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Forord

Endringsledelse er et felt som alltid har fascinert meg, selv om det tidvis bade har forundret
og frustrert meg ogsa. Tilsynelatende er det enkelt, men hvorfor gir endringene ofte ikke slik
som planlagt? Jeg ensket & skrive en masteroppgave om en tematikk innenfor endringsledelse
som kunne veare interessant for flere enn bare meg, og fikk etterhvert muligheten til & utforske
effekten av endringsledelse i tilknytning til et prosjekt Age Johnsen jobbet med. Det har vaert
en veldig lererik prosess, bade som en unik sja

nse for forsta en liten flik av et stort felt, og som innfering i1 det & skrive akademiske tekster.

Tusen takk til alle som har svart pé sperreundersokelsen. Takk til Age Johnsen for innsatsen
som veileder og for muligheten, og for all fleksibilitet, tdlmodighet og gode rdd! Takk til alle
dere, Andrea, Heidi, Otto, Tone, Ina, Ingeborg, Erik, Helge og Hibo, som har bidratt med

korrektur, innspill og stette. Takk ogsa til Hanne og Cecilie og resten av PlanB for & ha vert

rause med tid, fleksibilitet og oppmuntring!

Oslo, 02.06.2020
Ola Hulbak



Sammendrag

Flere av de mest kjente modellene for endringsledelse har blitt bade bestselgere og er hyppig
sitert av forskere, pa tross av at det finnes lite til ingen empiri som stetter antakelsene
modellene bygger pa. Denne oppgaven soker a studere effektene av endringsledelse ved & se
hvordan endringsledelse pavirker forpliktelse til endringer blant ledere i kommunal sektor. Vi
brukte bdde John Kotters klassiske attetrinnsmodell (Kotter, 1996), og hans
akselerasjonsmodell (Kotter, 2014), for &4 se om den nyere modellen var bedre enn den
klassiske. For & male effekt tok vi utgangspunkt i trekomponentsmodellen for forpliktelse
(Herscovitch & Meyer, 2002). Datamaterialet kom fra en sperreundersegkelse med svar fra
101 ledere i fem kommuner som ble slatt sammen til to i forbindelse med kommunereformen i
Norge 1 2020. Dataene er analysert med hierarkisk regresjon og vi finner en sterk
sammenheng mellom endringsledelsesmodellene og affektiv forpliktelse, og signifikant
hegyere sammenheng for akselerasjonsmodellen sammenlignet med ttetrinnsmodellen. Vi
finner ingen sterk sammenheng mellom disse modellene og normativ forpliktelse, men vi
finner en negativ sammenheng mellom dem og videreferingsforpliktelse. Oppgaven
identifiserer flere omrader som vil trenge videre undersegkelser. I tillegg utforsker den bruken
av forpliktelse som prediktor for endring og diskuterer noen begrensninger i bruken av

Kotters endringsledelsesmodeller.

OsloMet - storbyuniversitetet, Fakultet for samfunnsvitenskap, Oslo 2020



Abstract

Several of the best-known models for change management are both bestsellers and often cited
by researchers, despite there being little to no empirical evidence supporting the claims made
by the models. This paper is a contribution to the study of the effects of change management
by looking at how it affects commitment to change among managers in the public sector. We
investigated John Kotter’s classic 8 step model (Kotter, 1996), as well as his 8 accelerators
(Kotter, 2014), in order to find out if the new model is an improvement to the classic one. To
measure the effect we used the Three-Component Commitment to Change model
(Herscovitch & Meyer, 2002). Our data came from a survey with responses from 101
managers in five municipalities being combined to two in the merger processes of the
Norwegian municipal reform of 2020. We analyzed the data with hierarchical regression and
found strong correlation between the change management models and affective commitment
to change, and we found significantly stronger correlation with the new acceleration model,
than with the classic 8 step model. We could not find any significant relation between
Kotter’s models and normative commitment, and we found a negative correlation between the
models and continuance commitment. The paper identifies several paths for further research.
It also discusses the use of commitment as a predictor for change, as well as the limitations of

Kotter’s change management models.

OsloMet - storbyuniversitetet, Fakultet for samfunnsvitenskap, Oslo 2020
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Innledning

Bakgrunn

Verden er 1 endring, og vi ma endre med den. Organisasjoner ma forsgke a styre endring, bade
for & fortsette & oppna det samme som de gjorde for, og for & preve & oppna noe nytt. Dette
bdde for endring 1 egen organisasjon, men ogsé for endringene 1 omgivelsene. Endringene er
bade de monumentale, store trendene som virkelig forandrer hvordan verden fungerer, og
konkrete hendelser. Eksempler pé endringer er digitalisering eller innfering av demokrati, og
Brexit eller Kinas Belte-vei-initiativ, som likevel pavirker millioner av mennesker og der
konsekvensene kan forgreine seg bredt. Endringer er ogsa de mer hverdagslige — den
kontinuerlige jobbingen med standardisering innenfor EU, for eksempel, som gjor at skjemaet
du ma fylle ut er litt endret, eller at HR-sjefen har laget en ny egenmeldingsrutine. Noen
endringer har kun begrenset effekt — enten lokalt eller knyttet til f2 mennesker eller oppgaver.
Mange er derimot komplekse prosesser der sma og store endringer er sammenvevd og

pavirker bade mennesker og organisasjoner pa ulikt vis.

Mange forskere setter som premiss at endringer skjer fortere enn noen gang for (Balogun &
Hope Hailey, 2004; Bamford & Daniel, 2005; Burnes, 2004; Carnall, 2003; Kotter, 1996;
Kotter 2014; Luecke, 2003; Moran & Brightman, 2001; Okumus & Hemmington, 1998) og at
det krever stadig mer av organisasjonene nar det gjelder kapasitet for rask og storstilt endring.
Globalisering, digitalisering og kortere avstander mellom mennesker gir bade raskere nye
muligheter, og ferer til nye utfordringer. Endringene i maktstrukturer, der vi ser en bevegelse
mot at det er vanskeligere & bruke og holde pd makten (Naim, 2013), ferer til mindre stabilitet
1 det politiske landskapet, som igjen krever kontinuerlig nye tilpasninger, og at den enkelte far

mer ut av mindre marginer.

De pagidende kommune- og regionreformene i Norge, med bdde kommunesammensliinger og
nye fylkesgrenser, er et eksempel pa endringer og nye utfordringer. Totalt 119 kommuner blir
slatt sammen, over en fjerdedel av landets kommuner, noe som pévirker nesten en tredjedel av
Norges befolkning (Regjeringen, 2020). Noen enkeltpersoner vil miste ansvarsomrader,

oppgaver og medarbeidere, mens andre knapt merker noe til endringen. Selv oppgavene til en

kommunedirektor kan ende opp med 4 ikke bli vesentlig annerledes enn hva hun hadde fra
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for, pa tross av at kommunen er sterre og har ekt kompleksitet og nye utfordringer som
dukker opp. Samtidig kan en saksbehandler fa nye typer saker og arbeidsplass en time lenger
vekk, og han ma legge om hverdagen totalt for a tilpasse seg. Borgere vil reagere ulikt om de
mister lokalskolen de var opptatt av, om kommunen far bedre skonomi grunnet
stordriftsfordeler, eller om de ikke merker noe endring 1 hverdagen overhodet. Endringer pa
politisk niva kan vare store, med endringer 1 maktforhold og velgermasse — der artier med
balanse forrykkes i kommunestyret, eller stortingspolitikerne far nye hensyn & ta for a bli
gjenvalgt. Nye allianser kan dannes som utfyller mange av de samme oppgavene og
politikerne kan bruke anledningen til & fa gjennomfert politiske reformer. Disse menneskene
har ulike perspektiver og ulike behov, men alle vil enske & ha mest mulig kontroll pa hvordan
endringen skjer, slik at resultatet blir slik de tenker det er best. Dette gjelder uansett om det er

snakk om en IT-tekniker, kommunepolitiker eller statsminister.

Alle som driver med ledelse, uavhengig av niva, driver med endringsledelse. Ledelse er
endringsledelse, vil enkelte pasta (Graetz, 2000) — fordi det som ikke handler om endring er
administrasjon (Kotter, 1996). Endringsledelsens brede nedslagsfelt gjor det til et evig
interessant felt & studere — alle organisasjoner, industrier, samfunnssektorer og nasjoner
trenger denne kompetansen. Bade for offentlig og privat sektor er det kritisk & gjennomfere
endringer pa en mest mulig hensiktsmessig mate for 4 effektivt oppna organisasjonenes mal.
Da ma vi ha kunnskap om hvilke verktoy som eker sjansen for at endringen lykkes. Denne
oppgaven utforsker hvordan endringsledelse kan pévirke endring i offentlige organisasjoner.
Det er mange ulike teorier, modeller og metoder beskrevet i forskningslitteratur og presentert
av konsulentselskaper og ledelsesguruer. Men det er lite empiri pa hva som faktisk virker,

eller hvilke forhold virkemidlene har effekt pa.

Endringsledelse er et stort felt, og spersmalet om hvordan man fir gjennomfoert endring er
komplekst og har ikke enkle fasitsvar. For & belyse noe av dette har vi valgt & ta utgangspunkt
i professor John Kotters modeller for endringsledelse, fordi hans beker er bestselgere pa
temaet og han er en kjent tenker pa feltet og har vart det over mange ar. Bade Kotter, og hans
syn pa endringsledelse, er serlig interessant sett i lys av at han har bade utvidet og endret
synspunktene sine gjennom bgkene han har publisert, siden den forste artikkelen fra 1995

(Kotter, 1995). Vi ser pd hans opprinnelige attetrinnsmodell for endring fra Leading Change
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(Kotter, 1996), og hva som har endret seg frem til hans bok Accelerate som kom i 2014
(Kotter, 2014). Dermed fér vi ogsa mulighet til & underseke om hans nyere tanker er mer

relevante for endring 1 dag, enn modellene fra 25 ar tilbake.

Datamaterialet kommer fra lederne i fem kommuner. Disse fem ble til to nye kommuner, i
denne oppgaven kalt Kyst og Innland, fra 01.01.2020. Kommunesammenslaingsprosessene er
svert interessante & studere naermere i kontekst av endringsledelse. De innebarer store
omveltninger av organisasjon, oppgaver og identitet, og det vil kunne vare en rekke ulike
situasjoner innenfor én enkelt organisasjonsendring. Dette er et godt eksempel pé
organisasjoner i endring generelt, og saerlig verdt & studere 1 denne perioden som er preget av

at kommunereform er et aktuelt tema for offentlig sektor, bade i teori og i1 praksis.

Det vil vare utenfor rammene av en masteroppgave a studere disse prosessene lenge nok til
faktisk 4 kunne i et godt bilde av resultatene av dem. A vurdere graden av méloppnaelse eller
vellykkethet for endringen er utfordrende i seg selv. Vi har i denne oppgaven derfor valgt a se
pa ledernes forpliktelse til endring som en indikator pé at fremtidig endring faktisk vil kunne
skje. Dette muliggjor ogsa at fremtidige studier av endringsresultatene vil kunne bekrefte
styrken til forpliktelse til endring som indikator for endring. Det ville vert et verdifullt funn &

ha med seg 1 videre undersegkelser.

Problemstillingen

Problemstillingen i oppgaven er: Hvordan pavirker bruk av Kotters dttetrinnsmodell og

akselerasjonsmodell forpliktelse til endring blant ledere?



Disposisjon for oppgaven

Oppgaven sa langt har handlet om konteksten for studiet. Videre vil vi se pa teoridelen. Der
starter vi med 4 se pa status i endringsledelsesfeltet i dag. Deretter folger de de mer
grunnleggende elementene knyttet til endringsledelse som bakgrunn for undersekelsene. Sa
kommer en gjennomgang av modellen vi undersgker problemstillingen gjennom og de enkelte
bestanddelene av denne. Etter dette presenterer vi variablene vi skal undersegke. Forst de
avhengige variablene — rammeverket rundt forpliktelse til endring — for vi gér videre til de
uavhengige variablene. Disse er Kotters attetrinnsmodell og akselerasjonsmodell, som er
endringsledelsesmodellene vi prover a finne effekten av. Til slutt i teorikapittelet formuleres
hypotesene som skal testes. Metodekapittelet forklarer mer detaljert om forskningsdesignet i
undersegkelsen. Vi gr giennom sperreundersokelsen som ble sendt ut, og svarene som kom
inn pa denne, samt presenterer hvordan dataene er behandlet gjennom omkoding, tilpasning
og indeksering. Videre kommer en gjennomgang av begrensninger og utfordringer med
metoden. I analysekapittelet gar vi mer detaljert gjennom resultatene av underseokelsen, forst
de deskriptive, sa korrelasjonsmatriser og til slutt de hierarkiske regresjonsanalysene. Sa

folger en oppsummering og diskusjon av funnene, for vi presenterer konklusjonen.



Teori

Feltet i dag

Flere forskere papeker at endringsledelse er utfordrende materie & forske pa (Appelbaum et
al., 2012; By, 2005; Bamford & Daniel, 2005; Pettigrew, Woodman & Cameron, 2001;
Stouten et al., 2018). Forskning pd endringsledelse krever tilgang til organisasjoner i ulike
faser over tid. Organisasjoner i endring er gjerne sd fokusert pa prosessen de selv er i, at de
derfor har lite mulighet til & bidra til forskning. Det mangler ogsé verkteyene for 4 undersoke,
da det ikke er konsensus om hvordan ganske grunnleggende prosesser fungerer innenfor
endring og ledelse. Det er ikke et etablert rammeverk, eller sett med maleindikatorer for

forskning, for & finne ut av dette (By, 2005; Stouten et al., 2018).

Et eksempel er nekkeltallet at rundt 70% av endringsinitiativer mislykkes som gjentas av flere
forskere (Balogun & Hope Hailey, 2004; Beer & Nohria, 2000; By, 2005; Carnall, 2003).
Dette brukes ofte som et argument for hvor viktig det er & bruke en spesifikk modell for
endringsledelse. En grundigere gjennomgang av 35 av de mest relevante studiene viser at
disse tallene spriker fra 7% til 90%, og at mangelen pa enhetlige undersokelser gjor det
vanskelig & skulle konkludere med noen bestemt andel mislykkede endringsinitiativer, basert
pa dagens forskning (Candido & Santos, 2015). Eldre undersekelser viser ofte lavere grad av
vellykkethet, og forskerne fant at konsulentbyraene jevnt over rapporterer flere mislykkede
endringsinitiativer enn andre som har sett pa dette. Det kan tyde pa at konsulentbyréene har en
seleksjon mot empiri som stetter argumentet for & bruke profesjonelle til & bidra i
endringsarbeidet. Jevnt over méles graden av suksess 1 endringsprosesser pd mange ulike vis,
med svert ulik metodikk. Noen ganger blir det grundig behandlet, andre ganger er det noe
som tas med mer pa siden. Flere ganger fant forfatterne ogsé at det var vanskelig & finne ut
hvor dataene kom fra eller hvordan de var blitt samlet inn. Konklusjonen var at det ikke i dag
eksisterer noen etablert mate 4 méle hvor ofte endringstiltak lykkes (Candido & Santos,

2015).

Mens det ikke er noen konsensus om hvordan endring kategoriseres, har for eksempel By

(2005) gjort et forsek pa & evaluere hva som er gjort sé langt. Han sorterer kategoriseringer
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brukt i feltet med utgangspunkt i tre kategorier; endringstakt, endringsarsak og
endringsomfang, basert pd arbeidet til Senior 1 2002. Han konkluderer med fem distinkte
endringstakter (graden av jevnhet, samt nivdet endringen kommer fra, er vesentlig), fire
endringsarsaker (der planlagt og oppstétt endring stér for hoveddelen), og fire
endringsomfang (radikalitet og hvem som blir pavirket er nokkelfaktorene her). Bys
anbefaling er ogsd at det gjores mer arbeid for & kartlegge status og etablere standarder som
muliggjer videre forskning. Den eksisterende forskningen er jevnt over mangelfull, og med fa
unntak er det lite det er konsensus om (By, 2005). De to unntakene, som begge er veldig
overordnede, er at det ser ut til & veere konsensus om at endringstakten aldri har vert hoyere
og at endring, bade grunnet interne og eksterne faktorer, kommer i alle former, farger og

storrelser, og pavirker organisasjoner i alle industrier (By, 2005).

En av forklaringene pd hvorfor det ikke er mer empiri pd hva som fungerer eller ikke kan
vaere vanskelighetene det er med & gjore gode malinger. I tillegg later det til at mange av
beslutningstakerne, bedriftsledere og politikere, vel sa gjerne bruker pedagogiske og
overbevisende ekspertrad i stedet for forskning (Appelbaum et al., 2012; By, 2005;
Cooperrider & Srivastva, 1987; Kotter, 1996; Stouten et al., 2018; Rousseau, 2006). Det er en
rekke slike modeller, med ulik grad av stette i litteraturen (By, 2005). Stouten et al. (2018)
legger frem folgende 7 modeller (se Figur 1) som de mener er de viktigste innen planlagt

organisasjonsendring i dag.
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Figur 1: Oppsummering av normative endringsmodeller

Oppsummering Lewin Beer [1980, Cooperrider  Judson [1991) Kanter et al. Kotter [1996, Hiatt
av endringssteg (1348] 2009 og 1332] 2012] [2006])
Srivastva ADKAR
[1387) Al
Yurdere mulighet Opptining  Mobilizere forpliktelse Oppdagelze Analusere Analuzere Skape en Bevizsthet
eller problemet som til endring gjennom organisasjonen og organisasionenog  opplevelse av at
mativerer endringen felles diagriose aw plarlegge detz behow for det er
farretningsproblem endringen endring. Skapeen  presserende &
opplevelze av at handle
det er
presserende &
Velge og stette en = = Skaffe palitiske Farm en mektig
veiledende sponsorer sturende koalizjon
endringskoalizjon
Formulere enklarog Endringsfaze  Utwikle en delt visjon Oram Skape en delt Skape en visjon
owertalende visjon far bwordan visjon agenfelles
arganisers og styre retning. Skille fra
far fartiden
konkurransedyktighe
Kommunisere Fastre konsensus for = Kammunisere rundt  Statte en sterk Kommunisere
visjoren den nye visjonen, endringen ledermralle visjoren
kampetanse til &
gjiennomfere og
samhold for AF4
progresion
Makblizere energi far Spre revitalizering vl Design Skaffe akzept far Skape en o Anzke
endring alle avdelinger uten & den behevde implementeringspl
dutte det ut fra atferdsendringen,  ankommunizere,
toppen gjere den farste inwalvere falk,
Styrke andrei & Skiebre endrlnlgen f.ra st..atus weeeeastle Styrke andrei &
handle A lng=iisaien handle i henhold i
Ltvikle og statte i = 2 - visjoren Kunnzkap,
endringsrelatert ferdighet
kunnskap og
ferdighetar
Identifizere kortsiktige g = & Utwikle Planlegge far og Sitwrking
gevinster og sturk muliggjerende  skape kortsiktige
endringsprogresjone strukturer gevinster
n
Ouerveik ag sturk Medfrusing Overeik ogtilpass = Kaonsclidere nye Konsoliders -
endringsprossen strategier som betingelser og forbedringer og
respons pa fartzette i statte produsere mer
problemeri endring for & endring
revitalizeringsproses instituzjonalisere
zen den
Faranke endringeni Institusjonalisers = Styrke og Institusjonalisere -
organizasjonskulure revitalizering instituzjonalizers rige
n. praksiz og giennom farmell endring fremgangsmater

ledelsesrekruttering

politikk, systemer g
strukturer

De kommenterer ogsa at av disse modellene er det kun Kotters modell som har blitt studert

empirisk — i Appelbaum, Habashy, Malo og Shafigs gjennomgang i 2012.

Disse modellene har mye overlapp, men er pa langt naer helt samstemte, og de individuelle

modellene fokuserer pa ulike elementer. Hele feltet har utviklet seg med fokus pé ulike

karakteristikker ved endring. Hull i tidligere teorier har blitt forsekt fylt, eller nye muligheter
utforsket, mens modellene sorterer pa alt fra faser, hvor 1 organisasjonen endringen kommer
fra, hvor planlagte endringene er, samt 1 hvilken grad endringene er store eller betydningsfulle

(Rosenbaum, More & Steane, 2018). Stouten et al. (2018) identifiserte ti steg som en syntese
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av bade modellenes steg, men ogsé tankene og forstaelsen som modellforfatterne har lagt til
grunn 1 sin litteratur. Det er stor enighet 1 de ulike modellene om et forste steg som innebzrer
undersegkelse av muligheten eller problemet som ligger til grunn for endringen. Det samme
gjelder et tidlig steg knyttet til arbeidet med & formulere og kommunisere visjonen for
endringen eller resultatet av denne. De fleste modellene beskriver ogsé noe knyttet til &
mobilisere energi for endringen, 1 litt ulike punkter. Til slutt er det ogsa relativt bred enighet
om viktigheten av & muliggjere at flere kan handle for & gjennomfere endringen, for eksempel

ved a gi opplering og innflytelse, eller ved a fjerne barrierer i organisasjonen.

Den klassiske modellen, Lewins trefasemodell (Lewin, 1947a), brukes fremdeles for &
illustrere endringsprosessen. I sin enkleste og mest linjere form er modellen som folger: 4 tine
opp, endre og sa fryse ned igjen. Modellen har ogsa en del andre elementer, presentert i
Lewins publikasjoner (Lewin, 1946, 1947a, 1947b), der trefasemodellen kun er én del av en
hans ideer om hvordan skape permanent endring. Andre kriterier for dette malet inkluderer &
identifisere krefter som pavirker prosessen, og hvordan gruppedynamikk fungerer i
beslutningstakning. Enkelte mener at alle andre modeller egentlig bare er versjoner av Lewins
modell, eller modellen utvidet for & tilpasses enkelte situasjoner, og at ingenting fundamentalt
annerledes eller nytt har kommet frem etter 60 &r med endringsledelsesmodeller (Rosenbaum,
More & Steane, 2018). Akkurat hvor mange steg hver modell har er jevnt over ikke basert i
empirien, men er utformet etter pedagogiske tanker, pa hva den enkelte forfatter er mest

opptatt av, og balansen mellom kompleksitet og detaljer i retningslinjene.

Endring og ledelse

Det er viktig & ha klart for seg hva endring er nér man studerer fenomenet. Det er bred enighet
om at endring er et generelt fenomen som eksisterer 1 alle organisasjoner og kommer 1 alle
former og fasonger (Burnes, 2004; Carnall, 2003; Kotter, 1996; Luecke, 2003). Vi velger &
bruke definisjonen til Jacobsen, som definerer det slik at “en organisasjon har endret seg nér
den utviser ulike trekk pa (minst) to ulike tidspunkt” (Jacobsen, 2012, s. 23). En annen variant
er “Endring [...] er en empirisk observasjon av forskjeller i form, kvalitet eller tilstand over tid

1 en organisasjon” (Van de Ven & Poole, 1995, s. 512).
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Béde en oppdatert rutine og en sammenslaing av organisasjoner med tusenvis av ansatte er
endringer. Det er derimot et spersmal om de samme mekanismene gjelder for alle typer
endringer og 1 alle typer organisasjoner. Flere beskriver to typer endring, den daglige
tilpasningen eller forbedringen, og endringen som er av mer vesentlig betydning. Kotter
(2014) skiller for eksempel pa de mindre endringene som hierarkiske organisasjoner loser
best, og de sterre endringene som nettverksorganisasjoner er best pd. Andre, som Jacobsen
(2018), beskriver et skille mellom utvikling og brudd; skillet mellom endringer i form av
justeringer av en ellers relativt stabil situasjon, og de sterre og mer dramatiske omveltningene.
Her var gnsket primert 4 undersoke den store endringen, den som ikke bare glir inn 1
hverdagen og leses av de eksisterende strukturene. Endringen kan vare spesielt omfattende
for enkeltmennesker, eller ha pavirkning pd veldig mange, eller det kan vare elementer av
endring som strengt tatt kunne skjedd naturlig over tid, men der endringen blir stor fordi det
ma skje raskt. Organisatoriske endringer, der strukturen endres, vil ofte falle inn under denne
definisjonen. Bdde sammenslainger, utskillelser eller rigging av organisasjonen for andre

formal vil vare utenfor hva organisasjonen smertefritt kan utfere uten spesielle tiltak.

Endring kan innebere endringer i ulike deler av organisasjonen, s vi trenger 4 se narmere pa
vi skiller pa ulike deler. Et eksempel er Harold Leavitt i 1965 (Jacobsen, 2018) som deler
organisasjoner inn i oppgaver, mennesker, teknologi og struktur. En endring kan innebzre at
alle disse delene forandres, enten enkeltvis eller 1 kombinasjon. Avhengig av hva som skal
endres kan det vaere ulike virkemidler som er mest effektive. Vi velger likevel her & se pa
endring mer generelt, for & kunne finne noen mer allmenne hypoteser. Videre vil det vere
naturlig & tenke at endringer kan forega pa ulikt vis 1 ulike organisasjoner. Et kjent rammeverk
er laget av Mintzberg (Mintzberg, 1979) som sorterer organisasjoner inn i fem ulike
organisasjonsstrukturer, det han kaller ulike konfigurasjoner:
1. Den enkle strukturen — typisk for griindervirksomheter
2. Maskinbyrakratier som lager standardprodukter
3. Det profesjonelle byrakratiet med mer komplekse oppgaver og hoyere
ansattkompetanse
4. Den divisjonaliserte strukturen — med komplekse oppgaver i ulike omréder og mye
intern variasjon

5. Adhockratiet, som er mer uklar og flytende og med desentraliserte beslutninger.
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Ettersom vi ser pa endring 1 flere ulike organisasjoner (avdelinger, etater og virksomheter) i
en storre organisasjon (kommunen), vil nok vart tilfelle falle inn under Mintzbergs definisjon
av en divisjonalisert struktur. Likevel vil de enkelte underorganisasjonene i kommunen bade
kunne operere som maskinbyrakratier og profesjonelle byrakratier. Dette avhenger av hvor
standardiserte arbeidsoppgavene er, og hvor mye av beslutningen som ligger 1 rutiner og
regler i motsetning til den enkelte arbeiders kompetanse og skjenn. Dette gjor at
respondentene vére vil ha ulike perspektiver basert pa organisasjonsstrukturen i delen av

kommunen de jobber i.

Ledelse er definert p& mange ulike mater, men gjennomgéaende handler det om & oppnd mél
ved hjelp av andres arbeidsinnsats (Ladegard & Vabo, 2010; Sagberg, 2019). Endringsledelse
kan dermed defineres som & oppna endring ved hjelp av andres arbeidsinnsats. Som nevnt 1
innledningen er det ogsa mulig & se pa all ledelse som ledelse av endring (By, 2005; Graetz,
2000; Kotter, 1996), og definere det resterende som styring. Begrepene er beslektede, men det
er gjort flere forsgk pa & definere dem. Et viktig skille som ofte gjores er mellom styring, eller
administrasjon (management), og ledelse (leadership) (Zaleznik, 1977). Styring brukes oftere
om det mer oppgaveorienterte og regelstyrte — det som handler om ordinzer drift. Styring kan
vaere optimalisering innenfor etablerte rammer og hierarkier, og har oftere fokus pa kontroll
av risiko og av personell (Bennis, 1989). Gjerne fokus pa oppgavefordeling og oppfelging av
budsjettmal, for eksempel mal- og resultatstyring (Ladegérd & Vabo, 2010; Zaleznik, 1977).
Ledelse brukes gjerne der det kreves noe mer enn styring, vere det 4 bygge kultur, motivere
medarbeidere eller skape tillit (Bennis, 1989). Ledelse kan handle om & f& gjennomfort
endringer av eksisterende praksis, eller fA med seg ansattgrupper pa innsats utover ordinaere
oppgaver (Kotter, 1987; Zaleznik, 1977). Andre skiller pa at ledelse er personorientert, mens

styring er systemorientert (Ladegard & Vabo, 2010)

Styring blir ofte utfert av mer operativ ledelse, for eksempel avdelingsledere og teamledere,
mens ledelse ofte utfores fra toppen i1 organisasjonene. Dette er ikke et absolutt skille, men en
tendens grunnet at ledelse 1 storre grad handler om visjoner og det store bildet heller enn de
konkrete oppgavene (Zaleznik, 1977). Mange ledere vil ogsa bruke bade ledelse og styring for

a oppné sine mal. Vi kan til og med snakke om at ordinere medarbeidere utviser lederatferd
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ved at de bidrar inn i organisasjonskulturen, innoverer, skaper tillit og pd andre vis har

uformelle lederroller i organisasjonen.

Modell: Endringsledelse og endring

Var hypotese er at bruk av endringsledelse, som Kotters modeller, jevnt over vil ha en positiv
effekt pé ledernes forpliktelse til endringen som skal gjennomferes. Forventningen er at
endringsledelse leder til storre forpliktelse enn hva lederne allerede har til organisasjonen.
Dette tror vi fordi Kotters modell er en mye brukt og sitert modell, noe som kan indikere at
det er en nyttig modell. Vi tror ogsé at bruk av endringsledelsesmodeller 1 seg selv kan lede til
okt fokus pa atferd som bidrar til endring. Dette fordi den enkelte leder tenker bedre igjennom
hva de kan gjere og hvilke utfordringer de stir overfor. Vér hypotese kan illustreres som 1

Figur 2, der endringsledelse oker forpliktelse til endring.

Figur 2: Teoretisk rammeverk

Endringsledelse

Kotters Forpliktelse til Faktisk

akselerasjons endring
teori

endring

Vi forventer at forpliktelse til endring er en indikator pé faktisk endring, og at gitt at ingenting
annet kommer i veien vil de som opplever forpliktelse til & gjennomfere endringen, jobbe mer
for & gjennomfore endringen, og derfor ha sterre sjanse for & lykkes. Hvorvidt dette faktisk
skjer er et storre sparsmal og krever oppfelging over tid, og vil derfor ikke bli undersekt i

denne oppgaven.
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Avhengige variabler: forpliktelse til endring

For a kunne finne effekten av ulike virkemidler for endring, vil det vere nyttig a ha flere
malinger over lengre tid. Klare evalueringskriterier er nedvendig i forkant av
endringsarbeidet, for & kunne male god maloppnaelse. Hva ber endres? Hvilken effekt ber det
gi1? Og innen hvilken tid? Disse spersmélene mé besvares for & finne ut om endringsprosessen
var vellykket. Et slikt detaljniva vil kreve store investeringer for organisasjonen som er i
endring, og vil kreve mye innsats over tid. Dette er serlig utfordrende nér respondenter eller

intervjuobjekter ofte er mer travle under slike endringsprosesser.

For & spisse forskningsspersmaélet noe, ser vi pa hvilke virkemidler som faktisk forer til
endring. Det er vanskelig & se inn 1 fremtiden, men for at en endring blir gjennomfert er det
nedvendig at de som skal gjere jobben faktisk forsgker & gjennomfere endringen. Vi har
derfor valgt a ta utgangspunktet i fenomenet forpliktelse. Meyer og Allen presenterte i 1991
en trekomponentsmodell for & fange opp forpliktelse til organisasjonen (Figur 3). Herscovitch
og Meyer har bygget videre pé dette arbeidet og videreutviklet en mer generell
trekomponentsmodell for forpliktelse (Meyer & Allen, 1991; Meyer & Herscovitch, 2001).
De tok utgangspunkt i modellen for organisasjonsforpliktelse og laget en rekke indikatorer for
hvordan man kan male forpliktelse til endring (Herscovitch & Meyer, 2002). Deres modell er
basert pa tanken om at forpliktelse er en viktig, men for lite undersekt, del av var forstaelse av
hvordan organisasjoner endrer seg (Herscovitch & Meyer, 2002). De siterer blant annet
Conner og Patterson (1982, s. 18) “den mest utbredte faktoren som bidrar til at
endringsprosjekter feiler er manglende forpliktelse hos menneskene”, for a vise til relevansen

forpliktelse har.
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Trekomponentsmodellen inneholder tre ulike typer forpliktelse; affektiv forpliktelse, normativ
forpliktelse og videreferingsforpliktelse (Meyer & Allen, 1991; Herscovitch & Meyer, 2002).
Meyer og Allen (1991) argumenterer for at disse tre omradene er komponenter som skal sees i

sammenheng, heller enn gjensidige utelukkende typer av forpliktelse.

Alffektiv forpliktelse handler om forpliktelse grunnet faglig enighet i et tiltak eller
folelsesmessig tilknytning til organisasjonen. Dette er forpliktelse grunnet i at man i det store

og hele er enige 1 tiltaket som tenkes iverksatt, eller endringen det skal lede til.

Videreforingsforpliktelse handler om forpliktelsen som kommer av gnsket om & beholde
goder. For eksempel kostnaden ved 4 kanskje ikke fa sa god jobb et annet sted, eller miste
privilegier du har opparbeidet deg pa navarende arbeidssted. Det kan ogsé vare at du foler at
a ikke bidra til en organisasjonsendring vil medfere at man har en darligere situasjon neste

gang forfremmelser eller lonnsekninger er aktuelt.
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Normativ forpliktelse dekker forpliktelse grunnet pliktfolelse eller lojalitet, enten pa generelt
grunnlag eller fordi man har en mer spesifikk “gjeld” — for eksempel at man har fétt betalt for
en videreutdanning eller at sjefen stottet deg nar du trengte det, sé du kan ikke svikte henne

na.

For a gjeore trekomponentsmodellen for forpliktelse mer praktisk i forskningseymed har
Herscovitch og Meyer utviklet forskningsspersmal for modellen. Det er et batteri av spersmal,
seks sparsmal til hver komponent, som de anbefaler at males med en 7-punkts Likert-skala
(Herscovitch & Meyer, 2002). Det er et forsek pa en ny standard, ettersom mangel pa
samkjorte forskningsspersmal har gjort det vanskelig & sammenligne artikler som utforsker
forpliktelse (Meyer & Allen, 1991). I tillegg konkluderer de med at spersmélene om
forpliktelse generelt ogséa kan brukes til & male forpliktelse til organisatorisk endring, og at
dette kan skilles fra forpliktelsen til organisasjonen (Herscovitch & Meyer, 2002). Dette gjor
modellen nyttig i et sterre utvalg av situasjoner. De finner ogsa at forpliktelse generelt
korrelerer med annen atferd som bidrar til endring, som forkjemper-atferd og samarbeid. Ogsa
de som malte lavt pa forpliktelse, rapporterte villighet til & bidra mot organisasjonsmal. Vi har
dermed ikke full oversikt over fenomenet forpliktelse i sammenheng med organisatorisk

endring.

Uavhengige variabler: Kotters endringsledelse

Endringsledelse brukes om mye, og det er ingen enighet om akkurat hvilken modell og hvilket
tankesett som best fanger opp god endringsledelse (Rosenbaum, More & Steane, 2018). Det
er ogsd et sparsmal om det 1 det hele tatt kan eksistere én modell som dekker alle behov, eller
om alle tilfeller trenger en unik tilneerming. En av de som har tro pa generelle metoder for
endringsledelse er John Kotter. Vi bruker to av hans beker som utgangspunkt for
endringsledelsesteknikker 1 denne oppgaven, Leading Change fra 1996 og Accelerate fra
2014. Serlig Leading Change inneholder noen av endringsledelsesfeltets mest populere
teorier og modeller, som har forblitt populare over lang tid, og derfor er viktige kilder til
kunnskap om hva endringsledelse er. Et sgk pa Google Scholar finner at boka er sitert over 14
500 ganger, og artikkelen den bygger pa fra 1995 er sitert av over 7 500. Kotters

attetrinnsmodell har vart hans grunntanke siden starten (Figur 4).
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Figur 4: Kotters attetrinnsmodell
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I den presenterer han en oppskrift pa hvilke trinn en transformasjonsprosess ber ha (Kotter,

1995; Kotter, 1996), hva vi 1 denne oppgaven kaller dttetrinnsmodellen. Den er opprinnelig

basert pa atte punkter som gjor at endringsforsek feiler (Kotter, 1995). Denne modellen har

ogsa vert utgangspunktet for senere boker, der han gér i dybden pd enkeltelementer fra denne

modellen. De atte trinnene er her presentert litt forenklet:

1.

© Ny v kWD

Skape en opplevelse av at det er presserende & handle
Samle en sterk koalisjon som kan rettlede prosessen
Skape en visjon

Kommunisere ut visjonen

Muliggjore at andre kan handle i trdd med visjonen
Skape kortsiktig gevinst

Bruke oppnéadde resultater til & drive endring

Forankre nye endringer i organisasjonen for & gjore dem permanente.
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Kotter baserer sine rad utelukkende pd sine egne erfaringer. Han nevner eksempler for 4 stotte
argumentene sine, men har ellers ingen referanser eller kilder (Appelbaum, Habashy, Malo &
Shafiqg, 2012). Det er jevnt over lite empiri pa endringsledelsesmodeller (Guimaraes &
Armstrong, 2018; Stouten et al., 2018), og selv Kotters modell er ikke noe unntak. Modellen
har s vidt vi kan finne kun blitt undersekt empirisk én gang (Stouten et al., 2018), i tillegg til
at Kotters egen bok The Heart of Change fra 2002 understetter teoriene hans (Appelbaum et
al., 2012). Hovedkonklusjonen var likevel at det fremstar som sannsynlig at det vil hjelpe a
folge Kotters modell pé tross av mangelen pa empiri, men at bruk av modellen ikke er en
garanti for suksess (Appelbaum et al., 2012; Stouten et al., 2018). Forfatterne av den ene
empiriske studien vi finner, uttrykker ogsa undring over hvordan Kotters modell har blitt sitert

sd mye, med sa lite empirisk grunnlag (Appelbaum et al., 2012).

I Accelerate (2014) har Kotter brakt de ; -
. o _ Figur 5: Kotters akselerasjonsmodell
samme ldeene lltt Vldere Og han Snakker 1 et i in o o o o o . A e e T )
GREATE

storre grad om frivillighet. De étte stegene a sense of urgency

eksisterer fremdeles, men kalles né étte ":?LIIEIE - :_l,uilhEIlI.I{IEEMlLiull
akseleratorer (Figur 5). I tillegg presenterer

han en helt ny type dobbeltorganisering, der lmSPEEﬂ':m A o ,1,51!::{.;\;,“,
man 1 tillegg til et tradisjonelt hierarki, skal ’ e
introdusere en nettverksorganisasjon som GENERATE ENLIST

skal jobbe 1 tandem med hierarkiet. Denne wibale ENABLE e e
nettverksorganisasjonen skal vere en formell r._'|r||~::;:|lli'_l:lil|\::r.'n;n

organisering, og ikke et uformelt nettverk, og

skal jobbe for & nd organisasjonens mal, men

uten direkte kobling med de hierarkiske beslutningsprosessene. Den skal gjennomfere
oppgavene sine basert pa initiativ pa alle niva av organisasjonen, men uten at noen av
deltakerne er utnevnt, og uten at oppgavene er spesifisert av ledelsen. Mélet er at visjonen er
sa klart formulert, og at de ansatte er sa kunnskapsrike og har fatt nok tillit til at de kan
iverksette tiltak som bidrar til endringen 1 organisasjonen. Tanken er at det lystbetonte ved
medbestemmelse skal bidra til & frigjere ressurser og engasjement, uten a ta vekk fokus fra de

ansattes ordinere arbeidsoppgaver. Kotter baserte disse tankene, bade nye og gamle, 1
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hovedsak pd sine egne observasjoner, heller enn pé forskning, uten at dette har hindret demi &
bli sveert populere (Appelbaum et al., 2012). Helheten i disse tankene kaller vi i denne
oppgaven akselerasjonsmodellen, for a lettere kunne skille den fra den originale

attetrinnsmodellen.

Hypoteser

For & undersoke problemstillingen: "hvordan Kotters attetrinnsmodell og akselerasjonsmodell
pavirker lederes forpliktelse til endring", er det en rekke hypoteser som ma testes. Ettersom
problemstillingen inneholder to hovedelementer, den originale attetrinnsmodellen og den
nyere akselerasjonsmodellen, er det to overordnede hypoteser som vil bli undersgkt i denne

studien, og de vil testes separat for hver av de tre komponentene for forpliktelse.

Hypotese 1: Bruk av Kotters dttetrinnsmodell korrelerer med forpliktelse til endring.

Hypotese 2: Bruk av Kotters akselerasjonsmodell korrelerer med forpliktelse til endring.

Om hypotese 1 stemmer, vil det underbygge at Kotters dttetrinnsmodell i seg selv har positiv
effekt. Kotters nyere tanker — akselerasjonsmodellen — innebarer en tilpasning av
attetrinnsmodellen. Om hypotese 2 stemmer betyr det at den nye modellen har en
sammenheng med forpliktelse utover hva den originale attetrinnsmodellen har. Vi tester fire
hypoteser for & dekke hver av de fire tilleggselementene, slik at vi dekker bade

attetrinnsmodellen og akselerasjonsmodellen

Hypotese 2a): Grad av formell nettverksstyring i organisasjonen korrelerer med forpliktelse til
endring.

Hypotese 2b): Lederes medvirkning og medbestemmelse korrelerer med forpliktelse til
endring.

Hypotese 2c): Hvor frivillig deltakelsen er korrelerer med forpliktelse til endring.

Hypotese 2d): Mulighetsdrevet endring, i motsetning til trusseldrevet, korrelerer med

forpliktelse til endring.
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Metode

Forskningsdesign

Studien er utformet som en kausalstudie med samvariasjonsdesign for & utforske
problemstillingen. Empirien er en kvantitativ sperreundersekelse som ble sendt til mellom- og
toppledere 1 5 kommuner i1 sammensldingsprosess. Ledere ble valgt som respondenter for & se
hva slags effekt endringsledelsesmetodikk har pa dem, og hvilken effekt det far 1
organisasjonen. Ofte er denne type undersgkelse rettet mot ansatte, sa vi ser pa denne
fremgangsméaten som noe som kan bidra med en ny puslespillbrikke innen dette
forskningsfeltet. Lederne ble valgt av kommunene, som sendte kontaktinformasjon inn for
den enkelte. Ledernes identitet ble anonymisert 1 datainnsamlingen. Ytterligere 4 kommuner,
3 av dem i sammenslaingsprosess, ble spurt, men fikk blant annet grunnet korona-tiltakene
ikke deltatt. Kommunene ble valgt da vi allerede hadde tilgang pa disse i forbindelse med et
forskningsprosjekt om strategi og endringsledelse 1 offentlig sektor, gjennomfert av professor
Age Johnsen ved OsloMet. Disse kommunene er strategisk utvalgt basert pa at de
representerer ulike typer kommuner, bade urbane og rurale, ulike storrelser og ulik geografisk
beliggenhet, og med forskjellige resultater pa radgivende folkeavstemninger om
sammenslaingene. Gitt omfanget pa denne oppgaven har vi vurdert at disse 5 kommunene

ville gi et hayt nok antall respondenter for & belyse variablene i problemstillingen.

Sperreundersekelsen ble sendt ut den 27.08.2019 til totalt 455 mottakere gjennom det
elektroniske datainnsamlingsverktayet Nettskjema. Det ble sendt tre paminnelser pa e-post for
a fa flest mulig respondenter, til sammen fikk vi 104 svar (23%). Av disse métte tre svar
forkastes, ett pd grunn av manglende svar og to fordi det midterste alternativet var valgt som
svar pa alle spersmél. Da svartiden ogsa var for kort til at de kan ha rukket & lese gjennom
spersmaélene, ble de vurdert som for usikre til 4 kunne brukes. Med dette utvalget, ble det
totale antallet respondenter 101 (22%), s& datagrunnlaget har n=101. Dette gir en feilmargin
pa +8,6%, gitt et 95% konfidensintervall. Ved sterre datasett gir en lavere responsrate mindre
feilmargin, men det er ikke et klart definerte antall respondenter man ma ha. I vért tilfelle

anser vi responsraten som akseptabel, da det ved bruk av elektronisk sperreundersokelse ofte

23



er vanskelig 4 f4 mange respondenter. Et eksempel kan vare SurveyMonkey som hevder at 10

til 15% regnes som greit, mens 20 til 30% er svert bra (SurveyMonkey, 2020).

Sperreundersekelse ble valgt som metode for & best mulig kunne sammenligne resultatene
med tidligere og fremtidige sporreundersokelser rundt de samme temaene. Siden det er
utfordrende & gjennomfore undersokelser med nok respondenter og over lang nok tid i
endringsledelsesfeltet, er det spesielt viktig & forseke & koordinere forskningsarbeid slik at
resultatene kan sees i ssmmenheng. Det var ogsa et formal 4 bruke en kvantitativ metode for &
1 storre grad studere de store trendene i kommunereformen. Det ville ogsd vart svaert
interessant & bruke kombinert metode for & f4 med en kvalitativ tilneerming, for eksempel
intervju av nekkelpersonell og ledelse i prosjektgruppene for sammenslaingen. Dette kunne
bade gitt mulighet for dypere forstaelse av hvordan analysere de dataene vi har samlet, men
ogsa nye forklaringsmodeller og nye vinklinger. Et slikt forskningsdesign ville dessverre blitt

for omfattende og ble derfor valgt bort.

Sperreundersokelsen ble laget ved & bygge videre pa et sparreskjema om endringsledelse og
endringsstrategier. Sperreskjemaet var allerede brukt i lignende undersekelser for studenter pa
erfaringsbaserte masterprogrammer, og var utarbeidet av Age Johnsen ved OsloMet. Et
etablert sperreskjema ble valgt fordi det hadde stor overlapp med fenomenene vi ensket a
teste, og fordi det allerede var kvalitetssikret. Sparreskjemaet bestod totalt av 148 variabler,
fordelt pa 34 spersmalsbatterier, der 84 spersmal ble brukt i denne undersekelsen. Som i den
originale sporreundersokelsen ba de fleste spersmalene om svar i en syv-punkts Likert-skala
for 4 fa fanget opp detaljer, der spersmalene er formulert som pastander og svaralternativene
gér fra sveert uenig til svert enig. For & sikre palitelighet er det laget sparsmalsbatterier med
flere spersmaél som forseker 4 male de samme fenomenene, med bade generelle og mer
spesifikke punkter. Sperreskjemaet ble ogsa kvalitetssikret ved OsloMet for utsendelse, av
samme grunn. Det er serlig viktig 4 serge for hay palitelighet nér vi samler inn all data
gjennom et enkelt sparreskjema, som ellers gir risiko for misforstaelser som kan skape
systematisk malefeil. Sperreskjemaet ba respondentene velge én endringsprosess i deres
avdeling i tilknytning til kommunesammenslaingen, og bruke den som utgangspunkt for a

svare pa spersmalene. Dette fordi kommunesammenslaingen pévirket svert ulikt, og alle
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ledere visste ikke nedvendigvis nok om kommunesammensldingen i sin helhet til 8 kunne

svare godt pa den.

Tabell 1: Kotters endringsledelse - &ttetrinnsmodellen
Indeks Cronbachs alfa  Spersmal
Kotter steg 1 0.70 Lage forstaelse for viktigheten av endringen
a) Ledelsen kommuniserte viktigheten av endringen
b) Ledelsen analyserte arsakene til endringsbehovet
(c) Endringen var begrunnet i en ekstern eller intern trussel/krise/mulighet)

(d) Lederne tegnet et bilde av organisasjonen om det ikke skjedde en endring)
(e) Endringen virket umulig & unnga for organisasjonen)
Kotter steg 2 - Danne en sterk og styrende koalisjon
(@) | startfasen av endringen ble det laget allianser innad 1 organisasjonen)
(b) Detvar viktig & alliere seg med andre utenfor organisasjonen i endringsprosessen)
) Ledelsen sto samlet om endringen
Kottersteg 3 0.83 Lage en visjon
a) Ledelsen forklarte formélene med endringen
b) Det ble formulert en visjon for endringen
c) Det ble utformet en endringsstrategi for a oppfylle visjonen
d) Strategien hadde klare tiltak for & gjennomfgre endringene
e) Det ble forklart hvordan endringen ville pavirke de ansatte
Kotter steg 4 0.90 Formidle visjonen
a) Ledelsen informerte godt om endringsvisjonen
b) Endringsvisjonen ble tydeliggjort ved hjelp av bred kommunikasjon
) Visjonen ble forklart i ulike kanaler [f.eks. e-post, allmgte, kurs)
[d) Ledelsen ga opplering | gnsket ny atferd)
Kotter steg 5 0.80 Myndiggjgre andre til & virkeliggjore visjonen
a) leg fikk de verktgyene jeg trengte for 3 arbeide med endringen
b} Hindringer ble Igst for & kunne legge til rette for endringsprosessen
o) Ledelsen oppmuntret til & finne nye mater & arbeide pa for & giennomfere endringen
d) Strategien var for rigid til 8 hdndtere uventede utfordringer
Kotter steg & 0.79 Planlegge for og ta ut kortsiktige gevinster
a) Det var utarbeidet delmal for endringsprosessen
b) Det var lagt opp til & realisere «xsma seires i endringsprosessen
) Ledelsen sa og anerkjente medarbeidere som bidro til endringen
Kotter steg 7 0.88 Forankre forbedringer og gjennomfgre flere endringer
a) Endringsprosessen farte til forbedringer og gjennomfgrte videre forbedringer
bj Endringene ble tilpasset hindre underveis, men holdt seg fortsatt tro mot visjonen
(c) Ledelsen erklzrte at endringsprosessen var overstatt)
(d) Endringen ble erkizert vellykket eller forkastet)
Kottersteg 8 070 Institusjenalisere de nye handlingsmegnstrene
a) Ledelsen la vekt pa & synliggjgre sammenhengen mellom endret atferd og forbedringene for organisasjonen
b) Det ble arbeidet med lederutvikling og gode lederskifter

De uavhengige variablene vi har brukt for & male Kotters attetrinnsmodell (Tabell 1) er basert
pa spersmal som tidligere er utviklet av Johnsen og Abrahamsen (2019). De utviklet disse da
de ikke fant etablerte forskningsspersmal for & méle bruk av modellen. Denne
masteroppgaven bygger pa Johnsen og Abrahamsen (2019) ved & undersoke den samme
forbindelsen mellom endringsledelse og forpliktelse som de gjor, malt med de samme
forskningsspersmélene for begge typer variabler. Det var naturlig & gjere dette, da var
underseokelse forseker a skape en storre grad av helhetlig forstaelse av endringsledelse ved &

bidra til at funn lett kan sammenlignes. Utover 4 reprodusere deler av undersegkelsen deres 1
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konteksten av kommunesammenslding, er det nye bidraget i denne undersekelsen at vi ogsé

studerer utviklingen 1 Kotters modeller over tid.

Tabell 2: Kotters endringsledelse - akselerasjonsmodellen

Indeks Cronbachs alfa  Sparsmal
Medvirkning og 0.92 (a) Jeg har pavirkning pa virksomhetens endringsprosess)
Medbestemmelse b) leg er med pa a gi informasjon om behov og utfordringer knyttet til endringen

c) leg er med pa & pavirke beslutningen om hva som skal gigres i endringsprosessen
d) leg er med pa & velge virkemidler eller tiltak for @ oppna endringen
€] Jeg vil ha mulighet til & medvirke i evalueringen av denne endringen

Frivillighet 0.89 (a) leg deltok frivillig i virksomhetens endringsprosess)

b) Jeg deltok frivillig med informasjon om behov og utfordringer knyttet til endringen
c) leg deltok frivillig pa beslutningene om hva som skal gigres i endringsprosessen
d) leg deltok frivillig pa & velge virkemidler eller tiltak for & oppna endringen
e) Jeg kan delta frivillig pd evalueringen av endringen

Nettverksstyring - {a) Endringer i min organisasjon bestemmes gjennom tjenestevei (hierarkiet))

(b} Endringer i min organisasjon bestemmes av formelle organer utenom tjenestevei, (hierarkiet), men
rapporterer til ledelsen, for eksempel prosjektorganisasjoner)

c) Endringer i min organisasjon bestemmes av organer som er autorisert av ledelsen og samarbeider
med dem, men ikke er underordnet dem, for eksempel ansattinitiativer og endringsnettverk

{d) Endringer i min organisasjon bestemmes av uformelle grupperinger utenfor tjenestevei (hierarkiet),
som personlige vennskap eller allianser)

Mulighet som arsak - a) Formalet med endringen var & forbedre noe, eller & utnytte et potensiale bedre
{b) Formalet med endringen var & unnga eller redusere et problem)

For a fange opp hva som har endret seg i Kotters endringsledelsesmodeller valgte vi a
sammenligne attetrinnsmodellen i Leading Change (Kotter, 1996) og akselerasjonsmodellen
fra Accelerate (Kotter, 2014). Kotter selv kaller den nye versjonen av de atte trinnene for de
atte akseleratorene - og de er svert like den originale attetrinnsmodellen. Béde 1 selve
trinnene, og 1 resten av boka, fant vi totalt fire fenomener som vi mener fanger opp essensen i
hva som har endret seg fra den gamle til den nye modellen. De fire fenomenene er:

1. Medvirkning og medbestemmelse

2. Frivillighet

3. Nettverksstyring

4. Mulighet fremfor problem som formal
Vi fant ikke annen forskning pé utviklingen i Kotters endringsledelsesmodell, og fant heller
ikke etablerte forskningsspersmél. Da vi mente disse, Vi utviklet derfor nye

forskningsspersmal (Tabell 2) for 4 lage variabler for de fire fenomenene.
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Tabell 3: Trekomponentsmodellen for forpliktelse til endring
Komponent Cronbachs alfa  Spgrsmal

Affektiv 0.92 @) leg var enig i verdien av & gjgre denne endringen
b} Endringen var en god strategi for denne organisasjonen
c) Ledelsen gjorde en feil ved & innfgre denne endringen
d) Endringen tjiente et viktig formal
&) Forholdene ville ha veert bedre uten denne endringen
f) Denne endringen var ungdvendig

Viderefgring 0.88 a) leg hadde ikke noe annet valg enn a bli med pa denne endringen
h) leg felte press om & vaere med pa denne endringen
c) leg har for mye pa spill til & motsette meg endringen
d) Det ville vaert kosthart for meg & motsette meg denne endringen
e Det ville vaert risikabelt & argumentere mot denne endringen
f) Gjgre motstand mot endringen var et darlig valg for meg

MNomativ 0.72 @) leg har en falelse av plikt til & jobbe for denne endringen
b} Jeg synes det ville vaert uriktig av meg & motsette meg denne endringen
{c) leg ville hatt god samvittighet ved & motsette meg denne endringen)
d) Jeg ville fglt meg uansvarlig ved & ga imot denne endringen
&) Jeg ville falt meg skyldig om jeg motsatte meg denne endringen

f) leg fgler ingen plikt til & stgtte denne endringen

De avhengige variablene er hentet fra Herscovitch og Meyer (2002) sine forslag til
forskningsspersmal som kan brukes til & male forpliktelse til endring. Spersmélene er oversatt
til norsk (Tabell 3), men ellers brukt som anbefalt, for & folge opp Herscovitch og Meyers
forsek pa & skape en enhetlig teori for forpliktelse og bidra til empiri som kan sammenlignes

pa tvers av forskningsprosjekter.

Kontrollvariablene som ble brukt er sektor, stillingstype, ansiennitet, hvorvidt respondentene
far endret stilling eller ikke som resultat av kommunesammensldingen, ledererfaring,
kommune og kjonn. Kategoriene er ganske grovt inndelt for & ikke risikere at den enkelte
respondent skal kunne identifiseres. “Sektor” var delt inn i 8 ulike alternativer, “stilling” 1 6

alternativer og ansiennitet i organisasjonen ble méilt i intervaller.

I tillegg til disse mer standardiserte kontrollvariablene som var brukt tidligere, ble det ogsa
kontrollert for forpliktelse til organisasjonen. Dette ble gjort for a sikre at vi kunne se pa
effekt av forpliktelse til endringen utover hva respondenten rapporterer som forpliktelse
knyttet til organisasjonen, for eksempel grunnet lojalitet, gjeldsfelelse eller posisjon. I
analysene for de ulike komponentene av endringsforpliktelse er det dermed kontrollert for den
samme komponenten for organisasjonsforpliktelse, som ser ut til & fasilitere endringsaksept

(Stouten et al., 2018). For eksempel er det kontrollert for normativ forpliktelse til

27



organisasjonen ndr vi analyserer normativ forpliktelse til endringen. For & begrense antall

kontrollvariabler er det ikke ikke kontrollert for andre typer forpliktelse.

Tabell 4: Trekomponentsmodellen for forpliktelse til organisasjonen
Indeks Cronbachs Spgrsmal
Affektiv 0.79 Organisatorisk forpliktelse (tilhgrighetsfokus)
14a) Det er viktig for meg & fortsette i denne organisasjonen
14b} Jeg gnsker 4 jobbe i denne organisasjonen resten av min karriere
Crganisatorisk forpliktelse (ytelsesfokus)
14c) Det er viktig for meg 3 jobbe for at denne organisasjonen fungerer godt
14d} Jeg ervillig til 3 gjgre alt jeg blir bedt om av organisasjonen
Viderefaring 0.70 Organisatorisk forpliktelse (tilhgrighetsfokus)
(14e) Det ville kostet mye for meg a forlate denne organisasjonen na)
14f) Akkurat nd er det helt ngdvendig for meg & fortsette i denne organisasjonen
Organisatorisk forpliktelse {vtelsesfokus)
14g) Det feles som at jeg ikke har noe annet valg enn a gjere det organisasjonen ber meg om
14h} Jeg kan ikke risikere 3 legge inn mindre innsats enn det som forventes av meg i organisasjonen
Normativ 0.72 Organisatorisk forpliktelse (tilharighetsfokus)
14i) Jeg ville fatt darlig samvittighet om jeg forlot organisasjonen na
14j) Jeg foler en moralsk forpliktelse til & forbli i denne organisasjonen
Organisatorisk forpliktelse {ytelsesfokus)
14k} Jeg skylder organisasjonen & gjgére det som trengs for at den skal oppna sine mal
141) Jeg foler en plikt til & legge inn en solid arbeidsinnsats hver dag for organisasjonen
Kilde: basert pa tabell 3, Meyer og Herscovitch 2001, 5320

For a sikre at vi best mulig méler forpliktelse for organisasjonen likt som andre, bruker vi
Meyer og Herscovitch sine forslag til forskningsspersmal, ogsa for organisasjonsforpliktelse.
Disse er ikke identiske med forskningsspersmaélene for endringsforpliktelse, fordi fenomenene
er noe ulike. Vi vurderte a tilpasse disse 1 stedet, men landet pa & bruke de mest etablerte
spersmalene for & i sterst mulig grad bidra til generalisering av resultater gjennom & gjore
dataene sammenlignbare. Totalt er det tolv spersmal knyttet til organisasjonsforpliktelse
(Tabell 4). Disse er fordelt over de tre komponentene, og knyttet til henholdsvis deltakelse 1

organisasjonen og ytelse 1 organisasjonen (Meyer & Herscovitch, 2001)
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Forarbeid av data

Indekser

Mange av variablene ble malt spersméilsbatterier om samme tema og matte gjores om til
indekser. Spersmalsbatterier ble brukt for & gke validiteten i undersekelsen ved &

kvalitetssikre at sparsmélene faktisk fanger opp fenomenet vi forseker & méle.

Manglende svar ble erstattet med gjennomsnittet for alle svar pa dette spersmalet for & unnga
folgefeil i beregningene pd grunn av manglende data. Det ble vurdert som en akseptabel mate
a lose det pé da det var f4 manglende svar (<2%) totalt . Disse manglende svarene fremsto
tilfeldige og spredt gjennom datasettet, fordelt utover respondenter og spersmal. Dette ble
ogsa malt for alle variabler med Little’s MCAR test, som gav et ikke-signifikant resultat for at

manglende er systematiske, s vi konkluderer med at de manglende dataene er tilfeldige.

Vi sjekker péliteligheten for alle indekser for & se om alle spersmélene i batteriene mélte det
samme. Dette ble gjort giennom & male intern konsistens ved hjelp av Cronbachs alfa. For &
kunne stole pd at den interne konsistensen 1 spersmalene vi skal lage en indeks av er god nok,
ensker en Cronbachs alfa pa helst 0,7, men minst 0,6. Vi ensker ogsa en indeks med
Cronbachs alfa under 0,95 for & unnga at spersmélene i praksis er de samme. Om
paliteligheten ble vesentlig bedre av 4 ta ut spersmaél ble dette gjort. I tabell 1-4 er alle
spersmalene tatt med, mens de som ble tatt ut av indeksen eller pa andre mater ikke blir malt
videre er satt i parentes.Stort sett ble flest mulig spersmal beholdt i indeksen, sa lenge
péliteligheten var pd over 0,7 Cronbachs alfa. I spersmélsbatteriene for Frivillighet og for
Medvirkning/Medbestemmelse var ett av spersmélene veldig overordnet — ment & fange opp
fenomenet i sin helhet. De andre fire underspersmalene var formulert for & fange opp ulike
eksempler pa fenomenet, for & oke robustheten i den indikatoren vi satt igjen med. Der de fire
mer konkrete spersmalene hadde hey nok palitelighet til & lage en god indeks, ble disse brukt.
Intensjonen med det forste spersmaélet var & bruke dette som indeks dersom de andre
spersmaélene ikke fikk god nok pélitelighet, men det ble tatt ut av indeksen for & unnga at vi

maler samme ting to ganger. Detaljer for hver indeks er presentert 1 lista nedenfor:
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1. Indeksen for spersmél 12 Medvirkning/Medbestemmelse fikk en Cronbachs alfa pa
0,92 basert pa underspersmal b), c), d) og e). Spersmél a) som mélte punktet
overordnet passet ogsd inn med de andre fire (alfa pd 0,94 med alle fem
undersporsmadl), som styrker antakelsen at indeksen maler
Medvirkning/Medbestemmelse. 1 manglende verdi ble erstattet med gjennomsnittet.

2. Indeksen for spersmal 13 Frivillighet fikk en Cronbachs alfa pa 0,89 basert pa
underspersmal b), ¢), d) og e). Spersmal a) som malte punktet overordnet passet ogsa
inn med de andre fire (alfa var 0,92 med alle fem underspersmal), som styrker
antakelsen at indeksen maler Frivillighet. Her kunne paliteligheten styrkes noe ved a ta
ut underspersmal e), men bare til 0,92. Vi beholder derfor e) for 4 ha flest mulig
variabler. 2 manglende verdier ble erstattet med gjennomsnittet.

3. Spersmél 14 ble delt inn 1 tre indekser, for de ulike typene forpliktelse til
organisasjonen.

a. Indeks for affektiv organisasjonsforpliktelse hadde en Cronbachs alfa pa 0,79.
Den ble bygget pé alle spersmalene (a-d). Péliteligheten kunne ekes ved &
fijerne d), til en alfa pa 0,81, men prinsippet om & beholde flest mulig variabler
sa lenge alfaen var over 0,7 ble stdende. 1 manglende verdi ble erstattet med
gjennomsnittet.

b. Indeks for videreforingsforpliktelse til organisasjonen hadde en Cronbachs alfa
pa 0,70 for spersmal f)-h), nar spersmaél e) ble tatt ut. Alternativ e) dyttet den
bare savidt under 0,7, men vi valgte likevel & ta den ut. Det manglet ogsa her 1
verdi som ble erstattet med gjennomsnittet.

c. Indeks for normativ forpliktelse til organisasjonen hadde en Cronbachs alfa pa
0,72 basert pa de fire spersméilene i)-1). Denne kunne veart hayere om 1) ble
fjernet (alfa pa 0,79), men her ble alle fire beholdt 1 henhold til designet. 1
manglende verdi ble erstattet med gjennomsnittet.

4. Spersmal 15a) Mulighet fremfor problem som formal for endringer. Her trengs ingen
indeks, vi bruker kun svaralternativ a). Svaralternativ b) var med kun for &

tydeliggjore forskjellen mellom alternativ a) og b).
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Indeksen for spersmal 18 Kotter 1: Opplevelse av nedvendighet fikk en Cronbachs
alfa pa 0,70 basert pa svaralternativ a) og b). Inkludert c), d) og e) ble paliteligheten
bare 0,47. 1 manglende verdi ble erstattet med gjennomsnittet.

Spersmal 19 Kotter 2: Styrende koalisjon fikk ikke hoy nok palitelighet til & lage en
indeks. Den beste indeksen som kunne lages basert pa de tre spersméalene hadde bare
en Cronbachs alfa pd 0,39. Spersmél a) og b) omhandlet allianser og kunne séledes
tolkes i et mer negativt lys enn spersmalet var ment, og vurderingen var slik at av de
enkeltstdende spersmalene var det c) som best fanget opp essensen i Kotters modell.
Indeksen til spersmal 20 Kotter 3: Formulere visjon har en Cronbachs alfa pa 0,89
med sporsmaél a)-e). 1 manglende verdi ble erstattet.

Indeksen til spersmal 21 Kotter 4: Kommunisere visjon har en Cronbachs alfa pa 0,90
med spersmaél a)-c). Spersmaél d) ble tatt ut, selv om det med alle fire spersmal
fremdeles var en alfa pa 0,83. Det var ikke absolutt nedvendig & trekke ut d), men det
ble vurdert at ekningen i palitelighet var stor nok til & at det var verdt det.

Indeksen til sparsmél 22 Kotter 5: Fjerne hindringer har en Cronbachs alfa pa 0,80
med spersmaél a)-d). Den kunne bedres ved & fjerne d), til en alfa pa 0,83, men den ble
vurdert som hey nok, si d) ble beholdt. 1 manglende verdi ble erstattet.

Indeksen til sparsmél 23 Kotter 6: Kortsiktige seiere har en alfa pa 0,79 med sporsmaél
a)-c). 1 manglende verdi ble erstattet.

Indeksen til spersmal 24 Kotter 7: Konsolidering og videre seiere har en alfa pa 0,88
basert pa underspersmaél a) og b). Bade c) og d) matte tas ut for a {3 palitelighet over
0,7. 1 manglende verdi ble erstattet.

Indeksen til spersmal 25 Kotter 8: Forankring har en Cronbachs alfa pé 0,70 basert pa
undersporsmal a) og b).

Indeksen for Kotters attetrinnsmodell samlet sett er basert pa de tte foregaende
indeksene per steg. Denne indeksen har en Cronbachs alfa pd 0,93. Totalt 4 manglende
verdier ble erstattet.

Indeksen for spersmal 26 Forpliktelse til endring — affektiv basert pd underspersmaél
a)-f) har Cronbachs alfa pa 0,92.

Indeksen for spersmal 27 Forpliktelse til endring — viderefering basert pa

underspersmaél a)-f) har Cronbachs alfa pa 0,88.
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16. Indeksen for spersmél 28 Forpliktelse til endring — normativ har en Cronbachs alfa pa
0,72 basert pa a), b), d), e) og f). Fer vi fjernet underspersmal c) var alfaen pa 0,69,
som var for lavt.

17. Spersmél 11: Hybridnettverk er ingen indeks, men det er kun 11c¢) vi er interessert i
her. De andre 3 alternativene var 1 hovedsak inkludert for & sette opp kontraster til
Kotters hybrid av nettverkstyring og hierarkisk styring, som han fremhever som en av
de viktigste nyvinninger (Kotter, 2014). Denne formen for organisering er samtidig
sapass uvanlig at vi ikke fant etablerte spersmalsstillinger som maler dette. For & sikre
at dette ble forstatt rett valgte vi & presentere det sammen med andre spersmal om

alternative organiserings/maktformer, sa spersmalet skulle besvares i rett kontekst.

Naér vi analyserer dataene vil vi ha sa lav p-verdi for observasjonene vare som mulig, for & ha
minst mulig sjanse for at en egenskap vi observerer er tilfeldig. I vare analyser har vi valgt &
akseptere sammenhenger med p<0,05 som signifikante. Signifikansniva som velges kan
variere en del fra felt til felt, og vi spesifiserer der observasjonene har et signifikansnivd pa
p<0,01 eller p<0,001, som begge er ganske vanlige signifikansnivaer. Vi har ogsa inkludert
observasjoner som ikke er signifikante, si lenge de har en p<0,1, altsé et tiprosents
signifikansniva. Dette fordi vi i en utforskende studie som dette ensker a fremheve
sammenhenger som kan vare verdifulle & studere nermere, selv om ikke vi finner lav nok

p-verdi 1 denne undersegkelsen.

Omkoding av data

Seks variabler ble snudd for & tilpasse spersmalene, for eksempel ble svar pa svart enig snudd
til sveert uenig. Dette gjelder spersmalene 22d, 26¢, 26e, 261, 28c og 28f . I tillegg ble det
gjort noen tilpasninger pa spersmal 29 om stilling i organisasjonen, basert pa informasjon lagt
inn 1 spersmal 30 som var et fritekstfelt. Fem svar (5228543, 5170349, 5143931, 5199193 og
5168265) ble her endret fra alternativ 6 (annet) til alternativ 5 (leder/mellomleder), da
friteksten gjorde det klart hva som var ment — og vi vurderte det som gunstig med faerrest

mulig svar i rest-kategorier som alternativ 6 (Annet).
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For kontrollvariabelen for kommuner var det flere ulike hensyn som ble vurdert. I praksis var
responsraten for enkelte av kommunene for lav til at vi ville {4 signifikante resultater i skillet
mellom disse. De tre kommunene med lavest responsrate sto for 26% totalt, to av dem med
under 10 respondenter, noe som ble vurdert som for fa respondenter til & godt kunne skille pa
den enkelte opprinnelige kommune. I stedet for & kontrollere for de fem opprinnelige ble det
laget nye variabler som maéler tilhorighet 1 de to nye sammenslatte kommunene. Det gir ogsi
mulighet til & skille ut pavirkning pa svarene basert pa geografisk beliggenhet. Andre
alternativer som ble vurdert 4 skille pa inkluderer: om kommunen beholdt kommunesenteret
eller ikke; om folkeavstemninger var positive eller negative til sammenslding; om kommunen
var tettbygd/bykommune eller bygd/landkommune. Da det allerede er mange
kontrollvariabler med tanke pa antall respondenter, ble bare én brukt i analysene. Valget falt
da pd variabelen "kommunetilhorighet etter reformen" fordi det vil vaere mest interessant av
alternativene som vi forventer at kan gi signifikant pavirkning pa forpliktlese. Vi har
anonymisert kommunene, s de nye kommunene blir her kalt Kyst og Innland, og de

opprinnelige kommunene ble kodet om til dummyvariabler, der 0 er Kyst og 1 er Innland.

P& grunn av datagrunnlagets begrensede storrelse valgte vi ogsé a begrense detaljnivaet i
kontrollvariablene, og kodet om til dummyvariabler med enten 0 eller 1 som alternativ. Dette
gjor at vi mister noe presisjon om hva som samvarierer, men vi far storre sikkerhet 1 dataene
ettersom vi far heyere antall respondenter pa hvert svaralternativ. For kontrollvariabelen
“kommunal sektor” kodet vi om skole og utdanning, barnehage, kultur og helse/sosial til 0 og
kalte det “myk sektor”, fordi det ville vaere mye likt 1 hvordan disse sektorene jobber. “Hard
sektor”, kodet om til 1, var resten av sektorene: teknisk, samferdsel, administrativt og annet.
For “stilling” var det allerede slik at leder/mellomleder-kategorien dominerte, men vi vurderte
det slik at forskjellen mellom toppledelse og annen ledelse var det viktigste. Vi kodet derfor
“toppleder” om til 1, og alle andre typer stilling om til 0, for & kunne se hvilken pavirkning
ledelsesnivé har. For ansiennitet valgte vi a dele det slik at de tre forste kategoriene, opp til 6
ar, ble kodet om til 0 og “kort ansiennitet”, og 7 ar og mer ble kodet om til 1 og “lang
ansiennitet”. Vi vurderte dette som det mest naturlige skillet mellom de som har hatt
kommunen som hovedarbeidsgiver, og de som har jobbet eller tenker & jobbe andre steder. Til
slutt kodet vi kontrollvariabelen “bytter du stilling som folge av reformen” om til at “ingen

endring” ble 0, og sikkert stillingsbytte eller usikkerhet rundt stillingsbytte, ble kodet om til 1.
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Dette kunne ogsa vert delt inn annerledes, der vi valgte a skille ut usikkerhet rundt
stillingsbytte, men vi mente at det 1& noe usikkerhet ogsé 1 sikkert stillingsbytte, og avgrenset
deretter. Ledelseserfaring i antall ar er ikke en perfekt skala, for mange har valgt & runde av til
hele tall, men vi velger likevel & la dem sta slik de gjor, da vi helst ikke ensket & endre pé

kodingen der det ikke var nedvendig.

Metodebegrensninger

Utvalget er til en viss grad et tilgjengelighetsutvalg, noe som begrenser hvor lett det kan
generaliseres. Likevel skal dette vare ivaretatt fordi respondentene representerer et bredt
utvalg ledere i et representativt utvalg av kommuner i sammenslaingsprosess. Alt i alt er det
en betydelig andel av lederne som er i kommunesammenslaingsprosess som har mottatt
sporreskjemaet. Kommunene som har mottatt sperreskjemaet har en befolkning pé til sammen
171 000 (SSB, 2020), omtrent 10% av de 1 700 000 nordmenn som bor i en kommune som
ble sammenslatt 01.01.2020 (Regjeringen, 2019). Kommunene er ulikt organisert, og
definerer ledere ulikt. Hvis kommunene vi har kontaktet har et representativt antall ledere, har

vi likevel spurt 10% og fétt svar fra ca 2,3% av alle lederne 1 sammensléatte kommuner.

Det er flere kontrollvariabler vi gjerne skulle hatt med, men som vi ikke fikk prioritert bade pa
grunn av lengde pa sporreskjemaet og hvor mange analyseenheter vi forventet 4 fa. Vi fikk
kontrollert for ekonomisk situasjonen i kommunene, eller de ulike ledernes syn pa
kommunesammensldingen, eller faglige bakgrunn. Som beskrevet tidligere i kapittelet har vi
kompensert for systematiske feil ved at all data er hentet inn via ett enkelt sporreskjema. Vi
har ikke gjort noe serskilt for & redusere skjevhet knyttet til at det er digital utfylling - vi
forventer at ledere i kommunal sektor behersker teknologien godt nok til at dette ikke fér stor

pavirkning.

Undersgkelsen er et gyeblikksbilde i det som allerede pa svartidspunktet hadde vert en lang
prosess. Kommunereformen ble satt i gang i juni 2014 (Regjeringen, 2020). Det er grunn til &
tro at noe av endringsarbeidet startet relativt tidlig ogsa for kommunene vi har undersekt —
serlig for lederne. Sperreskjemaet ble sendt ut i august 2019, fem méneder for det formelle

sammenslaingstidspunktet 01.01.2020. Ulike kommuner og avdelinger hadde jobbet ulikt, og
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mens enkelte av stegene vi malte ikke var igangsatt ennd, var andre for lengst gjennomfort.
Spersmalene som handlet om deler av endringsprosessen som nylig var gjennomfert kan
derfor ha fatt sterre pdvirkning pd svarene i slike undersegkelser, og ting som var viktige pa
andre tidspunkter kan ha blitt glemt nar skjemaet matte fylles ut. Undersekelser pa flere ulike
tidspunkt, fortrinnsvis ogsé for oppstart og etter fullfering av endringsprosessen, hadde vaert

interessante & sammenligne med — men var utenfor rammene av en masteroppgave.

Det kan ogsé gi varierende resultater at respondentene skulle svare pa bakgrunn av
forskjellige endringer. Respondentene ble bedt om a svare pa bakgrunn av en vesentlig
endring i deres organisasjon. En leder pé et sykehjem har kanskje uendrede oppgaver, mens
sjefen for en teknisk etat far endret oppgavene sine fullstendig. P4 samme maéte kan
respondentene vurdere begreper som “vesentlig” ulikt og dermed svare basert pa endringer
som ikke er sammenlignbare. De kan ogsd definere spersmélet om “deres organisasjon” pa
forskjellig vis avhengig av om de tenker primart pad ny kommune, gammel kommune, eller
hva slags kommunal organisasjon de jobber i og hvordan den er organisert. Disse ulikhetene
vil bidra til noe redusert presisjon, men vil samtidig gi et mer helhetlig bilde av bruk av
endringsledelsesmetodikk i kommunene — fordi alle kan respondere pa noe de har kunnskap

oml.

For bade avhengige og uavhengige variabler er det ogsa et spersmal om variablene fanger opp
fenomenene vi forseker & male. Det vil alltid vaere noe usikkerhet rundt om vi fanger opp noe
mer eller mindre enn hva modellene, bade Kotters endringsledelsesmodeller og
trekomponentsmodellen, er ment & fange opp. Falelser av forpliktelse vil kunne blandes med
relasjoner med kolleger eller sjefer, eller lojalitet til virksomhet eller kommune eller
samfunnsoppdrag. Endringsledelse er heller ikke unikt nok til at vi med sikkerhet kan skille
det fra ordinar ledelsespraksis i norsk offentlig sektor, helt uavhengig av
kommunesammensldingen. Det er iverksatt en rekke tiltak; gjenbruk av forskningsspersmal,
kvalitetskontroll pa universitetet og bruk av spersmalsbatterier, for & kompensere for dette —
men det er noe vi ma ha i tankene nar vi analyserer dataene. En sérbarhet vi ikke har klart &
kompensere godt for er generaliseringen av endringsledelsesmodellene i sperreskjemaet. Da
vi ikke vet om Kotters metodikk er brukt i de ulike kommunene maétte vi stille spersmélene

mer generelt - og méler 1 praksis bruk av teknikker som tilsvarer de Kotter beskriver. For
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endringsledelsesmodeller, og kanskje serlig de aller mest kjente, er at noe av effekten av
disse at de fremstir som rad fra en ekspert. Kotter er kjent som en bauta pa
endringsledelsesfeltet, og det kan ikke utelukkes at endringsteknikker fremstar mer

overbevisende nar hans navn er knyttet til dem.

Det som er mest utfordrende rundt indre validitet er at selv med anonymitet er det en risiko
for at respondentene er bekymret for negative konsekvenser pa jobb om de besvarer
sperreundersgkelsen pé et annet vis enn de tenker lederne vil enske. Denne risikoen er forsekt
minimert ved 4 ha bredere kategorier for spersmélene som kan knyttes til den enkelte
respondenten, som stilling og ansiennitet, og generelt mindre informasjon som kan
identifisere den enkelte. Det er ogsa en potensiell kilde til systematisk skjevhet i hvordan
spersmél om egen forpliktelse tolkes og besvares ut fra selvinnsikt og hva som er den enkeltes
personlige forstaelse av spersmélene. Samt at mennesker kan ha en tendens til & vere
optimister eller pessimister, ofte avhengig av hvor i beslutningsprosessen de befinner seg.
Serlig toppledere kan vare mer optimistiske til endringer enn andre ansatte, da de har veert
med péa utvikle visjonen, og har hatt bedre tid pa a mentalt tilpasse seg endringene som skal
til. De lederne som har jobbet tettest pa prosessen, gjerne toppledelse og prosjektledere, kan
ha hatt mer tid til & bearbeide endringene og kan dermed tenke mer optimistisk pd dem. P&
den andre siden vil kanskje de som far sine stillinger endret vaere mer negativt innstilt til
endringen generelt. For & serge for at dette ikke far for stor pavirkning, kontrollerer vi for
fenomener som stillingsniva, stillingstype og om de endrer stilling og ansiennitet, slik at disse

utfordringene minimeres.

Kommunesammenslaingen har pavirket kommunene ganske ulikt. Noen steder var endringene
mer eller mindre ensket ogsa lokalt, og prosessen har nytt stette blant politikere og
befolkning, mens andre steder har det vaert mer konflikt og misngye. Dette vil ogsa kunne
farge svarene som gis av ansatte, basert pa hvilket mandat de opplevde at det var for
prosessen og hva de synes om utfallet. Vi har kontrollert for de nye sammenslatte kommunene
for & fange opp denne effekten. For & ytterligere kontrollere for at endringsledelsesarbeidet
faktisk leder til mer forpliktelse til endringen, og ikke bare mer forpliktelse til organisasjonen,
er det ogsd inkludert spersmalsbatterier med de samme spersmalene om forpliktelse, men

knyttet til organisasjonen og ikke endringen. I tillegg er det et generelt problem for
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sperreundersokelser at mennesker er ulikt motivert for a svare pa dem, og vi ma forvente noe
skjevhet 1 vare funn pé grunn av dette. Vi jobbet med a forankre undersekelsesprosessen 1
kommunene 1 forkant, for & fa flest mulig til & svare pa undersekelsen. Vi purret flere ganger
for & fa med potensielle respondenter som nelte, og vi begrenset antall spersmaél, for & gke
sjansene for at respondentene fylte ut hele skjemaet. Likevel var det viktig & gjennomfere

undersegkelsen pé et vis som kan gi interessante funn, som krevde en viss mengde sporsmaél.

Denne type tverrsnittsdesign, der vi henter inn data pa ett tidspunkt, egner seg 1 liten grad til &
forklare arsakssammenhenger, og sarlig rekkefelge pé pavirkning. Designet ble likevel valgt,
fordi det kan gi en oversikt over sammenheng mellom ulike fenomener og lar seg 1 storre grad
gjennomfore innenfor tidsbegrensningene denne undersekelsen hadde. Omfang og tilgjengelig
tid utelukket ogsé bruk av forskningsdesign med kombinert metode. Bade utvalgssterrelsen
og tidsbegrensningen gjor at den viktigste resultatene blir & identifisere omréader for videre
studier, eller avkrefte hypoteser der vi ikke finner sammenhenger. Et annet bidrag kan vare &

bekrefte hypoteser framsatt 1 andre studier.
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Analyse

Univariat analyse

Respondentene er fra helse-/omsorg-/sosialsektoren (34,7%), utdanning (17,8%), teknisk
sektor (12.9%), barnehage (11,9%), annen administrasjon (11,9%), kultur (7,9%), andre
sektorer (3,0%). Det er ingen fra samferdselssektoren. Etter omkoding er 72,3% innenfor det
som ble klassifisert som “myk” sektor, og 27,7% innenfor “hard” sektor. De aller fleste
respondentene (84,2%) klassifiserer seg som leder/mellomleder, en betydelig minoritet som
toppleder (10,9%) og kun et lite fatall som radgiver/seniorradgiver (3,0%) eller annet (2%).
Totalt er det altsd 89,1% som svarer at de ikke var toppledere, og dette er hva vi vil skille péd
etter omkodingen. Gjennomsnittlig ledererfaring var pa nesten 17 ér, og to tredjedeler (67%)
har jobbet mer enn 6 ar i kommunen, over halvparten (56,4%) 1 10 ar eller mer. De fleste
(54,5%) forventer ikke & endre stilling pd grunn av reformen, men flere (12,9%) rapporterer at
de ennd ikke visste svaret pa dette, og 32,6% forventer & bytte stilling — totalt 45,5% er altsd
ikke sikre pa om de beholder navarende stilling. 61,4% av respondentene var kvinner, noe
som samsvarer med at seks av ti ledere i offentlig sektor i Norge er kvinner (Statistisk
sentralbyrd, 2017). Av de 101 svarene vi fikk var henholdsvis 70,3% fra Kyst kommune og
29,7% fra Innland kommune, som var det vi forventet basert pé sterrelsen pd kommunene.

Responsraten i de fem tidligere kommunene varierer fra 20-31%, med et snitt pa 23% svar.
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Tabell 5: Beskrivende Statistikk
Snitt Std.avvik Minimum Maksimum Cronbachs alfa Skjevhet Kurtose

Kommune (dummy) 0.30 0.46 0.00 1.00 - 0.90 -1.21
sektor (dummy) 0.28 0.45 0.00 1.00 : 1.01 -1.00
stilling (dummy) 0.11 0.31 0.00 1.00 - 2.55 4.59
Ansiennitet (dummy) 0.66 0.47 0.00 1.00 - -0.07 -1.54
stillingsbytte {dummy) 0.46 0.50 0.00 1.00 - 0.18 -2.01
Ledererfaring 16.89 8.82 1.00 40.00 . 0.31 -0.33
Kjgnn (dummy) 0.39 0.49 0.00 1.00 - 0.48 -1.81
Org.forpliktelse - affektiv 5.42 1.23 1.00 7.00 .79 -1.57 2.79
Org.forpliktelse - viderefgring 4,18 1.37 1.00 7.00 .70 -0.31 -0.54
Org.forpliktelse - normativ 4.40 1.26 1.00 7.00 72 -0.52 -0.02
Nettverksstyring 3.66 1.56 1.00 7.00 - -0.05 -1.08
Medvirkning 5.45 1.25 1.00 7.00 52 -1.04 1.00
Frivillighet 5.10 1.36 1.50 7.00 .89 -0.58 -0.17
Mulighetsformal 6.06 0.85 4.00 7.00 - -0.92 0.62
Kotter steg 1-8 4.94 1.01 1.75 6.63 .93 -0.93 1.09
Kotter steg 1 5.21 1.23 1.00 7.00 70 -1.18 1.27
Kotter steg 2 518 1.59 1.00 7.00 = -0.94 0.04
Kotter steg 3 5.25 1.16 1.00 7.00 .89 -1.40 2.36
Kotter steg 4 3.29 1.20 1.00 7.00 .50 -1.20 1.65
Kotter steg 5 4.61 1.10 1.00 7.00 .80 -0.53 0.64
Kotter steg 6 4.80 1.17 1.00 7.00 .79 -0.72 0.54
Kotter steg 7 4.72 1.17 1.00 7.00 .88 -0.32 0.28
Kotter steg 8 4.31 1.28 1.00 7.00 .70 -0.46 0.12
Endr.forpliktelse - affektiv 5.22 1.28 1.00 7.00 92 -0.95 0.81
Endr.forpliktelse - viderefaring 3.96 1.50 1.00 7.00 .88 0.13 -0.34
Endr.forpliktelse - normativ 5.19 1.08 2.20 7.00 72 -0.87 0.84

Det er stor variasjon i svarene og hele skalaen fra 1 til 7 er brukt pd de fleste sporsméilene. |
noen fa tilfeller er ikke den eller de laveste verdiene valgt, men den heyeste verdien er valgt

for alle sporsmal.

Dummy-variablene er mélt som folger:

Kommune: Kyst er 0 — Innland er 1

Sektor: “Myk” er 0 — “Hard” er 1

Stilling: Leder/mellomleder er 0 — toppleder er 1

Ansiennitet: 6 &r eller mindre er 0 — 7 &r eller mer er 1

Stillingsbytte: samme stilling er 0 — sikker eller potensiell stillingsbytte er 1

Kjonn: kvinne er 0 — mann er 1

Svarene ble testet for normalfordeling med bade Kolmogorov-Smirnov og
Shapiro-Wilk-testene. Kun én variabel, indeksen for videreferingsforpliktelse til endring,
hadde en signifikansverdi heyere enn 0,05, og kan dermed antas & vaere normalfordelt. Mange

av variablene ser ogsa ut til & ha en fordeling som er signifikant forskjellig fra
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normalfordelingskurven nar vi tester for skjevhet og kurtose (spisshet). Kun noen fa variabler,
som steg 7 og 8, videreforingsforpliktelse til endring og organisasjon og ledererfaring
kommer innenfor malverdien pé verdi/standardfeil pa £1,96 eller lavere pa begge tester for
normalitet. Ved visuell test med normalfordelingsgrafer og histogram, ser det ogsa ut til at de

fleste svarene har en negativ skjevhet, med hoye gjennomsnittsverdier og medianer.

Forpliktelse til organisasjonen hadde noe hgyere snitt enn forpliktelse til endringen, for
komponentene affektiv og videreforing, men en god del lavere for den normative
komponenten, som maler pliktdrevet motivasjon. Det ser dermed ut til at respondentene i
starre grad rapporterer en pliktfelelse for endringen enn de gjor for organisasjonen generelt.
Snittresultatet for affektiv forpliktelse til bade endringen og organisasjonen er ganske haye, pa
henholdsvis 5,22 og 5,42, og normativ endringsforpliktelse like si pa 5,19. Medianen for
disse tre er enda heyere en snittet, og typetallet er likt for alle tre pd 6. Vi ser av
standardavviket at det er mest spredning pa responsen for videreferingsforpliktelse, bade for
endring og organisasjon, og minst pd den normative endringsforpliktelsen. Bade for
forpliktelse til organisasjonen og forpliktelse til endringen, ser vi at affektiv forpliktelse er
hayest og videreforingsforpliktelse er lavest. Forskjellen er liten, sa det er vanskelig & si om
dette er et klart menster. Videreferingsforpliktelse er relativt lav, omtrent pa snittet i begge

tilfeller.

Attetrinnsmodellen har snittverdier fra trinn 8, det laveste, med 4,31, til trinn 4 som er hoyest,
med 5,29. Trinn 1 til 4 har veldig like og ganske heye snittverdier fra 5,18 til 5,29, typetall pd
6 og median mellom 5,5 og 6. Trinn 5-7 har litt ulike resultater, med snitt fra 4,61 til 4,80 og
median fra 4,5 til 5, men her er det litt sterre variasjon 1 typetall. Indeksen for hele
attetrinnsmodellen ender opp pé et snitt pd 4,94, og med lavere spredning, 1,01 malt med
standardavvik, enn noen av enkelttrinnene. Storst spredning har trinn 2 med standardavvik pa
1,59, etterfulgt av steg 1 med 1,33. Jevnt over er det ingen merkbare splitter i svarene, men en

trend mot negativ skjevhet for alle Kotters 8 trinn, samt samleindeksen, riktignok i ulike grad.

De fire maleindikatorene for akselerasjonsmodellen har ganske varierende resultater.
Indikatoren mulighetsdrevet endring fremfor mer problemdrevet motivasjon var den eneste

som ikke hadde en eneste respons under snittet pd 4, og den hadde ogsé bade snitt, typetall og
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median pé 6, og relativt lav spredning med et standardavvik pa 0,87. Indikatoren for Kotters
nettverksstyring har et relativt lavt snitt pa 3,67 sammenlignet med de andre verdiene i
underseokelsen, som jevnt over er en del over snittet. Typetallet er bade 2 (uenig) og 4 (verken
enig eller uenig), og det er ganske stor spredning pé responsen, og relativt fa har svart 3 (litt
uenige), de har enten svart hoyere eller lavere. Medvirkning og medbestemmelse og
frivillighet har likere resultater, med snitt pa henholdsvis 5,4 og 5,1 — begge med typetall 6 og
relativt lik spredning. Spersmalene var formulert likt, men utover lavere snitt for frivillighet
var det serlig flere som svarte alternativ 4, “verken enig eller uenig” der, og det er uklart om
dette kan vaere et eksempel pa at alternativet ble brukt som en “vet ikke” like mye som en

gjennomsnittsverdi.

Bivariat analyse

Tabell 6: Bivariat korrelasjonsanalyse
1 2 3 4 5 6 7 & 9 10 11 12 13z 14 15 16 17

1 Kommune (dummy)

2 Sektor (dummy) -.06

3 stilling (dummy) = b A

4 Ansiennitet (dummy) -04 -.03 -15

5 stillingsbytte (dummy) 10 .10 .00 -5

6 Ledererfaring 14 .04 .04 .08 -14

7 Kjgnn (dummy) -12 .28** -.02 -.08 .01 .30**

8 Org.forpliktelse - affektiv .06 .01 .05 .22* -20* .13 .09

9 Org.forpliktelse - viderefgring  -.11 -18 -.08 .17 -.02 .05 .03 .44**

10 Org.forpliktelse - normativ .00 -.08 .04 13 -10 .05 -.06 .47** 46%*

11 Nettverksstyring -10 -.09 .01 .05 07 02 1 .09 .11 -0

12 Medvirkning 19 -.06 .24% .09 15 06 -.13 18 -17 .18-.29**

13 Frivillighet .19 .06 .18 W06 .00 .06 -16 -.03 -21* .20% -.05 .39**

14 Mulighetsformal -02 .01 .13 03 -14 .03 .09 .06 -.03 13 -.05 .30%* .24*

15 Endr.forpliktelse - affektiv -11 -.03 .21* .09 -.21* 07 01 21% 2100 17 A3 2R 30T AT

16 Endr.forpliktelse - viderefgring .01 -.06 -11 .04 .35** -01 .17 .05 .51** .13 -.05 -.25* -16 -.17-46%*

17 Endr.forpliktelse - normativ 19 -13 .18 -05 .02 .05 .22* .35%F 39%F 25 -4 19 02 .21* .08 .32**
18 Kotter steg 1-8 05 -.12 .18 11-.33%* .04 -.07 .28%* -.05 .13 .05 .52%F ,25% ,22% 50%*-35%* .12

Pearsons korrelasjonskoeffsient: *=p<.05, **=p<.01, ***=p<0.001

Tabell 6 viser funnene for bivariat korrelasjonsanalyse. Forpliktelse har en svak til moderat
korrelasjon mellom forpliktelse til organisasjonen og forpliktelse til endring. Affektiv
forpliktelse har en korrelasjon pa 0,21 (p<0,05). Normativ forpliktelse har en litt hoyere
korrelasjon pd 0,25 (p<0,05), mens for videreforingsforpliktelse er den 0,51 (p<0,001). Det er
ogsa noen grad av korrelasjon mellom de ulike typene forpliktelse til endring, med en
korrelasjon pé -0,46 (p<0,001), mellom affektiv og videreforingsforpliktelse og 0,31
(p=0,001) mellom normativ og videreferingsforpliktelse. Vi fant ingen signifikant korrelasjon

mellom affektiv og normativ forpliktelse til endring.
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Med tanke pa Kotters akselerasjonsmodell er det liten til ingen korrelasjon mellom
indikatorene, og de korrelerer heller ikke spesielt sterkt med Kotters attetrinnsmodell.
Indikatoren som korrelerer best med attetrinnsmodellen er medvirkning og medbestemmelse,
og den korrelerer ogsa best med de andre. Medvirkning korrelerer positivt fra 0,30 til 0,53
(p=<0,001) med alle, med unntak av nettverksstyring — de har en korrelasjon pa -0,29
(p=0,004).

Tabell 7: Bivariat korrelasjonsanalyse for Kotters attetrinnsmodell
1 2 3 a 5 6 7

1 Kottersteg 1

2 Kotter steg 2 .53*

3 Kotter steg 3 JTE a5t

4 Kotter steg4 LBE** 59%* B1**

5 Kottersteg s B e Y R R e

6 Kottersteg6 S55%* 5A** 67T 70** .6B**

7 Kotter steg 7 L0*F . 59T .59**..56** TSR pATE

& Kottersteg8 L62**F 5p** 5BF* p2¥*F [J2** p2** o7

Pearsons korrelosjonskoeffsient: *=p<.05, **=p=<.01, ***=p=<0.001

Det er moderat til hoy korrelasjon mellom indeksene for hvert av Kotters étte steg, det er
ingen korrelasjon lavere enn 0,5, og flere er over 0,7, og alle har en signifikans pa p<0,001.
Den tydeligste korrelasjonen er mellom steg 3: formulere visjon og steg 4: kommunisere
visjon, som har en korrelasjon pa 0,81. At de er ganske like er pd mange vis ikke si
overraskende da de omhandler samme fenomen. Steg 3 korrelerer ogsé relativt sterkt (0,76)
med steg 1: & etablere en forstaelse av nedvendighet. Steg 5: fjerne hindringer korrelerer
sterkt med bade steg 7: konsolidering (0,75) og steg 8: forankring (0,72) og steg 4 og steg 6
har en korrelasjon pa 0,70. Alle 8 stegene individuelt korrelerer med indeksen for alle samlet

med mellom 0,76 og 0,85 (p<0,001).
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Multivariat analyse

For & analysere hypotesene om bruk av Kotters endringsledelsesmodeller korrelerer med
opplevd forpliktelse til endringen, velger vi en hierarkisk regresjonsanalyse, der vi forst
kontrollerer for de forholdene vi har registrert som relevante i Modell 1, og s legger til forst
den opprinnelige attetrinnsmodellen i Modell 2, og sa akselerasjonsmodellen, ved & méle for
hver av de fire indikatorene for dette i Modell 3. P4 denne maten fér vi ogsa en indikasjon pé
om Kotters nyere modell, representert ved akselerasjonsmodellen, kan forklare en sterre andel
av variasjonen i de avhengige variablene enn den eldre attetrinnsmodellen kan alene.
Bakgrunnsvariablene vi kontrollerer for er: sektor, stillingstype, ansiennitet, hvorvidt
respondenten bytter stilling eller ikke, ledererfaring, kjonn og kommune. Vi kontrollerer ogsa
for forpliktelse til organisasjonen, innenfor samme komponent. Eksempelvis, for affektiv
forpliktelse til endring kontrollerer vi for affektiv forpliktelse til organisasjonen, og
tilsvarende for de andre komponentene. Sektor ble kodet etter om det var
helse/sosial/utdanning/kultur (“myk sektor”) eller ikke, stillingstype (om de var pé
mellomleder/leder-niva eller toppledelse), kommune etter Kyst eller Innland, ansiennitet etter

om de har veert der kort-mellomlangt (0-6 ar) eller lenge (7 ér eller mer).

Tabell 8: Multippel regresjonsanalyse - signifikante kontrollvariabler

Affektiv Viderefgring MNormativ

b Stavvik Beta P b St.awvik Beta P b Stawvik Beta P
Kj@nn -0.01 0.25 -.01 .96 0.66 0.27 .22 .02 0.78 0.23 .35' .00
Kommune -0.46 0.25 -.17 .07 0.14 0.27 .04 .60 0.43 0.23 18 .06
Sektor -0.08 0.26 -.03 T7 -0.31 0.29 -.09 .29 -0.59 0.24 -.25 .02
Stilling 0.46 0.27 A1 .23 0.02 0.40 .00 .97 0.67 0.34 19 .05
Ansiennitet 0.02 0.24 .01 .93 0.15 0.26 .05 57 0.02 0.22 .01 .92
Stillingsbytte -0.06 0.24 -.02 .79 0.85 0.26 .28 .00 0.21 0.22 10 .34
Erfaring 0.01 0.01 .04 .63 -0.01 0.01 -.05 .54 -0.01 0.01 -.08 A1
Org.forpliktelse 0.10 0.10 .09 .32 0.55 0.930 .50 .00 0.21 0.08 25 01

Alle tre analysene er kontrollert for multikollinaritet, og ingen av prediktorene har korrelasjon
heyere enn 0,7, sa vi forventer ingen multikollinaritet. En annen méte & male multikollinaritet
pa er ved a se etter hoye variansinflasjonsfaktorer (VIF) i regresjonsanlysen. Den hoyeste i
vare analyser nermet seg 2, og de vanlige terskelverdiene er pa 5 eller 10, sa det tyder pa at

multikollinaritet ikke er et problem.
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Det er flere tommelfingerregler for regresjonsanalyser for & vurdere hvor mange uavhengige
variabler som kan brukes, basert pa antall analyseenheter i datasettet. Den mest kjente er “En
til ti-regelen”, som tilsier at man ber ha minst 10 analyseenheter per uavhengig variabel. Det
er varianter pa denne, fra 1 til 5, 1 til 20 og 1 til 50, og flere som mener at datasettstorrelse
alene ikke er nok for & vurdere dette. Denne oppgavens datasett pd n=101 tilsier uansett at
antallet uavhengige variabler ma vare noe begrenset. Vi har identifisert 5 uavhengige
variabler, som er under “én til ti-regelen”. Siden det ogsé er totalt 8 kontrollvariabler med i
analysen, har vi noe risiko for overtilpasning av dataene, og det gjor at vi md vaere varsomme
med hvordan vi tolker hvor mye av variasjonen i den avhengige variabelen som kan forklares

med de uavhengige variablene (R?)

Nér vi ser pd Modell 3 for de tre ulike komponentene for forpliktelse, ser vi at av de atte
kontrollvariablene vi har, er det kun to som ikke har noen signifikant pavirkning pa
regresjonskoeffisienten for noen av modellene, nemlig ansiennitet og ledererfaring.
Ansiennitet er hvorvidt man har jobbet mer enn 6 ér eller ikke, ledererfaring er mélt 1 antall
ar. Disse to blir tatt ut av alle videre analyser da de ikke har signifikant pavirkning, og for a
redusere antall variabler sett opp mot mot antall respondenter 1 undersekelsen. I tillegg tas alle
kontrollvariabler ut av analyser der de ikke har en ustandardisert B med p<0,1. Ustandardisert
B er hvor mye den avhengige variabelen endrer seg nar den uavhengige variabelen endrer seg
med én enhet. For affektiv forpliktelse betyr det alle kontrollvariablene bortsett fra kommune.
For normativ forpliktelse fjernes bare stillingsbytte, i tillegg til ledererfaring og ansiennitet
som fjernes for alle. For videreforingsforpliktelse tas kommune, sektor, stilling, ledererfaring

0g ansiennitet ut.

I alle disse tilfellene er formélet & redusere antallet variabler mest mulig, men siden det da blir
et ulikt antall variabler fir vi noe hayere usikkerhet for resultatene for normativ forpliktelse
med 10 uavhengige variabler enn for videreferingsforpliktelse med 8 og affektiv forpliktelse
med 6. Det er ogsd gjort en test av alle de tre komponentene uten kontrollvariabler for & se
hvor robuste de er. Det var ingen endringer for affektiv forpliktelse for de fleste variablene,
der vi uansett ser liten effekt av kontrollvariablene. Det var litt storre endringer for normativ

og videreforingsforpliktelse, som er a vente med et relativt lite utvalg. Sammenhengen i hva
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som har pavirkningskraft, og hvor stor den er, er derimot i trdd med analysene med

kontrollvariabler.

Affektiv forpliktelse
Tabell 9: Multippel regresjonsanalyse av affektiv forpliktelse til endring (N=101)

Modell 1 Modell 2 Modell 3
b Stawvik Beta P b St.avvik Beta P b Stawvik Beta P

Konstantledd 5.32 0.15 .00 2.16 0.56 .00 -0.54 0.90 .55
Kommune -0.32 0.28 <11 .26 -0.38 0.24 -14 12 -0.41 0.24 -.15 .09
Attetrinnsmodell 0.64 0.11 51 .00 0.53 0.13 A2 .00
Nettverksstyring 0.09 0.07 gk & .20
Medvirkning -0.36 0.11 -.04 .75
Frivillighet 0.18 0.09 .19 .04
Mulighetsformal 0.37 0.13 .24 .01
Justert R? .00 .25 .34
F-verdi 1.30 17.96 9.45
F-signifikans .26 .00 .00
Hayeste VIF 1.00 1.00 1.83

Modell 1, som inneholder kontrollvariablene, er redusert til kun kommune nar vi bare
inkluderer variablene som er signifikante for affektiv forpliktelse til endring. Modellen er ikke
signifikant i seg selv, men som en del av Modell 3 har den en ustandardisert B=-0,41 (p<0,1),
som alts4 tilsier at det kan se ut som at Innland kommune skarer 0,41 lavere pa syv-punkts
Likert-skalaen for affektiv forpliktelse til endring enn Kyst kommune. Modell 2, som legger
til Kotters attetrinnsmodell, er testet med en f-test for 4 se om den er signifikant, noe den er
(p<0,001), og Modell 2 i sin helhet har en R? pa 0,27 — eller 0,25 justert for antallet variabler.
Dette gir en ekning pa justert R? pa 0,25, altsd at 25% av variasjonen i rapportert affektiv
forpliktelse til endringen kan forklares av Kotters attetrinnsmodell. Nér vi ser pé
regresjonskoeffisienten i Modell 3 er den B=0,53 (p<0,001) for attetrinnsmodellen, som tilsier
at for hvert punkt heyere pa Likert-skalaen for dttetrinnsmodellen rapporteres det 0,53 hoyere
pa forpliktelse til endring. Modell 3, som legger til de fire prediktorene for
akselerasjonsmodellen, har en gkning i justert R? pa 0,08 (p<<0,01). Vi kan derfor anta at
akselerasjonsmodellen forklarer 8,4% mer av variasjonen i affektiv forpliktelse enn
attetrinnsmodellen gjor alene. Modell 3 er, som Modell 2, signifikant og har en justert R* pa

0,34 (p<0,001) — og forklarer dermed 33,7% av variasjonen 1 affektiv forpliktelse til endring.

Om vi ser pa de individuelle prediktorene for akselerasjonsmodellen som legges til i Modell

3, er det kun 2 av dem som har signifikante regresjonskoeffisienter, nemlig mulighetsdrevet
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endring og frivillighet. Frivillighet har en ustandardisert B pa 0,18 (p<0,05) og mulighet har
en B pa 0,37 (p<0,01), s& begge korrelerer positivt med affektiv forpliktelse til endring, men
mulighet korrelerer omtrent dobbelt sé sterkt som frivillighet. Vi kjerte ogsé en analyse av
Kotters atte trinn individuelt, kontrollert for alle de opprinnelige tte kontrollvariabler. Kun
trinn 1, 2, 4 og 5 har signifikant pavirkning pa justert R%. Trinn 1 har en justert R? pd 0,06
(p<0,01) — men ikke signifikant regresjonskoeffisient. Trinn 2 har justert R? pa 0,15
(p<0,001), og har en B=0,34 (p<0,01), trinn 4 har R? p4 0,02 (p<0,1) og en B=-0,43 (p<0,05)
og trinn 5 har R? pa 0,10 (p<0,001) og en B=0,39 (p<0,05). Det blir mange variabler nar vi
deler opp modellen, s resultatene er mindre robuste, men dette gir likevel noen interessante
observasjoner. Det kan se ut til at en styrende koalisjon gker graden av affektiv forpliktelse til
endring, mens hoy visjonskommunisering sammenfaller med lavere rapportert affektiv
forpliktelse. Kotters femte trinn om 4 fjerne hindringer for endringen, kan derimot se ut til &
ha en positiv sammenheng omtrent tilsvarende styrende koalisjon. I denne analysen finner vi
derimot ingen andre signifikante sammenhenger mellom de atte trinnene og affektiv

forpliktelse.

Videreforingsforpliktelse

Tabell 10: Multippel regresjonsanalyse av viderefgringsforpliktelse til endring (N=101)

Modell 1 Modell 2 Modell 3

b Stavvik Beta p b Stavvik Beta [ b Stavvik Beta [
Konstantledd 0.96 0.40 .02 2.73 0.76 .00 3.80 112 .00
Kjonn 0.46 0.24 B .06 0.41 0.23 .14 .08 0.51 0.24 17 .04
Stillingsbytte 1.06 0.24 .35 .00 0.84 0.24 .28 .00 0.86 0.24 .29 .00
Org.forpliktelse 0.56 0.09 51 .00 0.55 0.08 3 .00 0.57 0.09 .52 .00
Attetrinnsmodell -0.33 0.12 -.22 .01 -0.28 0.14 -.19 .05
Nettverksstyring -0.14 0.08 -.14 .09
Medvirkning -0.01 0.12 -.01 .93
Frivillighet 0.04 0.09 .04 .65
Mulighetsformal -0.18 0.15 -1 .29
lJustert R? .39 A3 A3
F-verdi 22.13 19.50 10.38
F-signifikans .00 .00 .00
Hayeste VIF 1.00 1.32 1.81

For videreforingsforpliktelse har Modell 1 litt flere signifikante kontrollvariabler; med
stillingsbytte, kjonn og videreforingsforpliktelse til organisasjonen som signifikante
kontrollvariabler. Modell 1 1 sin helhet har en signifikant justert R pa 0,39 (p<0,001) — altsa
at 38,8% av variasjonen i videreferingsforpliktelsesresultatene kan forklares av
kontrollvariablene. Alle enkeltkontrollvariablene har signifikant positive

regresjonskoeffisienter 1 Modell 3, Stillingsbytte har B=0,86 (p<0,01), Kjonn har B=0,51
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(p<0,05) og Organisasjonsforpliktelse har B=0,57 (p<0,001). Vi observerer at menn
rapporterer 0,51 hoyere videreforingsforpliktelse enn kvinner, og at de som vet de blir 1
samme stilling rapporterer 0,86 lavere videreforingsforpliktelse enn de som skifter stilling
eller er usikre. For hvert punkt heyere videreferingsforpliktelse til organisasjonen, ser vi ogsa
0,57 heyere resultat pd rapportert videreforingsforpliktelse til endringen i seg selv. Dette er en
langt sterre pavirkning enn vi ser for affektiv forpliktelse, der kun kommune pavirket

resultatene pa et signifikant niva.

For éttetrinnsmodellen i Modell 2 ser vi en signifikant gkning i justert R? pa 0,04, med en
f-test pa p<0,01. Vi ser altsa noe forklaringskraft av attetrinnsmodellen, men ikke sd mye
utover kontrollvariablene. I Modell 3 har attetrinnsmodellen en regresjonskoeffisient pa
B=-0,28 (p=0,05). Vi forventer altsa en lavere videreforingsforpliktelse jo sterre grad av
rapportert bruk av attetrinnsmodellen det er. Nér vi kjorer en analyse av de étte trinnene
individuelt i hver sin blokk far vi noen interessante funn i trinn 2 og trinn 5. Trinn 2 har en
signifikant (p<0,1) endring 1 justert R? pa 0,01, men ingen signifikant regresjonskoeffisient.
Trinn 5 eker justert R med 0,03 (p<0,05) og har en B=-0,42 (p<0,05). Trinn 5 har en storre
negativ sammenheng i denne noe grovere analysen enn attetrinnsmodellen har i sin helhet.
Her finnes heller ikke tegn pa at de andre trinnene har signifikant pavirkning pa

videreforingsforpliktelse til endring.

I Modell 3 legger vi til akselerasjonsmodellens fire indikatorer, men endringen i justert R? er
ikke signifikant. Modell 3 1 sin helhet er signifikant til p<0,001 og har ogsé en justert R? pa
0,43, altsd mindre enn 0,01 heyere enn Modell 2. Nettverksstyring har, som eneste
enkeltindikator for akselerasjonsmodellen, en signifikant B=-0,14 (p<0,1). Det er altsa en noe
usikker, og svak, negativ sammenheng mellom rapportert grad av nettverksstyring og

rapportert grad av videreferingsforpliktelse.
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Normativ forpliktelse

Tabell 11: Multippel regresjonsanalyse av normativ forpliktelse til endring (N=101)

Modell 1 Modell 2 Modell 3

b St.avvik Beta P b  St.avvik Beta P b  St.avvik Beta P
Konstantledd 3.92 0.38 .00 3.72 0.60 .00 3.51 0.89 .00
Kjgnn 0.72 0.21 .32 .00 0.72 0.21 .32 .00 0.72 0.21 .32 .00
Kommune 0.44 0.22 .19 .04 0.44 0.22 .19 .05 0.43 0.22 .18 .05
Sektor -0.54 0.23 -.23 .02 -0.53 0.24 -.22 .03 -0.56 0.24 -.23 .02
stilling 0.69 0.32 .2 .04 0.66 0.33 .19 .05 0.66 0.33 .19 .05
Org.forpliktelse 0.21 0.08 .25 .01 0.21 0.08 .24 .01 0.20 0.08 .24 .01
Attetrinnsmodell 0.05 0.10 .04 .66 0.03 0.12 .03 .80
Nettverksstyring -0.12 0.07 -17 .08
Medvirkning 0.02 0.11 .03 .83
Frivillighet -0.07 0.08 -.08 43
Mulighetsformal 0.16 0.12 5 .20
Justert R? .19 19 .21
F-verdi 5.76 4.79 3.59
F-signifikans .00 .00 .00
Hayeste VIF 1.15 1.18 1.88

Normativ forpliktelse var den dimensjonen av forpliktelse der flest kontrollvariabler hadde
signifikant pdvirkning pd modellen, s& for den kontrollerer vi for organisasjonsforpliktelse,
kommune, sektor, stilling og kjenn 1 Modell 1. Justert R? er 0,19 (p<0,001) og modellen
forklarer dermed 19% av variasjonen i normativ forpliktelse. Dette er omtrent halvparten av
hvor mye kontrollvariablene forklarer i modellen for videreferingsforpliktelse, men langt mer
enn for affektiv forpliktelse, der kontrollvariablene pa egen hand ikke var signifikante.
Regresjonskoeffisientene 1 Modell 3 er signifikante for kontrollvariablene; kommune har
B=0,43 (p<0,1), som tilsier at Innland kommune har heyere normativ forpliktelse til
endringen enn Kyst kommune. Sektor har B=-0,56 (p<0,05), sa de “harde” sektorene —
teknisk, administrativt, samferdsel og annet, har lavere normativ forpliktelse til endringen enn
de “myke” sektorene — skole, helse, sosial og kultur. Stillingstype har ogsa effekt, med en
B=0,66 (p<0,05), sa toppledere rapporterer hoyere normativ forpliktelse enn andre type
lederkategorier 1 denne undersegkelsen. Kjonn har en B=0,72 (p<0,01), s& menn rapporterer en
god del hgyere normativ forpliktelse enn kvinner. Til slutt kommer normativ forpliktelse til
organisasjonen, som har en B=0,20 (p<0,05). Denne effekten er altsa en del mindre, men de
som allerede kjenner sterk pliktfolelse til organisasjonen ser ut til & ogsé ha sterre forpliktelse

til endringen.

Verken Modell 2 for attetrinnsmodellen eller Modell 3 for akselerasjonsmodellen har
signifikant endring 1 justert R%. Bdde Modell 2 og 3 er derimot i sin helhet signifikante med
p<0,001, og har en justert R? p4 henholdsvis 0,19 og 0,21. Modell 2 forklarer altsd mindre enn
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Modell 1 gjor alene, mens Modell 3 forklarer noe mer av variasjonen i den normative
forpliktelsen. Kotters éttetrinnsmodell har heller ingen signifikant regresjonskoeffisient. Nar
vi tester for de atte trinnene hver for seg, 1 en hierarkisk regresjonsanalyse med alle 8
originale kontrollvariabler, og de individuelle trinnene i hver sin blokk, fir vi ingen

signifikant regresjonskoeffisient for noen av trinnene.

Tre av de fire indikatorene for akselerasjonsmodellen har heller ingen signifikant pavirkning
(medvirkning, frivillighet og mulighetsdrevet endring). Kun nettverksstyring kan vurderes som
signifikant, om vi aksepterer p<0, 1, akkurat som for videreforingsforpliktelse. Ogsd som for
videreforingsforpliktelse er effekten pa normativ forpliktelse ganske svak, med B=-0,119. S&
for hvert punkt heyere pa Likert-skalaen det rapporteres pa nettverksstyring, rapporteres det

ca en tiendedels punkt /avere pa skalaen for normativ forpliktelse til endring.
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Oppsummering av funn og test av hypoteser

Helt i henhold til Herscovitch og Meyers (2002) trekomponentsmodell har vi observert store
forskjeller i ssmmenhengene mellom endringsledelsesmodellene til Kotter og de tre

uavhengige variablene vi har studert; affektiv, videreforings- og normativ forpliktelse.

For affektiv forpliktelse ser vi tydelige sammenhenger, med en forklaringsgrad pé 25,0%
(p<0,001) for Kotters attetrinnsmodell og en ytterligere okning pé 8,4% (p<0,01) for Kotters
akselerasjonsmodell, slik at akselerasjonsmodellen totalt forklarer 33,4% av variasjonen i
affektiv forpliktelse til endring. For denne forpliktelseskomponenten vurderer vi det slik at

begge hypotesene stottes av observasjonene.

Hypotese 1 bekreftes for den affektive komponenten: Bruk av Kotters attetrinnsmodell
korrelerer positivt med affektiv forpliktelse til endring.
Hypotese 2 bekreftes for den affektive komponenten: Bruk av Kotters akselerasjonsmodell

korrelerer positivt med affektiv forpliktelse til endring.

Nar vi tester de fire underhypotesene til hypotese 2, for de fire indikatorene til
akselerasjonsmodellen, far vi folgende resultater for den affektive komponenten:
e Hypotese 2c) beholdes: Frivillig deltakelse korrelerer positivt med affektiv forpliktelse
til endring.
e Hypotese 2d) beholdes: Mulighetsdrevet endring, i motsetning til problemdrevet,
korrelerer positivt med affektiv forpliktelse til endring.

e Hypotesene 2a) og 2b) finner vi ikke stotte for ndr vi undersoker affektiv forpliktelse.

For videreforingsforpliktelse til endring er det en langt mindre, men fremdeles signifikant
forklaringsgrad pé 3,7% (p<0,01) for attetrinnsmodellen. Det er ikke en signifikant effekt av
akselerasjonsmodellen, sa hypotese 2 ville normalt blitt forkastet. Ved & akseptere en p<0,1
vil derimot hypotese 2a) kunne beholdes, da vi ser sammenheng mellom Kotters
nettverksstyring isolert sett og videreforingsforpliktelse til endring, og med det ser vi noe gkt

forklaring av akselerasjonsmodellen sammenlignet med attetrinnsmodellen alene.
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Hypotese 1 bekreftes for videreforingskomponenten: Bruk av Kotters dttetrinnsmodell
korrelerer negativt med videreferingsforpliktelse til endring.
e Hypotese 2a) beholdes: Vi finner stotte for at grad av formell nettverksstyring i
organisasjonen korrelerer negativt med videreferingsforpliktelse til endring.
e Hypotesene 2b), 2¢) og 2d) finner vi ikke stotte for nér vi ser pa
videreforingsforpliktelse.
Hypotese 2 beholdes for videreferingskomponenten: Vi finner ikke stotte for at bruk av
Kotters akselerasjonsmodell generelt korrelerer med videreforingsforpliktelse til endring, men

vi beholder hypotese 2 da vi finner stotte for hypotese 2a).

For normativ forpliktelse til endring ser vi ingen signifikant forklaringsgrad fra Kotters
attetrinnsmodell eller akselerasjonsmodell, og begge hovedhypotesene forkastes. Vi ser at
Kotters nettverksstyring isolert sett har en signifikant ssmmenheng med normativ forpliktelse,
slik den ogsa har for videreferingsforpliktelse, og vi beholder dermed hypotese 2a) ogsa for

normativ forpliktelse.

Hypotese 1 forkastes for den normative komponenten: Vi finner ikke stotte for at bruk av
Kotters attetrinnsmodell korrelerer med normativ forpliktelse til endring.
e Hypotese 2a) beholdes: Grad av formell nettverksstyring i organisasjonen korrelerer
negativt med normativ forpliktelse til endring.
e Hypotese 2b), 2¢) og 2d) finner vi ikke stotte for i denne undersekelsen.
Hypotese 2 beholdes for den normative komponenten: Vi finner ikke stotte for at bruk av
Kotters akselerasjonsmodell generelt korrelerer med normativ forpliktelse til endring, men vi

beholder hypotese 2 da vi finner stotte for hypotese 2a).
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Diskusjon

Vi har et stort antall kontroll- og mélevariabler, og klarte & forklare fra 21% til 43% av
variasjonen 1 forpliktelse. Det er likevel mye variasjon vi ikke kan forklare. Selv der det var
samvariasjon mellom Kotters modeller og forpliktelse til endring var det kun én relasjon med
b>0,5 (samvariasjon pd 0,53). Flere av forventningene vi hadde i1 forkant viste seg ikke &
stemme. Et eksempel pa dette er at organisasjonsforpliktelsen ikke var tettere knyttet til
endringsforpliktelsen. Serlig for normativ forpliktelse forventet vi nerere sammenheng
mellom pliktfelelsen overfor arbeidsplassen og overfor endringen enn hva vi observerte. Det
er ogsa interessant at den normative forpliktelsen til endringen jevnt over er hoyere enn
forpliktelsen til arbeidsplassen, da vi forventet a at lederne ville veere mer forpliktet til
kommunen enn de spesifikke endringene. Vére funn gir ingen gode svar pd hvordan dette skal
tolkes, men det dpner opp for noen interessante spersmal. Virker pliktfolelse som en motivator
nar man blir konfrontert med noe man ellers ikke ensker a gjore? Eller er det en folelse som
ligger latent hele tiden og som derfor kan méles i forkant av et endringsarbeid for a vurdere
sjansen for at det lykkes? Og er den et resultat av organisasjonstilknytningen, eller oppstar

den uavhengig av den?

For affektiv forpliktelse til endring viser analysene vi har gjort en klar sammenheng mellom
Kotters modeller og rapportert forpliktelse. I seg selv forklarer attetrinnsmodellen rundt en
fjerdedel av variasjonen i rapportert affektiv forpliktelse, og om vi bruker
akselerasjonsmodellen kan vi forklare rundt en tredjedel. For komplekse problemstillinger
som endringsledelse er dette hayere enn forventet. Pa bakgrunn av den sterke sammenhengen
er var antakelse at endringsledelse gker forpliktelse til endring, men vi ikke kan se retningen
pé pavirkningen basert pa dette oyeblikksbildet alene. En alternativ tolkning kan derfor ogsa
vare at gkt affektiv forpliktelse gjor at det er enklere & bruke mer endringsledelse. Vi kan
heller ikke utelukke at det er et tredje fenomen, for eksempel: kultur; lederutdanning; eller
mediefokus, kan ha pdvirket bade Kotters modeller og affektiv forpliktelse til endring, uten at

vi har fatt undersgkt det nermere.

Den negative samvariasjonen mellom videreferingsforpliktelse og endringsledelse kan tolkes

som at endringsledelse forer til mindre av denne type forpliktelse. Dette kan skyldes at
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endringsledelse reduserer videreforingsforpliktelse i seg selv, eller at redusert
videreforingsforpliktelse kommer som en konsekvens av gkt affektiv forpliktelse. Med andre
ord, at ledere jobber for endringen fordi de er enige i1 den, heller enn fordi de er redd for
konsekvensene om de lar vaere, og at forpliktelsen skifter fra en type til en annen. Det er ogsa
mulig at pdvirkningen gar motsatt vei: at lavere forpliktelse forer til at ledelsen bruker mer
endringsledelse for & kompensere. Et tredje alternativ er at de som i1 hovedsak er motivert av
behov for & beholde hva de har, ikke i stor grad lar seg pavirke av, og derfor svarer positivt pa
spersmél om, bruk av endringsledelse. Den negative samvariasjonen hadde vi ikke forventet,
spesielt ikke for Kotters attetrinnsmodell. Attetrinnsmodellen tar utgangspunkt i at
endringsbehovet like gjerne kan komme fra et alvorlig problem som en stor mulighet, og
videreforingsforpliktelse handler nettopp om & unnga problemer og beholde dagens status. Vi

anbefaler videre studier for & undersoke disse sammenhengene videre.

Det er konkret indikatorene for frivillighet og mulighetsdrevet endring som gjer at
akselerasjonsmodellen ser ut til & egne seg bedre for & forutsi affektiv forpliktelse blant ledere.
Akselerasjonsmodellen har dermed et mer lystbetont fokus enn attetrinnsmodellen har. At
akselerasjonsmodellen har sterre samvariasjon med affektiv forpliktelse kan derfor bety at det
er lettere & fa folk til & veere enige 1 endringer, nr mal og midler har en mer positiv vri. Det
kan ogsa bety at folk som er enige 1, eller stotter oppunder endringene, ogsa 1 sterre grad ser
muligheter. De deltar frivillig og foler at de har pavirkningskraft. Eller det kan bety at de som
er enige 1 endringene i storre grad faktisk deltar frivillig og ser mulighetene enn de som ikke

ser verdien av endringen.

Det er ogsa mange fenomener som kan tenkes & pavirke bade affektiv forpliktelse og
organisasjoners bruk av Kotters modeller, som sterre samfunnstrender eller individuelle
egenskaper innenfor problemlesning. Dette ligger utenfor hva denne oppgaven har sett pa.
Generelle fenomener som kunne tenkes & pavirke begge Kotters modeller, som god opplaring
og god kommunikasjon, er delvis inkludert i flere av Kotters atte trinn. For eksempel &
etablere en opplevelse av at det haster (steg 1); & gi de ansatte verktoyene de trenger (steg 5);
eller lede gjennom eksempel (steg 4). Vi ser en sammenheng, men far ikke etablert noen
arsakssammenheng. For affektiv forpliktelse finner vi det likevel sannsynlig at Kotters

modeller gir noen grad av pavirkning.
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Vi har observert at flere av de 5 indikatorene som vi har etablert for Kotters modeller kan ha
forklaringskraft for forpliktelse til endring, men aldri alle indikatorene for samme komponent.
For medvirkning og medbestemmelse, som fremstar som en kjernefunksjon av
akselerasjonsmodellen, finner vi ingen sammenheng med forpliktelse for noen komponent.
Monsteret fortsetter ndr vi bryter opp attetrinnsmodellen 1 sine individuelle indekser; ulike
steg samvarierer med de ulike typene forpliktelse, og noen av dem har ingen signifikant
samvariasjon overhodet. Vi finner dermed ingen klare tegn pd at modellene er bedre nér de
brukes samlet, slik Kotter anbefaler (Kotter, 1996). I gjennomgangen til Appelbaum et al.
(2012) argumenterer forfatterne med at ikke alle stegene er like nyttige i alle situasjoner, og vi
stotter denne vurderingen basert pd véare funn. Pa grunn av manglende signifikant
samvariasjon mellom flere av indikatorene og forpliktelse til endring, ser det nemlig ut til at
effekten pa forpliktelse ikke ville vaert signifikant pavirket om vi hadde tatt ut flere elementer
fra Kotters modeller. Kotters anbefaling om at trinnene skal brukes i sekvens har vi ikke
kontrollert for, s& det kan vi dermed ikke bekrefte eller avkrefte. Basert pa at verken alle
trinnene eller indikatorene ser ut til 4 vaere betydningsfulle, stotter vi anbefalingen til Burnes
(1996) om at slike endringsmodeller ber skreddersys til organisasjonskulturen de skal

benyttes i.

Kotters modeller ser ut til & ha sterst effekt pa affektiv forpliktelse, det som gjor at du har lyst
til & bidra og er enig i endringens mal. Mindre, men signifikant, effekt har modellene pé
videreforingsforpliktelse (forpliktelsen som kommer av nedvendighet) og normativ
forpliktelse (forpliktelse basert pa plikt og “gjeld”). I den grad Kotters modeller er
representative for endringsledelsesfeltet i sin helhet gir dette kanskje grunn til & tenke at
endringsledelse i storre grad handler om & skape entusiasme og enighet, enn & skremme og

true eller minne om plikt og ansvar.

I de to kommunenesammensldingene vi har studert fant vi heyere grad av affektiv forpliktelse
1 Kyst enn i Innland. Vi hadde forventet motsatt resultat, da temperaturen i diskusjonen hadde
fremstétt hoyere i Kyst, i alle fall i noen av de opprinnelige kommunene som na er Kyst. Dette
mente vi ville gi hoyere utslag av videreforingsforpliktelse eller normativ forpliktelse, relativt

til affektiv forpliktelse. Det er mulig at det som skjedde var at konfliktene okte fokuset pa god

54



ledelse 1 endringsprosessen, som igjen forte til storre grad av enighet likevel. Det er ogsé
mulig at det var et mindretall som sto for konfliktene i Kyst, og at dette mindretallet ikke
pavirket svarene 1 sperreundersegkelsen i stor nok grad. Det ville vart interessant & se nermere
pa effekten av konflikter, diskusjoner og tidlig uenighet i resultatet av endringsprosesser.
Andre alternativer som kan forklare observasjonene er at den offentlige debatten hadde lost en
del av problemene ved a 4 dem frem i lyset, der det i andre kommuner hadde veert stilltiende
og motvillig aksept, men uten faktisk enighet. Konfliktlinjer vil heller ikke komme frem pa
samme mate om misngye med endringen 14 i enkelte elementer av befolkningen, mens
administrativ ledelse 1 kommunen i sterre grad sa fordelene ved reformen. Enkelte av de 47
kommunesammensldingene i reformen hadde mer apenbar nytteverdi i innsparinger og
stordriftsfordeler, mens andre kommunesammensldinger fremstar mer politiske. Eksempler pa
det siste er & sorge for at det blir kommunesammensldinger i alle regioner, for & redusere
mistanke om fordelsbehandling av sentrale politikeres hjemregioner, eller & serge for noen litt
uproblematiske sammenslainger for & skape noen suksesshistorier som kan brukes til &

forankre endringsprosessen, slik Kotter anbefaler i trinn 6 av attetrinnsmodellen.

Vi har heller ikke noe klart svar pa hvorfor Innland har mye heoyere grad av normativ
forpliktelse enn Kyst. Det er nerliggende & tenke at det kan handle om at lavere affektiv
forpliktelse gjorde at lederne 1 storre grad folte seg forpliktet til endringen grunnet lojalitet
enn faktisk enighet, men dette vet vi ikke. En annen potensiell arsak til den hoyere
pliktfelelsen er en annerledes ledelseskultur i Innland, eller at ledelsesteknikkene som ble

brukt i sterre grad provde & stimulere lojalitet enn enighet.

Basert péa de to kommunene vi har sett pa far vi ikke klare svar p& om misngye har pavirket
endringsledelsesbruken. Det er mulig endringsledelsesmetodikk vil kunne tas mer entusiastisk
1 bruk der det er klart at det er konflikter man ma jobbe seg gjennom. Serlig den mer
deltakelses-orienterte akselerasjonsmodellen kan ha gitt lederne i kommuner som opprinnelig
var svart negative, en mulighet til & pavirke endringen pa en mate som ekte forpliktelsen til
endringen. I kommuner med mer positiv ledelse risikerer man & ta endringen for gitt. Pa den
maten risikerer man & gé glipp av en mulighet til & gi prosessen en vitamininnspreytning i

form av endringsledelsesmetodikker.
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Vi finner relativt like resultater for videreforingsforpliktelse for de to kommunene. Dette er
ikke 1 trdd med endringsledelsesmodellene, men det kan hende at vi ser at en mer amerikansk
tenkemate rundt ledelse som ikke lar seg direkte oversette til norske forhold. Norsk
arbeidslivskultur, som har sterkt stillingsvern delvis takket vaere en av de hoyeste
fagforeningsdeltakelse i1 verden og sterkere posisjon i arbeidsmarkedet grunnet genergse
velferdsordninger (Schramm-Nielsen, Lawrence & Sivesind, 2004), passer kanskje darligere
enn den amerikanske for negative konsekvenser som virkemidler som 4 stoppe lennsutvikling,
endre arbeidsoppgaver eller oppsigelser.. P4 grunn av lover, relativt sterke fagforeninger,
praksis og kultur vil disse virkemidlene vaere mindre tilgjengelige for ledelsen. Det vil derfor
vaere naturlig at det er en lavere forpliktelse knyttet til ensket om a beholde det man har
opparbeidet seg, om man ikke opplever at det er i fare. Enkelte elementer innenfor
videreforingsforpliktelse kan derimot pdvirke vel sa sterkt under norske forhold, for eksempel
a miste anseelse, eller 4 ikke oppleves som en lagspiller. Begge disse seregenhetene kan gjore
at norske forhold krever en annen type endringsledelse for a pavirke endringsresultatet best
mulig. Kanskje gjor hoyt utdannet arbeidsstyrke kultur for konsensus og lite hierarkisk styring
at det 1 Norge (Schramm-Nielsen et al., 2004) ogsa pa generell basis er mer behov for ledelse

og endringsledelse, sammenlignet med mer tradisjonell styring.
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Konklusjoner

Svar péa problemstillingen

Problemstillingen var & se pa hvordan bruk av Kotters attetrinnsmodell og
akselerasjonsmodell pavirker forpliktelse til endring blant ledere. Vi utformet en rekke
hypoteser for & teste dette. Vi fant stette for relativt sterk ssmmenheng mellom Kotters
modeller og affektiv forpliktelse, og forventer dermed at ledere vil stotte endringene mer der
det har veert brukt endringsledelsesmodeller tilsvarende Kotters. Vi forventer ogsa at denne
forpliktelsen er sterkere hos ledere i organisasjoner som har brukt endringsledelsesmetodikk
som har mer fokus pa lystbetonte verdier som frivillighet og mulighet, enn der metodikken
har mer fokus pa farer og nedvendighet. Dette samsvarer med funnene som sier at
akselerasjonsmodellen har en sterkere sammenheng med affektiv forpliktelse, enn hva

attetrinnsmodellen har.

For videreforingsforpliktelse finner vi langt svakere statistisk ssmmenheng, og vi ser ikke
vesentlige forskjeller mellom Kotters to modeller. Samvariasjonen mellom
endringsledelsesmodellene og videreferingsforpliktelse er negativ. Basert pa dette forventer vi
a finne mindre bruk av endringsledelse der vi finner hoy videreforingsforpliktelse, eller
motsatt, at det er mye bruk av endringsledelse der ledelsen har lav videreferingsforpliktelse.
Vi ser ingen tydelige tegn pa at Kotters attetrinnsmodell kan ha pavirkningskraft pa normativ
forpliktelse. Pliktfolelse er ikke et fokusomréde i endringsledelsesmodellene vi har sett pa, sa
dette motsies ikke direkte av litteraturen. Det er kun én indikator fra akselerasjonsmodellen,
nettverksstyring, som ser ut til & ha en begrenset, negativ sammenheng med normativ
forpliktelse, men den er ikke signifikant til p<0,05. Vi konkluderer derfor med at det ikke ser
ut til at Kotters endringsledelsesmodeller pavirker normativ forpliktelse, men at det kan vaere

interessant & se nermere pa nettverksstyring.

Det er sannsynlig at endringsledelse av typen vi har studert har positiv pavirkning pa affektiv
forpliktelse til endring. Teorien vi har lagt til grunn hevder det og observasjonene vére stotter
det, selv om var undersgkelse ikke kan si noe sikkert om arsakssammenheng. Vare funn gir

ikke stotte for at den normative komponenten av forpliktelse blir nevneverdig pavirket av
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endringsledelse. Dette motsies heller ikke direkte av teorien - der pliktfolelsen ikke er et
sentralt tema. Det er mest usikkerhet rundt relasjonen mellom videreferingsforpliktelse og
endringsledelse. Observasjoner tilsier at det er en sammenheng, men teorien gir ingen dpenbar
tolkning av hvilken retning drsakssammenhengen eventuelt skulle gétt. Dersom det er en
arsakssammenheng, er det mest sannsynlig at videreferingsforpliktelsen pdvirker

endringsledelsen og ikke omvendt.

Folger for teori og praksis

Kotter mener at endringsmodellene hans bidrar til & skape forstaelse blant ledere for at
endring er nodvendig, og at lederne foler seg mer forpliktet til & gjore endringen til en realitet
gjennom denne felles forstaelsen og enigheten. Vére funn stetter denne pastanden til Kotter.
Vi fant ogsd de samme sammenhengene mellom Kotters attetrinnsmodell og forpliktelse til
endring som Johnsen & Abrahamsen (2019): positiv samvariasjon for affektiv forpliktelse;
negativ for videreforing; og ingen sammenheng av betydning for normativ forpliktelse til
endring. Dette styrker vére resultater, og gjor det serlig interessant & finne mer om arsakene
til dette, samt & kartlegge drsakssammenhengene bedre. Vi har ikke funnet noe som direkte
motsier Kotters modeller, og inntil vi har mer empiri konkluderer vi med at det kan lenne seg
a bruke modellene vi har undersekt til praktisk endringsledelse. Vi har ikke funnet noen andre
undersgkelser for endringen 1 Kotters modeller over tid, sa var sammenligning mellom den
originale attetrinnsmodellen og den nyere akselerasjonsmodellen er derfor et nyttig bidrag til
litteraturen. Vére funn tilsier at akselerasjonsmodellen er vesentlig bedre a bruke om man

onsker 4 oke affektiv forpliktelse til endringen.

Det kan ogsé tyde pé at Herscovitch og Meyers trekomponentsmodell for forpliktelse kan
vare nyttig for 4 forutsi endring. Det virker rimelig & anta at der lederne er enige i endringen
og ensker & gjennomfore den, er det ogsé sterre mulighet for at den blir gjennomfert. Men
akkurat hvordan og i hvilken grad dette vil ha effekt blir ikke belyst av vare funn. Bruk av
trekomponentsmodellen gjorde at vi fikk identifisert kontrollvariabler som hadde stor
pavirkning, serlig pa videreferingskomponenten, men ogsa pa den normative komponenten
for forpliktelse. Disse kontrollvariablene ber tas hensyn til bdde i1 videre studier og praktisk

bruk.
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Begrensninger ved undersokelsen

Undersokelsen har flere begrensninger som pavirker hvor sikre funnene vare er. De fleste
kommer av begrensninger 1 forskningsdesignet, som ble valgt for gjore studien
gjiennomforbar. Vi har et lavt antall analyseenheter — kun fem originale kommuner og to
sammensldinger — som gir oss begrenset mulighet for & generalisere funnene vi har gjort til
andre kommuner og organisasjoner. Vi har forsgkt & velge kommuner som er ulike, og med en
viss spredning geografisk, men dette vil likevel pavirke muligheten til & overfore funnene til
andre endringsprosesser; den eksterne validiteten til undersekelsen. Vi tolker en svarprosent
pa over 20% som bra i en slik fase av endringsarbeidet med tanke pa bruk av elektronisk
sporreskjema. Samtidig gir et relativt lavt antall respondenter mindre mulighet for &
kontrollere for alt, som igjen svekker muligheten til & vaere sikker p4 om vi leser

sammenhengene rett. Det gjor det ogsé vanskeligere & generalisere funnene.

Vi har heller ikke grunnlag for 8 komme med mer enn ideer om arsakssammenheng da vi kun
har data fra ett tidspunkt. Det ble ogsa ble tatt opp av en av kommunene i etterkant, der en
representant kommenterte at svarene raskt kunne vart veldig ulike pa et annet tidspunkt. Noe
av denne effekten kunne veert kontrollert for med flere kontrollvariabler eller undersekelser pa
flere tidspunkter, men omfanget av prosjektet bade i tid og antall analyseenheter har begrenset

hva som har vaert mulig.

Videre forskning

Denne undersokelsen er bare én brikke i det puslespillet som er endringsledelse. En av de
fremste potensielle overforingsverdiene av denne undersgkelsen er om bruken av forpliktelse
til endring kan brukes som prediktor for faktisk gjennomfering av endring. Det vil derfor vaere
svert interessant & folge kommunesammensldingene fremover i tid for & se 1 hvilken grad
disse endringene kan regnes for 4 vare vellykkede. Det vil mer generelt vaere behov for
undersekelser gjennom hele endringsprosesser, fra den tidligste start og 1 alle stegene
underveis, for & se hvordan dette vil pavirke svarene som gis. Denne undersekelsen blir mer
verdifull om den kan sees i sammenheng med tilsvarende undersekelser: gjennomfort med

flere respondenter; gjerne med andre kommuner; andre typer organisasjoner; i andre land;
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eller andre typer endringsprosjekter. Vi oppfatter det slik at det fremdeles er stort behov for
empirisk forskning pa endringsledelsesfeltet, og forstdr denne mangelen i konteksten av
utfordringene det er 1 & studere store endringsprosjekter (Appelbaum et al., 2012). Var
anbefaling er at fremtidige forskningsprosjekter, giennom valg av maleinstrumenter og
metode, knyttes til eksisterende litteratur pa en méte som gjor at funn lett kan sammenlignes
med hverandre. Pa denne méten kan selv mindre forskningsprosjekter kan bidra med nye

brikker i puslespillet, og vaere med & knytte dem sammen til en helhet.

Endringsledelsesfeltet har et stort behov for gode maleindikatorer og spersmalsbatterier — for
eksempel for & male effekten av endringsledelsesmodeller (By, 2005). Det er ogséa behov for
noen ambisigse prosjekter for & etablere maleindikatorer og spersmaélsbatterier for endring 1
sin helhet. Hva som er endring, og kanskje enda viktigere, hva som er vellykket endring (By,
2005), er store spersmdl som fremdeles stir ubesvart. Undersekelser som leder oss nermere
storre enighet om forskningsspersmél og hvilke mélbare fenomener som er gode indikatorer
pé vellykket endring, vil bidra til 4 binde feltet ssammen, og ber vare feltets fremste
satsningsomradet i tiden fremover. Verden beveger seg videre i stor hastighet, og det ser ut

som at det er mer enn nok a gjere for den forsker som vil ha svar pa hvordan.
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