonen og at de pa bakgrunn av dette blir vaarende. Det er i
rediteten denne forklaringen mange av dem vi intervjuet trekker frem. At de ikke gnsker a
forlate organisagonen far de har utfart oppgavene sine i organisasjonen. Dermed kan det
virke som at ansatte med opplaging vil vaare mer forpliktet til & bli i organisasjonen under en
endring. Det kan ogsa tenkes at ansatte som jobbe i mindre organisasjoner har en sterre grad
av forpliktelse enn ansatte som jobber i organisasoner med flere hundre eller tusen ansatte. |
hovedsak er det er store organisasjoner som har blitt forsket pai de publikasjonene vi har hatt
tilgang til (Mohammed & Marquardt, 2007; Bulut & Culha, 2010; Owoyemi et. al., 2011). Til
slutt gnsker vi ogsa a papeke at det kan vaare kulturelle forskjeller for felelsen av commitment
til organisagonen. Det meste av forskningen vi har stettet osstil er fra USA, Asia, Afrika og
ser Europa. Det kan tenkes at kulturen i norske organisasonen er forskjellig fra disse og at
ansatte opplever tilknytningen til organisasjonen pa en annen méte enn andre kulturer. Dette

er noe vi ikke har undersgkt naamer i var oppgave.
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6. Avslutning

6.1 Konklusjon

Formalet med denne oppgaven har vaat & undersgke om opplaaing under en endringsprosess
vil gi endringen i organizational commitment blant ansatte. Det er dette som har vaat var
problemstilling i oppgaven og det er denne problemstillingen vi gnsker & besvare med
bakgrunn i vare resultat, analyse og drefting. Va problemstilling var omfattende, i den
forbindelse trakk vi inn mestringstro som en aktuell variabel. Dette fordi vi hadde et gnske om
a undersgke i hvilken grad opplaging pavirker organizational commitment gjennom
mestringstro i tillegg til den direkte pavirkningen. For & vaare mest mulig tro mot var metoden
har vi ogsa undersekt hvilke drivere som pavirker de tre komponentene av organizational
commitment. Alt dette er gjort for & ha best mulig forutsetning for a gi svar pa var

problemstilling.

Vére resultat i denne oppgaven gir oss gode indikasjoner pa at opplaging pavirker graden av
organizational commitment hos ansatte i organisasionen. Vi mener at vi har klare funn pa at
gruppen som hadde gjennomfeart organisert opplaging under den strategiske endringen ogsa
hadde en hgyere grad av organizational commitment. Dermed kan vi s at opplaging har en
direkte pavirkning pa organizational commitment. Nar det kommer til antagelsen om at
opplaging har pavirkning pa organizational commitment gjennom mestringstro indirekte, har
vi ogsa her funn som er stettende for var antagelse men dog i en mindre grad enn den direkte
pavirkningen. Vi har brukt den strategiske endringen som en ramme for denne oppgaven, og
vare funn indikerer at ansatte som gjennomferer opplaaing ogsa vil ha en hgyere grad av
mestringstro under endringen enn ansatte som ikke har gjennomfert opplaging. Endring
bringer ofte med seg store omstillinger og derfor mener vi at opplaging er en viktig faktor for

at ansatte raskere kan fagle mestring ovenfor sine nye arbeidsoppgaver.

Vi har under arbeidet med denne oppgaven ogsa gjort noen funn som etter var mening ikke er
i samsvar med eksisterende empiri pa omradet. Vare funn indikerer at opplaging i stor grad
pavirker organizational commitment komponentene som countinuance commitment og
normative commitment, men i liten grad affective commitment. Dette gjelder bade for den
direkte pavirkningen og gjennom mestringstro. Vi har en antagelse at dette kan skyldes selve

endringsprosessen siden strategiskendring ofte innebaarer endringer i organisasjonens mal og
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visoner. Dette er en antagelse fra var side, siden vi ikke har undersakt dette spesifikt. Videre
har vi ogsa funn som indikerer at affective commitment blir pavirket i mye sterre grad av
sosiale faktorer internt i organisagonen. Dette er noe som ikke kommer frem i like stor grad i
eksisterende teori om organizational commitment. Resten av.commitment komponentene blir
pavirket i stor grad av de samme faktorene som er presentert i eksisterende litteratur. Vi
mener at mellommenneskelige relasioner er en viktig driver for ens falelse av tilknytning til
organisasonen. Dette spesielt siden arbeidskraft med hgykompetanse i mye starre grad bytter
jobb i dag enn det var tilfellet tidligere. Vi kan ogsd med bakgrunn i vare funn og den
generelle teorien om endring, s at endring skjer oftere i dagens organisasjoner og at dette er
muligens arsaken for at ansatte ikke faler affective commitment til organisasionen i like stor

grad som tidligere,

Under arbeidet med denne oppgaven og med bakgrunn i vare funn mener vi at opplaaing er
en viktig driver for organizationa commitment. Alta Kraftlag og andre organisasjoner som
tilbyr organisert opplaging til sine ansatte under en endringsprosess vil ikke bare tjene pa
dette i form av @kt kompetanse i organisagonen, men ogsa i form av hgyere organizational

commitment. Dette er noe som i seg selv har mange organisatoriske fordeler.

6.2 Implikasjoner for ledelsen

Vi har i denne oppgaven undersgkt sammenhengene mellom opplaaring, mestringstro og
organizational commitment. Oppgaven har et stort fokus pa det teoretiske, noe som den ogsa
bagrer stor preg av. | dette avsnittet gnsker vi a se mer pa det praktiske og hvordan vart arbeid
kan bidratil at ssalig Alta Kraftlag, men ogsa andre organisagoner som vurderer opplaging,
bedre kan se hvilke effekter opplaaing har for organizational commitment.

| var forskning presenterer vi ikke et skille pa om opplaaingen i Alta Kraftlag var generell
eller bedriftsspesifikk. Etter & ha jobbet et halvt & med opplagingens effekter pa
organizational commitment er var konklusion at et viktig strategisk grep er a vurdere og
prioritere behov for opplaaing ut fra bedriftsspesifikke og generelle behov fer opplaaing
iverksettes. Tidligere forskning viser til at bedriftsspesifikk opplaging i sterre grad farer til
gkt organizational commitment enn generell opplaging. Dette er noe vi ogsa har sett i var
forskning selv om det ikke har veat noe fokusomradet i denne oppgaven. Vi mener derfor at
det er svaat viktig at ledelsen ser pa positive, men ogsa potensielle negative effekter av
opplaging fer de iverksetter opplaging. Véar forskning viser at ved et for sterkt fokus pa
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generell opplaging kan organisasionen i verste fall pakoste medarbeideren kostbar opplaging

som kun kommer konkurrenter til gode.

Alta Kraftlag har for enkelte kurs valgt & utdele kursbevis som bekrefter kompetansen
medarbeideren har opparbeidet seg i lgp av opplagingsperioden. For andre opplagingskurs
utdeles det ikke kursbevis. Vi ser at behovet for kursbevis for kurs som omhandler
stramforsyning og stramproduksion, der utgvelse av jobben kan medfagre livsfare ved
brukerfeil, er viktig. Bade for a veae sertifisert for jobben men ogsa som en dokumentasjon
dersom der skjer et uhell og arbeidssituagonen endres. Ved andre kurs hvor denne
problematikken ikke er til stede, ber ledelsen vurdere positive og negative sider ved a utdele
diplom/kursbevis. En positiv effekt som vi registrerte med a dele ut diplom/kursbevis er at det
farer til en stolthetsfalelse av seg selv, yrket, men ogsd av organisasion. Dette farer ogsa il

okt organizational commitment og gkt motivasjon.

En annen positiv side ved diplom/kursbevis er at det ses pa som en intern men ogsa ekstern
anerkjennelse av medarbeidernes kompetanse. Dette i seg selv vil bli regnet som et gode fra
medarbeidernes side (Owoyemi et. al., 2011). Basert pa at dette blir regnet som et gode av
medarbeidere kan det ogsa fere til redusert behov for andre goder som for eksempel @kte
|annskompensasjon. Medarbeidere som verdsetter opplaging og den anerkjennelsen det gir vil
vage villig til & ofre andre goder for & vege en del av en organisagon som gir sine
medarbeidere denne anerkjennelsen. Hvis man kun brukte dette som utgangspunkt burde det
alltid utdeles diplomkursbevis til medarbeiderne sa lenge kostnadene ved det er mindre enn det
godet medarbeiderne opplever ved dette. Men ogsa her ma man vurdere de negative effektene
ved opplaaing med diplom/kursbevis. Ledelsen ber vurdere om et slikt fokus kan bidra til at
den ansatte motiveres til & seke seg ut av organisasionen, noe som igjen vil gi negative

effekter opp mot organizational commitment.

Gjennom vé&r forsking har vi fétt muligheten til & undersoke fordeler og ulemper ved
opplaaing opp mot hverandre. Vi ser at de positive effektene av opplaaing mer enn veler opp
for faren for at medarbeiderne soker seg vekk fra bedriften. Samtidig ser vi at det er viktig a
vaae oppmerksom pa dersom opplaaingen blir for generell og medarbeiderens motivasjon har

lite & si for organisasion, vil det vaae ngdvendig & se naamere pa om opplagingstilbud skal

gis.
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Owoyemi et. al., (2011) trekker frem at opplaaing har sa stor betydning for organizational
commitment at det burde likestilles med andre effekter av opplaaing som for eksempel bedre
arbeidsutfarelse. Bulut & Culha (2010) trekker videre frem at ogsa de som blir tilbud
opplaging men takker nei, vil fa gkt grad av organizational commitment. Dette taler for at
ogsa de som vil takke nei til opplaaing burde fa tilbud om dette, da dette vil gi organisasjon
«gratis» organizational commitment. Utfordringen her blir & vite hvem som vil takke ja og
nei, og eventuelle problemer opp mot de ansattes rettferdighetsoppfatning av at noen féar

tilbud om opplaaring og andre ikke.

Avslutningsvis gnsker vi & nevne at et av vare hovedfunn er at sosiale bindinger er viktig for
organizational commitment. Det er dermed viktig at ledelsen i Alta Kraftlag jobber for a
bevare det gode arbeidsmiljget vi observerte igjennom svarene til intervjuobjektene, men som

ogsa kom til syne under selve intervjuprosessen hos Alta Kraftlag.

6.3 Implikasjon for videre forskning

Vi har igjennom var forskning stett pa en rekke omrader som har vaat meget interessante. Vi
skulle gjerne ha gétt i dybden pa disse omradene, men med tanke pa begrensninger har vi ikke
hatt mulighet til & undersgke ale disse omradene videre, siden fokuset vart har vaat pa
problemstillingen. Vi vil i dette avsnittet trekke frem de omrader vi ser pa som mest
interessante for fremtidig forskning. De omradene vi trekker frem blir trukket frem fordi vi ser
at empirien pa omrédet er tynn, men samtidig at vi ser pd omradet som spennende rent

forskningsmessig.

Det farst omradet vi mener trenger mer forskning er temaene vi har forsket pad Saalig
bindingen pa hvordan mestringstro pavirker organizational commitment er seadeles lite
undersgkt. Hvordan opplaging pavirker mestringstro er forsket pai sterre grad enn bindingen
mellom mestringstro og organizational commitment. Likevel er empirien pa dette omrédet
relativt liten tatt i betraktning at mestringstro spiller en sa sentra rollei forhold til opplaging.
Vi ser ikke pa forholdet mellom opplaging og organizational commitment som utforsket,
likevel mener vi at empirien pa omradet begynner a bli tilfredsstillende. Dette ogsa med tanke
paat var forskning tilfgyde seg til dels med funn fratidligere empiri pa dette omradet.

Vér forskning baserer seg pa de data vi fikk samlet inn de dagene vi gjennomfarte

intervjuene. Vi har dermed ikke hatt mulighet til & se hvordan organizational commitment har
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utviklet seg over tid, selv om vi har gjort enkelte grep under metoden for & forsake a bgte pa
denne svakheten. Vi ser det dermed som svaat interessant om noen hadde forsket pa samme
problemstilling, men hadde en undersgkelse far og en etter at opplagingen hadde veat
giennomfert. En slik studie hadde hatt potensiale til a kaste lys over kvaliteten av vare funn.

Vi har tatt utgangspunkt i Alta Kraftlag som casebedrift under innhenting av primaadata. Med
utgangspunkt i dette har vi hatt tilgang pa fa intervjuobjekter. Det hadde vaat interessant og
sett resultatet av en studie med flere bedrifter involvert. Med tanke pa at ekspansion innen
fiber er ganske utbredd blant kraftlag, tror vi det hadde vaat gode muligheter til &

giennomfere studier som hadde vaat ganske lik var egen.

Et av vare funn som var meget interessant var funnet om at intervjuobjektene trakk frem
sosiale bindinger nar vi hadde som hensikt & undersgke affektive commitment. Vi ser at
funnet ikke er behandlet i eksisterende empiri, men syns likevel funnet er spennende da var
oppfatning er at dette omradet har fatt sterre betydning enn fer. Dette som et resultat av at
organisagoner i stadig raskere tempo endrer seg. Som fglge av dette tror vi at ansatte er blitt
mer knyttet til personer i organisasion, da det vil vaae vanskeligere & knytte seg til en
organisasion i stadig endring. Det hadde ogsd vaat spennende a se pa om stadig raskere
endring i organisagjoner kan fungere som forklaringsvariabel for den gkende grad av turnover
man har vaat vitne til i seneretid. Dette er omréder vi ser pa som svaat interessante og som Vi
ser det gjerne skulle vaat mer nyere empiri pa.

6.4 Fellkilder

| denne oppgaven har vi som forskere blitt stilt opp for en rekke valg, noen valg har styrket
vare funn, men det fins ogsa sider ved var forskning som kan ha mulige feilkilder som kan
vage med pa & svekke de funn vi har gjort. Vi vil her komme inn pa noen av de mest sentrale

feilkilder som vi mener er aktuell i forhold til denne masteroppgaven.

Vi har hatt som utgangspunkt a avdekke om opplaaing har hatt pavirkning pa organizational
commitment direkte og igjennom mestringstro. For & gjare dette har vi intervjuet de som har
hatt opplaging og de som ikke har hatt opplaging, og deretter malt deres mestringstro og
organizational commitment. En mulig feilkilde kan vaare at det ikke er opplaaing som har

pavirket mestringstro og organizational commitment, men at det er de som har hgy grad av
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mestringstro og organizational commitment som har sgk opplaging. P& denne maten kan dette

muligens ha pavirket vare funn og vi har dermed en potensiell feilkilde.

Vi har tatt utgangspunkt i at det er opplaaing som har pavirket mestringstro og organizational
commitment. Her kan det hende at det er andre faktorer som har spilt en sentral rolle, og at
disse som falge av véare begrensninger i oppgaven ikke har blitt malt. Dette er noe vi ikke kan
utelukke med total sikkerhet, selv om vi har testet vare funn opp mot andre faktorer sa langt
det har latt seg gjare med vare begrensede ressurser.

Innsamling av data ble gijennomfart pa to hektiske dager. Dette er en svaat kort tidsperiode,
noe som kan ha medfart at vi som intervjuere ikke har fatt med oss alle viktige faktorer i
forhold til var problemstilling. Vi har heller ikke hatt muligheten til & intervjue
intervjuobjektene far og etter opplaging. Dette kan ha medfart komplikasoner i forholdt til
validitet. Som felge av at vi gjennomfert et «cross sectional study» kan det nemlig
argumenteres for at vi kun har malt forskjeller mellom de med og uten opplaging, og ikke
malt opplagingens pavirkning pa mestringstro og organizational commitment. Dermed kan
dette hamedfert at tidsbegrensinger kan haresultert i potensielle feilkilder.

Vi har ikke fulgt var metode fult ut, men har blitt ngdt til a gjere praktiske tilnaaminger som
felge av vare begrensede ressurser. Vi har blant annet satt oss inn i teori far vi gikk la@s pa
innsamling av primagdata. Dette strider med grounded theory, og kan ha medfert at vi til en
viss grad har leitet etter funn i forholdt til tidligere teori fremfor & legsrive oss fra teori og la

funnenetale for seg selv.

Metode som tar utgangspunkt i kvalitativ dybdeintervju har naturlignok visse begrensinger i
forhold til kvantum. Vi faler at vi med var metode har fétt godt utgangspunkt for & danne ny
teori, men ser at med et utvalg pa 16 stykk vil tilfeldigheter pa enkelte omrader spille en for
stor betydning for a kunne si noe sikkert om vare funn. Vi ser dermed pé lavt utvalg som en
potensiell feilkildei forhold til relabilitet.

Som tidligere nevnt fremkommer det i empirien at grad og type av opplaaing har mye a si for
dennes pavirkning pa organizational commitment. Vi har kun skilt pa de som har og ikke har
hatt opplaaing. Vi ser dermed at vi ikke har gatt i detalj pa dette omrédet og at dette kan ha
medfart potensielle feilkilder.
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8. Vedlegg

8.1 Intervjuguide

I nnledning:

Even Baandin fra Norges Handel shayskole.
Skriver masteroppgave hvor AltaKraftlag er casebedrift.

Anonymitet:

Vi setter strenge krav til anonymitet. Det du forteller til meg under intervjuet vil kun
bli brukt av meg og min medstudent som skriver denne masteroppgaven. Etter at
intervjue er tatt opp vil de ble skrevet ned, og intervjuet vil bli dettet. Intervjuet vil
aldri bli brukt av en tredjepart eller bli tilgjengelig for noen her pa Alta Kraftlag. Vi vil
muligens bruke sitater fraintervjuet, men vil daserge for at disse er anonymisert. Du
kan dermed vazre trygg pa at det du sier under intervjue kun blir brukt i
forskningssammenheng i forhold til denne masteroppgaven.

Gjennomfaringen av intervjuet vil taca. 15-25 min

Personalia:

Kjenn?

Alder?

Stilling/avdeling?

Hvor lenge har du jobbet for Alta kraftlag?

Commitment:

(Baserer spersmdene fraAllen & Mayer sin «OCQ Scale» (1990))

1: (AC) Fdler du at AltaKraftlag har stor personlig betydning for deg?
-I hvilken grad?

-Har du noen eksempler?

1.1: (AC) Ville du vaat glad for atilbringe hele din karriere i AltaKraftlag?
-Hvorfor/hvorfor ikke?

2: (CC) Ville det vaat vanskelig for deg aforlate Alta Kraftlag na, selv om du hadde
hatt et anske om det?
-Kan du utdype?
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3: (NC) Ville du fétt darlig samvittighet ovenfor Alta Kraftlag hvis du hadde sluttet i
jobben din?
-Hvorfor?

Mestringstro:

(Baserer pa «hovedpilarene» i Bandura sin «Self - Efficacy teori»)
1: I hvilken grad faler du at du mestrer dine arbeidsoppgaver?
-Kan du gi noen eksempler?

2: Faler du at din erfaring har kommet til nytte i dine daglige arbeidsoppgaver?
-Kan du utdype?
-Kan du gi noen eksempler?

Lering:
1: Har du fatt opplaaing som falge av fibersatsingen?

(1) Har fatt opplaging:
Hvilken type opplaaing?
-Kan du utdype?

2: Faler du at du far bruk for det du leate?
-Kan du utdype?
-Har du noen eksempler?

3: Har opplaaingen som falge av fibersatsingen pavirket ditt forhold til Alta Kraftlag?
-Kan du utdype?
-Har du noen eksempler?

4: | hvilken grad feler du at din innsats og hvordan du setter personlige mal er pavirket
av din opplaging?
-Har du noen eksempler?

(2) Har ikke fatt opplaging:

1: Har du gjort noen andre erfaringer som fglge av fibersatsingen?
-Kan du utdype?

2: Feler du at du ville vaart bedre rustet til & utfare ditt arbeid hvis du hadde fatt
opplaaing?
-Kan du utdype?
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3: Faler du at ansatte far nok stette fra Alta Kraftlag hvis de gnsker a gjennomga
opplaaing?

-Kan du utdype?

-Har du noen eksempler?

4: Tror du en eventuell opplagring ville ha pavirket din tilhgrighet til Alta Kraftlag?
-Kan du utdype?
-Har du noen eksempler?

Avdlutning:

1: Er det noe mer som du faler er viktig i forhold til de sparsmalene vi har stilt?
2: Takk for intervjuet.



