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Sammendrag
Formalet med denne studien var a undersgke Organizational Climate Measure (OCM) sin
evne til & fange alle oppfatninger av arbeidsmiljg som kunnskapsarbeidere innehar nar de blir
stilt apne sparsmal basert pa et SWOT-rammeverk. Studien ble gjennomfart i en statlig
utdanningsinstitusjon. Utvalget besto av 21 medarbeidere, 12 menn og 9 kvinner. Resultatene
viste at 640 av totalt 1281 utsagn om arbeidsmiljg, generert gjennom SWOT-intervjuene,
kunne kodes pa en av de 17 kategoriene i OCM. Integrasjonskategorien fanget signifikant
flest utsagn, med 122 av 640 utsagn. En kvalitativ analyse viste at de 641 utsagnene som ikke
kunne kodes pa OCM har en relevans for organisasjonsklima. Videre ble det avdekket en
signifikant forskjell i utsagn over ulike organisasjonsniva, med organisasjonskategorien som
det nivaet hvor flest utsagn kunne kodes. Samlet sett belyser studien OCM sin relevans for
kunnskapsmedarbeidere i en norsk utdanningsinstitusjon, bidrar til gkt forstaelse av hvordan
kunnskapsarbeidere oppfatter sitt arbeidsmiljg, og kan ha implikasjoner for OCM som modell.
Et forslag til fremtidig forskning er & se pa om intragruppesamarbeid burde inkluderes i OCM,

basert pa denne studiens funn og eksisterende forskning pa kunnskapsmedarbeidere.



Det er klart at organisasjonsklima er et viktig felt innenfor studier av organisasjoner. Tidligere
forskning har avdekket relasjoner mellom organisasjonsklima og flere viktige individuelle og
organisatoriske faktorer som jobbtilfredshet (Johnson & Mcintye, 1998; Lacy & Sheenan,
1997), helse og velvaere (Stone, Du, & Gershon, 2007), produktivitet (Haakonsson, Burton,
Obel, & Lauridsen, 2008; Neal, West, & Patterson, 2005) og turnover (Aarons & Sawitzky,
2006; Manger & Eikeland, 1990). Riordan og kollegaer (2005) gikk langt i & konkludere at
organisasjonsklima er relatert til organisatorisk effektivitet, malt ut fra organisasjoners
bunnlinje, turnoverprosent og arbeidsstokkens normer. Som man ser sa kan
organisasjonsklima veere en kilde til viktig informasjon for mange organisasjoner. Av denne
arsak er det ogsa klare fordeler ved a ha et godt mal pa organisasjonsklima. Til tross for flere
tiar med forskning pa feltet mangler det fortsatt et godt, universelt akseptert, globalt mal for
organisasjonsklima (Patterson et al., 2005).

Denne studien vil se pa maleinstrumentet utviklet av Patterson og kollegaer (2005),
Organizational Climate Measure (OCM), og deres forsgk i a rette opp begrensningene til
tidligere maleinstrumenter. Farst vil den pafalgende seksjonen kort se pa hvordan klima
defineres og males og problemer som eksisterende maleinstrumenter lider under. Videre vil

oppgaven ga mer inn i detalj p& OCM fgr malet med studien presenteres.

Begrepsavklaring for klima
Til tross for ulike syn er det noe som er sentralt for de fleste modeller om organisatorisk atferd
og det er oppfatninger av arbeidsmiljeet. Slike persepsjoner har ofte blitt referert til som
organisasjonsklima (Cooper & Robertson, 1988; Morgeson, Dierdorff, & Hmurovic, 2010;
Patterson, et al., 2005). Basert pa antagelsen om at organisasjonsklima bygger pa folks
persepsjoner av arbeidsmiljeet kan man argumentere for at arbeidsmilje kan undersgkes
gjennom klimabegrepet, noe denne studien gjar.

Det mest dominante synet operasjonaliserer klima som de ansattes delte persepsjoner
av organisatoriske hendelser, praksiser og prosedyrer. Disse persepsjonene antas i all
hovedsak a vere deskriptive, og ikke affektive eller evaluerende (Schneider & Reichers,
1983). Nyere forskning motstrider dette synet og argumenterer for at affektive og evaluerende
komponenter inngar i klimabegrepet (Patterson, Warr, & West, 2004). Nar man har analysert
klima pa individniva har det ofte blitt referert til som psykologisk klima (James et al., 2008).
Psykologisk klima representerer hvordan arbeidsmiljg kognitivt vurderes og oppfattes av

individene i en organisasjon (James & Jones, 1974). Senere forskning har gatt vekk fra



analyse pa individniva og heller brukt aggregerte mal i analysen. Eksempelvis gruppe- eller
organisasjonsniva.

De fleste empiriske studier har benyttet seg av aggregerte mal nar de analyserer klima
(Schneider, Bowen, Ehrhart, & Holcombe, 2000). Slik aggregering kan vaere pa gruppeniva,
avdelingsniva eller organisasjonsniva. Slike klimabegrep har blitt operasjonalisert ved a
aggregere individers skaring til det gnskede analyseniva, for deretter a bruke
gjennomsnittskaren for & representere klima pa det gjeldende analyseniva (Patterson, et al.,
2005). Rasjonale bak ideen om & aggregere individuell data opp pa gruppe eller
organisasjonsniva er en antagelse om at organisasjoner har deres eget klima og at dette
klimaet kan kartlegges ved a demonstrere signifikante forskjeller i klima mellom grupper og
signifikant enighet i persepsjoner innen grupper (James, 1982). Perseptuell enighet impliserer
en form for delt enighet i forhold til psykologisk mening som muliggjer individuelle
persepsjoner a bli aggregert og benyttet som et klimabegrep pa et hgyere niva, eksempelvis
gruppe eller organisasjonsniva (James, et al., 2008). | trad med nyere forskning har Patterson
og kollegaer valgt a fokusere pa organisasjonsklima nar de utviklet sitt maleverktay,
Organizational climate measure (OCM). Dette synet pa klimaet tas ogsa i denne studien.

Konseptet organisasjonsklima har inspirert mange forklaringer og operasjonaliseringer
(Patterson, et al., 2005). Til tross for stor interesse eksisterer det fa validerte mal pa
organisasjonsklima. Patterson og kollegaer (2005) tilkjennegir at det finnes gode
domenespesifikke maleinstrumenter pa klima. Eksempelvis Schneiders service climate
(Schneider, White, & Paul, 1998). Pa den andre siden argumenterer de for at alle eksisterende
globale mal pa klima har betydelige begrensninger i form av manglende teoretisk fundament
og/eller validering. Globale mal i denne sammenheng er mal som skal kunne anvendes like
godt i ulike situasjoner, uavhengig av domenespesifikke kriterier. En fordel med en global
tilnserming er at slike mal kan gi et overordnet bilde av hele organisasjonen og hvordan den
opererer (Ashkanasy, Wilderom, & Peterson, 2000).

Statte for argumentet om manglende teoretisk fundament far Patterson og kollegaer fra
blant annet en studie av klima som papeker at uklart teoretisk fundament gjer det vanskelig a
trekke konklusjoner pa tvers av studier (Hunter, Bedell, & Mumford, 2007). Begrensningene
ved maleinstrumentene som har blitt brukt i klimaforskning fremstar dermed som et vesentlig
problem nar det kommer til tolkning av resultatene (Patterson, et al., 2005).

Som en falge av argumentene for et kvalitetssikret globalt klimamal utviklet Patterson

og kollegaer (2005) et mal pa organisasjonsklima som bade er teoretisk grunnet og empirisk



validert. Na falger en kort oversikt over det teoretiske fundamentet til OCM og utviklingen av

instrumentet.

OCM: teoretisk fundament og utvikling
Organizational climate measure (OCM) er et multidimensjonalt maleinstrument for
organisatorisk klima (Patterson, et al., 2005). OCM ble designet ut fra a benytte Quinn og
kollegaers Competing values model (CVM) som et teoretisk fundament (Quinn, 1988; Quinn
& McGrath, 1982; Quinn & Rohrbaugh, 1983).

Competing values model (CVM)

CVM er en teoretisk modell som ble utviklet for & identifisere og strukturere de mest sentrale
konsepter eller verdier som er assosiert med effektivitet i en organisatorisk setting (Quinn &
Rohrbaugh, 1983). CVM sin forankring hviler pa en grundig analyse av 60 ars forskning
innenfor organisatoriske studier. Som en falge av dette bygger modellen pa forskjellige
retninger, med lange tradisjoner, innenfor organisatoriske studier. Patterson og kollegaer
(2005) trekker frem dette som en av modellens styrker.

Verdiene. De forskjellige verdiene i CVM er lokalisert rundt tre dimensjoner: ekstern
versus intern fokus, fleksibilitet versus kontroll og midler versus mal. De to farste
dimensjonene danner fire modeller, Human Relations modellen, Open Systems modellen,
Rational Goals modellen og Internal Process modellen. Se figur 1 for en oversikt over

hvordan de fire modellene er organisert langs de to dimensjonene.

Fleksibilitet
Human Relations modellen Open Systems modellen
Intern fokus Ytre fokus
Internal Process modellen Rational Goals modellen
Kontroll

Figur 1 CVM Quinn & Rohrbaugh (1983)



= Human Relations modellen (fleksibilitet og indre fokus) reflekterer den sosio-tekniske
tradisjonen (Emery & Trist, 1965; Thorsud, 1972) og Human Relations tradisjonen
(McGregor, 1960). Fokus i denne modellen er velveeren, utviklingen og forpliktelsen
til medarbeiderne i organisasjonen. Dette oppnas gjennom normer og verdier sentrert
rundt tilhgrighet, tillit, kohesjon, medvirkning og samarbeid.

= Open Systems modellen (fleksibilitet og ytre fokus) vektlegger interaksjonen en
organisasjon har med sitt ytre miljg og tilpasningen organisasjonen har til miljget.
Fokus er pa ressurssgking og innovasjon i respons til det ytre miljgets krav (Shipper &
White, 1983). Normer og verdier i modellen er assosiert med vekst, ressurservervelse,
kreativitet og tilpasning.

= Internal Process modellen (kontroll og internt fokus) reflekterer et Tayloristisk
(Taylor, 1911) syn som forfekter hgy grad av formalisering og intern kontroll av
systemer slik at ressurser brukes effektivt. Koordinering og kontroll oppnas gjennom
krav til lydighet i forhold til formelle regler og prosedyrer. Modellen kan sies &
representere det klassiske byrakratiet.

= Rational Goals modellen (kontroll og ytre fokus) avspeiler en rasjonell gkonomisk
modell for organisatorisk fungering hvor fokuset er pa forfalgelse og oppnaelse av
veldefinerte malkriterier (Hall, 1980). Normer og verdier er assosiert med

produktivitet, effektivitet, maloppnaelse og prestasjonsfeedback.

Disse fire modellene er modellene som OCM er basert pa (Patterson, et al., 2005). Den
siste dimensjonen (midler versus mal) er ikke inkorporert i OCM og vil derfor ikke utdypes
mer i denne studien.

Quinn og Rohrbaugh (1983) presiserer at de forskjellige verdiene ikke er gjensidig
utelukkende innenfor en organisasjon. Selv om noen verdier vil ha en motstridende posisjon i
forhold til hverandre pa en dimensjon (og i modellene) og derfor er paradoksale, gjar ikke
dette dem til empiriske motsetninger. Dette er ogsa gjeldende for OCM (Patterson, et al.,
2005). En organisasjon kan vektlegge hayt en verdi fra Human Relations modellen (for
eksempel integrasjon) og pa samme tid, med tilsvarende styrke, vektlegge en verdi fra
Rational Goals modellen (for eksempel effektivitet). En valideringsstudie av CVM (Howard,
1998) antyder at rasjonale for at disse tilsynelatende polariserte verdiene ikke er empiriske
motsetninger kan vare at motivasjonen noen mennesker har for a vektlegge spesifikke verdier
(eksempelvis resultat) er forskjellige fra grunnene andre mennesker har for a vektlegge andre

verdier (eksempelvis samarbeid).



Statte til Competing Values Model

CVM har empirisk stette fra en rekke studier fra forskjellige land med utvalg fra forskjellige
organisatoriske settinger (Cameron, Quinn, DeGraff, & Thakor, 2006). Howard (1998)
presenterer funn for at CVM representerer et valid rammeverk for undersgkelse og forstaelse
av organisasjoner. Han argumenterer for at modellen tilbyr unike fordeler i forhold til
organisatoriske analyser. En studie av Lamond (2003), basert pa et australsk utvalg, statter
funnene til Howard og gir styrke til modellens generaliserbarhet. Kwan og Walker (2004)
bekreftet i deres studie av utdanningsinstitusjoner i Hong Kong validiteten til CVM som et

verktgy for a differensiere organisasjoner.

Utvikling av OCM

Nar Patterson og kollegaer utviklet OCM selekterte de ut kategorier etter hvor frekvent de var
benyttet i forskning pa klima fra 1960-2000, og hvorvidt de passet inn i det teoretiske
rammeverket basert pA CVM (Patterson, et al., 2005). Spgrreskjemaet som de utviklet ble
testet og raffinert gjennom konfirmerende faktoranalyse. Resultatet er 17 latente faktorer,
fordelt over de fire modellene som CVM representerer. De 17 kategoriene som utgjer OCM

presenteres i tabell 1.

Tabell 1Modeller og kategorier i OCM

Human Relations
Autonomy (Jones & Fletcher, 2003)
Integration (Lawrence & Lorsch, 1967)
Involvement (Hollander & Offermann, 1990)
Supervisor support (Lee & Ashforth, 1996)
Emphasis on training (Morrow, Jarrett, & Rupinski, 1997)
Employee welfare (Robinson & Rousseau, 1994)

Open Systems
Innovation & Flexibility (Anderson & West, 1998; Theorell, 2003)
Outward focus (Kiesler & Sproull, 1982)
Reflexivity (West, 1996)

Rational Goals
Clarity of organizational goals (Locke, 1991)
Efficiency (Ostroff & Schmitt, 1993)
Effort (McCaol, Hinsz, & McCaol, 1987)
Performance feedback (Pritchard, Jones, Roth, Stuebing, & Ekeberg,
1988)
Pressure to produce (Taira, 1996)
Quality (Hackman & Wageman, 1995)

Internal Process
Formalization (Hall, 1991)
Tradition (Coch & French, 1948)




| en omfattende valideringsstudie basert pa 6869 medarbeidere fra 55 organisasjoner
innenfor produksjonssektoren i Storbritannia argumenterer Patterson og kollegaer for at OCM
er et reliabelt og valid mal pa organisasjonsklima (Patterson, et al., 2005). OCM viser seg a ha
akseptabel reliabilitet. VVidere testet og finner Patterson og kollegaer statte for at OCM har
sammenfallende (concurrent) validitet med et allerede validert spgrreskjema og prediktiv
validitet. Ut fra funnene om god reliabilitet og validitet argumenterer Patterson og kollegaer
for at de har utviklet et globalt maleinstrument som skal favne det essensielle av det som folk
er opptatt av i arbeidsmiljget sitt, og som dermed utgjer klimaet i en organisasjon. Denne
pastanden blir utgangspunkt for formalet med denne studien.

Patterson og kollegaer testet ogsa ut generaliserbarheten til OCM ved & sammenligne
ledere med ikke-ledere, og verkstedarbeidere med funksjonzrer. Likevel er det verdt & merke
seg at OCM kun er testet ut i Storbritannia, og pa produksjonsmedarbeidere. | var studie er det
kunnskapsmedarbeidere i en statlig utdanningsinstitusjon i Norge som er undersgkt. | falge
SSB (2010) er 13 % av de sysselsatte i Norge ansatt i akademiske yrker, mens 25,2 % er
ansatt i hgyskoleyrker. Tall som bare har gkt og gkt de senere ar (SSB, 2010). Dermed utgjar
de hgyt utdannede kunnskapsmedarbeiderne en ganske stor og viktig del av de sysselsatte i
Norge. Vil OCM Kklare & dekke hva disse kunnskapsmedarbeiderne er opptatt av, nar det
kommer til deres arbeidsmiljg? Denne mulige begrensningen relaterer seg til denne studien og

i det pafalgende avsnittet vil den aktuelle studien diskuteres.

Den aktuelle studien
Den mest utbredte metoden for a undersgke organisasjonsklima er a benytte spgrreskjema
(Hoff, 2009). Ulempen ved a bruke sparreskjematilngrmingen er at indikatorene
(spgrsmalene) kan fungere som en trigger for kategoriene som den maler. Det blir
gjenkjennelse i motsetning til erindring (Hoff et al., 2009). Videre kan det vare slik at et
spgrreskjema bare maler forhandsdefinerte kategorier som kanskje eller kanskje ikke er

relevant for konteksten som blir studert. En alternativ metode kan vare a benytte intervjuer.

SWOT-intervjuer

Denne studien benytter intervjuer basert pa et SWOT-rammeverk (Dyson, 2004). SWOT star
for Strengths (styrker), Weaknesses (svakheter), Opportunities (muligheter) og Threats
(trusler). SWOT-intervjuer legger mindre faringer pa hva informantene rapporterer enn et
sparreskjema, ved at intervjueren oppmuntrer informanten til a reflektere rundt styrker,

svakheter, muligheter og trusler som informanten oppfatter ved arbeidsmiljget sitt. SWOT-



intervjuer har vist seg a veere en metode som kan gi mer informasjon enn sparreskjemaer
(Hoff, Straumsheim, Bjarkli, & Bjagrklund, 2009).

SWOT-intervjuer har vist seg a gi muligheter for refleksjon rundt hvorfor bare noen
utsagn som genereres av intervjuene kan kodes pa etablerte modeller (Hoff, Straumsheim, et
al., 2009). Dette kan veere fordi informantene snakker om temaer som havner utenfor
forskningsbaserte modeller. Likevel, det kan vaere temaer som er viktige for akkurat den
organisasjonen man undersgker og for det domene man undersgker, men som havner utenfor
den modellen man undersgker. Hvilke implikasjoner kan dette ha for organisasjonen, og for

modellen?

Ulike organisasjonsnivaer og pavirkningen de har pa hverandre

Tidligere organisasjonsforskning har avdekket at hendelser kan inntreffe pa forskjellige nivaer
i en organisasjon (Morgeson, et al., 2010; Thorsud & Emery, 1969). Forskning har vist at
organisasjonsniva pavirker andre nivaer i en organisasjon (Henderson, Liden, Glibkowski, &
Chaudhry, 2009; Kozlowski & Klein, 2000). For eksempel kan implementeringer av nye
systemer pa organisasjonsniva pavirke nedover i en organisasjon. En studie av Eriksson-
Zetterquist og kollegaer (2009) viste at et nytt gkonomisystem som ble innfart pa
organisasjonsniva hadde direkte implikasjoner for autonomien som medarbeidere opplevde pa
individniva og gruppeniva i organisasjonen. Ved a aggregere og fokusere pa
organisasjonsniva, slik som OCM, kan man dermed overse informasjon som angar andre
nivaer i en organisasjon. | tillegg kan det ha implikasjoner for hvordan man tolker funnene
(Klein & Kozlowski, 2000). Forskning har ogsa indikert at individuelle faktorer (blant annet
jobbtilfredshet) kan medfare konsekvenser pa organisasjonsniva. Eksempelvis organisatorisk
effektivitet (Podsakoff, Whiting, Podsakoff, & Blume, 2009). Samlet kan funnene fra slik
forskning indikere at prosesser i en organisasjon pavirker fra organisasjonsniva og ned til
individniva, og motsatt vei.

Denne studien har inkludert en oppdeling av fire ulike kategorier som representerer
ulike nivaer innenfor en organisasjon: individ (Furnham, 1994), gruppe (Forsyth, 2009), leder
(Yukl, 2001) og organisasjon (Clegg, Kornberger, & Pitsis, 2008), heretter kalt IGLO. Ved a
plassere de ansattes utsagn pa IGLO-kategoriene innhentes nyansert informasjon om de
ansattes attribuering av refleksjoner over ulike organisasjonsniva. Eksempelvis i forhold til
om det gjelder individ eller hele organisasjonen. Praktisk fglger av det & innhente informasjon

vedrerende hvilket niva 1 organisasjonen ’skoen trykker” kan vare at det gir organisasjonen



en pekepinn pa hvilket niva i organisasjonen som en mulig intervensjon kan settes inn, for &

forbedre for eksempel arbeidsmiljg.

Hypoteser
Denne studien vil undersgke om OCM klarer a dekke informasjon som informantene i en
kunnskapsorganisasjon kommer med gjennom SWOT-intervjuer.

Med bakgrunn i Patterson og kollegaer (2005) sin pastand om at OCM skal dekke det
essensielle omkring medarbeideres arbeidsmiljg er det narliggende a anta at alle
meningsbarende utsagn som genereres giennom SWOT-intervjuene, og som omhandler
arbeidsmiljg, vil kunne kodes pa en av de 17 kategoriene i OCM. Hovedhypotesen til denne

studien vil derfor vere:

Hypotese 1: (a) Alle utsagn som er meningsbarende i forhold til arbeidsmiljg som
genereres gjennom SWOT-intervjuene kan kodes pa en av de 17 kategoriene i OCM,
og (b) den resterende residualen er kun overflgdig informasjon som ikke er relevant
for folks oppfatninger av arbeidsmiljg og dermed irrelevant for et mal pa

organisasjonsklima.

Kunnskapsintensive organisasjoner er ofte definert som organisasjoner hvor det meste
av arbeid er av intellektuell art og hvor store deler av arbeidsstokken er
kunnskapsmedarbeidere med hgy utdannelse og fokus pa kunnskapsgenerering og ikke
produksjon (Alvesson, 2000; Robertson, Scarbrough, & Swan, 2003). Forskning pa
kunnskapsintensive organisasjoner har gkt i omfang de siste ar (Drucker, 2000; Pyo6ria, 2007).
Forskningen har avdekket visse elementer ved en kunnskapsmedarbeiders arbeidsmiljg, som
ser ut til & veere av sarlig relevans for medarbeiderne. Kunnskapsmedarbeidere er opptatt av a
veere fleksible (Robertson & Swan, 2003), autonome (Alvesson, 1995; Janz, Colquitt, & Noe,
1997; Robertson, et al., 2003), samarbeid (Campion, Papper, & Medsker, 1996; Chen &
Huang, 2007; Robertson, et al., 2003), opplaering og utvikling (Beatty, Beatty, & O'Neill,
1997; Cabrera & Cabrera, 2005), og medvirkning (Alvesson, 1995; Pyorid, 2007; Shadur,
Kienzle, & Rodwell, 1999). Patterson og kollegaer argumenterer for at OCM dekker det
essensielle som medarbeiderne er opptatt av i arbeidsmiljget sitt. Informantene i denne studien
kommer fra en kunnskapsintensiv organisasjon og derfor er det neerliggende a tro at de
kategoriene som omhandler de overnevnte domenespesifikke kjennetegnene vil inneholde

flest utsagn. Den andre hypotesen blir derfor som falger:



10

Hypotese 2: Flest utsagn skal kunne kodes pa kategoriene Autonomy, Integration,
Involvement, Training og Innovation & Flexibility i OCM.

OCM som baserer seg pa organisasjonsklima benytter organisasjonsniva som
analyseniva (Patterson, et al., 2005). Det er derfor narliggende a tro at flest utsagn vil treffe
akkurat organisasjonskategorien i IGLO. Videre kan en inndeling i ulike organisasjonsniva
vise at utsagn kan kodes pa ulike organisasjonsniva og dermed gi nyansert informasjon om

hvordan folk attribuerer de ulike kategoriene i OCM.

Hypotese 3: (a) Flest utsagn vil treffe organisasjonskategorien i IGLO, (b) og IGLO-
kategoriene vil fremkalle nyansert informasjon om hvilket niva informantene

attribuerer de ulike kategoriene i OCM pa.
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Metode

Informantene

Alle de ansatte ved en organisasjon tilknyttet en statlig utdanningsinstitusjon i Norge fikk
muligheten til & delta i den aktuelle studien. Organisasjonen bestar av fire enheter med til
sammen cirka 240 ansatte. Det ble sendt ut én forespgrsel til de ansatte hvor de ble fortalt om
studien og vedlagt 13 det ogsa et informert samtykke som var utformet etter NSD (Norsk
Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste) sine retningslinjer (Vedlegg A). Av disse ansatte var
det 21 personer som meldte sin interesse, 12 menn og 9 kvinner, fordelt pa tre av enhetene.
Denne responsen gir en svarprosent pa 9 %. Alle disse hadde hgyere utdanning. Hayere
utdanning innebeerer i denne studien utdanning pa hayskole eller universitetsniva.
Informantene representerte forskjellige stillingskategorier i organisasjonen: stipendiater,
vitenskapelig ansatte, emeritus og administrativt ansatte. Det var en hovedvekt av informanter

fra de tre farste stillingskategoriene.

Intervju

Informasjonen fra informantene ble innhentet gjennom SWOT-baserte intervjuer (Hoff, 2009).
| et rammeverk basert pa SWOT sa vil styrker og muligheter referere til aspekter ved natidens
arbeidsmiljg, mens muligheter og trusler refererer til fremtidsaspekter knyttet til arbeidsmiljg.
SWOT-intervjuer vil ikke spesifisere bestemte svar, men heller oppmuntre informanten til a
reflektere (Hoff, 2009). Studier har vist at SWOT-intervju er enkelt a benytte og egner seg
godt som format i kvalitative intervju (Flakke, 2008; Hoff, Straumsheim, et al., 2009;
Straumsheim, 2007). Det ble stilt fire, apne hovedspgrsmal for & stimulere informantene til

mest mulig refleksjon (Vedlegg B). Spgrsmalene var:

"Kan du fortelle meg litt om styrkene du ser ved ditt arbeidsmiljo i dag?”
"Kan du fortelle meg litt om svakhetene du ser ved arbeidsmiljoet ditt i dag?”,
“Hvilke muligheter ser du for at arbeidsmiljoet ditt kan bli bedre i fremtiden?”
“Hvilke trusler ser du for at arbeidsmiljoet ditt skal bli bedre i fremtiden?”.

Oppfoelgingsspersmél av karakteren ”Du sa..., kan du fortelle litt mer om det?”, ”Har
du et eksempel pa det?”, ’Kan du utdype det 1itt?” ble stilt for & stimulere informantene til a

reflektere mer rundt sine egne utsagn.
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Prosedyre

Forberedelse til intervju. Far intervjuprosessen ble iverksatt hadde forfatter
gjennomgatt et 35 timer langt intervjutrenings- og kommunikasjonskurs i regi av professor
Roald Bjgrklund, Universitetet i Oslo. Kurset ga en opplering i intervjuteknikk basert pa
PEACE-modellen (Clarke & Milne, 2001; Milne & Bull, 2003). Under kurset ble vi tatt opp
pa bade film og lydband mens vi gjennomfarte en rekke intervjuer. Deretter gjennomgikk vi
en grundig evaluering av, og tilbakemelding pa, hvordan vi fremsto i intervjuprosessen. |
falge Kvale (1996) er det gode argumenter for at intervjuere er trenet pa forhand fer man gar i
gang med en intervjuprosess.

Gjennomfgring av intervjuene og varighet. Intervjuene ble gjennomfart i perioden
september-oktober 2009. Elleve av intervjuene ble foretatt av forfatter mens de ti andre ble
foretatt av en medstudent. De fleste intervjuene ble gjennomfart pa informantenes kontorer.
Unntaksvis ble det booket rom pa Psykologisk institutt. VVed to intervjuer var begge studenter
til stede. Dette for & observere hverandre og gi hverandre tilbakemelding pa hvordan vi ble
oppfattet i intervjusituasjonen. | de resterende intervjuene var det kun intervjuer og informant
til stede. Dette for & minimere stress pa informantene i intervjusituasjonen. Intervjuene ble tatt
opp pa bandopptaker. Fordeler ved dette er at det forenkler prosessen nar man skal
transkribere ut intervjuene og man slipper a notere underveis i intervjuet, som kan distrahere
informantene. Varighet pa intervjuene varierte fra 25 minutter til en time og 22 minutter, med

en gjennomsnittsvarighet pa 42 minutter.

Databehandling og analyse

Transkripsjon. Intervjuene ble tatt opp med bandopptaker og overfart til PC for
transkripsjon. For a sikre at begge studenter hadde mest mulig kjennskap til datamaterialet
valgte vi a transkribere den andres gjennomfarte intervjuer, men aller forst transkriberte vi det
farste intervjuet begge to. Dette intervjuet ble sa sammenlignet for a se at vi var samkjgrte om
hvordan transkripsjonen skulle se ut. Det ble ikke avdekket noen nevneverdige forskjeller.
Etter en gjennomgang av dette intervjuet ble begge studentene enige om detaljniva pa
transkripsjonene. Vi valgte a transkribere intervjuene fullt ut, men utelate lite
meningsbarende lyder som “eeeh” og ’hmmm”. Gjentakelser som “det det det er et veldig
godt arbeidsmilje her” ble transkribert til ’det er et veldig godt arbeidsmilje her”.

| etterkant ble fem intervjuer tilfeldig valgt ut ved loddtrekning og gjennomgatt i
fellesskap for a sjekke kvaliteten pa transkripsjonene. Tre var gjennomfert av forfatter, og to

av medstudent. For de alle de fem intervjuene ble de farste fem minuttene, fem minutter i
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midten og de siste fem minuttene av intervjuene lyttet igjennom og sammenlignet opp mot
transkripsjonen. Alle intervjuene viste seg a holde et hgyt detaljniva og det ble ikke funnet
avvik i transkripsjonene som pavirket det meningsbarende innholdet.

Innholdsanalyse. Informasjonen som ble innhentet gjennom intervjuene ble kodet i
tre modeller, henholdsvis SWOT, IGLO og OCM. Kodingen skjer ved at minste
meningsbarende enhet tilordnes kategoriene som inngar i de tre modellene. Minste
meningsbarende enhet er et utsagn som reflekterer informantens opplevelse og forstaelse av, i
vart tilfelle, arbeidsmiljeet. Et utsagn kan veere deler av en setning, en setning eller flere
setninger (Hoff, Flakke, et al., 2009). Utsagnene ble kodet etter Holsti (1969) sitt argument
som sier i korte trekk at utsagn skal defineres etter transkripsjon, siden kjennskap til
datamaterialet reduserer sjansen for a stgte pa utsagn som ikke matcher kategoriene. Det
forela likevel en mulighet for at kodingen av et spesifikt utsagn ikke kunne knyttes til noen av
kategoriene i en eller flere av modellene. Slike utsagn ble i sa fall kodet som en residual i
forhold til den enkelte modell.

SWOT-kategoriene ble definert som falger:

= Styrker innebarer hva som fungerer bra i arbeidsmiljget i dag.

= Svakheter innebzrer hva som fungerer darlig i arbeidsmiljget i dag.

= Muligheter omhandler hva som kan bli bedre i arbeidsmiljget i fremtiden.

= Trusler omhandler hvilke hindre som kan forhindre at arbeidsmiljget blir bedre i

fremtiden.

IGLO-kategoriene refererer til hvilket organisasjonsniva man befinner seg pa. Disse
var individ-, gruppe-, leder- og organisasjonsniva. Definisjonen pa disse kategoriene ble

hentet fra Flakke (2008) og var som falger:

= Individniva refererer til individets opplevelse, meninger og falelser.

= Gruppeniva refererer til avdelinger, seksjoner, grupper eller team.

= Lederniva refererer til naermeste leder, ulike lederatferder eller mer generell ledelse.

» Organisasjonsniva refererer til organisasjonsatferd, aktiviteter og holdninger knyttet
til organisasjonskulturen, strukturer og strategier, organisatoriske visjoner og mal,

verdier og tro.

Koding av store mengder data kan effektiviseres ved a fordele data over flere personer.
Hvis man benytter seg av en slik tilngerming er man avhengig av at de som koder data koder

likt (Kvale, 1996). Man er avhengig av god inter-rater reliabilitet. Tidligere studier hvor
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SWOT-intervjuer har blitt benyttet har vist god inter-rater reliabilitet for SWOT-kategoriene,
men en noe lavere inter-rater reliabilitet for IGLO-kategoriene (Hoff, Straumsheim, et al.,
2009). For & unnga inter-rater problematikken ble alle intervjuene kodet pA SWOT og IGLO i
felleskap. Dette er en tidkrevende prosess, men begge studentene fglte at det var viktig for a
sikre hgy akademisk kvalitet pa kodingsprosessen. Modellkoding pa OCM ble foretatt alene
av forfatter.

Koding pd OCM ble gjennomfart etter M-SWOT metoden (Hoff, Flakke, et al., 2009).
Her koder man informasjon pa etablerte forskningsbaserte modeller, i denne studien er
modellen OCM. Informasjonen fra intervjuene ble kodet pa OCM sine kategorier etter
definisjonene som Patterson og kollegaer (2005) benytter. De norske ordene i parentes vil
heretter benyttes i oppgaven. De baserer seg pa oversettelsen av de engelske begrepene
benyttet i en validering av OCM pa norsk (Bernstrgm, 2009).

= Autonomy (Autonomi) omhandler hvorvidt jobben er designet slik at den gir
medarbeiderne vide muligheter til hvordan de skal arbeide.

= Involvement (Involvering) tar for seg hvorvidt medarbeiderne har medvirkning i
beslutningsprosesser og om informasjon deles fritt gjennom organisasjonen.

= Integration (Integrasjon) omhandler til hvilken grad det eksisterer tillit og samarbeid
mellom avdelinger/grupper.

= Emphasis on training (Trening) omhandler i hvilken grad organisasjonen er opptatt av
a utvikle de ansattes ferdigheter.

= Supervisor Support (Statte fra ledelsen) tar for seg hvorvidt medarbeiderne opplever
statte og forstaelse fra deres nermeste overordnede.

= Employee welfare (Velferd) omhandler i hvilken grad organisasjonen verdsetter og
bryr seg om sine ansatte.

» Formalization (Formalisering) er hvorvidt det er fokus pa formelle regler og
prosedyrer.

= Tradition (Tradisjon) er i hvilken grad etablerte mater a lgse ting pa verdsettes.

= Innovation & Flexibility (Innovasjon og fleksibilitet) omhandler hvorvidt
organisasjonen er orientert mot endring og hvorvidt nye ideer oppmuntres og stattes.

= Qutward Focus (Ytre fokus) omhandler hvilken grad organisasjonen er opptatt av
kunders behov og markedet generelt.

= Reflexivity (Refleksivitet) er om hvilken grad organisasjonen reflekterer rundt

objektiver, strategier og arbeidsmetoder for a tilpasse seg det ytre miljget.
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= Clarity of Organizational goals (Klarhet i organisasjonsmal) er hvorvidt
organisasjonen er opptatt av klart definerte mal.

= Effort (Innsats) omhandler til hvilken grad folk arbeider hardt for & oppna mal.

= Efficiency (Effektivitet) omhandler til hvilken grad det vektlegges effektivitet og
produktivitet i organisasjonen.

= Quality (Kvalitet) handler om hvorvidt kvalitetsprosedyrer vektlegges.

= Pressure to Produce (Produksjonspress) omhandler til hvilken grad medarbeidere
presses for & oppna malekriterier.

= Performance Feedback (Prestasjonsfeedback) handler om hvorvidt medarbeiderne

males og gis tilbakemelding pa arbeidsinnsats.

Eventuelle residualer etter koding pa OCM ble i tillegg til en innholdsanalyse ogsa
kvalitativt analysert, og tematisert, for a undersgke om de inneholdt relevant eller ikke-
relevant informasjon for begrepet organisasjonsklima. I henhold til hypotese 1 (b).

Dataprogram for koding. Vi benyttet NVivo 8 da vi kodet utsagnene. NVivo gir en
mulighet til koding og analysering av kvalitative data. | denne studien ble programmet brukt
til & trekke ut meningshaerende utsagn fra transkripsjonene og kode de pa SWOT, IGLO og
OCM. Dette gjares ved at man markerer den delen av teksten som er meningsbzrende og gir
den sine koder. For eksempel kan det vaere en styrke i SWOT, og den befinner seg pa
individniva i IGLO og omhandler autonomi i OCM.

Statistisk analyse. Statistikkprogrammet PAWS 18 (Predicitive Analytics SoftWare),
tidligere SPSS, ble benyttet til & utfare de statistiske analysene. Repeterte ANOVA analyser
ble gjennomfart for & avdekke eventuelle hovedeffekter i modellene som ble benyttet. Post
hoc tester ble gjennomfart for & avdekke hvilke hovedeffekter som var signifikant forskjellige.
Disse ble korrigert med Bonferroni for & minimere sjansene for a bega type I-feil (feilaktig
forkaste en nullhypotese som sier at det ikke er signifikante forskjeller). | denne studien var

signifikansniva p = .05, far Bonferronikorreksjon.

Fagetiske forhold

Frivillig deltakelse og informert samtykke. Alle medarbeiderne i organisasjonen ble
informert gjennom en e-post at de kunne delta i studien. Her ble det informert om at det var
frivillig deltakelse og det forela et informert samtykkeskjema i e-posten. Dette
samtykkeskjemaet ble informantene som meldte seg bedt om a underskrive nar deres
respektive intervjuer ble gjennomfart. Nar som helst kunne informantene trekke seg fra

studien.
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Anonymitet. Informantene ble informert gjennom samtykkeskjema og samtale med
forfatter og medstudent om at all data samlet inn gjennom intervjuene skulle behandles
anonymt. Ingenting skulle kunne knyttes direkte til informantene. Som en falge ble ingen
demografiske variabler eller navn skrevet ned i transkripsjonene. Transkripsjonene var kun
nummerert fra nummer 1 til 21.

Bruk av bandopptaker. | det informerte samtykket ble informantene informert om at
intervjuene skulle tas opp pa band. De ble informert om at det kun var forfatter og medstudent
som hadde tilgang til lydfilene.

Behandling av data. Alle informantene fikk tilbud om a lese gjennom
transkripsjonene og komme med endringer far analyseprosessen startet. Etter transkripsjon og
reliabilitetstesting av transkripsjonene ble lydfilene slettet. Forfatter og medstudent opprettet
en sikret server hvor transkripsjonene og annet datamateriale tilknyttet studien ble lagret.

Metodeevaluering. Metodene som benyttes vurderes fortlgpende i den interne

fagetiske debatten ved Psykologisk institutt, Universitetet i Oslo.
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Resultater

Deskriptiv statistikk

Det ble identifisert 1281 (M = 61.00, SD = 21.73) meningsbarende utsagn etter SWOT-
intervjuene. Samtlige ble kodet pA SWOT-kategorier og IGLO-kategorier etter kriteriene
definert i metodekapitlet (tabell 2). Styrker utgjorde 31 % (397) av utsagnene (M = 18.90, SD
= 12.03). Svakheter utgjorde 33 % (432) av utsagnene (M = 20.14, SD = 12.01). Muligheter
sto videre for 18 % (231) av utsagnene (M = 11.00, SD =5.32). Trusler favnet 18 % (230) av
utsagnene (M = 10.95, SD = 5.86). Fordelingen over IGLO-kategorier var noe annerledes.
Individnivaet utgjorde 29 % (373) av utsagnene (M = 17.76, SD = 9.68). Gruppenivaet sto for
13 % (168) av utsagnene (M = 8.00, SD = 6.88). Ledernivaet utgjorde 14 % (181) av
utsagnene (M = 8.62, SD = 4.89). Organisasjonsnivaet utgjorde til slutt 44 % (559) av
utsagnene (M = 26.62, SD = 13.74).

Tabell 2 Utsagn fordelt over SWOT-kategorier og IGLO-kategorier (N=21)

Styrker Svakheter Muligheter Trusler Sum
Individ 164 66 59 84 373
Gruppe 86 38 11 33 168
Leder 52 67 53 9 181
Organisasjon 95 252 108 104 559
Sum 397 423 231 230 1281

OCM. Det var 640 (M = 30.48, SD = 12.72) av det totale antall utsagn (1281) som
kunne kodes inn pa en av de 17 kategoriene i OCM. Gjennomsnitt og standardavvik for
OCM-kategorier kan sees i tabell 3.

Integrasjon var den kategorien som flest utsagn kunne kodes pa, med 10 % av de totalt
50 % utsagnene. Videre fulgte effektivitet (5 %), involvering (5 %) og stette fra ledelsen
(4 %). Tabell 4 viser hele oversikten over antall utsagn fordelt pa de ulike OCM-kategoriene

og residualen.



Tabell 3 Gjennomsnitt og standardavvik for OCM (N=21)

OCM M D
Autonomi 2.05 2.16
Involvering 3.00 2.90
Integrasjon 581 4.76
Trening 1.00 1.48
Statte fra ledelsen 2.52 2.58
Velferd 1.76 2.17
Formalisering 1.43 2.96
Tradisjon 48 1.54
Innovasjon & fleksibilitet 1.00 1.61
Ytre fokus .90 1.67
Refleksjon 1.19 1.93
Klarhet i organisasjonsmal 1.05 1.60
Innsats 71 1.10
Effektivitet 3.14 5.14
Kvalitet 1.14 1.68
Produksjonspress 2.05 2.50
Prestasjonsfeedback 1.24 1.76

Tabell 4 Antall utsagn som kunne kodes i OCM og residual (N=21)

OCM Sum Prosent
Autonomi 43 3%
Involvering 63 5%
Integrasjon 122 10 %
Trening 21 2%
Stette fra ledelsen 53 4 %
Velferd 37 3%
Formalisering 30 2%
Tradisjon 10 <1%
Innovasjon & fleksibilitet 21 2%
Ytre fokus 19 1%
Refleksivitet 25 2%
Klarhet i organisasjonsmal 22 2%
Innsats 15 1%
Effektivitet 66 5%
Kvalitet 24 2%
Produksjonspress 43 3%
Prestasjonsfeedback 26 2%
SUM OCM 640 50 %
Residual 641 50 %
TOTAL 1281 100 %

18
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IGLO-fordeling pa OCM. Beskrivende statistikk for IGLO i sammenheng med OCM
sees i tabell 5. Tabell 6 viser antall utsagn fordelt over IGLO i forhold til om de traff en
kategori i OCM eller om de havnet i residualen. Som tabellen viser kan man se at
organisasjonskategorien i IGLO favnet flest utsagn innenfor treff pA OCM (21 %). Videre
fulgte individkategorien (14 %), lederkategorien (9 %) og gruppekategorien (6 %). |
residualen favnet ogsa organisasjonskategorien flest utsagn (22 %). Deretter fulgte
individkategorien (16 %), gruppekategorien (7 %) og lederkategorien (5 %).

Tabell 5 Gjennomsnitt og standardavvik for IGLO-utsagn som traff OCM-kategorier (N=21)

IGLO-utsagn pa OCM

M SD
Individ pa OCM 8.33 5.21
Gruppe pa OCM 3.48 3.37
Leder pa OCM 5.62 4.03
Organisasjon pa OCM 13.05 9.49

Tabell 6 Antall utsagn som traff OCM og residual. Fordelt over IGLO-kategorier

IGLO
OCM Individ Gruppe Leder Organisasjon  Sum Prosent
Autonomi 25 0 4 14 43 3%
Involvering 17 10 15 21 63 5%
Integrasjon 29 27 8 58 122 10 %
Trening 13 2 0 6 21 2%
Statte fra ledelsen 8 1 38 6 53 4%
Velferd 12 4 10 11 37 3%
Formalisering 2 1 3 24 30 2%
Tradisjon 0 0 0 10 10 <1%
Innovasjon & 4 2 3 12 21 2%
fleksibilitet
Ytre fokus 3 1 0 15 19 1%
Refleksivitet 2 6 9 8 25 2%
Klarhet i 1 0 4 17 22 2%
organisasjonsmal
Innsats 11 0 0 4 15 1%
Effektivitet 20 7 12 27 66 5%
Kvalitet 4 5 1 14 24 2%
Produksjonspress 13 6 1 23 43 3%
Prestasjons- 11 1 10 4 26 2%
feedback
SUM OCM 175 73 118 274 640 50 %
Residual 198 95 63 285 641 50 %

TOTAL 373 168 181 559 1281 100 %
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Test av hypoteser

Hypotese 1. For 4 teste hypotese 1 (a) ble det gjennomfart en parvis t-test som
sammenlignet det totale antall utsagn fra SWOT-intervjuene med antall utsagn som traff
OCM. Denne analysen avdekket en signifikant forskjell i antall utsagn mellom totalt antall
utsagn (M =61.00, SD = 21.73) og utsagn som traff OCM (M = 30.48, SD =12.72), t (20) =
11.82, p <.001.

Siden det ble avdekket en signifikant forskjell mellom det totale antall utsagn og antall
utsagn som traff OCM ble det gjennomfart en t-test for a se pa forskjellen mellom residualen
(M =30.52, SD = 11.83), og antall treff pA OCM (M = 30.48, SD = 12.72). Denne analysen
viste en ikke-signifikant forskjell mellom antall utsagn som traff OCM og residualen.

For videre undersgkelse av hypotese 1 (b), om residualen omhandlet informasjon som
er relevant for et mal pa organisasjonsklima, ble det gjennomfart videre analyser. Det var 641
(50 %) av utsagnene generert gjennom SWOT-intervjuene (1281 utsagn) som ikke kunne
kodes pa en av de 17 kategoriene i OCM. For & danne et klarere bilde av hva slags utsagn om
arbeidsmiljg som ikke kunne kodes inn i en av de 17 kategoriene ble det gjennomfert en
innholdsanalyse og en kvalitativ tematisering av residualene (Flick, 2002; Kvale, 1996).
Denne analysen ble strukturert etter IGLO-kategoriene for a danne et klarere bilde av
datamaterialet, og for a bruke samme strukturering som ble gjort med utsagnene som traff

OCM. Tabell 7 viser en oversikt over temaene fordelt over de forskjellige IGLO-kategoriene.

Tabell 7 Tematisk oversikt av residual fordelt pd IGLO-kategorier

IGLO Tema Antall utsagn
Residual Individ Godt samarbeid innad i egen gruppe 67
Skryt av kollegaer og ledere, fokus pa dyktighet 43
Sosial og faglig statte i egen gruppe 33
Ressurser (penger, tid) 22
Fysiske forhold (kontorer, lokalisering) 16
Identifisering med jobben. Stolt av arbeidsplassen sin. 12
Sosiale forhold utenfor som innvirker pa arbeidsmiljg 5
Gruppe Samhold og statte innad i egen gruppe 60
Godt samarbeid i egen gruppe 35
Leder Administrering og koordinering fra ledelsens side 21
Skryt av ledelsen 20
Usynlig ledelse som mangler strategiske og strukturelle 12
rammer
Sterkere og klarere ledelse 10
Organisasjon Ressurser og strukturer som stimulerer gkt samarbeid 108
(her inngar penger, tid, fysisk samlokalisering)
Midlertidige ansettelser og jobbusikkerhet 40

Rekruttering og kompetanseutvikling 32
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IGLO Tema Antall utsagn
Organisasjon Langsiktig planlegging og styring, helhetlig tenkning 27
Insentivsystem 25
Ansvarsfraskrivelse 20
Tilhgrighet til organisasjonen 19
Underbemanning 14

Ut av tabellen kan vi lese at utsagnene pa individ- og gruppeniva omhandler i stor grad
samarbeid og sosiale relasjoner innad i egen arbeidsgruppe. Mange opplever god statte og
tilharighet og gode kollegiale forhold. Videre er det et stort fokus pa skryt av kollegaer og
ledere. En del utsagn gar ogsa pa ressurser som penger og tid, og fysiske forhold som kontoret
man sitter pa og hvor man er lokalisert. Til slutt er det noen utsagn pa individniva som
omhandler stolthet av 4 tilhgre organisasjonen, som mange anser som en fremragende
institusjon a jobbe ved.

Hovedsakelig er det fire aspekter som trekkes frem pa lederniva. Mange utsagn
omhandler koordinering og administrering av ulike oppgaver i organisasjonen, med et fokus
pa mangel av disse to. Likevel er det en del utsagn som gar pa direkte skryt av ledelsen og hva
de har utrettet. Seerlig gar disse utsagnene pa hvordan ledelsen har klart & snu en vanskelig
gkonomisk situasjon. Videre nevnes det en litt for usynlig ledelse som mangler strategiske og
strukturelle rammer, og det etterlyses derfor, som informantene omtaler det, en klarere og
sterkere ledelse.

Utsagn som omhandler organisasjonsniva inneholder en klar hovedvekt som gar pa en
gkning av ressurser og forbedring av strukturer som stimulerer til gkt samarbeid. Her nevnes
blant annet penger til tverrfaglige prosjekter, tid som frigjeres slik at folk fgler de kan bista
hverandre uten at det gar pa bekostning av sine egne arbeidsoppgaver og fysisk
samlokalisering (medarbeiderne i organisasjonen befinner seg spredt over flere bygninger).
Det er til dels stort fokus pa jobbusikkerhet for midlertidig ansatte som jobber pa prosjekter.
Dette farer til problemer med rekruttering, og sikring og viderefgring av kompetanse. Videre
gnsker flere klarere strukturelle organisatoriske faktorer og et stagrre fokus pa organisasjonens
helhet bade innholdsmessig og strategisk i forhold til mal. Til slutt er det en del utsagn som
omhandler insentivssystemet som eksisterer i organisasjonen og falger av denne. Noen utsagn
omhandler ansvarsfraskrivelse som et problem i hele organisasjonen, tilhgrighet og at de er
litt for fa mennesker til & gjere litt for komplekse arbeidsoppgaver.

Hypotese 2. For a teste hypotese 2 ble det gjennomfart en repetert ANOVA analyse
som sammenlignet antall utsagn pa de forskjellige OCM-kategoriene og sa etter systematisk
fordeling. Denne analysen avdekket en signifikant hovedeffekt mellom de 17 kategoriene i
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OCM, Wilks’ Lambda = .054, F (16,5) = 5.50, p = .035. Effektstarrelsen kalkulert ved a
bruke eta kvadrert (%) = .946. Ved & bruke Cohen (1988) sine foreslatte retningslinjer for
effektstarrelse (.01 = liten effekt, .06 = moderat effekt, .14 = stor effekt) vil dette resultatet
indikere en veldig stor effektstarrelse. En avdekning av hovedeffekt pa OCM vil si at en
forskjell i antall utsagn pa de forskjellige OCM-kategoriene mest sannsynlig ikke er tilfeldige.

For a undersgke hvilke av hovedeffektene som var signifikant forskjellige ble det
gjennomfart post hoc tester justert med Bonferroni. En justering med Bonferroni minimerer
risikoen for a gjare en type | feil (rapportere usignifikante funn som signifikante). Post hoc
testene viste at integrasjon var signifikant forskjellig fra en rekke andre kategorier i OCM.
Disse var trening (p = .020), tradisjon (p =.009), innovasjon og fleksibilitet (p = .046), ytre
fokus (p = .031), klarhet i organisasjonsmal (p = .013), innsats (p = .007) og kvalitet (p
=.032). Ingen andre signifikante forskjeller ble avdekket.

Hypotese 3. For & undersgke hypotese 3 (a), om hvorvidt flest utsagn som traff OCM
kunne kodes pa organisasjonskategorien i IGLO, ble det gjennomfart en repetert ANOVA
analyse for a finne ut om det var noe systematisk fordeling av gjennomsnittskarene til
utsagnene over IGLO-kategoriene pa de forskjellige OCM-kategoriene. En signifikant
hovedeffekt ble avdekket, Wilks’ Lambda = .216, F(3,18) = 21.79, p <.001, r]Z =.784.

Post hoc tester med Bonferroni justering ble ogsa gjennomfart pa treff pA OCM-
kategoriene og hvordan disse fordelte seg over IGLO-kategoriene. Disse testene avdekket
signifikante forskjeller mellom individ og gruppe, organisasjon og gruppe 0g organisasjon og
leder (tabell 8).

Tabell 8 Post hoc tester av de forskjellige IGLO-kategoriene i forhold til treff pA OCM-kategoriene

Post hoc tester

() IGLO pa OCM (J) IGLO pa OCM M (1-J) SD p (sig)
Individ Gruppe 4.86 1.02 .001**
Leder 2.71 1.10 138
Organisasjon -4.71 2.55 476
Gruppe Individ -4.86 1.02 .001**
Leder -2.14 1.20 536
Organisasjon -9.57 2.01 .001**
Leder Individ -2.71 1.10 138
Gruppe -2.14 1.20 .536
Organisasjon -7.43 2.37 .031*
Organisasjon Individ 4.71 2.55 476
Gruppe 9.57 2.01 .001**
Leder 7.43 2.37 .031*

merk: Bonferroni justert, * signifikant ved .05-niva, ** signifikant ved .001-niva



23

For & undersgke hypotese 3 (b), om hvorvidt IGLO kan fremkalle meningsfull
informasjon om hvilket niva informantene attribuerer de ulike kategoriene i OCM pa, ble
statistikken som avdekket signifikante forskjeller mellom IGLO-kategoriene sammenlignet
med den deskriptive statistikken presentert i tabell 6. Som man kan se ut av tabell 6, og post
hoc testene, sa vil en inndeling over organisasjonsniva (IGLO) gi et nyansert bilde av hvordan
folk attribuerer ulike aspekter ved sitt arbeidsmiljg over ulike organisasjonsnivaer. For
eksempel ser vi at autonomi og trening har en overvekt av utsagn pa individniva, mens
integrasjon, formalisering og klarhet i organisasjonsmal har en overvekt av utsagn pa
organisasjonsniva. Stette fra ledelsen har en klar overvekt av utsagn pa lederniva. Resultatene

fra de statistiske analysene indikerer at disse fordelingene ikke er tilfeldige.



24

Diskusjon
SWOT-intervjuene genererte en mengde informasjon (1281 meningsbarende utsagn) i

forhold til organisasjonsklimaet i organisasjonen. Hovedfunnene i denne studien var:

1. OCM fanget 50 % av utsagnene generert gjennom SWOT-intervjuene.

2. Det var en forskjell mellom totale antall SWOT-utsagn og utsagn som traff kategorier
i OCM.

3. Det ble avdekket en hovedeffekt av OCM og post hoc tester viste at integrasjon var
signifikant forskjellig fra trening, tradisjon, innovasjon og fleksibilitet, ytre fokus,
klarhet i organisasjonsmal, innsats, og kvalitet.

4. Det ble avdekket signifikante forskjeller mellom IGLO-kategoriene og nyansert
informasjon ble belyst.

5. En meningsfull residual i forhold til organisasjonsklima ble avdekket.

Hypotese 1 (a) i denne studien var at alle utsagn som er meningsbarende for
organisasjonsklima som genereres gjennom SWOT-intervjuene kan kodes pa en av
kategoriene i OCM. Analyse av datamaterialet avdekket at det var 640 av totalt 1281 utsagn
som kunne kodes pa en av de 17 kategoriene i OCM. En signifikant hovedeffekt ble avdekket
for OCM. Flest utsagn ble kodet pa integrasjon, med 122 utsagn (10 %). Faerrest utsagn ble
kodet pa tradisjon, med 10 utsagn (< 1 %). Til tross for at det var 50 % av utsagnene som ikke
kunne kodes pa OCM, sa ble alle kategoriene representert i de 50 % som traff OCM. Likevel,
pa bakgrunn av funnene, gis det kun delvis stette til hypotese 1 (a).

Den begrensede statten til hypotese 1 (a) henger sammen med resultatene fra analysen
av residualene som ble gjennomfart for & belyse hypotese 1 (b). Farst ble det avdekket at det
ikke var signifikante forskjeller mellom antall treff pdA OCM og residualen. Dette indikerer at
antall utsagn som treffer OCM og antall residualutsagn er noksa like store starrelser. Selv om
OCM er en omfattende modell er det likevel 641 utsagn som ikke kunne kodes pa OCM. En
innholdsanalyse og kvalitativ tematisering avdekket et stort fokus pa intragrupperelasjoner, da
serlig samarbeid, stolthet og skryt av kollegaer, og opplevd sosial stette. | tillegg var det et
fokus pa muligheter for ressursallokering som stimulerer til gkt samarbeid i fremtiden (for
eksempel samlokalisering av alle ansatte pa et bygg og gkte rammevilkar i forhold til tid og
penger). Det fokuseres en del pa administrering og koordinering fra ledelsens side, og en
klarere og mer synlig strategi (som for eksempel kan gjares gjennom klarere kommunikasjon).

Videre var det fokus pa midlertidige ansettelser og hvordan disse skaper usikkerhet og gar
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utover rekrutteringen og kompetanseutviklingen i organisasjonen. Oppsummert gir resultatene
fra studien ikke statte til hypotese 1 (b).

Hypotese 2 stattet seg pa tidligere forskning pa kunnskapsintensive organisasjoner og
kunnskapsmedarbeidere og det ble argumentert for at kategoriene autonomi, integrasjon,
involvering, trening og innovasjon & fleksibilitet ville fange flest utsagn. Integrasjon fanger
flest utsagn (122), deretter kommer effektivitet (66), involvering (63), statte fra ledelsen (53)
og autonomi (43). Videre viser resultatene at produksjonspress (43), velferd (37),
formalisering (30), prestasjonsfeedback (26), refleksivitet (25), kvalitet (24) og klarhet i
organisasjonsmal (22) alle fanger flere utsagn enn trening (21) og innovasjon & fleksibilitet
(21). Basert pa tidligere forskning ble det pa forhand antatt at trening og innovasjon &
fleksibilitet skulle fange flere utsagn (May, Korczynski, & Frenkel, 2002; Robertson, et al.,
2003).

Til sammen fanget de kategoriene som hypotese 2 antok pa forhand 270 utsagn, av
totalt 640 utsagn som traff OCM. Det ble avdekket en hovedeffekt av OCM, og integrasjon
var signifikant forskjellig fra en rekke av dimensjonene, deriblant trening og innovasjon &
fleksibilitet. Resultatene slik de foreligger fra denne studien gir da kun delvis statte for
hypotese 2.

Hypotese 3 (a) antok at flest utsagn ville kunne kodes pa organisasjonskategorien i
IGLO og (b) at IGLO-kategoriene ville fremkalle nyansert informasjon om hvilket niva
informantene attribuerer pa de ulike kategoriene i OCM pa. Det ble avdekket en hovedeffekt
av IGLO og signifikante forskjeller mellom IGLO-kategoriene ble avdekket.
Organisasjonskategorien dekket flest utsagn totalt, med 559 utsagn. For OCM var det ogsa
organisasjonskategorien som dekket flest utsagn, med 274 utsagn. Likevel er det verdt &
nevne at det var 285 utsagn pa organisasjonskategorien som havner i residualen. Altsa er det
en litt sterre andel av de totale organisasjonskategoriutsagnene som faktisk ikke kan kodes inn
i OCM. Nar det kommer til informasjon om hvilket niva informantene attribuerer de ulike
kategoriene i OCM pa sa kunne det sees i datamaterialet at informantene attribuerte de ulike
kategoriene forskjellig. For eksempel sa man en overvekt av utsagn pa individniva nar
informantene snakket om autonomi, mens klarhet i organisasjonsmal hadde klart flest utsagn

pa organisasjonsniva. Oppsummert gir resultatene fra denne studien statte for hypotese 3 (a)
og (b).
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Generell diskusjon
Denne studien hadde som formal & undersgke Patterson og kollegaer (2005) sin pastand om at
deres modell, OCM, dekker det essensielle som omhandler medarbeideres oppfatninger av
arbeidsmiljg, organisasjonsklima. Funnene ut fra denne studien viser at ved a bruke en metode
som ikke legger faringer pa hva folk snakker om, SWOT-intervjuer, sa reflekterer
kunnskapsarbeidere om relevante aspekter ved sitt oppfattede arbeidsmiljg som ikke dekkes
av OCM slik modellen foreligger i dag.

Et naturlig spgrsmal som dukker opp etter denne studien er om OCM er nok til &
beskrive en kunnskapsintensiv organisasjon. Er 50 % treff paA OCM mye eller lite? Det er ikke
mulig ut fra var studie & kunne konkludere verken det ene eller andre. Det er ikke foretatt
noen vekting av utsagnene eller annen korrigering som kunne gitt muligheten til & foreta
slutninger rundt spgrsmalet. En betraktning man ogsa kan gjere i denne sammenheng er at de
utsagnene som kan kodes i OCM treffer alle de 17 kategoriene. Dette kan indikere at OCM
favner bredt rundt hva medarbeidere er opptatt av i arbeidsmiljget sitt og dermed er et godt
instrument for & undersgke folks oppfatning av arbeidsmiljget sitt (utgjer organisasjonsklima).
Likevel er det verdt & tenke over at det faktisk er 50 % av utsagnene som informantene
kommer med, som omhandler arbeidsmiljget, som ikke kan kodes inn i OCM.
Residualutsagnene omhandler viktige momenter som blant annet intragruppeaspekter, ulike
lederaspekter og jobbusikkerhet. Dermed blir diskusjonen videre om disse aspektene burde
vaere med i OCM eller ikke. Er de relevante & ha med i et mal pa folks oppfatninger av
arbeidsmiljg, organisasjonsklima? Dette er en mulig retning for fremtidig forskning.

En mulig betraktning & gjere i forhold til funnene er at OCM, som de fleste andre
modeller innenfor arbeids- og organisasjonspsykologi, trengs & revurderes etter at
kunnskapsgkonomien blir mer og mer fremtredende. De eksisterende modellene kan ha blitt
utviklet i en arbeidskontekst med andre domenespesifikke karakteristikker enn den som
preger arbeidsmiljget for mange av dagens kunnskapsarbeidere, med et hgyt fokus pa
fleksibilitet, stadige endringer og gkende krav. Det er ikke bare dagens arbeidskontekst som
stiller hgyere krav til medarbeidere. Sakalte kunnskapsarbeidere (hgyt utdannede folk i denne
studien) i kunnskapsintensive organisasjoner stiller ogsa hgyere krav. De vil ha mer autonomi
og mer medvirkning enn det en tradisjonell industriarbeider ville ha pa 1960-70 tallet, for a
vaere motiverte og tilfredsstilte. Dette kan indikere at disse “eldre” modellene inkluderer
kategorier og konsepter med mindre relevans for dagsaktuell empiri. OCM kom i 2005 og

dette gjar den til en relativt fersk modell, men OCM bygger pa teori som baserer seg pa de
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siste 40 ars forskning innenfor organisasjonsforskning og den er testet ut pa
produksjonsmedarbeidere. Dette indikerer at OCM kan kategoriseres sammen med de fleste
andre modeller innenfor organisasjonsforskning. En modell som inkluderer operasjonaliserte
kategorier vil bare vere valid for en relativ kort tidsperiode. For eksempel kan innfering av
nye prosedyrer pa arbeidsplassen begrense validiteten til modellen. Som en falge av dette kan
man tenke seg at konseptet organisasjonsklima eller arbeidsmiljg ikke burde anses som statisk,
men burde heller apnes for kontinuerlige overveielser i takt med endringer i det gjeldende

arbeidsmiljg.

Praktiske implikasjoner og mulig fremtidig forskning
Rent praktisk kan denne studien bidra med innsiktsfull informasjon for organisasjonen som
har blitt undersgkt. For eksempel kan vi se n&ermere pa integrasjonskategorien, den som
fanget flest utsagn (122 av totalt 640 utsagn) av kategoriene i OCM, og den eneste som var
signifikant forskjellig fra andre kategorier i OCM. Legger man litteratur pa
kunnskapsorganisasjoner til grunn sa er det ikke s rart at denne kategorien far sapass mange
treff som den gjer. | falge blant annet Campion og kollegaer (1996) og Robertson & Swan
(2003) er kunnskapsmedarbeidere opptatt av samarbeidsrelasjoner. Samarbeid er normen i de
fleste kunnskapsintensive organisasjoner, mens i var studie sa papeker vare informanter et
fraveer av samarbeid pa tvers av grupper nar man ser pa innholdet i utsagnene. Muligens har
man her da en diskrepans mellom hva kunnskapsmedarbeidere forventer og verdsetter, og hva
som faktisk er praksis i gjeldende organisasjon. Pa den andre siden sa er det mange utsagn i
residualen som omhandler samarbeid innad i egen gruppe, og disse er i all hovedsak positive.
Folk er veldig forngyde med samarbeidsrelasjonene innad i egen gruppe, mens de faler at det
svikter litt mer nar det kommer til samarbeid pa tvers av grupper.

IGLO-fordelingen pa integrasjon indikerer at flest utsagn havner pa organisasjonsniva
(58). Dette kan indikere at informantene mener at problemene knyttet til
intergruppesamarbeid, eller fraveeret av dette, er et organisasjonsproblem. Blant annet nevnes
det fysisk lokalisering som et problem i forhold til samarbeid. Dette finner statte i litteraturen
ogsa. En studie har for eksempel spesifikt avdekket at fysisk avstand er et hinder for
samarbeid (Sveiby & Simons, 2002).

Med tanke pa at det er litt i underkant av 200 utsagn som omhandler ulike
intragruppeaspekter som havner i residualen kan fremtidig forskning se pa
integrasjonskategorien i OCM. For eksempel om integrasjon burde inneholde elementer som

omhandler intragruppesamarbeid i tillegg til intergruppesamarbeid. Alternativt a inkludere en
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ny kategori som gar spesifikt pa intragruppesamarbeid. Sett denne studiens funn, og tidligere
forsknings vektlegging av samarbeidsrelasjoner for kunnskapsarbeidere, kan dette muligens
veere fruktbart for & gjere OCM til et enda bedre verktay for & kartlegge kunnskapsarbeideres
organisasjonsklima.

En annen praktisk implikasjon omhandler noen fremtredende funn som sees i
residualutsagnene. Ser man pa IGLO-fordeling sa er det en del svakheter som omhandler
rekruttering og midlertidige ansettelser. | falge informantene gar dette utover
kunnskapsutviklingen og kunnskapsgenereringen i organisasjonen. De mister kompetente folk
og mye av deres kunnskap som en fglge av at de ikke far faste ansettelser. I tillegg opplever
de midlertidige ansatte sin arbeidshverdag som svert usikker, som ogsa kan ha uheldige
konsekvenser. Tidligere forskning har ogsa avdekket lignende funn som i denne studien.
Blant annet er det en studie av Haesli og Boxall (2005) som papeker hvordan statlige
organisasjoner ofte gnsker a beholde kunnskap og medarbeidere i organisasjonen, men
rammebetingelser (Ignn, statlige faringer etc.) gjar at de ikke klarer a holde pa medarbeiderne.
Som en faglge ma de hele tiden rekruttere nye medarbeidere. Basert pa utsagn fra vare
informanter og den kvalitative innholdsanalysen av residualen er det holdepunkter for & anta
at rammebetingelsene i organisasjonen ikke stgtter opp om en prosess som kunne fasilitert
bedre forhold for faste ansettelser. Fra et lederperspektiv skaper dette hodebry. Hva skal man
prioritere? Faste ansettelser til flere medarbeidere og risikere & binde opp store deler av
budsjettet? Eller skal man prioritere andre felt innenfor organisasjonen? Med tanke pa at ca
80 % av budsjettet til de fleste organisasjoner bindes opp av utgifter knyttet til fastlenn er det
ikke rart at mange ledere, serlig i staten, er bekymret nar det kommer til & gke den
prosentvise andelen av budsjettet som bindes opp i fastlgnn. Dermed blir midlertidige
ansettelser resultatet, med de fglger det matte ha av usikkerhet, tap av kompetent arbeidskraft,
underbemanning og sa videre. Tidligere forskning har ogsa avdekket dette spenningsforholdet.
En studie av Lacy og Sheenan (1997) papeker at man gjennom 1980- og 1990-tallet har sett
en ekspansjon i sektoren for hgyere utdanning, men ressursene eller rammebetingelsene man
opererer med har ikke holdt fglge. Hva som er viktigst & fokusere pa, de ansattes ve og vel
eller budsjettet, er utenfor denne oppgavens omfang, men det kan studeres av fremtidig

forskning.

Begrensninger ved studien
Utvalget i denne studien besto av 21 personer, som utgjorde totalt 9 % av det totale antall

ansatte i den gjeldende organisasjonen. Hva gjorde dette med funnene fra studien? Er det slik
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at man kunne fatt andre resultater? Flere treff pa OCM for eksempel? Et starre utvalg kunne
muligens gitt mer informasjon, men mgnsteret i datamaterialet i denne studien er likevel Kklart,
og det blir et empirisk spgrsmal til hvilken grad et starre utvalg ville endret dette mgnsteret.
Pa den andre siden kan mulige signifikante sammenhenger blitt oversett i den statistiske
analysen som en fglge av lite utvalg og liten varians (Cohen, 1988). Et lite utvalg og liten
varians kan ogsa fa falger for bruken av Bonferronijustering av signifikansniva. En artikkel av
Perneger (1998) papeker at Bonferronijusteringer i noen tilfeller kan vere en for konservativ
fremgangsmate. En for konservativ justering av signifikansniva kan medfgre at man begar en
type II-feil (signifikante funn blir usignifikante som en fglge av justeringen) i sitt forsgk pa a
unnga en type I-feil.

Metoden som er benyttet i denne studien er sarbar for atferden som intervjueren
utviser. Ledende sparsmal eller annen nonverbal kommunikasjon som pavirker samtalen kan
kompromittere datamaterialet. Intervjuerne i denne studien var spesifikt trenet for metoden
som ble brukt, hvor det ble sarskilt vektlagt hvordan man skal unnga a lede en samtale i en
spesifikk retning og kontrollere ens eget kroppssprak.

Koding av utsagn i NVivo gjorde sa man kunne kvantifisere det kvalitative
datamaterialet. Et sparsmal som blir fremtredende her da er hvordan man operasjonaliserer
hva som er et utsagn. Et utsagn var, som gjort rede for i metodedelen, definert som minste
meningsbarende enhet som reflekterer temaet/feltet man studerer. Funnene til denne studien
er som en falge av dette basert pa denne operasjonaliseringen. Man kan ikke utelukke at en
annen operasjonalisering kunne gitt en annen frekvens av utsagn. Nar man reiser spgrsmal
som gar pa operasjonalisering sa gar man inn pa utfordringer knyttet til reliabilitet og validitet.

Reliabiliteten pa kodingsprosessen, ved siden av operasjonaliseringen til et utsagn, er
ogsa knyttet til operasjonaliseringen av IGLO-kategoriene og SWOT-kategoriene. En annen
operasjonalisering som favnet bredere eller smalere kunne gitt et annet resultat. Videre har
man ogsa utfordringer knyttet til inter-rater reliabilitet. | denne studien ble kodingen pa bade
IGLO- og SWOT-kategoriene utfgrt av begge studenter i fellesskap, og dermed unngar man
til dels inter-rater problematikken. Studier basert pa den samme metoden har avdekket god
inter-rater reliabilitet (Hoff, Straumsheim, et al., 2009). Nar det kommer til kodingen pa OCM
sa ble den utfert av forfatter alene. Her kan man ikke utelukke at deltakelse av en person til
kunne sikret bedre reliabilitet og pavirket fordelingen av utsagnene.

Maling av validitet er et problem som er involvert i alle nivaer i en kvalitativ
forskningsprosess (Flick, 2002). Et fremtredende dilemma er hvordan man skal spesifisere

relasjonen mellom temaet/feltet man studerer og versjonen av temaet/feltet som gis av
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forskeren (Flick, 2002). Denne studien indikerer at OCM til en viss grad er i stand til & fange
opp refleksjoner som er relatert til kunnskapsarbeideres organisasjonsklima. OCM er likevel
ikke i stand til & fange alle utsagn som ble generert. Funnene fra denne studien kan ikke
validere OCM og konkludere hvorvidt denne fanger godt kunnskapsarbeideres
organisasjonsklima. Likevel kan funnene fra denne studien vere relevant for fremtidig
forskning som vil se pd om OCM er valid for kunnskapsarbeideres organisasjonsklima.
Generalisering av funnene fra studien er ogsa et annet viktig aspekt. Er det slik at 21
informanter sin informasjon kan genereres til hele organisasjonen? | kvalitativ metodisk
tradisjon sa opererer man med semantisk metning som er et begrep som referer til et punkt
man nar hvor det ikke er ngdvendig med mer datainnsamling siden ingenting nytt dukker opp
i intervjuene (Kvale, 1996). Metoden som har blitt benyttet her har litt andre karakteristikker
enn tradisjonell kvalitativ metode og man kan ikke utelukke at flere intervjuer trengs for
denne metoden enn det som spesifiseres i kvalitativ metodetradisjon (Hoff, Flakke, et al.,

2009). Likevel, dette blir et empirisk spgrsmal, som til dags dato ikke er besvart.

Konklusjon

OCM fanget halvparten av alle utsagn som ble generert nar informanter fra en statlig
kunnskapsintensiv organisasjon ble stilt apne sparsmal relatert til deres organisasjonsklima.
Den andre halvdelen av utsagnene, relatert til organisasjonsklima, generert gjennom SWOT-
intervjuene, ble kategorisert som residualer og kvalitativt analysert. Residualen inneholdt
temaer som kan undersgkes naermere for deres relevans for organisasjonsklimabegrepet.
Videre viste studien at det er forskjeller i organisasjonsniva og at det er visse kategorier i
OCM som i denne studiens tilfelle fanget flere utsagn enn andre kategorier nar det kommer til
hva kunnskapsarbeidere er opptatt av i sine oppfatninger av organisasjonsklima. OCM fanget
ikke all essensiell informasjon. Denne pastanden var utgangspunktet for denne studien sa
fremtidig forskning pa OCM kan fortsette 4 undersgke om OCM er et bra verktgy for &

kartlegge kunnskapsarbeideres organisasjonsklima.
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Vedlegg

Vedlegg A: Informert samtykke — intervju om arbeidsmiljget ved organisasjon
NN.

Som et ledd i var masteroppgave i organisasjonspsykologi ved Psykologisk institutt,
Universitetet i Oslo, gnsker vi & intervjue deg om dine synspunkter knyttet til arbeidsmiljget
ved din arbeidsplass. Professor Roald Bjgrklund er ansatt ved instituttet og er faglig ansvarlig
for masteroppgavene vare sammen med to andre faglerere (Thomas Hoff og Cato Bjarkli).

Vi vil stille deg noen spgrsmal om arbeidsmiljget ditt; hva som fungerer godt, hva som kunne
veert bedre, hvilke muligheter som finnes for at det kan bli bedre og hindringene som kan
gjere det vanskeligere a fa et godt arbeidsmiljg i fremtiden. Vi vil stimulere at du reflekterer
sa mye som mulig omkring disse temaene.

For at vi skal fa med oss all informasjonen blir intervjuene tatt opp med lydopptaker.
Lydopptakene vil i etterkant slettes i henhold fagetiske retningslinjer for slik
informasjonsinnhenting.

Erfaringsvis tar intervjuet et times tid, men tiden kan variere noe.

Det er frivillig & veere med og dersom du underveis finner at du vil trekke deg fra intervjuet er
det greit. Det er ikke ngdvendig a begrunne hvorfor du trekker deg.

Alle opplysningene vil bli behandlet konfidensielt, og det vil i masteroppgavene ikke veere
mulig a kjenne igjen synspunkter fra noen av deltagerne i intervjuene.

Dersom du aksepterer a veere med pa intervjuet under disse betingelsene gnsker vi at du skal
undertegne nedenfor.

Hvis det er noe du lurer pa kan du ringe Klaus Breivik (957 89 882) eller Lasse Hgnsen (95
40 90 89), eller sende en e-post: klausbh@student.sv.uio.no eller lasseho@student.sv.uio.no

Med vennlig hilsen

Lasse Hagnsen Klaus Breivik

Rolf E Stenersens alle 10, H105 Jens Bjelkes gate 11
0858 Oslo 0562 Oslo
Samtykkeerkleering:

Jeg er kjent med denne orienteringen om intervju i forbindelse med arbeidsmiljget ved min
arbeidsplass.

Signatur ..o


mailto:klausb@student.sv.uio.no
mailto:lasseho@student.sv.uio.no
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Vedlegg B: Intervjuguide

SWOT-spgrsmal

“Kan du fortelle meg litt om styrkene du ser ved ditt arbeidsmiljo i dag?”

“Kan du fortelle meg litt om svakhetene du ser ved arbeidsmiljoet ditt i dag?”,

“Hvilke muligheter ser du for at arbeidsmiljoet ditt kan bli bedre i fremtiden?”

“Hvilke trusler ser du for at arbeidsmiljoet ditt skal bli bedre i fremtiden?”.

Oppfelgingsspersmal

* ”Dusa..., kan du fortelle meg litt mer om det?”
=  “Har du et eksempel pa det?”
= ”Kan du fortelle meg hva du mente med det?”

= ”Kan du utdype det litt mer?”



