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Forord 

Denne masteroppgaven er en del av et større prosjekt kjent som, «Developing and 

promoting healthy organizations through interventions», i regi av Per Øystein Saksvik. 

Prosjektet har som mål å evaluere arbeidsmiljøtiltak for å danne forskningsbasert kunnskap og 

best practice strategier innen dannelsen av positiv arbeidshelse. Videre er denne 

masteroppgaven skrevet som en del av masterprogrammet i arbeids- og 

organisasjonspsykologi ved Norges Teknisk-Naturvitenskapelige Universitet (NTNU). 

Den følgende masteroppgaven er mitt bidrag i dette prosjektet. Det ble primært benyttet 

kvantitativ data hentet fra NTNU Arbeidsmiljø og Klima undersøkelser (ARK) og dets 

spørreskjema, KIWEST. Det er blitt foretatt flere studier på ARK materialet, hvorav dette 

bidraget er en videreføring og nytt bidrag i denne forskningen vedrørende langtidseffekt av 

helsefremmende organisatoriske intervensjoner. Det er primært benyttet kvantitativ data i 

studien, med unntak av referanser til kontekstuelt materialet i form av turnoverstatistikk, 

sykefraværsstatistikk, avisartikler, rapporter og personlig kommunikasjon med en leder ved 

intervensjonsavdelingen. 

Alt arbeid utover innhenting av kvantitative data for å forske på variablene i studien er 

gjort på egenhånd. Dette inkluderer utvikling av problemstilling, opprette dialog med 

relevante interessenter ved den aktuelle intervensjonsavdelingen, kvantitative analyser og 

innhenting av teoretisk grunnlag.  

Ettersom omstillingsprosesser er blitt en viktig del av næringslivet, og jeg finner temaene 

endringsledelse og fusjonsproblematikk spennende, var motivasjonen for å fordype meg i 

dette høy. Videre har det vært engasjerende å skrive om langtidseffekt av intervensjoner 

ettersom dette er mindre studert. Prosessen med å skrive masteroppgave har vært utfordrende, 

morsom og lærerik.  

Jeg ønsker å takke Kirsti Godal Undebakke for tilgang til ARK-data som gjorde denne 

studien mulig. En stor takk rettes til min veileder Per Øystein Saksvik for gode råd, 

inspirasjon og konstruktive tilbakemeldinger underveis. Videre ønsker jeg å takke Øystein 

Indergård som har vært en verdifull sparringspartner. 

Jonatan Lagerstedt 

Trondheim, April 2019 
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Abstract 

 This thesis evaluates the long-term effect of organizational health interventions in a 

specific unit at a Norwegian university. The study builds on previous effect evaluation studies 

assessing the interventions implemented with new longitudinal data. The aim of the original 

interventions was to improve the psychosocial work environment, with emphasis on reducing 

interpersonal conflicts. Data was collected in 2012, 2014 and 2017, using a psychosocial work 

environment survey. The unit was compared to the rest of the university across multiple 

variables over time, with this thesis focusing on the development of these variables between 

2014 and 2017. Previous study findings suggested that the interventions had a positive impact 

on the sample. ANOVA results showed that there were a significant interaction effect for 

interpersonal conflict in the unit, F (1, 8952) = 6.218, p = .013, partial η
2
 = .001, showing that 

interpersonal conflict had increased between 2014 and 2017 while the reference group had no 

significant increase. A similar negative trend was found for social community, with a 

significant interaction effect showing a reduction over time for the unit relative to the 

reference group, F (1, 8967) = 4.408, p = .036, partial η
2
 = .000. The negative trends in these 

two variables imply that there was no long-term effect of the original intervention efforts. On 

the other hand, the study concludes that it is hard to know for sure if the intervention efforts 

had a decreased long-term effect. The results might be influenced by negative forces affecting 

the sample in the form of acculturative stress and ineffective communication, which might 

counteract the previous positive momentum. 

 

Keywords: longitudinal study, effect evaluation, salutogenic interventions, psychosocial 

work environment, post-merger integration  
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Introduksjon 

Som et resultat av økende globalisering, deregulering av næringsliv, digitalisering og 

økende konkurranse i mettede markeder, blir både private og offentlige virksomheter både i 

Norge og globalt presset til å foreta restruktureringer, nedskjæringer og fusjoner 

(Brynjolfsson & McAfee, 2012; Hesselink & van Vuuren, 1999). På bakgrunn av det 

uforutsigbare næringslandskapet blir bedrifter tvunget til å inkorporere diverse adaptive 

strategier for å etterkomme markedenes krav, og er avgjørende for bedrifters levedyktighet 

(Beer & Nohria, 2000). Disse turbulente endringene har stor innvirkning på arbeidsmarkeder, 

og likeledes krav til de respektive menneskene innenfor disse. Et naturlig følge av de 

strukturelle endringene som foreligger i det moderne arbeidslivet, er økt krav til digital 

kompetanse og endringsvilje (James et al., 2017; Manyika et al., 2017), men disse skiftende 

omstendighetene gir også opphav til en økt belastning på arbeidstakere i form av 

stressrelaterte lidelser (Christensen, 2012; Gillespie et al., 2001; Sverke, Hellgren, & Näswall, 

2002). Disse omstendighetene har negative konsekvenser både for de respektive 

organisasjonene og individene i dem, men også for samfunnet som helhet ved økte 

helsekostnader og redusert arbeidsstokk ved forekomst av mer utbrenthet (Rafnsdóttir & 

Heijstra, 2015; Roskies & Louis-Guerin, 1990).  

For å redusere de negative konsekvensene relatert til stressrelaterte lidelser som følge av 

psykososiale stressorer, er det blitt mer utbredt å foreta helsefremmende organisatoriske 

intervensjoner (Karanika-Murray & Biron, 2015). Slike organisatoriske intervensjoner har 

evnen til og kontinuerlig overvåke organisasjonens klima, samt agere ved behov for å oppnå 

optimal prestasjon (Ipsen & Andersen, 2013). Intervensjoner kan bidra til å skape effektive og 

helsefremmende organisasjoner (Nielsen, Taris, & Cox, 2010), men å implementere en 

endring på en vellykket måte kan være krevende (Karanika-Murray & Biron, 2015; Kotter, 

1995; Saksvik et al., 2007). Det er blitt gitt flere forklaringer på hvorfor endringsinitiativ 

feiler, men en plausibel forklaring er at hensynet til de strukturelle aspektene går på 

bekostning av de menneskelige faktorene i endringsprosessen (Karp, 2014; Saksvik et al., 

2007). Det finnes flere definisjoner på organisatoriske intervensjoner (Giga et al., 2003; 

Ivanevich et al., 1990; Murphy, 1988). Imidlertid er det kun et fåtall som også inkluderer et 

positivt helsefremmende syn i sin intervensjonsdefinisjon, også kjent som salutogene 

prosesser (Bauer & Jenny, 2013). En definisjon kan derfor være slik; "planlagte aktiviteter 

som har til hensikt å promotere et vedvarende helsefremmende klima og velvære, samt 

redusere årsakene til stress og svekket helse i en organisasjon" (definisjon utledet fra 
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Christensen, Saksvik & Karanika-Murray, 2017; Nielsen et al., 2010). Definisjonen tar slik 

for seg at en helsefremmende intervensjon har til hensikt å adressere flere uregelmessigheter 

tilknyttet arbeidsmiljø og arbeidsforhold, samt belyse det positiv-psykologiske aspektet ved 

stimulering til bærekraftig helsefremmende arbeid (Semmer, 2011).  

Det er en omfattende litteratur som beskriver hvordan de psykososiale betingelsene på 

jobb influerer stress og velvære (e.g. Faragher, Cass, & Cooper, 2005; Karanika-Murray & 

Biron, 2015; Kivimäki et al., 2006; Kuoppala, Lamminpää, Liira, & Vainio, 2008; Richardson 

& Rothstein, 2008; Stansfeld & Candy, 2006; Sverke et al., 2002; Viswesvaran, Sanchez, & 

Fisher, 1999). Imidlertid foreligger det usikkerhet vedrørende hvordan man kan oversette 

disse funnene til rammeverk av mening som kan adressere virkelighetens problemstillinger. 

Intervensjonsforskning er slik meget kompleks og vanskelig å definere (Biron, Gatrell, & 

Cooper, 2010; Griffiths, 1999). Et argument for dets kompleksitet kan relateres til at det 

foreligger få solide og utprøvde rammeverk som kan guide intervensjoner på en systematisk 

og metodisk måte (Karanika-Murray & Biron, 2015). Intervensjoner kan bli klassifisert på 

mange måter, men ifølge Richardson & Rothstein (2008) og Ivancevich og kolleger (1990), 

kan de sees på som en tredelt struktur; primær, sekundær og tertiær. Primærintervensjoner har 

som formål å regulere kilden til stressorene og dets grad av intensitet det påfører 

organisasjonen (Ivancevich et al., 1990; Murphy & Sauter, 2003). Sekundærintervensjoner 

ønsker å øke arbeidstakeres resiliens og attribusjon i møte med stressorer. 

Tertiærintervensjoner skiller seg fra de foregående, da denne intervensjonen har til sikte å 

behandle individer som allerede har utviklet negative reaksjoner. Komponentene av 

helsefremmende intervensjoner kan på denne måten variere og slik fokusere på individer, 

organisasjonen, eller en kombinasjon av begge elementer (Giga et al., 2003). En fjerde type 

intervensjon som er mindre omtalt i litteraturen er kompenserende intervensjoner (Kelloway, 

Hurrel, & Day, 2008). Denne typen av intervensjon har en enda større vektlegging på det 

salutogene perspektivet. Her dreier det seg om proaktive og helsefremmende tiltak som 

fremhever de positive aspektene ved arbeidssituasjonen, og gjennom dette motvirke effekten 

av negative situasjoner og hendelser. Denne typen intervensjon fokuserer ikke på årsaker til 

eventuelle problemer, men ønsker å bygge opp individer og organisasjonen gjennom 

helsefremmende tiltak (Milch et al.,2013). Karakteriseringen av de ulike kategoriene belyser 

at det ikke finnes noen universell måte å se på intervensjoner på. Organisasjoner er komplekse 

i seg selv. Organisatoriske intervensjoner blir medfølgende like kompleks ettersom 
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intervensjonen bringer med seg dynamiske aspekter som skal påvirke en entitet som i stor 

grad er i endring hele tiden (Cooper, 2015).  

Av de nevnte intervensjonsformene er den sekundære den mest benyttede (Giga et al., 

2003). På andre siden er den mest benyttede metodikken ikke den mest proaktive da 

intervensjonen inntreffer etter at skaden har skjedd, for eksempel etterfølgende problematikk 

tilknyttet økt sykefravær eller forverret arbeidsmiljø (Milch et al., 2013). Flere forskere 

argumenterer for at proaktive primærintervensjoner som rettes mot et helhetlig 

organisasjonsnivå, og ikke på et individbasert plan, har mulighet til å adressere utfordringer 

ved sitt opphav (Nielsen & Randall, 2012,2013; Nielsen et al., 2010). Det argumenteres derfor 

for at primærintervensjoner på denne måten er mer kosteffektive (Biron & Karanika-Murray, 

2014; Halperin, 1996; Lamontagne et al., 2007; Semmer, 2011) ettersom formen er mer 

proaktiv enn reaktiv (Kelloway & Day, 2005). Imidlertid finnes det foreløpig ingen robust 

konsensus vedrørende hvilket format som er mest effektivt (Karanika-Murray, Biron, & 

Saksvik, 2016). Forskning på primærintervensjoner virker likevel lovende, men er mindre 

utforsket i empiriske settinger, er ofte meget ressurskrevende, og det foreligger foreløpig 

ingen gode verktøy for å evaluere dets effekt (Egan et al.,2009; Hurrell & Murphy, 1996; 

Nielsen & Abildgaard, 2013). Det reises slik et hig etter mer forskning på 

primærintervensjoner for å kunne etablere verktøy for bærekraftige helsefremmende 

intervensjoner, samt innlede til konsensus rundt hvilke metoder som fungerer i ulike 

kontekster (Biron & Karanika-Murray, 2014; Karanika-Murray & Biron, 2015; Pawson & 

Tilley, 1997).  

Primærintervensjoner har videre flere nyanser tilknyttet seg, og kan deles inn psykososiale 

og sosiotekniske intervensjoner (Parkes & Sparkes, 1998). Psykososiale intervensjoner 

fokuserer primært på psykososiale forhold tilknyttet arbeidsplassen, og har som formål å 

redusere stress ved å endre arbeidstakerens persepsjon av arbeidsmiljøet (Hurrel, 2005). 

Sosiotekniske intervensjoner er mindre emosjonelt utpregede. De er innrettet mot å forandre 

arbeidsforholdene i en organisasjon på en objektiv måte (Hurrel, 2005). Selv om det er en 

distinksjonsforskjell mellom intervensjonene er det vanskelig i en pragmatisk sammenheng å 

skille mellom dem (Kelloway et al., 2008). Det er blitt gitt mange forklaringer på hvorfor 

endringsinitiativ feiler, men ofte attribueres dets mislykkethet til tilsidesettelse av 

menneskelige faktorer som medvirkning, rolleavklaring og kommunikasjon (Karp, 2014; 

Saksvik et al., 2007; Tvedt, Saksvik, & Nytrø, 2009). Formatet til gode primærintervensjoner 

kan derav ta formen av disiplinen kjent som aksjonsforsking, på bakgrunn av dets 
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inkluderende og læringsstimulerende format (Ipsen & Andersen, 2013; Zuber-skerritt, 2003). 

Denne studien vil i stor grad omhandle langtidseffekt av intervensjoner og de ulike tilknyttede 

variablene som gjør seg gjeldende for intervensjonens resultat. Derav vil 

primærintervensjoner og den psykososiale dimensjonen være i hovedfokus i denne studien. 

For å forstå, eksekvere og evaluere intervensjoner er det blitt foreslått flere rammeverk 

(e.g. Armenakis & Bedeian, 1999; Beer & Nohria, 2000; Griffiths & Schabracq, 2003; 

Karanika-Murray & Michaelides, 2012; Weiner & Lewis, 2009). I nyere tid er det blitt tillagt 

flere nyanser til tidligere rammeverk. Karanika-Murray og Biron foreslår i sin bok (2015) at 

en god forståelsesramme for intervensjoner består av; innhold, kontekst, prosess og utfall. 

Innhold refererer til arbeidsroller og interpersonlige krav, oppgaver og arbeidsmiljø, samt 

arbeidsforhold. Kontekst omhandler, «situasjonspregede muligheter og begrensninger som 

influerer organisatoriske omstendigheter, samt funksjonelle forhold mellom variabler» 

(Johns, 2006, s. 386). Kontekst refererer slik til eksternt relaterte variabler som politiske eller 

økonomiske, men også interne som organisatorisk modenhet, organisasjonskultur og 

forpliktelse av ledelsen under intervensjonen (Giga et al., 2003; Karanika-Murray & Biron, 

2015; Nielsen & Randall, 2012; Saksvik et al., 2007). Det tredje elementet, prosess, refererer 

til «flyten av aktiviteter; hvem gjør hva, når, hvorfor og til hvilken nytte» (Cox et al., 2007, s. 

353). Sluttelig handler utfall om hvilke resultater som følger av en intervensjon. 

Intervensjoner omhandler ofte å redusere kilden til den proksimale effekten, nemlig stress 

(Karanika-Murray & Biron, 2015; Semmer, 2011). Rammeverket presentert beskriver slik alle 

dimensjoner tilknyttet en intervensjon, og er dermed et nevneverdig supplement til tidligere 

intervensjonslitteratur ettersom rammeverket tar spesielt høyde for at intervensjoner er 

multilaterale, og i stor grad preget av kontekst (Karanika-Murray & Biron, 2015).  

Det kan være mange grunner til at intervensjoner ikke oppnår ønsket resultat. 

Gjennomgående funn påpeker imidlertid at menneskelige og kontekstuelle faktorer ofte blir 

neglisjert (Biron, Karanika-Murray, & Cooper, 2012; Karp, 2014; Saksvik et al., 2007). 

Forskning tyder på at grunnen til begrenset måloppnåelse ofte er relatert til faktorer som 

redusert forpliktelse av ledelsen, begrenset involvering og motivasjon blant ansatte, 

tilbaketrekning av eksterne ressurser, mangelfullt forarbeid, begrensede ressurser til 

implementering og situasjonelle variabler (Jauvin & Vézina, 2015; Maneotis & Krauss, 2015; 

Nytrø et al., 2000; Randall, Cox, & Griffiths, 2007; Saksvik et al., 2007). Hvordan 

implementeringen av intervensjoner foretas er også sett å ha en stor innvirkende effekt på dets 

utfall (Tvedt et al., 2009). I mangel på gode rammeverk og empirisk forskning på 
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prosessdimensjonen i intervensjoner, foretok Saksvik og kolleger en studie i 2007 (Saksvik et 

al., 2007). De fokuserte på å identifisere kriterier for sunne omstillingsprosesser som 

adresserer både organisasjonens agenda, i tillegg til å ta høyde for arbeidernes individuelle 

behov og reaksjoner. Forskerne fant blant annet at under intervensjoner bør det tas hensyn til 

mangfold av reaksjoner, etterstrebe tidlig rolleavklaring, samt legge til rette for konstruktiv 

konflikthåndtering. Momentene nevnt relateres slik til dimensjonene kontekst, prosess og 

evaluering i rammeverket tidligere oppgitt.  

Forskning viser til at helsefremmende organisatoriske intervensjoner har potensial til å 

føre til positive resultat tilknyttet organisasjoners psykososiale utfordringer. Eksempelvis 

konfliktnivå, sosial støtte, utbrenthet, helseplager, produktivitet, depresjonssymptomer, 

jobbtilfredshet og turnover (e.g. Bourbonnais et al., 2006; Bourbonnais, Brisson, & Vézina, 

2011; DeGroot & Kiker, 2003; Gilbert-Ouimet et al., 2011; Guzzo, Jette, & Katzell, 1985; 

Sanderson, & Cocker, 2009; Richardson & Rothstein, 2008; Saksvik et al., 2015). Selv om 

flere studier og noen meta-analyser viser til noen lovende resultater relatert til intervensjoner, 

viser flere forskere at det for tiden ikke er noen gjennomgripende konsensus til hva som 

skaper resultatene, hva som gjør at intervensjonene feiler, størrelsen av effekt, eller hvor 

effektive de er på kort- og lang sikt (Bhui et al., 2012; Biggs & Brough, 2015; Egan & Bond, 

2015; Guzzo et al., 1985; Jauvin & Vézina, 2015; Montano, Hoven & Siegrist, 2014). Det er 

derfor viktig å forske videre på dette for å kunne oppnå mer enhetlig teori.  

Både organisasjons- og handlingsteori argumenterer for at mennesker generelt sett 

responderer dårlig på endringer i deres arbeidshverdag (Kahneman, Knetsch, & Thaler, 1991; 

Kurt Lewin, 1947). Tvedt og Saksvik (2011) argumenterer for at ettersom intervensjoner i seg 

selv kan agere som stressorer, vil det derfor være hensiktsmessig å forske på 

intervensjonsaktiviteter i evalueringsfasen, både under og etter implementering. Imidlertid 

finnes det per tidspunkt begrenset intervensjonsforskning som har et longitudinelt design og 

som derfor kan evaluere effekten av intervensjoner og stressorer på lang sikt (Karanika-

Murray & Biron, 2015; Zapf, Dormann, & Frese, 1996). Mye av grunnen til at det for tiden er 

få longitudinelle studier drives dog av utfordringer tilknyttet metodiske problemstillinger 

vedrørende studiedesign, samt finansielle begrensninger (Kico & Saksvik, 2015). Ettersom 

det er begrenset forskning på langtidseffekten av intervensjoner kan det stilles spørsmål om 

det foreligger forskning som kan argumentere for at intervensjonsaktiviteter som følger 

tidligere utarbeidede prinsipper har bærekraftig effekt, ettersom tidligere studier stort sett ser 

på effekt i en kortsiktig horisont (Karanika-Murray & Biron, 2015; Kelloway et al., 2008). 
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Andre grunner til at det generelt sett er vanskelig å måle effekten av intervensjoner er relatert 

til feltets uenighet vedrørende metodikk, begreper, rammeverk og analyse (Burke, 1993; 

Colarelli, 1998; Karanika-Murray et al., 2016).  

Det dannes slik et bilde som forteller at intervensjonsprogrammer er meget vanskelig å 

implementere, samt at det kreves mer evidens for å kunne måle effekten av helsefremmende 

organisatoriske intervensjoner (Graveling et al., 2008; Nytrø et al., 2000; Parkes & Sparkes, 

1998; Richardson & Rothstein, 2008). For å danne og evaluere slike intervensjoner 

argumenteres det for at man bør ta høyde for alle dimensjoner av intervensjonen, i form av 

innhold, kontekst, prosess og utfall (Karanika-Murray & Biron, 2015). I dette henseende 

bemerkes det i litteraturen at studier som tar høyde for kontekstuelle faktorer, samt har et 

longitudinelt design, i liten grad eksisterer (Biggs, 2011). Det forutsetter dermed mer 

forskning for å kunne bidra til å avdekke relevante dimensjoner, hvordan disse utspiller seg, 

samt oppnår effekt under intervensjoner (Biggs, 2011).  

Denne masteroppgaven undersøker langtidseffekten av intervensjonsaktiviteter foretatt 

ved en avdeling (heretter kalt IA) ved Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet 

(NTNU). Oppgaven vil ta for seg følgende problemstilling; «Hva er langtidseffekten av 

helsefremmende intervensjoner for en utvalgt enhet på et universitet?».  

 De gjennomførte intervensjonsaktivitetene inkluderte implementeringen av to 

intervensjonsprogrammer som etterfulgte hverandre. Disse er kjent som Employeeship 

program (EP), og Health, Safety and Environment Project (HSEP) (disse intervensjonene vil 

kollektivt refereres til som, intervensjonen, eller intervensjonene, for enkelhet). Bakgrunnen 

for intervensjonen var primært tilknyttet utfordringer vedrørende det psykososiale miljøet ved 

enheten, med vekt på høy frekvens av interpersonlige konflikter. Intervensjonen ble initiert av 

ledelsen ved den aktuelle avdelingen med hjelp fra eksterne konsulenter. Denne studien tar for 

seg den longitudinelle effekten av de helsefremmende organisatoriske intervensjonene 

gjennomført ved IA, samt i stor grad betraktninger vedrørende konteksten intervensjonene er 

gjennomført i og under, som kan ha hatt en effekt på utfallet.  

Saksvik og kolleger (2015) gjennomførte en prosessevaluering av den første 

intervensjonen i IA og fant at den var suksessfull i relasjon til å redusere konfliktnivå og 

bedre psykososialt arbeidsmiljø. Intervensjonen var også ansett som en suksess av deltagerne i 

studien. En senere oppfølgende effektevaluering av Saksvik og kolleger (2017) viser også til 

positive resultater vedrørende redusert konfliktnivå, økt fellesskap mellom kolleger, økt 
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myndiggjørende ledelse og høyere tillit til ledelsen. Færgestad (2017) har på lik linje med 

Saksvik og kolleger vurdert effekten av de tidligere intervensjonene, men finner ikke støtte 

for at positive jobbfaktorer som jobbengasjement og organisatorisk tilknytning ble styrket 

som følge av intervensjonene. 

Datamaterialet for de aktuelle gruppene (IA og NTNU) har tre måletidspunkt; 2012, 

2014 og 2017. Forskning på helsefremmende intervensjoner viser til noen lovende funn, men 

det foreligger tvetydighet vedrørende intervensjoners langtidseffekt. Denne studien som 

inkorporerer en longitudinell effektevaluering vil derav være et nevneverdig supplement til 

litteraturen, og kan være et evidensbasert tillegg i søken om å danne gode rammer for hva som 

kan gjøres for å promotere positiv arbeidshelse.  

For å evaluere problemstillingen ble data innhentet fra en spørreundersøkelse ved navn 

KIWEST (Knowledge Intensive Work Environment Survey). KIWEST er en del av 

intervensjonsverktøyet kjent som ARK, eller Arbeidsmiljø og Klima undersøkelser. Hele 

NTNU var oppfordret til å delta i dette programmet. Data benyttet i denne masteroppgaven tar 

utgangspunkt i tre datasett; KIWEST I som var innhentet høst 2012, KIWEST II som var 

innhentet høst 2014, samt KIWEST III som var innhentet høst 2017. Annet kontekstuelt 

tillegg som data vedrørende sykefraværsprosent, turnover og eksterne rapporter blir også 

inkludert. Ved å studere forskjellene mellom gruppene i datasettene kan dette gi innsikt i 

utviklingen i de aktuelle variablene over tid, og om intervensjonsaktivitetene hadde ønsket 

effekt over en lengre periode. Ved å betrakte forskjellene mellom resultatene fra IA med 

resultatene fra referansematerialet (NTNU), kan man vurdere om intensjonelle effekter av 

intervensjonene kan tilegnes de tidligere gjennomførte aktivitetene, og om de hadde en varig 

effekt.  
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Teoretisk rammeverk 

 På bakgrunn av denne studiens problemstilling vil det i det følgende presenteres et 

teoretisk rammeverk for organisatoriske helsefremmende intervensjoner. Ettersom ARK i stor 

grad er bygget på prinsipper fra jobbkrav-ressursmodellen (JD-R) vil denne presenteres. 

Videre vil ulike innflytelsesrike momenter tilknyttet intervensjoner, prosess, utfall og 

evaluering også inkluderes. Longitudinelle design som metode innehar flere metodiske 

egenskaper og utfordringer. En ramme for dette presenteres på bakgrunn av dette. 

Etterfølgende, på bakgrunn av konteksten som har påvirket utvalget i stor grad under 

intervensjonene, følger et overblikk over fusjonsintegrasjon og dets problematikk, og følgelig 

flere elementer av interesse som kan ha hatt påvirkning på intervensjonen. 

JD-R modellen 

 Jobbkrav-ressursmodellen ligger til grunn for mye av det teoretiske rasjonale bak 

ARK intervensjonsprogrammet (Undebakke et al., 2015). JD-R modellen er bygget på den 

tidligere Job Demand Control Support (JDCS) modellen til Karasek og Theorell (1996). Her 

legges det til grunn at dimensjoner av krav og kontroll har påvirkning på helse, utvikling, 

læring, motivasjon og arbeidsglede (Theorell & Karasek, 1996; Van der Doef & Maes, 1999). 

Krav er sett på som stressorer av ulike slag i det psykososiale arbeidsmiljøet. Kontroll består 

av to dimensjoner som utrykker handlingsrommet og kompetanse i arbeidet. Interaksjonen 

mellom faktorene utgjør ulike utfall; om individet føler at de øker sin prestasjon og energi, 

eller om de blir utbrent og får svekket motivasjon. Modellen har imidlertid blitt kritisert flere 

ganger, primært på bakgrunn av dets begrensede empiriske evidens (De Jonge et al., 2000). 

JD-R modellen (figur 1) utfyller JDCS modellen sine mangler, og er blitt anerkjent som den 

ledende modellen innenfor dette domenet (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 

2001). JD-R modellen tar utgangspunkt i at alle jobbkarakteristikker kan bli definert ned til to 

kategorier; jobbkrav og ressurser. Disse to underliggende kategoriene genererer to 

underliggende psykologiske prosesser som er med på å determinere helse og velvære. Den 

første, en prosess hvor en situasjon inneholder høye krav kombinert med utilstrekkelig med 

ressurser. Dette vil føre til reduksjon av den ansattes helse og velvære. Den andre, en 

motivasjonsprosess som antar at ressurser kan mobiliseres, og slik øke motivasjon og velvære. 

En gruppe som er ansett å være spesielt mottakelig for både negative og positive 

arbeidsrelaterte utfall er akademikere (Hakanen, Schaufeli, & Ahola, 2008; Harman, 2003; 

Trygstad et al., 2006). Studier indikerer at ansatte som jobber i akademia opplever høyere 

grad av forpliktelse og jobbtilfredshet, og er i større grad drevet av introspektive faktorer, som 
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verdsettelsen av jobbautonomi, jobbsikkerhet, fleksibilitet og anerkjennelse (Bellamy, 

Morley, & Watty, 2003; Bryson, 2004). Dette tas til betraktning ved tolkning av resultatene i 

studien.  

JD-R modellen er en teoretisk modell som er benyttet mye i forskning, men også i 

praktiske intervensjoner rettet mot å forbedre arbeidsmiljø (Bakker, Demerouti, & Sanz-

Vergel, 2014). På denne måten er JD-R modellen en holistisk modell egnet for å studere 

ansatte i akademia, i tillegg til å belyse deres utfordringer og muligheter. Videre er det viktig 

å nevne at JD-R modellen er blitt applisert på mange forskjellige utvalg, og ikke bare 

akademikere. Dette gjør at modellen også er anvendelig på andre profesjoner (Crawford, 

LePine, & Rich, 2010; Halbesleben, 2010; Nahrgang, Morgeson, & Hofmann, 2011; 

Schaufeli & Taris, 2014; Van der Doef & Maes, 1999).  

 

Figur 1: JD-R modellen (Schaufeli & Taris, 2014). 

Det er verdt å utdype bestanddelene jobbkrav og jobbressurser. Jobbkrav er definert 

som fysiske, psykologiske, sosiale eller organisatoriske elementer ved arbeid som krever 

vedvarende fysisk eller psykisk anstrengelse (Demerouti, et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 

2004). Dette kan være i form av emosjonelle krav, arbeidsmengde, tidspress eller 

interpersonlige konflikter. Disse elementene kan bidra til stressorer som kan føre til nedsatt 

helse og utbrenthet (Bakker & Demerouti, 2007). Jobbressurser er på lik linje med jobbkrav; 

fysiske, psykologiske, sosiale eller organisatoriske kvaliteter ved arbeidet som kan både 

stimulere til personlig vekst og læring eller operere som en buffer for ugunstig høye jobbkrav 

(Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004). Eksempler på jobbressurser kan være 

myndiggjørende ledelse, anerkjennelse, sosial støtte og autonomi. Et ekvilibrium mellom 

jobbkrav og jobbressurser, eller en høyere grad av jobbressurser, kan stimulere til høyere 
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engasjement, velvære og organisatorisk prestasjon (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker, 

Demerouti, & Verbeke, 2004). I relasjon til jobbkrav og jobbressurser vil egenskaper og 

personlighet i tillegg fungere som mediatorer og slik være mulige resiliensbringende faktorer 

(Bakker et al., 2010; Li & Mao, 2014).  

Det foreligger imidlertid fortsatt noen utfordringer ved modellen. Gjenspeilingen av 

individenes utfall basert på modellen er i større grad varierende, kategorisert ved elementer 

som profesjon, sektor, utdanningsnivå, organisasjonsstruktur og arbeidsinnhold (Bakker & 

Demerouti, 2017). I tillegg finner man at i noen yrker som eksempelvis advokat og ingeniør, 

vil korrelasjonen mellom jobbkrav og ressurser være positiv, og at høye jobbkrav i seg selv 

kan være en motiverende faktor (LePine & Podsakoff, 2005; Trépanier et al., 2014). 

Imidlertid er ikke dette den generelle trenden (Bakker & Demerouti, 2017). Modellen er også 

kritisert for ikke å være like robust på større grupper, at det foreligger et gjensidig 

korrelasjonsproblem i modellen mellom faktorer, og at spesifikasjonen av jobbkrav og 

ressurser er for brede (Schaufeli & Taris, 2014). I nyere tid er det også blitt introdusert nye 

konsept til modellen. Jobcrafting er en av disse, hvor individet tar proaktive grep for å 

modifisere sine arbeidsforhold i relasjon til både relasjoner og arbeidsoppgaver (Tims, 

Bakker, & Derks, 2013). Fenomenet er sett å kunne øke jobbressurser og bygge resiliens, og 

slik regulere jobbkrav som kan skape uheldige utfall (Tims et al., 2013; Vogt, Hakanen et al., 

2016). Videre er det blitt avdekket et fenomen, kalt self-undermining (Bakker & Costa, 2014). 

Dette fenomenet utspiller seg i form av at når arbeidstakere opplever vedvarende jobbstress, 

danner dette høyere individuelle jobbkrav over tid. Atferden er slik et bidireksjonalt produkt 

gjennom at høyere stressnivå og jobbkrav fører til atferd som danner individuelle hindringer 

for arbeidstakeren, som igjen skaper enda høyere krav og stress som fører til sterkere negative 

utfall (Bakker & Costa, 2014). Hindrances (hindringer) og challenge job demands 

(utfordrende jobbkrav) er også nye fenomen som er tillagt som nyanser til modellen (LePine 

& Podsakoff, 2005). Hindringer er jobbkrav som forstyrrer eller begrenser et individs evne til 

å oppnå et ønsket mål (Cavanaugh et al., 2000). Dette kan være i form av rollekonflikt eller 

rolletvetydighet. I kontrast er utfordrende jobbkrav definert som krav som krever mye 

anstrengelse, men som potensielt promoterer personlig vekst for individet (Podsakoff, LePine, 

& LePine, 2007). Dette kan være i form av tyngre arbeidsmengde, mer ansvar eller tidsfrister. 

Dette er slik flere nevneverdige nyanser til JD-R modellen.  

Ettersom modellen inkluderer mulige utfall som jobbengasjement og utbrenthet, hvor 

jobbengasjement agerer som mediator i relasjonen mellom jobbkrav og helseproblemer, samt 
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at jobbressurser kan redusere turnoverintensjon, er modellen blitt sett på som et noe mer 

positivt psykologisk bidrag til arbeidshelsepsykologien. JD-R modellen har derav ikke kun et 

fokus på negative psykologiske effekter, men også dets positive motpart (Schaufeli & Taris, 

2014).  

Salutogene intervensjoner  

 Generelt har det i lang tid vært et negativt fokus både i organisasjonspsykologi og 

klinisk psykologi (Seligman & Csikszentmihalyi, 2014; Turner, Barling, & Zacharatos, 2002). 

Flere forskere oppgir at det er en begrenset forståelse for hvordan helsefremmende 

organisatoriske intervensjoner kan fungere i praksis, og hvordan de mest effektivt kan 

benyttes. Det er dog en voksende enighet om at for å hjelpe medarbeidere til å trives, samt 

bidra til at organisasjoner overlever, er det nødvendig å opparbeide seg kunnskap om både 

helsereduserende, men også motiverende prosesser (e.g. Luthans, 2002; Mittelmark et al., 

2017; Seligman et al., 2005). Et komplimenterende perspektiv som fremmer det positive 

istedenfor å fokusere på det primært patogene perspektivet ettertraktes, ettersom fravær av 

sykdom ikke nødvendigvis promoterer engasjement (Christensen, 2012). Friske og engasjerte 

individer, samt en sunn kultur er relatert til både positive organisatoriske utfall som økt 

profitt, men også økt helse for medarbeidere (e.g. Dooris, Doherty, & Orme, 2017). Generelt 

refererer salutogene prosesser til studiet om hva som skaper god helse, med fokus på 

mekanismer som kan promotere helse, i motsetning til sykdom og risikofaktorer (Lindström, 

2018; Mittelmark et al., 2017). Perspektivet bygger på to fundamentale konsept, general 

resistance resources (GRRs) og sense of coherence (SOC) (Vaandrager & Koelen, 2013). 

GRRs er interne og eksterne ressurser som gjør at individer kan takle utfordringer de 

overkommer i livet. Eksempler på dette er sosial støtte, kunnskap, selvfølelse, tradisjoner og 

penger (Antonovsky, 1987, 1993). SOC er beskrevet som en global orientering som utspiller 

seg i form av at individet ser livet (eller arbeid) som sammenhengende, begripelig, 

overkommelig og meningsfullt (Antonovsky, 1987, 1993). En sterk følelse av SOC gir tillit 

og selvsikkerhet til å identifisere individuelle og miljømessige ressurser som benyttes på en 

helsefremmende måte. Desto sterkere SOC, desto større kapasitet har et individ til å benytte 

seg av og mobilisere sine GRRs (Lindström & Eriksson, 2010). I et organisatorisk perspektiv 

kan også SOC bli sett på som noe som deles kollektivt mellom ansatte og ledere på 

arbeidsplassen. Arbeidshelse avhenger slik av hverdagslige tekniske, sosiale og personlige 

ressurser (GRRs), og medarbeidernes kapasitet til å benytte seg av disse (Antonovsky, 1993; 

Hanson, 2007). På lik linje med at flere argumenterer for at intervensjoner på 
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organisasjonsnivå er mer effektivt, poengteres det samme for konseptene om SOC og GRRs 

(Nielsen & Randall, 2012). Tiltak rettet mot individnivå er slik av stor betydning, men er ikke 

tilstrekkelig for å kunne skape et sunt arbeidsliv (Vaandrager & Koelen, 2013).  

 Det argumenteres for i den salutogene litteraturen at det er spesielt tre 

rammebetingelser som er viktig å ta i betraktning ved gjennomføring av intervensjoner; 

jobbkontroll, jobbformål og sosiale relasjoner (Naaldenberg et al., 2009; Vaandrager & 

Koelen, 2013). Jobbkontroll relateres til opplevd rettferdighet, medvirkning, mening og 

kontroll (Bond & Bunce, 2003; Lindfors, 2012). Dette er tilknyttet persepsjonen av 

forutsigbarhet og muligheten til å påvirke sine omgivelser (Fernet, Guay, & Senécal, 2004; 

Gagnon & Vaandrager, 2012). Jobbformål er opplevelsen medarbeideren har av at deres 

arbeid har en positiv påvirkning på omverdenen og mennesker. Persepsjonen av positiv 

innflytelse i samsvar med individets verdier og jobboppgaver er sett å vekke følelser av 

motivasjon, tilknytning og mening (Clausen & Borg, 2010; Kulik, Oldham, & Hackman, 

1987; Wrzesniewski, Dutton, & Debebe, 2003). Sosiale relasjoner er individets persepsjon av 

tilknytning og meningsfylte bånd mellom medarbeidere og ledere på jobb (Feldt, Kinnunen, 

& Mauno, 2000; Lindfors, 2012). Relasjonene på jobb relateres spesielt til ulik grad av sosial 

støtte som er sett å øke arbeidsresiliens og personlig utvikling (Viswesvaran, Sanchez & 

Fisher, 1999). Ved implementering av salutogene intervensjoner foretrekkes det derfor en 

multippel og interdisiplinær tilnærming for å bygge individuelle og organisatoriske ressurser. 

En helsefremmende arbeidsplass fremtrer når det er en god tilpasning mellom organisasjonens 

og ansattes aspirasjoner, kapasitet og lidenskap. Salutogene intervensjoner og dannelsen av 

sterke GRRs og SOC bidrar til at de ansatte kan takle den utfordrende jobbhverdagen med et 

mangfold av stimuli, informasjon og deadlines (Vaandrager & Koelen, 2013). Videre er 

komponentene sosial støtte, jobbengasjement og organisasjonstilknytning som kan relateres til 

GRRs og SOC, sett å innvirke positivt i en intervensjonsprosess ved økt endringsklarhet og 

forpliktelse (Demerouti, Schaufeli, & Bakker, 2010; Iverson, 1996).  

 Det finnes svært mange faktorer som kan innvirke på om en intervensjon blir en 

suksess eller ei. Nielsen og kolleger (2010) viser imidlertid til syv gjennomgående kriterier 

for å oppnå ønsket utfall etter å ha gjennomgått tverrfaglig og internasjonal litteratur. (1) Som 

tidligere nevnt argumenterer de for at primærintervensjoner er det mest effektive, hvorav disse 

skal fokusere på endring av hvordan arbeid er designet, organisert og ledet. (2) Medvirkning 

under flere stadier anses som særs viktig. (3) Intervensjonsmetodikk bør systematisk vurdere 

alle faser fra start til slutt. (4) Intervensjonsmetoder bør inkludere overveielser av hvordan 
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arbeidshelseprogrammer kan bli integrert med en allerede etablerte organisasjonskulturen og 

HMS arbeid på en god måte. (5) Kommunikasjon/utdanning for å øke bevisstheten av risiko 

forbundet med arbeidstype, organisering og ledelse bør vurderes. (6) Intervensjonsmetoder 

bør ta høyde for organisasjonens eksisterende erfaringer vedørende adressering av psykososial 

risiko. (7) Metodikken dannet skal også fungere på mindre bedrifter. Det viser seg slik et 

komplekst bilde hvor praktikere må overveie et bredt spekter av faktorer under gjennomføring 

av intervensjoner. Ettersom forskning på dette området dog fortsatt er ungt, trengs det mer 

forskning på området for å kunne danne pragmatiske strategier, samt evaluere effekt 

(Kelloway et al., 2008).  

Langtidseffekt av intervensjoner 

Det finnes i dag begrenset intervensjonsforskning som har et longitudinelt design (Biggs, 

2011; Karanika-Murray & Biron, 2015; Zapf et al., 1996). Grunnen til dette er mangefasettert. 

Effektene av en intervensjon kan måles enten på en distal eller proksimal måte. En proksimal 

effekt er når intervensjonsprosessen har som formål å forbedre helse, stress, velvære og 

psykososialt arbeidsmiljø ved å forbedre psykologiske krav, jobbkontroll, sosial støtte, samt 

balansere vekten mellom jobbkrav og ressurser (Demerouti et al., 2001; Karasek, 1979). Disse 

er proksimale ved at de indikerer at intervensjonen hadde en effekt på opprinnelsen til 

stressorene (Semmer, 2011). Distale utfall relateres til effektene intervensjonen hadde på 

individets helse og velvære (i.e. psykiske og somatiske plager). Det er blitt foreslått flere 

pragmatiske trinn for hvordan man kan måle de distale og proksimale effektene. Dette kan 

være i form av graden av involvering de ansatte føler i prosessen, kvaliteten av 

intervensjonene, om organisasjonsmedlemmer vet om at det foregår en intervensjon, og om 

intervensjonen er ulik fra de opprinnelige planene (Goldenhar et al., 2001; Nielsen & 

Abildgaard, 2013; Nielsen & Randall, 2013; Steckler & Linnan, 2002). Mange forskere har 

utrykt at den metodiske kvaliteten i intervensjonsstudier er mangelfull (e.g. Beehr & O’Hara, 

1987; Briner & Reynolds, 1999; Griffiths, 1999) og at kontekstuelle faktorer ofte i stor grad 

ikke er tatt høyde for ved evaluering av utfall (e.g. Cox et al., 2007; Kristensen, 2005; Nytrø 

et al., 2000). Som svar på mye av metodekritikken har det derfor vært en økning i antall 

longitudinelle design de siste årene innenfor arbeidshelsepsykologi. Flere forskere antar at 

longitudinelle design vil danne grunnlag for sterkere konklusjoner ved å kunne vise til kausale 

resultat, bedre enn hva et tverrsnitt design kan bidra med (Taris & Kompier, 2003).  

Tradisjonelle vitenskapelige rammer er ofte satt ved det som kalles ekte eksperiment. Ekte 

eksperiment er foretatt med randomiserte utvalg, longitudinelle design, eksperiment og 
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kontrollgruppe, samt at studien er dobbeltblind. Denne typen vitenskapelig metode blir ansett 

som gullstandarden i forskning (Langdridge, 2011). Imidlertid påpeker flere forskere at et 

slikt design er meget problematisk ved forsking på intervensjoner, ettersom denne typen 

forskning foregår i en kompleks og naturlig kontekst som gjør at rammebetingelser er 

vanskeligere satt i system (Cox et al., 2007; Egan & Bond, 2015; Griffiths, 1999; Parkes & 

Sparkes, 1998; Taris & Kompier, 2003). Intervensjonsforskning ved bruk av slike design har 

også vist seg å produsere kontroversielle resultater. På bakgrunn av dette blir ofte 

kvasieksperimentelle design benyttet isteden, grunnet spesielt utfordringer tilknyttet praktisk 

og etisk utførelse (Biron, 2012).  

Selv om det er en vekst i antall longitudinelle studier, er det ikke sagt at en slik metode er 

feilfri. I sin metodekritiske artikkel legger Taris og Kompier (2003) frem flere utfordringer 

tilknyttet longitudinelle design. Blant annet testing effects, som beskriver at utvalget blir lei av 

å svare på spørsmål over tid som derfor kan produsere skjeve resultat. Andre metodiske 

utfordringer er tilknyttet omfanget av designet. Det er tilnærmet umulig å måle alle variabler 

som påvirker et utvalg, og intervensjonsforskning opererer under en dynamisk og kompleks 

kontekst. Det er derfor ofte vanskelig å trekke kausale konklusjoner ettersom det er mange 

variabler man ikke har hatt mulighet til å måle i designet, i tillegg til at det kan ha skjedd 

mangfoldige ting underveis i intervensjonen man ikke klarer å kontrollere for ved målinger 

(Pawson, 2006). Videre er frekvens av observasjoner en utbredt barriere. Antakelsen om at 

det holder med inntil to observasjoner for å kunne måle intraindividuelle prosesser kan anses 

som overvurdert. Man vil ved dette kunne få et blikk på forandring over tid, men en 

inngående forståelse av de underliggende fenomenene og prosessene som ligger til grunn for 

forandringene er det vanskelig å måle på denne måten. I relasjon til dette tillegger også Briner 

og Reynolds (1999) at en åpenbar svakhet ved intervensjonsdesign er også forekomsten av 

menneskelig bias i utvalget, ved kjente fenomen som hawthorne effect. Spredningen i utvalget 

er også et kjent problem, hvor ulike subgrupper kan respondere ulikt på en intervensjon, i 

tillegg til at ulike grupper kan oppleve ulik eksponering for en gitt endring. Dette gjør at 

gjennomsnittsskårer er utsatt for skjevhet (Taris & Kompier, 2003). Tidsfaktoren ved slike 

design er i seg selv også et nevneverdig element. Evaluering av intervensjoner er ofte foretatt 

et år etter at en intervensjon er gjennomført (Kico & Saksvik, 2015). Dette kan ofte være for 

tidlig ettersom endringen enda ikke har fått tid til å modne, og måling av effekt før modning 

kan gi skjeve resultater grunnet at påkjenningen av intervensjonen ofte oppleves som en 
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belastning i et kortsiktig perspektiv (Kico & Saksvik, 2015; Tvedt & Saksvik, 2012; Van der 

Hek & Plomp, 1997).  

Flere hevder dog at intervensjoner ved både tverrsnitt- og longitudinelt design, ikke 

unnlater å vise sine effekter grunnet innhold eller metodisk design, men på bakgrunn av 

begrenset oppmerksomhet til kontekstuelle og prosedurale faktorer. Disse kan i seg selv være 

avgjørende for intervensjonens utfall, men blir ofte utelatt i evalueringsstudier (Cox et al., 

2007; Kristensen, 2005; Nytrø et al., 2000; Saksvik et al., 2002). Det er derfor viktig å 

inkorporere disse faktorene i designet og evalueringen av intervensjoner.  

Fusjonsprosesser 

 Fusjonsprosesser i høyere utdanning er prevalent flere steder i verden (Huisman, 

Meek, & Wood, 2007). Ofte benyttes fusjonsprosesser i generell sammenheng til å erverve ny 

teknologi, sentralisering av enheter, oppnå stordriftsfordeler og øke kvalitet (Skodvin, 1999, 

2014; Vaara, Graebner, & Heimeriks, 2017). I Norge stammer mye av fokuset på fusjon i 

høyere utdanningsinstitusjoner fra kvalitetsreformen, hvor det var ønsket å redusere antall 

universitet og danne færre, mer effektive, robuste og kvalitetssikrede enheter (Skodvin, 2014). 

Ettersom denne studiens utvalg er preget av fusjon i høyere utdanningssektor, er det derfor 

verdt å gjennomgå noen sentrale elementer.  

 En fusjonsprosess defineres gjennom at det er to eller flere separate institusjoner som 

blir til en helhetlig enhet, hvor den nye enheten kan inneha den gamle juridiske status eller 

organiseres til en helt ny organisasjon (Skodvin, 2014). Det finnes ulike typer av 

fusjonsprosesser, men av relevans for denne studien er det snakk om konglomerat fusjon, hvor 

flere institusjoner som opererer innenfor flere akademiske felt, og er orientert mot ulike 

retninger, går sammen (Goedegebuure, 1992). I akademisk setting er ofte det ønskede utfallet 

å redusere antall program av samme innhold, styrke forskning og undervisning, øke 

akademisk integrasjon og samarbeid, i tillegg til å øke bredden av akademiske programmer 

universitetet tilbyr (Skodvin, 2014). På lik linje med intervensjoner og generelle 

organisatoriske endringer, så følger det også med et mangfold av psykologiske reaksjoner ved 

fusjoner. Det kan argumenteres for at dette ofte blir neglisjert i fusjonsprosessen (Cartwright, 

Tytherleigh, & Robertson, 2007). Fusjonsprosesser kan påvirke ansatte på flere måter, men 

ofte i negativ forstand. I de Jong og kolleger (2016) sin gjennomgangsartikkel legges det frem 

at fusjoner og reorganiseringer kan påvirke de ansatte negativt ved: økt sykefravær, 

jobbusikkerhet, økte jobbkrav, redusert helse, redusert jobbengasjement, redusert 

organisatorisk tillit, økt forekomst av depresjonssymptomer, økt turnoverintensjon og økte 
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angstsymptomer. Et utbredt psykologisk fenomen spesielt tilknyttet fusjonsprosesser er 

akkulturativt stress. Akkulturativt stress relateres til adaptasjonen til en ny kultur, hvorav flere 

individsentrerte elementer som verdier, atferd, overbevisninger og holdninger blir påvirket og 

utfordret (Berry, 2006). Denne akklimatiseringsprosessen kan oppleves som svært krevende 

for mange (Weber, Rachman-Moore, & Tarba, 2012).  

 Fusjoner av offentlige virksomheter finner ofte sted innenfor en kompleks kontekst 

hvor det er politiske og regulære vedtak som initierer prosessen. Fusjoner i offentlig sektor 

har ofte andre målsettinger enn i privat sektor, og det kan argumenteres for at den er mer 

kompleks (Enehaug & Thune, 2007). Skodvin (1997, 1999) påpeker i sin litteraturstudie om 

fusjoner i høyere utdanning at fusjonene som var suksessfulle hadde noen spesifikke 

karakteristikker. Disse var at desto større ulikhet mellom institusjonene i programtilbud og 

størrelse, desto større sannsynlighet for å lykkes. I tillegg konkluderer han med at de mest 

vellykkede fusjonene fant sted mellom samlokaliserte og geografisk nære institusjoner, som 

bidro til stordriftsfordeler. Skodvin (1997, 1999) belyser at slike fusjonsprosesser ofte er 

preget av utilstrekkelig planlegging, og at endringene ofte går på bekostning av de 

menneskelige aspektene, som fører til stress og angst. De negative effektene forsterkes ofte 

også gjennom at den største institusjonen er for dominerende i prosessen. Disse spenningene 

har ofte langvarig effekt og har stor innvirkning på fusjonsprosessen. I neste kapittel vil det 

gjennomgås noen kontekstuelle elementer som har påvirket utvalget med hensyn på 

fusjonsprosesser.  
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Kontekst og prosessevaluering 

 Kontekst kan anses som det eksisterende miljøet en intervensjon tar utgangspunkt i 

(Biggs & Brough, 2015). Intervensjonens lengde, tilpasning, endringsdrivere og deltakere er 

sett på som kontekstuelle elementer av innflytelse (Biron et al., 2012). Kontekst kan ses på 

som et makronivå gjennom politiske eller økonomiske krefter, men også mikronivå ved 

organisatorisk modenhet, organisasjonskultur, forpliktelse av ledelsen og grad av jobbkrav 

(Giga et al., 2003; Karanika-Murray & Biron, 2015; Nielsen & Randall, 2012; Saksvik et al., 

2002; Saksvik et al., 2007). Flere argumenterer for at kontekstuelle elementer ofte blir 

neglisjert i intervensjonsforskning, og at kontekst er et av de mest innflytelsesrike elementene 

som påvirker intervensjonsutfall (Cox et al., 2007; Dawson, 2003; Kristensen, 2005; Nytrø et 

al., 2000; Saksvik et al., 2002). Ettersom det viser seg at det er svært viktig å ta høyde for 

kontekstuelle faktorer, samt hvordan en intervensjon er implementert, presenteres det her 

derfor elementer tilknyttet prosessevaluering og kontekstuelt grunnlag som kan ha påvirket 

utvalget i studien.  

Prosessevaluering 

 Saksvik og kolleger (2015) bemerker at prosessen i intervensjoner sjeldent er tatt i 

betraktning ved evalueringsstudier. Som nevnt tidligere relateres prosess til «flyten av 

aktiviteter; hvem gjør hva, når, hvorfor og til hvilken nytte» (Cox et al., 2007, s. 353). 

Prosessevalueringer er interessert i evaluering av de underliggende mekanismene av endring. 

Flere argumenterer for at prosessevaluering kan være like viktig, om ikke viktigere, enn 

intervensjonen i seg selv (Biron, 2012; Biron & Karanika-Murray, 2014). Det finnes flere 

rammeverk og måter å evaluere prosess i helsefremmende intervensjoner på (e.g. Biron, 2012; 

Biron & Karanika-Murray, 2014; Goldenhar et al., 2001; Nielsen & Randall, 2013; Tvedt et 

al., 2009). Av relevans for denne studien presenteres Nielsen og Randall sitt rammeverk 

(2013). Dette rammeverket består av tre komponenter; intervensjonskontekst, 

intervensjonsdesign og implementering, samt utvalgets mentale modeller. Kontekst refererer 

konkret til faktorer som pre-intervensjons klarhet, samspillet mellom kultur og intervensjon, i 

tillegg til takeffekter som kan redusere måloppnåelse i form av uforutsette organisatoriske 

endringer, rollekonflikter og nedskjæringer (Nielsen & Randall, 2013). Den andre 

komponenten i rammeverket relateres til praktisk gjennomføring av intervensjonen. Et 

instrument som kan komplimentere denne fasen er Saksvik og kolleger (2007) sin 

sunnhetsvurderingindeks, hvorav fokuset ligger på elementer som konstruktiv 

konflikthåndtering, rolleavklaring og hensyn til mangfold i reaksjoner. Rammeverkets tredje 
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bestanddel referer til individers persepsjon og vurdering av intervensjonen. Dette utspiller seg 

i form av lederes og ansattes ulike interesser og insentiv i intervensjonen, og ansattes villighet 

for endring (Nielsen & Randall, 2013; Tvedt & Saksvik, 2012). Disse faktorene aggregert har 

en stor effekt på intervensjonen og følgelig dens resultat.  

Fusjon 

 Som nevnt tidligere stammer mye av fokuset i høyere utdanningsinstitusjoner fra 

kvalitetsreformen, hvor det er ønsket å redusere antall universitet og danne færre mer 

effektive, robuste og kvalitetssikrede enheter (Skodvin, 2014). I en stortingsmelding i juni 

2015 ble det foreslått at NTNU, Høgskolen i Gjøvik (HiG), Høgskolen i Sør-Trøndelag 

(HiST) og Høgskolen i Ålesund (HiÅ) skulle fusjoneres til et universitet fra januar 2016 

(Isaksen, 2015). Målsettingen ved fusjonen var å heve kvaliteten og bredden av virksomheten, 

styrke samholdet med næringsliv og samfunn, gi sterkere muligheter for forskningsmidler, 

styrke teknologisk og naturvitenskapelig profil, samt styrke studiebyene gjennom enhetlig 

campusutvikling (NTNU, 2016). Selv om det var store ambisjoner og målsetninger viser det 

seg at prosessen har påvirket de ansatte i større grad enn ønskelig. Ved innledende 

prosessevalueringer ble det funnet at kun 38 % av de ansatte ved NTNU var positive til 

fusjonen, i motsetning til HiG med 69 % (Tønnessen & Lie, 2018). Av stor relevans for denne 

studien ble det videre funnet at fusjonen er mest krevende for de administrativt ansatte (i.e. IA 

som er en del av denne gruppen). Dette mye på bakgrunn av en større omorganisering som 

følge av initiativ relatert til digitalisering, standardisering og automatisering av 

arbeidsoppgaver og tjenester (Mikkelsen, 2018; Vabø et al., 2016). Denne omstillingen viste 

seg å gi utslag på de ansatte i form av økt rapportering av søvnproblemer, samt en økning i 

sykefravær spesielt for IA (Furberg, 2017; NTNU, 2018c; Vabø et al., 2016). Flere studier 

finner også støtte for at stress under fusjon i universitetssektoren påvirker de ansatte negativt i 

form av nedsatt helse (Cartwright et al., 2007; Wan, 2008). På bakgrunn av flere 

effektiviserings- og digitaliseringsinitiativ under fusjonen har dette også medført en 

belastning for de ansatte som utspiller seg i form av jobbusikkerhet (Personlig 

kommunikasjon, 2018; Normannsen, 2015; Sverke, Hellgren, & Näswall, 2006; Vabø et al., 

2016).  

 Det er velkjent fenomen at jobbusikkerhet påvirker ansatte negativt i form av blant 

annet nedsatt fysiologisk og psykologisk helse, redusert organisatorisk tilknytning, redusert 

jobbengasjemement og turnoverintensjon (Ferrie et al., 1998; Probst, 2002; Quinlan & Bohle, 

2009; Sverke, Hellgren, & Näswall, 2002). Opplevelsen av en slik stressor er også forbundet 
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med økt endringsmotstand som inhiberer fremgang under endring (Chawla & Kelloway, 

2004; Sverke et al., 2002). Studier på utvalg i universitetssektoren viser at stresset medført av 

jobbusikkerhet kan bidra negativt til ansattes evne til å prestere på jobb, samt forsuring av 

arbeidsmiljøet (Gillespie et al., 2001). Ettersom det reflekteres at jobbusikkerhet kan prege 

utvalget er dette en faktor som er verdt å merke seg ved tolkning av resultatene i studien.  

Medvirkning og akkulturativt stress 

 Flere forskere argumenterer for at aktiv medvirkning av ansatte under 

intervensjonsprosesser er kritisk for å oppnå en vellykket intervensjon. En bred medvirkning 

av ansatte fører ofte til at ansatte opplever en bedre forutsigbarhet, forventningsavklaring og 

rolleavklaring, som videre kan føre til engasjement og tillit til ledelsen (Bourbonnais et al., 

2006; Dent & Goldberg, 1999; Lines, 2004; Nielsen & Randall, 2012; Pardo del Val & 

Fuentes, 2003). Neglisjering av innflytelse fra de ansatte fører ofte med seg motstand som kan 

drastisk begrense intervensjonens fremgang og måloppnåelse (e.g. Dent & Goldberg, 1999; 

Ford, Ford, & D’Amelio, 2008; Lines, 2004). Eksterne rapporter som omtaler fusjonen som 

har preget utvalget i denne studien, viser til flere aspekter vedrørende medvirkning. Det 

reflekteres at de ansatte har opplevd begrenset innflytelse i prosessen, og at endringer har blitt 

instruert ovenfra (Bjørgan, 2018; Lorentzen, 2015; Vabø et al., 2016). Ansatte i 

universitetssektoren fremstilles å bære preg av sterke sosiale identiteter og tradisjoner for 

autonomi. Misnøyen blant de ansatte blir derfor særlig stor blant noen grupper hvis de 

opplever at de i liten grad involveres og informeres i prosessene (Cartwright et al., 2007; 

Vabø et al., 2016).  

 Medvirkningselementet er ansett som en hovedbidragsyter til suksess under 

intervensjoner (Dugdill & Springett, 2001; Hanson, 2007; Inauen, Jenny, & Bauer, 2011). 

Målet med medvirkning er å øke ansattes kontroll over egen hverdag og innflytelse i 

beslutningsprosesser. Høye nivåer av deltakelse i intervensjonsprosesser er blitt assosiert med 

lavere nivåer av stressymptomer, høyere jobbtilfredshet, lavere rapportere jobbkrav og 

nedgang i opplevelse av stress (Eklöf & Ingelgård, 2004; Nielsen, Randall, & Albertsen, 

2007). Medvirkning kan utarte seg i form av at de ansatte fyller ut et spørreskjema, men ofte i 

form av interaksjon mellom ansatte og mellomleder, som videre påvirker den øvre ledelsen 

som har ansvaret for implementering av intervensjonsaktivitetene (Hurrel, 2005; Rosskam, 

2009). Ansatte kan bli involvert i ulike deler av prosessen, hvor man kan inkludere en større 

eller mindre andel. Imidlertid anerkjennes det at for en suksessfull intervensjon skal finne sted 

bør hele organisasjonen være med spesielt i planleggingsfasen, men også underveis i den 
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iterative prosessen (Landsbergis & Vivona-Vaughan, 1995; Mikkelsen & Gundersen, 2003; 

Nielsen et al., 2013). For å få til dette etableres det ofte styringsgrupper og andre former for 

forum hvor ledere og ansatte kan møtes (Nielsen et al., 2013). I fusjonsprosessen tidligere 

omtalt ble det benyttet ulike forum for dialog, også såkalte fusjonskafeer. Dette hadde som 

formål å skape en arena for dialog og informasjonsspredning mellom ansatte og ledelsen ved 

NTNU (også inkludert IA) (NTNU, 2018b). Dette tiltaket kan minne noe om 

aksjonsforskningsmetodikk, hvor det er mye fokus på medvirkning og dialog mellom 

interessenter (Ipsen & Andersen, 2013; Zuber-skerritt, 2003). Denne typen metodikk har blitt 

mindre studert i helsefremmende organisatoriske intervensjoner, men viser foreløpig til 

lovende resultater (Montgomery et al., 2013). Det kan på den andre siden diskuteres om disse 

tiltakene var effektive da det som nevnt har kommet frem at ansatte føler liten opplevelse av 

medvirkning i prosessene (Bjørgan, 2018; Lorentzen, 2015; Vabø et al., 2016). Forskning 

viser dog til at heldig medvirkning i intervensjonsprosesser kan gi ansatte mer eierskap i 

prosessen, tillit til ledelsen, psykologisk kontroll, engasjement og økt velvære (Nielsen & 

Randall, 2012; Rosskam, 2009; Sørensen, 2013; Sørensen & Holman, 2014). Slik 

medvirkning er relatert til mindre motstand og positiv innvirkning på intervensjonstiltak 

(Lines, 2004; Nielsen, Randall, & Albertsen, 2007).  

Videre er det et velkjent fenomen at akkulturativt stress kan oppstå ved 

fusjonsprosesser, og at kulturforskjeller mellom de respektive institusjonene ofte byr på 

utfordringer (e.g. Cartwright & Schoenberg, 2006; Kyvik, 2002; Rottig, Reus, & Tarba, 2013; 

Vaara et al., 2017). Sosial identitetsteori av Tajfel og Turner (1986) og selv-

kategoriseringsteori av Turner (1985) beskriver hvordan enkeltpersoner definerer seg selv 

som medlemmer av sosiale kategorier og grupper, og tilskriver seg selv typiske karaktertrekk 

som er gjennomgående for disse kategoriene. Denne oppfatningen av selvet som 

gruppemedlem gir grunnlag for perseptuelle, holdnings- og atferdsrelaterte effekter av 

gruppemedlemskap. En fusjonsprosess kan derfor initiere flere følelser av truet identitet og 

usikkerhet, som ofte kan føre til følelser av sinne, sorg og endringsmotstand (Cartwright & 

Schoenberg, 2006; Knippenberg et al., 2002; Seo & Hill, 2005). I tillegg er det sett på som 

ekstra utfordrende dersom det er et asymmetrisk makt- og størrelsesforhold mellom enheter 

som skal fusjoneres (Knippenberg et al., 2002; Seo & Hill, 2005; Skodvin, 1997, 1999). Flere 

av disse kreftene viser seg å prege utvalget i studien, hvorav flere ansatte er svært 

misfornøyde med fusjonen og utrykker sinne og misnøye (Furberg, 2018; Oksholen, 2018b; 

Tønnessen & Lie, 2018).  
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Økt misnøye, samt følelser av sinne og angst, kan være en bidragsyter til å øke 

konfliktnivå på en arbeidsplass. Økt interpersonlig konfliktnivå hindrer en 

intervensjonsprosess sin fremgang og bærekraftighet ettersom det skaper lavere forpliktelse, 

samt svekket engasjement og redusert personlige ressurser, som igjen kan føre til et forsuret 

arbeidsmiljø (e.g. Amason, 1996; Jehn, 1995, 1997). Økt konfliktnivå i intervensjonsprosesser 

er ofte grunnet splittelsen av mentale modeller, følelser av usikkerhet og angst, som igjen kan 

skyldes lav forutsigbarhet og misinformasjon. Derav er det viktig å ta hensyn til slike 

mellommenneskelige forhold under intervensjonsprosessen (Andersen, 2009; Putman, 2015). 

Turnover og sykefravær 

 Parallelle hendelser og endringer underveis i intervensjonen kan ha påvirket utvalget, 

og slikt resultatet av den. I relasjon til dette er det verdt å se på sykefravær og turnover. 

Gjennomsnittlig turnoverprosent for IA mellom 2012 og 2014 (ARK I og II) var 6.5 % 

(Saksvik et al., 2018). Turnover i perioden 2017 og 2018 var i gjennomsnitt 2.5 % (NTNU, 

2018a). Dette er lavere enn tidligere år, men mellom 2014 og 2017 har det blitt ansatt 31 nye 

ansatte (jamfør tabell 1). Sykefraværsstatistikken i 2017 og 2018 var likeledes 12,2 % og 

10 %, som kan anses som høyt relativt til tidligere år (NTNU, 2018c). Turnoverprosenten kan 

generelt anses å være relativt lav, men det er vanskelig å spesifisere hvor mange som har 

sluttet relativt til den store gruppen med nyansettelser. Sykefraværsstatistikken kan anses som 

relativt høy sammenlignet med andre arbeidstakere i samme industri (SSB, 2018a). Ved så 

mange nyansettelser kan det antas at mange av respondentene i ARK undersøkelsen ikke har 

blitt eksponert for totaliteten av intervensjonsaktivitetene. Det kan slik antas at en stor andel 

av staben i IA ikke har fått samme nytte av intervensjonstiltakene, i tillegg til at deres respons 

vil bære preg av et mer øyeblikksbilde i IA enn effekter som kan tilegnes effekten av de 

originale intervensjonstiltakene. Ved å se på forskjellene mellom IA og NTNU, samt ved 

sjekk av andre administrative arbeidere som statistisk kontroll for å se om effektene gir ulikt 

utslag på ulike grupper, kan man imidlertid anta at noe av denne skjevheten er blitt kontrollert 

for.  

Turnover er et vanlig fenomen i endringsprosesser (Morrell, Loan‐Clarke, & 

Wilkinson, 2004; Rafferty & Restubog, 2010), men det er verdt å merke seg at det er ulik 

belastning for de som har vært gjennom en omstillingsprosess relativt til de som ikke er blitt 

eksponert for den (Trygstad et al., 2006). For at en intervensjon skal være bærekraftig må det 

være kontinuerlig vedlikehold og støtte for tiltakene som gjøres. Hvis forpliktelsen forvitrer 
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grunnet utskiftninger av mellomledere kan dette være en stor utfordring for en suksessfull 

intervensjon (Mikkelsen & Gundersen, 2003; Whysall, Haslam, & Haslam, 2006). 

 I relasjon til turnover ble innflytelsen av jobbusikkerhet tidligere nevnt. Et fenomen 

som er mindre tatt i betraktning i endringsprosesser, spesielt under nedskjæringer, er 

opplevelsen av survivor syndrome (Cascio, 1993). Fenomenet betegner at ansatte som ikke 

mister jobben under nedskjæringer opplever følelser av skyld, angst, redusert motivasjon og 

redusert produktivitet (Appelbaum & Donia, 2000; Brockner, 1990; Cascio, 1993). Forskning 

viser til at de ansatte som er igjen kan oppleve en større belastning enn de som mister jobben 

(Devine et al., 2003). Høyere turnover kan derfor føre til mindre sammensatt kultur, mindre 

organisasjons tilknytning og redusert jobbengasjement. Turnover kan slik ha mangesidige 

effekter på både intervensjon og fusjonsprosesser.  

Ledelse 

 «Everything rises and falls on leadership» (Maxwell, 2007, s. 267). Dette sitatet er tatt 

fra den velkjente ledelsesguruen John C. Maxwell. Mange argumenterer på lik linje med 

Maxwell at svært mye av en organisasjons prestasjon, samt evne til å utvikle og endre seg, 

avhenger av ledelsens kapabiliteter og evner (e.g. Knies, Jacobsen, & Tummers, 2016). 

Studier finner likeledes at intervensjonsutfall i betydelig grad kan attribueres til 

ledelsesfaktorer (e.g. Dahl-Jørgensen & Saksvik, 2005; Nytrø et al., 2000; Saksvik et al., 

2002). Et gjennomgående element i forskningen er at intervensjonsutfall i stor grad feiler på 

grunn av lav forpliktelse til endringen av toppledelsen. Dette har ofte negative virkninger i 

organisasjonen som fører til lav tillit til ledelsen fra ansatte (e.g. Choi, 2011; Jauvin & Vézina, 

2015). Et innledende steg som derfor er essensielt, er å forankre initiativene i toppledelsen, 

etablere en følelse av nødvendighet og avklare roller (Kotter, 1995; Swindler & Eschleman, 

2015). En forlengelse av dette er at ledelsens signaleffekt om at de tar initiativene seriøst vil 

påvirke mye av hvordan endringer adopteres i organisasjonen (Biron et al., 2018; Giga et al., 

2003). Videre er ikke alltid ledelsen kompetent og kapabel nok til å føre intervensjonene på 

egenhånd. I slike tilfeller er det sett at ledelsesutviklingsprogrammer kan være nyttig for å øke 

deres kompetanse og gjennomføringsevne under intervensjonen (Biggs, Brough, & Barbour, 

2014; Kelloway & Barling, 2010; Turnbull & Edwards, 2005). Imidlertid er det også viktig å 

poengtere at selv om toppledelsen har stor innflytelse, har også mellomledere en meget 

innflytelsesrik rolle. Intervensjonsutfall kan i stor grad preges av mellomlederes forpliktelse 

og gjennomføringsevne (Coyle-Shapiro, 1999; Dahl-Jørgensen & Saksvik, 2005; Nielsen & 

Randall, 2009; Sørensen & Holman, 2014). Likeledes er det ansett som svært kritisk at 
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ledelsen informerer og inkluderer ansatte i intervensjonsprosessen underveis slik at de har 

samme forståelse av prosessen (Nielsen et al., 2010). 

 Det finnes et mangfold av ledelsesteorier, men en av ledelsesteoriene som anses som 

mest formålstjenlig under intervensjoner er transformasjonsledelse (Bass & Avolio, 1994). 

Bass og Avolio (1994) karakteriserer en transformasjonsleder ved følgende elementer; 

stimulerer til interesse blant kolleger og etterfølgere til å se arbeid i et nytt lys, genererer 

bevissthet om misjonen og visjonen for teamet og organisasjonen, utvikler kolleger og følgere 

til deres fulle potensial, samt motiverer kolleger og følgere til å se utover deres egne interesser 

og heller til hva som er best for gruppen. Individuelle karakteristikker av hva en god 

transformasjonsleder er betegnes ved høy selvbevissthet, selvrefleksjon, proaktivitet, og 

resiliens (Avolio et al., 2013). Denne typen lederstil er sett å øke de to meget viktige 

elementene; endringsforpliktelse og tillit til ledelsen. Dette har slik en positiv innflytelse ved 

redusert sykefravær, økt endringsklarhet, økt jobbtilfredshet, redusert konflikt og redusert 

turnoverintensjon (Bass & Avolio, 1994; Choi, 2011; Dirks & Ferrin, 2002; Herold et al., 

2008; Kuoppala et al., 2008; Olaniyan, 2017; Oreg & Berson, 2011).  

En metaanalyse av Schyns og Schilling (2013) belyser at effektiv ledelse kan vise til 

meget positive utfall, men destruktiv ledelse kan føre til en like sterk kontrast. Destruktiv 

ledelse i form av aggressiv atferd, tyrannisk ledelse, hyklerske utspill og illegitim bruk av 

makt er forbundet med redusert jobbtilfredshet, økt turnoverintensjon, redusert individuell 

prestasjon og redusert velvære. Endring av arbeidsmiljø og omgivelser kan videre være meget 

krevende for arbeidstakere. At ledere opptrer genuint og standhaftig, samt operer som buffer 

for de ansatte under endring er med på å skape forutsigbarhet, kontroll og tillit (Øyum et al., 

2006). Rettferdig ledelse under intervensjonsprosessen er også sett å ha stor innvirkning på 

ansattes endringsforpliktelse, tillit til ledelse, samt grad av konfliktnivå underveis i prosessen 

(e.g. Bouckenooghe, De Clercq, & Deprez, 2014). Myndiggjørende og rettferdig ledelse er 

positivt forbundet med transformasjonsledelse (Cho & Dansereau, 2010; Gillet et al., 2013). 

Dette belyser dets robusthet som ledelsesstil i intervensjonsprosesser.  

 Medier og rapporter som omtaler krefter som har påvirket utvalget i denne studien 

bemerker at utvalget er preget av at det er lavere tillit til toppledelsen (Furberg, 2018; Vabø et 

al., 2016). Ettersom dette viser seg å være en gjennomgående innflytelsesrik faktor, vil det 

kunne antas at dette kan ha en innvirkning på resultatene i studien.  
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Konsulenter 

 Konsulenter er sett å spille en viktig rolle i intervensjonsprosesser (Bourbonnais et al., 

2006; Parkes & Sparkes, 1998). Store intervensjonsprosjekter benytter seg ofte av eksterne 

konsulenter for design, implementering og fasilitering (Nielsen et al., 2010). En 

gjennomgående utfordring er imidlertid at konsulenter ofte blir møtt med avsky og mistillit 

(Saksvik & Nytrø, 2001). Flere argumenterer for at endringsinitiativ initiert organisk av 

organisasjonen selv ofte kan være bedre, ettersom dette ofte kan lede til mer eierskap grunnet 

at ansatte og ledelsen har dannet et samstemt grunnlag om hva som trengs å endres i 

organisasjonen (Kasl, 1998; Kico & Saksvik, 2015). Imidlertid benyttes ofte konsulenter på 

bakgrunn av at organisasjonen ikke besitter nødvendig kompetanse selv, for å bidra med 

ekstra ressurser, samt tilføre et uforutinntatt utsideperspektiv (Armbrüster, 2006). Konsulenter 

er derav sett å kunne bidra positivt i intervensjoner, men det er gjennomgående elementer som 

kan være utfordrende. En ofte gjennomgående utfordring er at konsulenter stort sett er leid inn 

for en kortere periode, hvor prosessene sjelden klarer å opprettholde samme moment etter de 

forlater organisasjonen. Relatert til den første utfordringen er det ofte at organisasjonen ikke 

innehar den kompetansen de trenger for å sikre prosessens fremgang og bærekraftighet 

(Jauvin & Vézina, 2015). Dette gjør at det er både positive og utfordrende elementer ved 

innleie av konsulenter. Det er slik svært viktig at det er aktiv kompetanseoverføring gjennom 

hele prosessen i alle ledd, og spesielt mellom konsulentene og organisasjonen (Hasson & 

Villaume, 2013; Øyum et al., 2006). Konsulentselskapet Østlyng & Bjerke fulgte 

intervensjonene i IA. Saksvik og kolleger (2015) nevner i sin artikkel som omfatter samme 

utvalg, at metodene og tilnærmingene ble godt tatt imot av både ansatte og ledere. Videre ble 

konsulentselskapet omtalt som flinke til å inkludere både de ansatte og ledelsen i 

intervensjonsaktivitetene som skapte eierskap. Dette, i tillegg til å gjøre ledere synlige i 

prosessen er sett å være viktige elementer for å danne bærekraftige intervensjoner (Coyle-

Shapiro, 1999; Saksvik et al., 2007; Sørensen & Holman, 2014). Det er viktig å nevne at 

Østlyng og Bjerke sitt engasjement avsluttet før fusjonen fant sted, og at det rundt dette 

tidspunktet også var et skifte i den lokale ledelsen.  

 Tilbaketrekking av eksterne ressurser kan som nevnt være vanskelig for en 

organisasjon. Det blir oppgitt at konsulentene som skulle bidra under intervensjonene hadde 

en mer aktiv rolle mellom 2014-2016 (Færgestad, 2017). Noen tiltak gjennomført underveis 

reflekteres av ansatte i IA som mer sporadiske virkemiddel, enn initiativ som danner varig 
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effekt (Personlig kommunikasjon, 2018). Dette kan ha spilt en større rolle under 

intervensjonstiltakene, fusjonskonteksten og likeledes effekten på utvalget.  

Mentale modeller 

 En mental modell kan anses som; «en konsentrert, personlig konstruert, intern ide, av 

eksterne fenomen (historiske, eksisterende eller projiserte), eller erfaring som påvirker 

hvordan en person handler" (Rook, 2013). Oversatt til en intervensjonskontekst definerer 

mentale modeller hvordan mennesker reagerer på intervensjoner og dets innhold (Nielsen & 

Randall, 2013). Mentale modeller er et viktig begrep og fenomen, ettersom det påvirker 

totaliteten i hvordan ansatte og ledere opplever og tolker intervensjonen (Nielsen & Randall, 

2013). Når endring foregår benytter mennesker mentale modeller til å gi mening til hva som 

foregår (Weick, Sutcliffe, & Obstfeld, 2005). Noen argumenterer for at mentale modeller er så 

dypt forankret i mennesker at man ikke oppfatter de- det tas for gitt at det man opplever og 

reagerer på er virkeligheten (Senge, 1990). For at intervensjoner skal kunne være effektive må 

ansatte oppleve at en endring er nødvendig, og at et intervensjonsinitiativ vil være effektivt 

for å adressere problemstillingen (Nielsen & Randall, 2013). Kommunikasjon av intensjon og 

formål ovenfor ansatte vil derav være svært viktig (Nielsen et al., 2009). Boulding (1988) 

argumenterer for at fragmenterte og diversifiserte mentale modeller er en av primærfaktorene 

som forårsaker dysfunksjonelle organisasjoner i dag. At forskjellige grupper tolker og 

opplever intervensjonen ulikt vil derfor kunne innspille stort på dets utfall (Karp, 2005; 

Nielsen & Randall, 2013; Pfeffer, 2005). Utfordringen av mentale modeller kan anses som 

svært krevende for mange ettersom det rokker ved grunnleggende overbevisninger, 

holdninger og verdier. En slik utfordring kan derfor føre til stor motstand og følelser av sinne 

og angst (Bovey & Hede, 2001). Rafferty, Jimmieson og Armenakis (2013) vektlegger i sin 

gjennomgangsartikkel at de affektive komponentene ofte blir glemt ved snakk om endring og 

endringsklarhet, og at dette influerer resten av prosessen i negativ retning. Flere forskere 

argumenterer slik for at en solid evaluering av organisasjonens og gruppers klarhet for 

endring, vil kunne bidra til en mer effektiv intervensjon, ettersom tiltak for å øke dette på 

forhånd vil forme deres mentale modeller (Choi, 2011; Nielsen & Randall, 2013; Rafferty et 

al., 2013). 

 Ved oppnåelsen av samstemte mentale modeller er dette sett å kunne øke 

teamprestasjon, endringsvillighet og jobbtilfredshet. En slik samstemthet kan på mange måter 

relateres til andre konseptuelle fenomen som organisasjonskultur, og kan anses som dannelsen 

av kollektive forestillinger som skaper samhold og en tilknytning til fellesskapet (Mathieu, 
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Heffner, & Goodwin, 2000; Odom, Boxx, & Dunn, 1990; Schein, 1993). Det kan 

argumenteres for at det foreligger fragmenterte mentale modeller i gruppene som studeres i 

denne studien, grunnet at det fremkommer større uenighet og endringsmotstand mellom 

partene. Det vil kunne antas at opphavet til at de varierte mentale modellene kan attribueres til 

de ansatte oppgir at det har vært begrenset inkludering og fravær av effektiv kommunikasjon i 

prosessen (e.g. Vabø et al., 2016). Fravær av samstemte mentale modeller gjør det vanskelig å 

gjennomføre intervensjoner og reduserer dets langtidseffekt. 

Informasjon og kommunikasjon 

Kommunikasjon kan på mange måter anses som verktøyet som samstemmer de 

mentale modellene til organisasjonsmedlemmene. Forskere finner at effektiv kommunikasjon 

i endringsprosesser er en av de mest essensielle komponentene for suksess (e.g. Karanika-

Murray & Biron, 2015; Oreg, Vakola, & Armenakis, 2011; Rafferty et al., 2013). Forsking 

finner videre at åpen, menneskesentrert og effektivt distribuert kommunikasjon øker 

endringsvillighet, åpenhet, motivasjon og forpliktelse til endring (Axtell et al., 2002; Bordia et 

al., 2004; Herold et al., 2008; Nytrø et al., 2000; Rafferty et al., 2013; Saksvik & Tvedt, 

2009). I tillegg til dette ser man også at effektiv kommunikasjon har innflytelsesrike 

virkninger gjennom reduksjon av ansattes følelse av usikkerhet og angst, økt tillit til ledelsen 

og redusert turnoverintensjon (Ashford, 1988; Bordia et al., 2004; Gopinath & Becker, 2000; 

Johnson et al., 1996; Paterson & Cary, 2002). På motsatt side finner flere at inkonsekvent og 

fragmentert kommunikasjon kan resultere i kynisme, negativ ryktespredning og 

endringsmotstand (Bommer, Rich, & Rubin, 2005; Bordia et al., 2004; Qian & Daniels, 2008; 

Reichers, Wanous, & Austin, 1997).  

Nielsen og Randall (2009) skriver i sin artikkel at suksessfulle intervensjoner er 

karakterisert av en tilnærming hvor man inkluderer både top down og bottom-up 

kommunikasjon. Dette karakteriseres av at de ansatte får bidra med sine meninger, samt at 

disse blir respektert og tatt høyde for, samtidig som ledelsen informerer om agendaen og 

fordeler oppgaver. Videre gjentas det ofte i endring og intervensjonsforskning at et av de 

viktigste elementene i innledende kommunikasjon er å kommunisere formålet med endringen, 

og hvordan dette vil påvirke de ansatte (e.g. Armenakis, Harris, & Mossholder, 1993; Kotter, 

Kim, & Mauborgne, 2011; Saksvik et al., 2007). Dette er sett å være spesielt viktig i 

innledende fase av intervensjonen (Landsbergis & Vivona-Vaughan, 1995). Kommunikasjon 

av hvilken rolle de ansatte spiller, hva de kan forvente, hvordan de skal forholde seg til planer 

og hvordan de skal utøve oppgaver er derfor viktig innledningsvis og kan redusere mulige 
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misforståelser som leder til konflikt tidlig i prosessen (Putman, 2015; Saksvik et al., 2007). 

Kommunikasjon kan også være non-verbal. Dette kan gjøres effektfullt ved at ledelsen danner 

signaleffekter ved aktiv handling i tråd med hva som tidligere er kommunisert. Dette kan 

bidra til økt tillit og kredibilitet ettersom det viser til etterlevelse av egne initiativ (Biron et al., 

2018; Giga et al., 2003)  

Innholdet i kommunikasjonen, frekvens og hvordan den distribueres er også sett å 

kunne ha stor innflytelse på intervensjonsutfall. Benyttelse av endringsforkjempere, som er 

ansatte og/eller mellomledere som etterlever og driver intervensjonsinitiativ videre, beskrives 

som et effektivt virkemiddel (Hendy & Barlow, 2012; Karanika-Murray & Biron, 2013). 

Ansatte vil ofte kunne relatere seg bedre til disse menneskene ettersom de er i samme posisjon 

i organisasjonen, og vil likeledes ha større tiltro til dem (Hopkins et al., 2012; Huy, 2002). 

Formidling av informasjon som adresserer og eksplisitt empatiserer med reaksjoner og 

følelser som vanligvis oppstår under intervensjoner (som eksempel angst, usikkerhet, sinne, 

fortvilelse) er i tillegg et virkemiddel for å vise forståelse under prosessen. Dette kan virke 

som et verktøy for å skape tillit mellom ledelsen og de ansatte (Huy, 2002; Saksvik & Tvedt, 

2009; Saksvik et al., 2007). Frekvensen av kommunikasjon undervurderes ofte i 

intervensjonsprosesser, men forskningen vektlegger at informasjonsflyten bør være hyppig og 

med rett timing for å skape gjennomsiktighet og forutsigbarhet for alle parter (Kotter, 1995).  

Det fremkommer av Vabø og kolleger (2016) sin rapport at det ikke var dannet en 

godt nok gjennomtenkt kommunikasjonsstrategi ved fusjonen som antas å påvirke utvalget i 

denne studien. Dette førte blant annet til at ansatte ikke forsto hvorfor endringene fant sted. 

Flere grupper følte seg overkjørt og at det var avvikende informasjon som skapte usikkerhet, i 

tillegg til at ulike representanter følte mindre medbestemmelse. Det ble som tidligere nevnt 

dannet såkalte fusjonskafeer, men dette tiltaket beskrives som mindre effektivt (NTNU, 

2018b).  

Hypoteser 

Basert på presentert litteratur og empiri vil denne studien utforske problemstillingen; 

«Hva er langtidseffekten av helsefremmende intervensjoner for en utvalgt enhet på et 

universitet?». Dataen fra KIWEST vil gjøre det mulig å evaluere langtidseffekten av 

intervensjonen ved å se på tidligere forskning gjort på det samme utvalget, og videre se om 

resultatene fra denne studien går i en positiv eller negativ retning. Resultatene bør imidlertid 

sees i lys av konteksten og empirien som påvirker utvalget. Kontekstuelle elementer beskrives 
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som svært innflytelsesrike og er viktig å bedømme i intervensjonsforskning (Karanika-Murray 

& Biron, 2015; Saksvik et al., 2007). Teorien presentert belyser kompleksiteten i 

problemstillingen, og at det er mangfoldige elementer som spiller inn på intervensjonstiltak og 

dets utfall. De tidligere studiene gjort på utvalget finner delvis positive resultater tilknyttet 

intervensjonstiltakene. Imidlertid er det lite forskning som kan vise til longitudinelle effekter 

av intervensjoner. I tillegg til dette er utvalget preget av svært mange eksterne faktorer. 

Momentene nevnt vil farge hypotesene i studien. 

Intervensjonstiltakene var originalt rettet mot å redusere interpersonlig konflikt ved IA 

(Saksvik et al., 2015). Intervensjonen hadde til hensikt å være salutogen i sin natur, og slik 

promotere positiv arbeidshelse. Som oppgitt i det teoretiske rammeverket er det imidlertid 

mange pregende krefter som kan påvirke ansatte under en intervensjon. Dette reflekteres i 

teorien og empirien i form av økt turnover, akkulturativt stress, mindre medbestemmelse, 

ineffektive kommunikasjonskanaler etc. På bakgrunn av disse faktorene vil det være rimelig å 

anta at det har vært en reduksjon i generelt psykososialt arbeidsmiljø. Dette fører til 

hypotesen: 

H1: Nivået av opplevd interpersonlig konflikt har økt mellom 2014 og 2017 i IA.  

 Salutogene prosesser viser til et godt potensial når det kommer til å stimulere til økt 

arbeidshelse og jobbengasjement, og hvordan dette positivt påvirker intervensjonsutfall. 

Jobbengasjement, fellesskap mellom kolleger og organisasjonstilknytning er positivt 

forbundet med medierende ressurser som kan operere som buffer under krevende prosesser. 

Disse faktorene er videre sett å kunne øke endringsforpliktelse, jobbtilfredshet og 

teamprestasjon som kan bidra til vellykkede endringsprosesser. På den andre siden finner ikke 

Færgestad (2017) støtte i sin studie for at positive jobbfaktorer som jobbengasjement og 

organisatorisk tilknytning ble styrket som følge av intervensjonstiltakene. Videre er det som 

nevnt flere belastende krefter i form av fusjonsprosess, høy turnover og splittelse av mentale 

modeller. Effekten av at konsulentene sluttet sitt arbeid før fusjonsprosessen var ferdig vil 

også kunne bidra negativt. Dette fører derav til hypotesene: 

H2: Nivået av opplevd fellesskap mellom kolleger har blitt redusert mellom 2014 og 2017 

i IA.  

H3: Nivået av opplevd jobbengasjement har blitt redusert mellom 2014 og 2017 i IA.  
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H4: Nivået av opplevd organisatorisk tilknytning har blitt redusert mellom 2014 og 2017 i 

IA.  

 Transformasjonsledelse viser seg å være en lederstil spesifikt godt egnet under 

intervensjonsprosesser hvor konstruktet viser til blant annet økt endringsforpliktelse, økt 

jobbengasjement, økt tillit og redusert endringsmotstand. Videre er lederstilen forbundet med 

rettferdig og myndiggjørende ledelse. Ledelse er sett å være en av de mest innflytelsesrike 

faktorene relatert til måloppnåelse i intervensjonsprosesser. Som henvist viser det seg 

imidlertid at det er mange krevende faktorer som preger utvalget, i form av at de ansatte 

oppgir høy arbeidsbelastning, redusert forpliktelse og medvirkning, avvikende 

kommunikasjonsflyt og lav forutsigbarhet. Dette fører dermed til hypotesene: 

H5: Nivået av opplevd myndiggjørende ledelse har blitt redusert mellom 2014 og 2017 i 

IA.  

H6: Nivået av opplevd tillit til ledelsen har blitt redusert mellom 2014 og 2017 i IA. 

H7: Nivået av opplevd rettferdig ledelse har blitt redusert mellom 2014 og 2017 i IA. 

Ettersom det viser seg at utvalget påvirkes av mange eksterne faktorer er det rimelig å anta 

at dette kan influere utvalget negativt. Derfor ble det dannet en ekstra indeks som hadde til 

hensikt å evaluere dette. Indeksen korresponderer med hypotesen:  

H8: Det har blitt en økning i usikkerhet blant ansatte mellom 2014 og 2017 i IA.  
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Metode 

I denne delen vil det bli gjort rede for hvordan datamaterialet som ble benyttet i denne 

studien ble utviklet og innsamlet. Det vil i det følgende gis en beskrivelse av utvalget og 

måleinstrumentene som inngår i analysen. Til slutt vil studiens analysemetoder gjennomgås.  

Bakgrunn for datamaterialet 

Denne studien er å anse som en del av det pågående prosjektet, «Developing and 

promoting healthy organizations through interventions», hvor professor Per Øystein Saksvik 

og kolleger deltar i prosjektet. Studien er slik et prosjekt tilknyttet deres pågående forskning 

under paraplyen «Arbeidshelsepsykologi og helsepromoterende forskning», ved NTNU. Det 

overordnede formålet med forskningen er å danne rammer for hvordan man kan utvikle 

helsepromoterende arbeidsplasser, ved å introdusere evidensbasert kunnskap om hvordan 

arbeidsmiljø påvirker trivsel og helse. Dette vil videre kunne være et bidrag til å hjelpe 

organisasjoner, som videre kan ha gunstige effekter for samfunnet som helhet (Karanika-

Murray et al., 2016; Roskies & Louis-Guerin, 1990).  

Studiens design 

Hoveddataene i denne studien er hentet fra ARK databasen (Undebakke et al., 2015). 

ARK, Arbeidsmiljø og Klimaundersøkelser, er et prosjekt som er spesifikt utviklet for 

kunnskapsintensive organisasjoner. Verktøyet ble utviklet gjennom et samarbeid mellom 

Norges fire største universiteter, UiO, UiB, UiT og NTNU. Prosjektet hadde som formål å 

danne et verktøy som var spesifikt egnet for utdanningssektoren. ARK er basert på teori, blant 

annet JD-R modellen (Bakker & Demerouti, 2007), og har blitt vist å være et valid og 

reliabelt verktøy for arbeidsmiljøundersøkelser, intervensjoner og forskning (Innstrand et al., 

2015). Verktøyet undersøker de psykososiale forholdene i kunnskapsintensive organisasjoner 

på en systematisk måte, og inkluderer viktige faktorer vedrørende psykososialt arbeidsmiljø 

som har som formål å utvikle organisasjoners arbeidsmiljø og klima. ARK inneholder flere 

deler, og kan betraktes som et helhetlig intervensjonsverktøy. 1) ARK benytter et 

selvrapporterende spørreskjema, KIWEST (Knowledge Intensive Working Environment 

Survey Target), 2) Faktaark I og II, 3) strukturerte retningslinjer for tilbakemeldinger og 

oppfølging på bakgrunn av resultater funnet i KIWEST undersøkelsen, og 4) en database ved 

navn «The ARK Research Platform" som lagrer data fra alle tidligere undersøkelser som er 

tilgjengelig for forskningsformål.  

KIWEST undersøker individets opplevelse av de psykososiale arbeidsmiljørelaterte 

forholdene. Spørreundersøkelsen inkluderer validerte indekser relatert til flere dimensjoner av 
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arbeidsmiljø, organisasjonskultur og klima, samt ressurser og belastninger. Faktaark I og II 

som er bestanddeler av hele prosessen, er egne ark som blir besvart av enhetsleder i samarbeid 

med HMS-ansvarlig. Faktaark I tar også for seg den organisatoriske tilstanden i den aktuelle 

enheten, og relevante faktorer tilknyttet elementer som påvirker arbeidsmiljøet. Faktaark II 

inneholder spørsmål relatert til hele intervensjonsprosessen, før, under og etter programmet er 

gjennomført. Instrumentet er brukt som et intervensjonsverktøy, hvor programmet deles inn i 

fem faser; 1) «Forberedelse», en fase hvor organisasjonen blir bevisstgjort på 

implementeringen av verktøyet og spesifikke forhold tilknyttet ARK, 2) «Screening» hvor 

Faktaark I blir fylt ut og KIWEST blir sendt til alle ansatte, 3) «Tiltaks planlegging», i denne 

delen av prosessen blir tiltak og strategier vurdert på bakgrunn av resultater i 

spørreundersøkelsen og disse utvikles i plenum med de ansatte, 4) «Implementering», tiltak 

og strategier utviklet blir implementert, 5) «Evaluering», den siste delen av prosessen hvor 

Faktaark II blir fylt ut og tilstand og prosess blir vurdert. Det er imidlertid viktig å påpeke at 

ARK er et pågående intervensjonsinitiativ, og resultater og tiltak blir evaluert fortløpende. 

ARK er slikt et helhetlig intervensjonsverktøy, og passer derfor godt for å kunne svare på 

problemstillingen gitt i denne masteroppgaven.  

Ettersom datamaterialet er basert på et tverrsnittdesign på gruppenivå, som derfor 

begrenser dybden i datagrunnlaget, ble det innhentet kontekstuelt supplerende datamaterialet. 

Det ble gjennomført en samtale med avdelingsdirektøren i intervensjonsavdelingen for å 

berike innsikten i konteksten. Sykefravær og turnoverstatistikk ble videre oppgitt av 

sistnevnte som videre er et kontekstuelt datasupplement. Sluttelig ble andre typer av 

materialet som rapporter og medieutdrag som beskriver utvalget inkludert.  

Datainnsamling 

For å kunne evaluere langtidseffekten av intervensjonstiltakene ved 

intervensjonsavdelingen, ble data fra KIWEST undersøkelsene benyttet. Undersøkelsen hadde 

en engelsk og norsk utgave, hvor respondenten sto fritt til å velge hvilken utgave de ønsket å 

svare på. Ettersom denne studien spesifikt er interessert i langtidseffekten av intervensjon, ble 

det brukt tre respektive datasett, hvor data er innhentet på tre ulike tidspunkt. Datamaterialet 

til KIWEST I ble innhentet fra NTNU i perioden 30. oktober frem til 21. november 2012. Det 

andre datasettet, KIWEST II, ble innhentet i oktober 2013, frem til desember 2015. Det siste 

datasettet, KIWEST III, ble innhentet i perioden sommer 2016 til tidlig 2018 (HUNT, 2018). 

Alle ansatte med en 20 % stilling eller mer med vanlig regulær lønn ble invitert til å delta i 

undersøkelsene. Spørreundersøkelsene ble distribuert elektronisk via e-mail, hvor 
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respondenten svarte på undersøkelsen digitalt. I den utsendte e-mailen fikk respondenten 

oppgitt et informasjonsskriv som beskrev formålet med studien, og bekreftelse på 

konfidensialitet. Alle som fikk en link til spørreundersøkelsen ble informert om at det var en 

tre ukers svarfrist. I datainnhentingsperioden ble det også sendt ut to påminnelser hvis 

respondentene ikke svarte. Dataene er samlet inn med et tverrsnitts-design som innebærer at 

målingene er gjort på ett tidspunkt per respondent. Imidlertid kan dataene anses som delvis 

longitudinelle i form av at samme respondentgruppe er målt ved flere anledninger, med 

tilgrenset like målinger. Verktøyet som ble brukt for distribusjon og besvarelse er kalt 

SelectSurvey, og er et program administrert av IT avdelingen ved NTNU. Studien er godkjent 

av Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste (NSD), og dataene som benyttes er 

anonymisert gjennom KIWEST databanken «Helseundersøkelsen i Nord-Trøndelag» (Hunt).  

Utvalg 

Utvalget av respondenter i ARK undersøkelsen kommer fra universitet- og 

høgskolesektoren i Norge. Utvalget som ble studert undersøker derav kun ansatte ved NTNU 

(og IA som er en del av NTNU). Ettersom utvalget er innenfor utdanningssektoren er derfor 

store andeler av utvalget karakterisert som kunnskapsarbeidere og akademikere. Imidlertid er 

IA primært å anse som teknisk administrativt ansatte. Utvalget er slik å anse som gunstig for å 

kunne besvare problemstillingen i studien.  

Hele NTNU populasjonen ble invitert til å delta i alle ARK-undersøkelsene. Utvalget for 

alle tre ARK-undersøkelsene inkludert IA var (N = 12057), hvor det totalet antallet for alle tre 

undersøkelsene for IA spesifikt var (N = 181). I 2012 ble det invitert 5637 respondenter til å 

delta i undersøkelsen for NTNU (ekskludert IA). Påfølgende år, 5237 i 2014, og 7290 i 2017. 

Responsraten for NTNU utvalget var 53.6% i 2012, 73.6% i 2014 og 68.5% i 2017. For IA 

avdelingen alene var responsraten 71.7% for 2012, 93.7% for 2014 og 84% for 2017. Av det 

totalet antallet respondenter for alle tre ARK-gjennomføringene var 48.8% kvinner (N = 

5886) og 51.2% menn (N = 6171). Distribusjonen i alder for det totalet utvalget var; Under 30 

år (15.1%), 30-39 år (25%), 40-49 år (24.5 %), 50-59 år (21.5%), 60 år eller mer (12.7%). For 

å bli inkludert som en gyldig deltaker i datasettet måtte respondenten svare på minimum 

halvparten av svaralternativene i en skala, og besvart svaralternativer på minimum en indeks. 

 

  



36 
 

 
 

Tabell 1. 

Deskriptiv statistikk for KIWEST respondenter 

Gruppe Invitasjoner Respons Responsrate  

2012 NTNU* 5637 3023 53.6% 

2012 IA 60 43 71.7% 

2014 NTNU*  5237 3855 73.6% 

2014 IA 63 59 93.7% 

2017 NTNU*  7290 4998 68.5% 

2017 IA 94 79 84.0% 

Merk. *Ikke inkludert IA 

Måleinstrumenter 

KIWEST batteriet undersøker universitetsansattes opplevelse av det psykososiale 

arbeidsmiljøet og kulturelle faktorer av betydning, inklusive ressurser og belastninger 

(Undebakke et al., 2015). Spørreundersøkelsen er utarbeidet og validert basert på nordisk og 

europeisk forskning, og tar for seg spesifikke elementer ansett som viktig for 

utdanningssektoren. Innstrand og kolleger (2015) validerte konstruktvaliditeten til indeksene 

ved å vise til en tilfredsstillende alfakoeffisient på .7 eller høyere for alle indekser benyttet i 

KIWEST batteriene. Den interne konsistensen til indeksene ble også sjekket i denne studien. 

Det ble funnet at alle indeksene bortsett fra fusjonsindeksen hadde en tilfredsstillende verdi på 

over 0.7. Reliabiliteten til indeksene ble også sjekket i denne studien hvor alle skalaer hadde 

tilfredsstillende verdier (Kline, 2000). En fempunkts likert-skala var benyttet for hele 

datasettet (hvis annen skala oppgis dette), hvor forskjeller i svaralternativer er oppgitt.  

KIWEST I bestod av 34 indekser, samt flere bakgrunnsvariabler som måler demografisk 

informasjon av betydning (alder, kjønn, stillingsandel, stillingskategori mm.). KIWEST II 

bestod av 41 indekser, hvor bakgrunnsvariabler av betydning også ble inkludert. I de tre 

respektive undersøkelsene ble det byttet ut og revidert noen indekser mellom KIWEST I og 

KIWEST II, med ønske om å forbedre målene benyttet, samt forbedre intern konsistens i flere 

av indeksene brukt. KIWEST II batteriet var uforandret ved gjennomføring av tredje ARK 

runde, altså KIWEST III. Indekser benyttet i denne studien på bakgrunn av oppgavens 

problemstilling var; interpersonlig konflikt, fellesskap mellom kolleger, tillit til ledelsen, 

myndiggjørende ledelse, rettferdig ledelse, jobbengasjement, organisatorisk tilknytning og 

fusjonsindeks. Tilleggsvariabler som alder og kjønn ble også inkludert.  
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Interpersonlig konflikt 

Indeksen interpersonlig konflikt ble målt ved bruk av Näswall og kolleger sin skala 

(2010). Skalaen er et produkt av en oversetting fra Hovmark og Thomssons skala (1995). 

Indeksen ble utviklet med formål om å kartlegge om arbeidsmiljø er negativt påvirket av 

konflikter mellom kolleger. Skalaen består av tre spørsmål med responskategorier gitt ved en 

fempunkts likert-skala som går fra 1 («Svært uenig») til 5 («Svært enig»). Ordformuleringen 

på svaralternativer, samt responskategorier var noe ulik mellom KIWEST I og KIWEST II. I 

KIWEST I var skalaen responskategoriene inndelt fra 1 («Stemmer ikke») til 5 («Stemmer 

helt»). I KIWEST II var skalaen som oppgitt tidligere. Ordformuleringene er noe ulik mellom 

ARK-gjennomføringene, hvor i KIWEST I var et svaralternativ; «Min jobb blir mer 

komplisert på grunn av tilstedeværelsen av maktkamp og revir-tenking på arbeidsplassen». 

Samme spørsmål ble omformulert til; «Min jobb blir mer komplisert på grunn av maktkamp 

og revirtenking på enheten», i KIWEST II. En høy skåre på indeksen indikerer at 

respondentene opplever en høy grad av interpersonlig konflikt mellom kolleger som går 

utover arbeidshverdagen deres. Cronbachs alpha koeffesienten for interpersonlig konflikt var 

.91 for KIWEST I, .86 for KIWEST II, og .85 for KIWEST III.  

Fellesskap mellom kolleger 

Indeksen «fellesskap mellom kolleger» ble målt ved bruk av spørsmål fra COPSOQ II 

utviklet av Pejtersen og kolleger (2010). Indeksen var initielt dannet med formål om å måle 

kvalitet av arbeidsmiljø. Skalaen består av tre spørsmål med responskategorier gitt ved en 

fempunkts likert-skala som går fra 1 («Svært uenig») til 5 («Svært enig»). I første utgave av 

KIWEST ble det benyttet en fempunkts likert-skala, hvor verdi 1 var gitt ved, «I veldig liten 

grad», til verdi 5, «I svært stor grad». I KIWEST II var skalaen som oppgitt innledningsvis, 

men ordformuleringen er noe revidert, hvor utsagnene i den siste versjonen ble stilt som 

påstander og ikke som spørsmål. I KIWEST I var et av spørsmålene formulert; «Er det god 

stemning mellom deg og dine kolleger?». Samme spørsmål ble formulert til; «Det er god 

stemning mellom meg og mine kolleger», i KIWEST II. En høy skåre på indeksen indikerer at 

kollegene opplever en høy grad av fellesskap mellom seg. Cronbachs alpha koeffesienten for 

fellesskap mellom kolleger var .85 for KIWEST I, .83 for KIWEST II, og .83 for KIWEST 

III. 

Myndiggjørende ledelse 

Indeksen myndiggjørende ledelse ble målt ved bruk av en indeks fra QPS-Nordic (Dallner 

et al., 2000). Skalaen ble utviklet for å kunne måle hvilken effekt myndiggjørende ledelse kan 
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ha på blant annet jobbinvolvering og jobbtilfredshet. Skalaen brukt består av tre spørsmål med 

responskategorier gitt ved en fempunkts likert-skala som går fra 1 («Svært uenig») til 5 

(«Svært enig»). Indeksen inkluderte også et svaralternativ 6, «Ikke aktuelt», men ble fjernet 

fra datamaterialet grunnet mulighet for statistiskskjevhet ved sammenligning av de ulike 

målingene. I første utgave av KIWEST ble det benyttet en noe ulikt fempunkts likert-skala, 

hvor verdi 1 var gitt ved, «Svært sjeldent el. Aldri», til verdi 5, «Svært ofte el. Alltid». 

Ordformuleringen i indeksen ble noe revidert mellom KIWEST I og KIWEST II. I den første 

utgaven er utsagnene stilt som spørsmål, og i den andre utgaven som påstander. Et spørsmål i 

indeksen i KIWEST I lyder; «Oppmuntrer din nærmeste leder deg til å ta viktige 

avgjørelser?». Samme utsagn var omformulert til; «Min nærmeste leder oppmuntrer meg til å 

delta i viktige avgjørelser», i KIWEST II. En høy skåre på indeksen indikerer at ansatte 

opplever at ledelsen er myndiggjørende ovenfor dem. Cronbachs alpha koeffesienten for 

myndiggjørende ledelse var .87 for KIWEST I, .90 for KIWEST II, og .89 for KIWEST III. 

Tillit til ledelsen 

Tillit til ledelsen ble målt gjennom en skala fra COPSOQ II (Pejtersen et al., 2010). 

Måleinstrumentet består av fire spørsmål med responskategorier gitt ved en fempunkts likert-

skala rangerende fra 1 («Svært uenig»), til 5, («Svært enig»). I KIWEST I var skalaen gitt ved 

en fempunkts likert-skala, hvor verdi 1 er oppgitt som «I svært liten grad», og 5, «I svært høy 

grad». KIWEST II benyttet den andre skalaen oppgitt. I KIWEST I er utsagn i indeksen stilt 

som spørsmål og i KIWEST II som påstander. Et spørsmål i skalaen på KIWEST I er; «Stoler 

ledelsen på at medarbeiderne gjør en god jobb?». Samme utsagn i KIWEST II lyder; 

«Ledelsen ved min enhet stoler på at medarbeiderne gjør en god jobb». En høy skåre på 

indeksen indikerer at ansatte opplever ledelsen som tillitsfull. Et av svaralternativene ble 

reversert ved statistiske analyser for at indeksens skåreretning skulle være lik. Cronbachs 

alpha koeffesienten for tillit til ledelsen var .83 for KIWEST I, .83 for KIWEST II, og .84 for 

KIWEST III. 

Rettferdig ledelse 

Rettferdig ledelse var målt ved måleinstrumentet fra QPS-Nordic (Dallner et al., 2000). 

Indeksen består av tre spørsmål hvor rangering er gitt ved en fempunkts likert-skala fra 1 

(«Svært uenig»), til 5, («Svært enig»). Indeksen inkluderte også et svaralternativ 6, «Ikke 

aktuelt», men ble fjernet fra datamaterialet grunnet mulighet for statistiskskjevhet ved 

sammenligning av de ulike datasettene. I første utgave av KIWEST ble det benyttet en 

fempunkts likert-skala, hvor verdi 1 var gitt ved, «Svært sjeldent el. Aldri», til verdi 5, «Svært 
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ofte el. Alltid». Ordformuleringen i indeksen ble også noe revidert mellom KIWEST I og 

KIWEST II. I den første utgaven er utsagnene stilt som spørsmål, og i den andre utgaven som 

påstander. Et spørsmål på indeksen i KIWEST I er som følger; «Fordeler din nærmeste leder 

arbeidsoppgaver rettferdig og upartisk?». Samme utsagn var omformulert i KIWEST II til; 

«Min nærmeste leder fordeler arbeidsoppgaver rettferdig». En høy skåre på indeksen 

indikerer at ansatte opplever ledelsen som rettferdig. Et av svaralternativene ble reversert ved 

statistiske analyser for at indeksens skåreretning skulle være lik. Cronbachs alpha 

koeffesienten for rettferdig ledelse var .80 for KIWEST I, .84 for KIWEST II, og .87 for 

KIWEST III.  

Jobbengasjement  

Jobbengasjement ble målt ved bruk av Utrecht Work Engagement Scale (UWES), utviklet 

av Schaufeli og Bakker (2003). Indeksen ble kun målt ved KIWEST II og III. Indeksen har 

som formål å måle ulik grad av vigør, dedikasjon og hvor oppslukt du er av jobben. Indeksen 

består av 9 svaralternativ hvor rangering er gitt ved en sekspunkts likert-skala fra 0 («Aldri») 

til 6 («Hver dag»). Et av utsagnene i indeksen er; «Jeg er full av energi på jobb». En høy 

skåre indikerer at ansatte opplever en høy grad av jobbengasjement. Cronbachs alpha 

koeffesienten for jobbengasjement var .93 for KIWEST II, og .93 for KIWEST III. 

Organisatorisk tilknytning 

Organisatorisk tilknytning ble målt ved bruk av organizational commitment indeksen 

utviklet av Christensen og kolleger (2012), som er utledet fra Pejtersen og kolleger (2010) sin 

originale indeks. Instrumentet har som formål å måle grad av tilknytning til arbeidsplassen. 

Indeksen inneholder tre spørsmål hvor rangering er gitt ved en fempunkts likert-skala fra 1 

(«Svært uenig»), til 5, («Svært enig»). Indeksen ble revidert etter gjennomføring av KIWEST 

I hvor rangeringsalternativene i et av svaralternativ ble noe endret. Den første utgaven av 

KIWEST inneholder svaralternativ hvor rangering er gitt ved en fempunkts likert-skala, 

rangerende fra 1 («I svært liten grad») til 5 («I svært høy grad»). Svaralternativet, «Jeg tenker 

sjelden på å søke stilling et annet sted», ble ekskludert i KIWEST II. Svaralternativet som ble 

revidert mellom utgavene var i KIWEST I formulert som; «Jeg forteller med glede om min 

arbeidsplass til andre mennesker», og i KIWEST II, «Jeg forteller med glede om min 

arbeidsplass». Resten av svaralternativene var identiske. En høy skåre på indeksen indikerer 

at ansatte opplever en høy grad av tilknytning til arbeidsplassen. Cronbachs alpha 

koeffesienten for organisatorisk tilknytning var .76 for KIWEST I, .80 for KIWEST II, og .80 

for KIWEST III. 
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Fusjonsindeks  

For å kunne danne et mål på fusjonens innvirkning på utvalget, laget jeg en egen indeks 

som har til hensikt å måle de ansattes usikkerhet og mulig misnøye mellom perioden 2014 til 

2017. Det reflekteres i teorien i oppgaven at det ofte oppstår usikkerhet blant ansatte under 

fusjonsprosesser, samtidig som det beskrives av empirien at det generelt er utfordringer og 

misnøye blant ansatte, hvorav fusjonen spesielt har slått negativt ut for de administrativt 

ansatte. Indeksen korresponderer konseptuelt med andre indekser utviklet for å måle 

stressorer som blant annet kvalitativ jobbusikkerhet (Hellgren, Sverke, & Isaksson, 1999). 

Indeksen er satt sammen på bakgrunn av tilgjengelig datagrunnlag. Indeksen ble laget ved 

hjelp av seks svaralternativ fra seks ulike indekser; Goal Clarity Scale (Näswall et al., 2010), 

Job Autonomy Scale (Näswall et al., 2010), Illegitimate Task Scale (Semmer et al., 2010), 

Competetive climate scale (Dallner et al., 2000), Competency Demands Scale (Näswall et al., 

2010) og Role Conflict Scale (Kristensen et al., 2005; Pejtersen et al., 2010). Indeksen 

inneholdt seks svaralternativ hvor rangering er gitt ved en fempunkts likert-skala fra 1 («Svært 

uenig»), til 5, («Svært enig»). Noen svaralternativ ble reversert for å få samme retning. 

Indeksen inneholdt svaralternativene; «Jeg har en klar oppfatning om hvilke arbeidsoppgaver 

som inngår i mitt arbeidsområde», «Jeg kan selv bestemme hvordan jeg skal organisere 

arbeidet mitt», «Jeg må utføre arbeidsoppgaver som jeg mener det er urettferdig at jeg skal 

gjøre», «Klimaet på min enhet er konkurranseorientert», «Jeg føler press om stadig å måtte 

lære noe nytt for å kunne klare mine arbeidsoppgaver» og «Jeg må gjøre ting jeg mener 

burde vært gjort annerledes». En høy skåre på indeksen indikerer at ansatte opplever en høy 

grad av usikkerhet. Cronbachs alpha koeffesienten for denne indeksen var imidlertid ikke helt 

tilfredsstillende, hvor det reflekteres en verdi på .64 i 2014 og .60 i 2017. Det generelle 

kriteriet er .7 (Tavakol & Dennick, 2011). Imidlertid er det ingen definitiv konsensus på hva 

som anses som en tilfredsstillende skåre (Clark & Watson, 1995), samt at indeksen kan 

muligens gi en forklarende effekt til funnene. Derfor ble den beholdt.  

Etikk 

For å ivareta rettighetene til individene som deltok i studien, ble studien innmeldt og 

godkjent av personvernombudet for forskning- Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste 

(NSD). Studien var avklart med respondentene på forhånd, og hvis data ble innhentet ble dette 

gjort med informert samtykke (Smith, 2003). Dermed var deltakelse frivillig, og det ble 

oppgitt ved utfylling av spørreskjemaet at samtykke ble gitt ved å fullføre undersøkelsen. Det 

ble i tillegg til utsendelse av spørreskjemaet informert om prosjektets formål med 
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medfølgende kontaktinformasjon til prosjektleder. Respondentene ble informert om at alle 

opplysninger ville bli behandlet konfidensielt, og at dataene innsamlet ville bli fullstendig 

anonymisert.  

Statistisk analyse 

IBM SPSS Statistics (Statistical Package for the Social Sciences) versjon 24, ble benyttet 

for å behandle og analysere datamaterialet. Deskriptiv statistikk ble hentet ut for å få en 

oversikt over variablene og deres innhold. Cronbachs alpha ble benyttet for å undersøke den 

interne reliabiliteten til instrumentene (Hair et al, 2016).  

For å teste hypotesene H1 – H8, sjekke om det var signifikante forskjeller mellom 

gruppene over tid, ble det benyttet to-veis analyse av varians (ANOVA) ved Bonferroni. 

Denne metoden ble brukt ettersom denne testen er robust i relasjon til type I feil og statistisk 

styrke (Field, 2014). Det ble videre benyttet sums of squares type III model for å kunne 

korrigere for de store forskjellene i utvalgsstørrelse (Howell & Mcconaughy, 1982; Keppel & 

Wickens, 2004). For å kunne teste kontrollvariablenes innvirkning på hypotesene ble det 

benyttet to-veis analyse av kovarians (ANCOVA). 

Forutsetninger for analyser 

 Før man gjennomfører statistiske analyser bør datamaterialet oppfylle en del 

betingelser, og det finnes spesifikke betingelser for hver statistiske analyse (Field, 2014). Det 

er primært tre forutsetninger for to-veis ANOVA og ANCOVA man bør ta i betraktning: 

normalitet, homoskedastisitet og uavhengighet av observasjoner.  

Normalitet. Forutsetningen om normalitet tar hensyn til at distribusjonen av 

observasjonene fra populasjonen hvor utvalgene er tatt fra er normale (Tabachnick & Fidell, 

2007). Denne forutsetningen kan ofte testes på flere måter, men Shapiro Wilk testen er 

anerkjent som et godt mål for å se om dataene oppfyller denne forutsetningen (Shapiro & 

Wilk, 1965). Relatert til normalitet bør dataen også sjekkes for uteliggere, som betyr at noen 

observasjoner kan inneholde ekstremskårer som kan påvirke resultatet (Howell, 2009).  

Ved inspeksjon av dataene ble forutsetningen om normalitet brutt for de fleste 

variabler. Det ble også funnet flere uteliggere tilknyttet gruppene. Dette kan muligens påvirke 

resultatene. Det finnes metoder for å korrigere for brudd med forutsetningen om normalitet, 

som logaritmisk transformasjon, kvadratrot transformasjon og gjensidig transformasjon 

(Field, 2014). Selv om det foreligger slike datatransformasjonsmuligheter, diskuteres det om 

bruken av slike teknikker er formålstjenlig grunnet at det kan innvirke negativt på 
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hypotesetesting (Games, 1983, 1984; Games & Lucas, 1966). På bakgrunn av tvetydighet i 

den statistiske litteraturen ble det derfor ikke benyttet transformasjonsteknikker for å korrigere 

for brudd på normalitet i denne studien. Videre anerkjennes ANOVA som en robust test som i 

mindre grad blir påvirket av nonnormalitet (Donaldson, 1968; Glass, Peckham, & Sanders, 

1972). Imidlertid påpeker Wilcox (2012) at hvis det foreligger store forskjeller i 

utvalgsstørrelse mellom gruppene, kan styrken til F bli påvirket på uforutsigbare måter. I 

denne studien er dette tilfellet. På andre siden anses det som uheldig å korrigere for disse 

uregelmessighetene da ekstremskårene kan vise til god data, samt at forskjell i 

utvalgsstørrelsene er naturlig med tanke på studiens formål og kontekst.  

Homoskedastisitet. Denne forutsetningen refererer til at variansen av distribusjonen i 

populasjonen er lik. Man kan teste denne forutsetningen på ulike måter, men en mye brukt 

metode er Levene’s F test for Equality of Variances (Levene, 1960). Dette er en test som 

spesielt er viktig å ta hensyn til når man skal analysere flere grupper på en parameter og hvis 

man har større forskjeller i utvalgsstørrelse (Field, 2014) 

Inspeksjon av resultatene ved Levenes test viser til at flere av variablene ikke 

oppfyller dette kriteriet. Imidlertid kan det vises til at variansen er relativt proporsjonal til 

gjennomsnittet for gruppene som kan redusere mulig bias (Budescu, 1982; Budescu & 

Appelbaum, 1981). På bakgrunn av dette ble det ikke foretatt tiltak for å transformere data for 

å korrigere for brudd på Levenes test i denne studien.  

Forutsetning om uavhengighet. Forutsetningen om uavhengighet er oppfylt dersom 

observasjonene i utvalgene er tilfeldig og uavhengig fra hverandre (Howell, 2009). Denne 

forutsetningen er vanskelig å korrigere for i ettertid, og anses å relateres mer til innsamlingen 

av data og det metodiske oppsettet (Howell, 2009; Tabachnick & Fidell, 2007). Et brudd på 

denne forutsetningen kan være meget destruktivt ettersom det vil kunne påvirke reliabilitet og 

validitet av dataene (Scariano & Davenport, 1987). Dog på bakgrunn av ARK sitt relativt 

strenge design kan man anta at denne forutsetningen ikke brytes. 

Kontrollvariabler 

Det ble kontrollert for organisatorisk tilknytning, myndiggjørende ledelse, tillit til ledelse, 

rettferdig ledelse, samt alder og kjønn i studien. Alder inkluderes ettersom denne faktoren er 

sett å kunne påvirke endringsvilje under organisatorisk endring (Oreg, 2003; Wortman, Lucas, 

& Donnellan, 2012), og kjønn inkluderes ettersom utvalget for intervensjonsavdelingen er noe 

skjevt (Kvinner 73,5 %, Menn 26,5 %) (Vaag et al.,2013). Organisatorisk tilknytning er sett å 
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kunne påvirke aksept for organisatorisk endring (Iverson, 1996), i tillegg til at fenomenet kan 

bli negativt påvirket av dårlig arbeidsmiljø (Thomas, Bliese, & Jex, 2005). Det finnes et 

mangfold av studier som viser at opplevd rettferdighet kan føre til mer tilfredshet med 

avgjørelser, øke endringsklarhet og jobbengasjement (e.g. Choi, 2011; Colquitt et al., 2001; 

Kim & Mauborgne, 1991, 1993, 1995, 1996; Konovsky, 2000; Rafferty et al., 2013). 

Myndiggjørende ledelse og tillit til ledelsen er sett å kunne påvirke intervensjonsutfall, 

spesielt i relasjon til salutogene prosesser (e.g. Saksvik et al., 2018). Derfor kontrolleres dette 

også for i studien.  

 I denne studien blir det benyttet to-veis analyse av kovarians (ANCOVA), i tillegg til 

ANOVA. ANCOVA er en metode som fjerner virkningen av en eller flere uønskede variabler 

fra den avhengige variabelen før videre analyse (Tabachnick & Fidell, 2007). Det er primært 

to grunner for å inkludere kovariater i ANOVA. Den ene grunnen er at ved inkluderingen kan 

man redusere inn-gruppe feilvarians. Ved å redusere uforklart varians i relasjon til andre 

variabler (kovariater) kan man redusere feilvariansen som gjør at vi kan øke presisjonen av de 

uavhengige variablene på den avhengige, og derav få en mer sensitiv F-test (Field, 2014; 

Tabachnick & Fidell, 2007). Den andre grunnen er å forsøke å redusere innflytelsen av 

konfunderende variabler og støy, og slik redusere bias i metoden og øke den statistiske 

styrken (Becker, 2005; Field, 2014).  

Kontrollgruppe teknisk administrativ 

 Som tidligere nevnt ble det funnet av andre at fusjonsproblematikken og 

intervensjonstiltakene kan ha hatt ulikt effekt på ulike grupper. Flere finner at administrativt 

ansatte i større grad har blitt negativt påvirket (Furberg, 2017; Mikkelsen, 2018; NTNU, 

2018c; Vabø et al., 2016). For å kunne kontrollere for eventuelle forskjeller mellom grupper, 

og deres karakteristikker innad i gruppene, ble det foretatt en tilleggsanalyse i denne studien. 

Tilleggsanalysen filtrerte utvalget på teknisk administrativt ansatte, som tok bort alle i 

utvalget som ikke hadde denne typen stillingskategori. Dette gjør det mulig å fange opp 

eventuelt andre effekter som ikke ble funnet i hovedanalysen.  

  



44 
 

 
 

  



45 
 

 
 

Resultater 

Tabell 2 og 3 viser deskriptiv statistikk for alle variablene benyttet i studien, samt 

respektive verdier for året variabelen ble målt. Tabell 4 viser den interne konsistensen til alle 

variabler sett på i studien. Etter deskriptiv statistikk kapittelet presenteres det resultater for 

ANOVA og ANCOVA. Ettersom langtidseffekt av intervensjon er av primærinteresse i denne 

studien, vil resultatene tilknyttet intervensjonen i 2012 gis mindre oppmerksomhet, men 

oppgis som tillegg basert på tidligere studier ved eventuelle refleksjoner fortløpende.  

Deskriptiv statistikk 

Den deskriptive statistikken for studiens variabler er vist i Tabell 2 og 3. Av interesse 

reflekteres det en mindre differanse i gjennomsnitt i både positiv og negativ retning for 

NTNU utvalget på samtlige målepunkter. For variabelen interpersonlig konflikt er 

gjennomsnittsskåren under indeksens middelskåre for NTNU utvalget på alle 

intervensjonstidspunkter. Dette antyder at respondentene tenderer mot at de er uenig i at 

opplever de en høy grad av interpersonlig konflikt som går utover deres jobb for denne 

gruppen. Intervensjonsavdelingen viser til en mer fluktuerende gjennomsnittsskåre på alle 

intervensjonstidspunkter på de fleste indekser. Av interesse er den største reduksjonen i 

gjennomsnitt for variabelen fellesskap mellom kolleger i IA mellom målepunktene 2014 (M = 

4.15, SD = .70) og 2017 (M = 3.86, SD = .74). Det er også en nevneverdig økning i 

gjennomsnitt for variabelen interpersonlig konflikt mellom 2014 (M = 2.03, SD = .93) og 

2017 (M = 2.47, SD = .84) for IA. 
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Tabell 2. 

Deskriptiv statistikk for variablene valgt- NTNU 

   

Variabel M SD SE Min Max N 

Interpersonlig konflikt 2012 2.06 1.01 .02 1 5 2978 

Interpersonlig konflikt 2014 2.26 .99 .02 1 5 3838 

Interpersonlig konflikt 2017 2.27 .96 .01 1 5 4980 

Fellesskap mellom kolleger 2012 3.79 .78 .01 1 5 3002 

Fellesskap mellom kolleger 2014 3.98 .75 .01 1 5 3849 

Fellesskap mellom kolleger 2017 3.96 .76 .01 1 5 4984 

Myndiggjørende ledelse 2012 3.26 1.07 .02 1 5 2948 

Myndiggjørende ledelse 2014 3.84 .93 .01 1 5 3665 

Myndiggjørende ledelse 2017 3.72 .91 .01 1 5 4957 

Tillit til ledelsen 2012 3.87 .73 .01 1 5 2972 

Tillit til ledelsen 2014 3.91 .74 .01 1 5 3837 

Tillit til ledelsen 2017 3.90 .75 .01 1 5 4955 

Rettferdig ledelse 2012 3.14 .54 .01 1 5 2931 

Rettferdig ledelse 2014 3.83 .88 .01 1 5 3649 

Rettferdig ledelse 2017 3.71 .88 .01 1 5 4949 

Jobbengasjement 2014* 4.61 1.05 .02 0 6 3826 

Jobbengasjement 2017 4.50 1.09 .01 0 6 4947 

Organisatorisk tilknytning 2012 3.60 .85 .01 1 5 2986 

Organisatorisk tilknytning 2014 3.96 .74 .01 1 5 3847 

Organisatorisk tilknytning 2017 3.88 .80 .01 1 5 4977 

Fusjonsindeks 2014* 2.45 .56 .01 1 5 3745 

Fusjonsindeks 2017 2.54 .55 .01 1 5 4844 

Merk. * Ikke målt ved KIWEST I. M = Gjennomsnitt; SD = Standardaavik; SE = 

Standardfeil; Min = Minimums verdi; Max = Maximums verdi; N = Antall respondenter 
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Tabell 3. 

Deskriptiv statistikk for variablene valgt- IA 

   

Variabel M SD SE Min Max N 

Interpersonlig konflikt 2012 2.31 .99 .15 1 5 43 

Interpersonlig konflikt 2014 2.03 .93 .12 1 5 59 

Interpersonlig konflikt 2017 2.47 .84 .01 1 5 79 

Fellesskap mellom kolleger 2012 3.61 .84 .13 1 5 43 

Fellesskap mellom kolleger 2014 4.15 .70 .09 1 5 59 

Fellesskap mellom kolleger 2017 3.86 .74 .08 1 5 79 

Myndiggjørende ledelse 2012 2.87 .92 .14 1 5 42 

Myndiggjørende ledelse 2014 3.34 1.06 .14 1 5 57 

Myndiggjørende ledelse 2017 3.22 1.05 .11 1 5 79 

Tillit til ledelsen 2012 3.62 .82 .12 1 5 42 

Tillit til ledelsen 2014 3.62 .80 .10 1 5 59 

Tillit til ledelsen 2017 3.66 .73 .08 1 5 77 

Rettferdig ledelse 2012 2.85 .60 .09 1 5 41 

Rettferdig ledelse 2014 3.10 1.16 .15 1 5 58 

Rettferdig ledelse 2017 3.29 .94 .10 1 5 79 

Jobbengasjement 2014* 4.14 1.14 .15 0 6 57 

Jobbengasjement 2017 4.21 1.26 .14 0 6 79 

Organisatorisk tilknytning 2012 3.23 .87 .13 1 5 43 

Organisatorisk tilknytning 2014 3.52 .78 .10 1 5 58 

Organisatorisk tilknytning 2017 3.60 .78 .08 1 5 79 

Fusjonsindeks 2014* 2.50 .49 .06 1 5 59 

Fusjonsindeks 2017 2.61 .52 .05 1 5 77 

Merk. * Ikke målt ved KIWEST I. M = Gjennomsnitt; SD = Standardaavik; SE = 

Standardfeil; Min = Minimums verdi; Max = Maximums verdi; N = Antall respondenter 
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Tabell 4. 

Cronbachs alpha for indekser i studien 

Variabler* 2012 2014 2017 

Interpersonlig konflikt  .91 .86 .85 

Fellesskap mellom kolleger  .85 .83 .83 

Myndiggjørende ledelse  .87 .90 .89 

Tillit til ledelsen  .83 .83 .84 

Rettferdig ledelse  .80 .84 .87 

Jobbengasjement**  .93 .93 

Organisatorisk tilknytning .76 .80 .80 

Fusjonsindeks**  .64 .60 

Merk. *Cronbachs generert fra NTNU utvalg; ** Ikke målt ved KIWEST I 

Intern konsistens 

Chronbachs alpha verdiene oppgitt i Tabell 4 reflekterer intern konsistens. Intern 

konsistens beskriver graden svaralternativer på en indeks måler det samme overordnede 

konstruktet som indeksen er laget for å måle. Chronbachs alpha er et ofte brukt kriterium i 

denne sammenheng, og produserer et estimat av reliabiliteten til indeksalterantivene basert på 

inter-korrelasjonene av de målte variablene (Hair et al., 2016). α-verdien som er output til 

testen gir en verdi mellom 0 og 1, hvor den interne konsistensen øker desto lengre den 

beveger seg mot 1. Det er for tiden ingen definitiv konsensus på hva som kan anses som en 

tilfredsstillende skåre (Clark & Watson, 1995). Imidlertid anses det ofte at en skåre over .7 er 

akseptabelt (Tavakol & Dennick, 2011). En lav skåre indikerer at reliabiliteten til målet er 

kontroversielt, og man kan ikke stole på at skalaen brukt måler det man ønsker at den skal 

måle. En for høy skåre er på andre siden ikke entydig gunstig. Dette kan antyde at konstruktet 

er målt altfor spesifikt, og fanger ikke helheten i konstruktet (Briggs & Cheek, 1986; Clark & 

Watson, 1995). En utfordring med Chronbachs alpha er at målet kan være noe sensitivt når 

skalaen inneholder mindre enn fem svaralterantiver (Cortina, 1993). Tabell 4 viser til at alle 

indeksene bortsett fra fusjonsindeksen hadde en tilfredsstillende α-verdi etter tradisjonelle 

kriterier (Kline, 2000; Tavakol & Dennick, 2011).  
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ANOVA 

Interpersonlig konflikt 

 Av tabell 2 ser man at NTNU utvalget hadde en nær identisk gjennomsnittsskåre i 

2014 (M = 2.26, SD = .99, SE = .02) som i 2017 (M = 2.27, SD = .96, SE = .01). Gjengitt i 

tabell 3 var gjennomsnittskåren for interpersonlig konflikt for IA lav i 2014 (M = 2.03, SD = 

.93, SE = .12), med en påfallende stigning i 2017 (M = 2.47, SD = .84, SE = .01). Forskjellen 

mellom tidspunktene viste en signifikant økning for IA (MD = .441, p = .009, SE = .168), 

men ikke for NTNU (MD = .018, p = .390, SE =.021).  

 En to-veis ANOVA ble utført for å undersøke forskjellene i interpersonlig konflikt 

mellom NTNU og IA over tid. Det ble funnet en signifikant interaksjonseffekt, F (1, 8952) = 

6.218, p = .013, partial η
2
 = .001. Ettersom det foreligger en interaksjonseffekt blir andre 

effekter ikke rapportert (e.g. Cook, Campbell, & Shadish, 2002; Fox, 2008; Maxwell & 

Delaney, 2004). Figur 1 viser interaksjonseffekten mellom gruppene, og beskriver at 

gruppene forandret seg ulikt over tid. Det antydes derfor til en øking i interpersonlig konflikt 

mellom tidspunktet 2014 og 2017 for IA, men ikke for NTNU. 

Økningen i interpersonlig konflikt for IA relativt til NTNU gruppen mellom 2014 og 

2017 indikerer at intervensjonsaktivitetene gjennomført tidligere hadde redusert effekt på 

interpersonlig konflikt over tid. Dette gir støtte til hypotese 1.  
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Figur 1: Interaksjon mellom gruppe og tid på indeks «interpersonlig konflikt». 

Fellesskap mellom kolleger 

 Tabell 2 reflekterer at gjennomsnittsskåren var nesten uforandret for NTNU mellom 

2014 (M = 3.98, SD = .75, SE = .01) og 2017 (M = 3.96, SD = .76, SE = .01). Tabell 3 gjengir 

at IA hadde en høy gjennomsnittsskåre i 2014 (M = 4.15, SD = .70, SE = .09), men et fall i 

gjennomsnitt i 2017 (M = 3.86, SD = .74, SE = .08). Nedgangen i gjennomsnittsskåre ble 

funnet signifikant mellom tidspunktene for IA (MD = -.289, p = .028, SE = .132), men ikke 

for NTNU (MD = -.011, p = .505, SE =.016). Med andre ord vises det et nevneverdig 

signifikant fall i gjennomsnitt for IA på den aktuelle indeksen fra 2014 til 2017.  

  En to-veis ANOVA ble utført for å se på forskjellene mellom IA og NTNU over tid. 

Det ble funnet en signifikant interaksjonseffekt F (1, 8967) = 4.408, p = .036, partial η
2
 = 

.000. Dette antyder at gruppene forandret seg over tid. Ettersom det foreligger en 

interaksjonseffekt blir andre effekter ikke rapportert. Figur 2 viser interaksjonseffekten og 

tabell 2 og 3 viser forskjellene i gjennomsnittsskåre på den aktuelle indeksen.  

Resultatet viser at fellesskap mellom kolleger ble redusert over tid for IA i så stor grad 

at gjennomsnittet passerte NTNU gruppen. Reduksjonen på indeksen for IA relativt til NTNU 

gruppen mellom 2014 og 2017 indikerer at intervensjonsaktivitetene gjennomført tidligere 

kan antydes å ha mindre effekt, som gir støtte til hypotese 2.  

 

Figur 2: Interaksjon mellom gruppe og tid på indeks «fellesskap mellom kolleger». 
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Myndiggjørende ledelse 

 I gjennomsnitt hadde IA en høyere skåre på myndiggjørende ledelse i 2014 (M = 3.34, 

SD = 1.06, SE = .14) enn i 2017 (M = 3.22, SD = 1.05, SE = .11). Tabell 2 reflekterer også et 

fall for NTNU mellom 2014 (M = 3.84, SD = .93, SE = .01) og 2017 (M = 3.72, SD = .91, SE 

= .01). Nedgangen i gjennomsnittsskåre ble funnet signifikant mellom tidspunktene for 

NTNU (MD = -.121, p < .01, SE =.020), men ikke for IA (MD = -.116, p = .471, SE =.161).  

 Det ble foretatt en to-veis ANOVA for å inspisere forskjellene mellom de aktuelle 

gruppene over tid. Det ble funnet en signifikant effekt for gruppe F (1, 8754) = 37.845, p = < 

.01, partial η
2 
= .004, men ikke for tid F (1, 8754) = 2.143, p = .143, partial η

2 
=

 
.000 eller 

interaksjon F (1, 8754) = .001, p = .972, partial η
2
 = 000. Ettersom det ikke ble funnet noen 

signifikant effekt på interaksjon eller tid indikerer dette at utvalget som helhet ikke forandret 

seg over tid. Gjennomsnittskåren på den aktuelle indeksen ble redusert fra 2014 til 2017 for 

IA, men siden denne reduksjonen ikke var signifikant er det vanskelig å attribuere effekten 

direkte til noe. Hypotese 5 som predikerte en reduksjon i nivået av opplevd myndiggjørende 

ledelse i IA mellom 2014 og 2017 støttes derfor ikke.  

Tillit til ledelsen 

 For IA kan man se en økning i gjennomsnitt fra 2014 (M = 3.62, SD = .80, SE = .10) 

til 2017 (M = 3.66, SD = .73, SE = .08). NTNU utvalget hadde imidlertid et fall i gjennomsnitt 

mellom 2014 (M = 3.91, SD = .74, SE = .01) og 2017 (M = 3.90, SD = .75, SE = .01) men 

forskjellen kan anses som ubetydelig, og gjennomsnittsskåren på indeksen kan anses som høy. 

Ingen av differansene i gjennomsnitt mellom gruppene ble imidlertid funnet å være 

signifikante, IA (MD = .038, p = .766, SE = .129), NTNU (MD = -.007, p = .653, SE = .016).  

For å se på forskjellene mellom gruppene over tid ble en to-veis ANOVA utført. 

Resultatene viser til at det finnes en signifikant effekt for gruppe F (1, 8924) = 15.911, p = < 

.01, partial η
2 
=.002, men hverken for tid F (1, 8924) = 0.057, p = .811, partial η

2 
=.002 eller 

interaksjon F (1, 8924) = .123, p = .726, partial η
2 
=.002.  

Ettersom det ikke ble funnet noen signifikant effekt på interaksjon eller tid, indikerer 

dette at utvalget som helhet ikke forandret seg over tid. På bakgrunn av at det ikke var en 

signifikant økning i gjennomsnitt på tillit til ledelse mellom årene av interesse for noen av 

gruppene, er det vanskelig å konkludere med at det har skjedd noen nevneverdig forandring. 

Hypotese 6 som predikerte en reduksjon i nivået av opplevd tillit til ledelsen i IA mellom 

2014 og 2017 støttes derfor ikke. 
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Rettferdig ledelse  

Tabell 2 viser at NTNU utvalget hadde en nedgang i gjennomsnitt fra 2014 (M = 3.83, 

SD = .88, SE = .01) til 2017 (M = 3.71, SD = .88, SE = .01). IA hadde imidlertid en økning i 

gjennomsnitt mellom 2014 (M = 3.10, SD = 1.16, SE = .15) og 2017 (M = 3.29, SD = .94, SE 

= .10). Reduksjonen i gjennomsnitt for NTNU utvalget ble funnet å være signifikant (MD = -

.116, p = < .01, SE = .019), men ikke for IA (MD = .195, p = .202, SE = .153). Dette påpeker 

at reduksjonen på indeksen for IA er vanskelig å si noe sikkert om, men at det har vært en 

numerisk økning i gjennomsnitt mellom 2014 og 2017.  

For å granske forskjellene mellom IA og NTNU over tid ble en to-veis ANOVA 

utført. Resultatene viser at det ble funnet en signifikant interaksjonseffekt F (1, 8731) = 4.069, 

p = .044, partial η
2 
=.000. Dette antyder at gruppene endret seg over tid. Ved 

interaksjonseffekt oppgis ikke andre effekter. Figur 3 viser interaksjonseffekten og tabell 2 og 

3 viser forskjellene i gjennomsnittsskåre for den aktuelle skalaen. 

 

Figur 3: Interaksjon mellom gruppe og tid på indeks «rettferdig ledelse». 

Resultatet oppgitt og figur 3 viser til at det foreligger en interaksjonseffekt som 

utrykker at utvalget har forandret seg signifikant over tid. Ettersom det dog ikke foreligger en 

signifikant forskjell mellom tidspunktene for IA er det vanskelig å si noe sikkert. Resultatet 

oppgir imidlertid at NTNU utvalget sine ansatte har opplevd en nedgang i opplevelsen av 
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rettferdig ledelse. På bakgrunn av dette er det vanskelig å konkludere, men hypotese 7 blir 

derfor ikke støttet.  

Jobbengasjement 

 Jobbengasjement indeksen var kun målt ved siste to ARK-gjennomføringer. På 

indeksen vises det til et lite fall i gjennomsnitt for NTNU utvalget mellom 2014 (M = 4.61, 

SD = 1.05, SE = .02) og 2017 (M = 4.50, SD = 1.09, SE = .01), men snittskårene kan anses 

som høye. For IA betraktes det i tabell 3 en økning i gjennomsnitt mellom 2014 (M = 4.14, 

SD = 1.14, SE = .15) og 2017 (M = 4.21, SD = 1.26, SE = .14). Det ble funnet en signifikant 

reduksjon i gjennomsnitt mellom tidspunktene for NTNU (MD = -.119, p = < .01, SE =.023), 

men ingen signifikante funn for IA (MD = .071, p = .707, SE = .188). Denne indeksen ble kun 

målt ved siste ARK gjennomføring som gjør vanskelig å si noe om utvikling over tid, men det 

vises her til en signifikant nedgang for opplevd jobbengasjement i NTNU utvalget.  

 Det ble foretatt en to-veis ANOVA analyse for å se på forskjellene i opplevd 

jobbengasjement for gruppene mellom 2014 og 2017. Det ble funnet en signifikant 

hovedeffekt for gruppe F (1, 8905) = 15.956, p = < .01, partial η
2 
=.002, men ikke for tid F (1, 

8905) = .065, p = .799, partial η
2 
=.000, eller interaksjon F (1, 8905) = 1.001, p = .317, partial 

η
2 
=.000. Dette tyder på at det er en forskjell mellom gruppene, men at denne forskjellen ikke 

forandret seg over tid. Gruppene har forandret seg, men av interesse for denne studien kan 

man ikke konkludere noe på vegne av IA.  

 Hypotesene 3 som predikert en reduksjon i nivået av opplevd jobbengasjement 

mellom 2014 og 2017 støttes derfor ikke. Imidlertid vises det til en negativ trend for NTNU 

utvalget vedrørende jobbengasjement, og denne reduksjonen er signifikant.  

Organisatorisk tilknytning  

 Det vises en økning i gjennomsnitt for IA fra 2014 (M = 3.52, SD = .78, SE = .08) til 

2017 (M = 3.60, SD = .78, SE = .08). På andre siden, for NTNU var det en nedgang i 

snittskåre mellom årene 2014 (M = 3.96, SD = .74, SE = .01) og 2017 (M = 3.88, SD = .80, SE 

= .01). Forskjellene mellom tidspunktene ble funnet å være signifikant for NTNU (MD = -

.078, p = < .01, SE = .017), men ikke for IA MD = .083, p = .542, SE = .135).  

 En to-veis ANOVA analyse ble foretatt for å se på forskjellene mellom gruppene over 

tid. Resultatene viser til en signifikant hovedeffekt for gruppe F (1, 8957) = 27.757, p = < .01, 

partial η
2 
=.003, men ikke for tid F (1, 8957) = 0.001, p = .974, partial η

2 
=.000, eller 

interaksjon F (1, 8905) = 1.389, p = .3239, partial η
2 
=.000. Dette tyder på at det er en 
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forskjell mellom gruppene, men at denne forskjellen ikke forandret seg over tid. Gruppene har 

forandret seg, men av interesse for denne studien har ikke IA forandret seg signifikant over 

tid. Det foreligger imidlertid en numerisk økning for IA mellom tidspunktene, men det er 

vanskelig å si mer om denne ettersom den ikke er signifikant. 

Hypotese 4 som predikerte en reduksjon av opplevd organisatorisk tilknytning i IA mellom 

2014 og 2017 ble derfor ikke støttet.  

ANCOVA 

 I dette avsnittet refererer ordet «kontrollvariabler» til variablene; organisatorisk 

tilknytning, myndiggjørende ledelse, tillit til ledelse, rettferdig ledelse, samt alder og kjønn. 

Det ble kun foretatt en ANCOVA analyse av indeksene interpersonlig konflikt, fellesskap 

mellom kolleger og myndiggjørende ledelse. Disse indeksene ble valgt ettersom de originale 

intervensjonsaktivitetene hadde som formål primært å regulere disse forholdene. 

Myndiggjørende ledelse indeksen ble kontrollert for ettersom ledelse er sett å være en svært 

påvirkende faktor i intervensjon og fusjonsprosesser.  

Interpersonlig konflikt 

En to-veis ANCOVA ble utført for å undersøke forskjellene i interpersonlig konflikt 

mellom NTNU og IA over tid, kontrollert for kontrollvariablene. Det ble funnet en signifikant 

interaksjonseffekt, F (1, 8539) = 12.849, p = <.01, partial η² = .001. Resultatene viste også en 

signifikant effekt for kovariatene myndiggjørende ledelse F (1, 8539) = 14.777, p = <.01, 

partial η² = .002, tillit til ledelsen F (1, 8539) = 841.642, p = <.01, partial η² = .090, rettferdig 

ledelse F (1, 8539) = 239.838, p = <.01, partial η² = .027 og organisatorisk tilknytning F (1, 

8539) = 254.929, p = <.01, partial η² = .029. Figur 4 viser interaksjonseffekten for den 

aktuelle indeksen. 

Forskjellen mellom tidspunktene viste en signifikant økning i gjennomsnitt kontrollert 

for kovariatene, for IA (MD = .614, p = < .01, SE = .137), mens ikke signifikant reduksjon for 

NTNU (MD = -.025, p = .152, SE = .017).  
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Figur 4: Interaksjon ANCOVA mellom gruppe og tid på indeks «interpersonlig konflikt». 

Fellesskap mellom kolleger 

En to-veis ANCOVA ble utført for å undersøke forskjellene i fellesskap mellom 

kolleger mellom NTNU og IA over tid, kontrollert for kontrollvariablene. Det ble funnet en 

signifikant interaksjonseffekt, F (1, 8544) = 12.514, p = <.01, partial η² = .001. Resultatene 

viste også en signifikant effekt for kovariatene kjønn, F (1, 8544) = 10.397, p = <.01, partial 

η² = .001, myndiggjørende ledelse F (1, 8544) = 71.450, p = <.01, partial η² = .008, tillit til 

ledelsen F (1, 8544) = 498.934, p = <.01, partial η² = .055, rettferdig ledelse F (1, 8544) = 

21.736, p = <.01, partial η² = .003 og organisatorisk tilknytning F (1, 8544) = 1053.935, p = 

<.01, partial η² = .110. Figur 5 viser interaksjonseffekten for indeksen fellesskap mellom 

kolleger. 

Forskjellen mellom tidspunktene viste en signifikant reduksjon i gjennomsnitt 

kontrollert for kovariatene for IA (MD = -.338, p = < .01, SE = .102), men ingen signifikante 

funn for NTNU (MD = .025, p = .053, SE = .013).  
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Figur 5: Interaksjon ANCOVA mellom gruppe og tid på indeks «fellesskap mellom 

kolleger». 

Myndiggjørende ledelse 

En to-veis ANCOVA ble utført for å undersøke forskjellene i fellesskap mellom 

kolleger mellom NTNU og IA over tid, kontrollert for kontrollvariablene. Det ble funnet en 

signifikant interaksjonseffekt, F (1, 8553) = 7.417, p = <.01, partial η² = .001. Resultatene 

viste også en signifikant effekt for kovariatene organisatorisk tilknytning F (1, 8553) = 

341.221, p = <.01, partial η² = .038, tillit til ledelsen F (1, 8553) = 349.214, p = <.01, partial 

η² = .039, rettferdig ledelse F (1, 8553) = 3912.484, p = <.01, partial η² = .314, alder F (1, 

8553) = 37.634 p = <.01, partial η² = .004 og kjønn, F (1, 8553) = 10.537, p = <.01, partial η² 

= .001. Figur 6 viser interaksjonseffekten for indeksen myndiggjørende ledelse. 

Forskjellen mellom tidspunktene viste en signifikant reduksjon i gjennomsnitt 

kontrollert for kovariatene for både IA (MD = -.313, p = < .01, SE = .099) og NTNU (MD = .-

043, p = < .01, SE = .012).  
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Figur 6: Interaksjon ANCOVA mellom gruppe og tid på indeks «myndiggjørende ledelse». 

Langtidseffekt teknisk administrativ gruppe 

Interpersonlig konflikt 

En to-veis ANOVA ble utført for å undersøke forskjellene i interpersonlig konflikt 

mellom NTNU og IA over tid, filtrert for teknisk administrativt ansatte. Dette ble gjort for å 

se om det fantes noen åpenbare forskjeller mellom de kategoriske gruppene. Det ble funnet en 

signifikant interaksjonseffekt, F (1, 3860) = 7.526, p = .006, partial η
2
 = .002. Ettersom det 

foreligger en interaksjonseffekt blir andre effekter ikke rapportert. Forskjellen mellom 

tidspunktene viste en signifikant økning i gjennomsnitt for IA (MD = .514, p = < .01, SE = 

.170), men ingen signifikante funn for NTNU (MD = .041, p = .193, SE = .031).  

Figur 7 viser interaksjonseffekten mellom gruppene, og beskriver at gruppene 

forandret seg ulikt over tid. Effekten samstemmer med hovedanalysen sine resultater. 

Økningen i interpersonlig konflikt mellom 2014 og 2017 var signifikant for IA, men ikke for 

NTNU. Med andre ord viser det seg ikke noen åpenbare forskjeller for den teknisk 

administrative gruppen. 
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Figur 7: Interaksjon ANOVA mellom gruppe (filtrert teknisk administrativt) og tid på indeks 

«interpersonlig konflikt». 

Fusjonsindeks  

For å undersøke forholdene mellom 2014 og 2017 på fusjonsindeksen ble det foretatt 

en to-veis ANOVA for NTNU og IA over tid. Det ble ikke funnet et signifikant funn for 

interaksjon F (1, 8721) = .019, p = .891, partial η² = .000. Det ble funnet en signifikant 

hovedeffekt for tid F (1, 8721) = 4.232, p = .040, partial η
2 
=.000, men ikke for gruppe F (1, 

8721) = 1.428, p = .232, partial η
2 
=.000.  

Forskjellen mellom tidspunktene viste en signifikant økning i gjennomsnitt på 

indeksen for NTNU (MD = .094, p = <.01, SE = .012), men ingen signifikante funn for IA 

(MD = .108, p = .269, SE = .097). Gruppene har forandret seg, og det finnes en signifikant 

forandring for NTNU gruppen over tid, men av interesse for denne studien kan man ikke 

konkludere noe på vegne av IA. Dette gir derfor ikke direkte støtte til hypotese 8.  

Andre variabler 

 Tilleggsanalysen med hensyn på filtrering på teknisk administrativt ansatte finner 

nærmest identiske resultater som hovedanalysen vedrørende alle variabler av interesse i 

studien. Det ble ikke funnet noen større forskjell mellom gruppene ved filtrering på teknisk 

administrativt ansatte for fusjonsindeksen heller. På bakgrunn av dette oppgis ikke resultatene 

her og gis mindre vekt ved videre drøfting.  
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Kommentar til analysen  

 Det fremkommer av analysene at det er noen større nevneverdige forskjeller mellom 

gruppene som gjør seg gjeldene når det kontrolleres for oppgitte kontrollvariabler. På 

variabelen interpersonlig konflikt reflekterer resultatene at det er en signifikant 

interaksjonseffekt mellom tid og gruppe for både ANOVA og ANCOVA analysen, men at det 

er en større forskjell i gjennomsnitt ved ANCOVA analysen for IA (MD = .614, p = < .01, SE 

= .137) og NTNU (MD = -.025, p = .152, SE = .017), enn ved ANOVA, IA (MD = .441, p = 

.009, SE = .168), NTNU (MD = .018, p = .390, SE =.021). Det samme gjelder for variabelen 

fellesskap mellom kolleger; ANCOVA IA (MD = -.338, p = < .01, SE = .102), NTNU (MD = 

.025, p = .053, SE = .013), ANOVA IA (MD = -.289, p = .028, SE = .132), NTNU (MD = -

.011, p = .505, SE =.016). På resultatene av ANOVA analysen for variabelen myndiggjørende 

ledelse, finnes det kun en signifikant hovedeffekt for gruppe, men ikke for tid eller 

interaksjon. Ved ANCOVA analysen viser resultatene til en signifikant interaksjonseffekt 

mellom tid for IA med en signifikant reduksjon i gjennomsnitt (MD = -.313, p = < .01, SE = 

.099).  

 På variablene interpersonlig konflikt, fellesskap mellom kolleger og myndiggjørende 

ledelse reflekterer resultatet av ANCOVA analysene at kovariatene organisatorisk tilknytning, 

rettferdig ledelse og tillit til ledelsen hadde en innflytelse på alle indeksenes resultat. Dette 

kan beskrive at bildet er mer komplekst og at ANCOVA analysen får frem noe av dette.  

 Flere av variablene brukt i denne studien ble målt ved alle ARK-målinger, og det ville 

slik vært mulig å måle variabelens utvikling fra 2012-2017. Dette ville kunne gitt en 

replikasjon av tidligere studier, samt en mulig bedre beskrivelse av variabelens utvikling over 

tid. Imidlertid ville dette vært utenfor omfang i denne masteroppgaven. Variablene ble derfor 

ikke målt over alle tre intervensjonspunkter. Diskusjonskapittelet vil videre diskutere 

resultatenes betydning.  
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Diskusjon 

 Formålet med denne studien var å undersøke langtidseffekten av intervensjonstiltak på 

intervensjonsavdelingen ved Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet. Dette ble gjort 

ved å teste flere hypoteser ved bruk av ANOVA statistikk på datagrunnlaget hentet fra 

KIWEST batteriet. I tillegg til dette ble datagrunnlaget supplert med kontekstuelt innhold i 

form av referanser til sykefraværsstatistikk, turnoverstatistikk, personlig kommunikasjon med 

leder og rapporter som omtaler diverse utfordringer utvalget har blitt eksponert for. 

Hovedfunnene peker på at variablene som originalintervensjonen hadde til hensikt å påvirke, 

interpersonlig konflikt og fellesskap mellom kolleger, har hatt en negativ utvikling over tid. 

Fusjonsindeksen gir på andre siden ingen entydige resultater.  

 Resultatene i studien vil følgende bli diskutert i lys av teorien og empirien vist, samt 

mulige resonnement vedrørende den avvikende langtidseffekten, hvilke variabler som kan ha 

bidratt positivt og negativt i intervensjonssammenheng, samt hvilke tiltak som mulig kunne 

blitt foretatt for å øke sannsynligheten for suksess. Studiens begrensninger, metodiske 

utfordringer, samt styrker vil også gås gjennom i følgende kapittel.  

Avvikende langtidseffekt 

 Studiens resultater blir primært tolket gjennom de kvantitative analysene foretatt, med 

innslag av teoretiske og empiriske elementer. Ettersom det belyses i intervensjonsforskning at 

kontekst som oftest neglisjeres ved effektevaluering, er dette forsøkt tatt høyde for ved 

inkludering av elementer som eksterne rapporter og personlig kommunikasjon med leder. De 

originale intervensjonstiltakene hadde som hovedformål å redusere interpersonlig konflikt og 

øke fellesskapet mellom kolleger gjennom en salutogen intervensjon som skulle promotere 

positiv arbeidshelse (Saksvik et al., 2015, 2017). Analysene antyder at det ikke gis støtte til at 

det foreligger en langtidseffekt av intervensjonstiltakene foretatt av konsulentene og 

medarbeiderne i IA. Dette vises ved at konfliktnivået i IA har økt og fellesskapet mellom 

kolleger er redusert mellom 2014 og 2017, som er i tråd med hypotese 1 og 2. Økning i 

konfliktnivå er til og med enda høyere i 2017 enn det var i 2012 som var grunnlagsdataen for 

å initiere intervensjonstiltakene. Saksvik og kolleger (2015, 2017) beskriver at de forrige 

intervensjonstiltakene var ansett å være en suksess som tydet på en god utvikling i 

intervensjonsavdelingen. Denne masteroppgaven som benytter det mest oppdaterte 

kvantitative grunnlaget for å analysere utvalget tyder imidlertid på at de ansatte har gått 

tilbake til å oppleve at intriger på enheten forsurer arbeidsmiljøet, samt at det er blitt en 

redusert opplevelse av fellesskap mellom kollegaene. Intervensjonstiltakene kan dermed ikke 
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anse å ha forbedret de ansattes arbeidshverdag over tid. Det er videre tvetydige resultater 

tilknyttet variabler som organisatorisk tilknytning, engasjement og ledelsesvariabler. Som 

oppgitt i det teoretiske og empiriske rammeverket er det imidlertid mange negative krefter 

som kan ha påvirket de ansatte mellom de siste målepunktene. Faktorer som økt turnover, 

akkulturativt stress, mindre medbestemmelse og ineffektive kommunikasjonskanaler kan være 

medvirkende elementer til dette bildet. Ved metoden tatt i bruk i denne studien kan det gis et 

innblikk i forandring over tid, men vanskelig gi en inngående forståelse av de underliggende 

fenomenene og prosessene som ligger til grunn for forandringene. Det kan antas at variabler 

som er vanskelig målt i studien kan ha hatt stor innvirkning, som har gjort at 

intervensjonstiltakene har mistet sin effekt. Dermed er det utfordrende å skille mellom om 

intervensjonstiltakene hadde en begrenset langsiktig virkning, eller om faktorer som fusjon 

har gjort at tidligere positiv innflytelse har annullert fremgangen. Videre følger avsnitt som 

diskuterer mulige vinklinger til den reduserte langtidseffekten, samt refleksjoner vedørende 

tiltak som kunne økt sannsynligheten for suksess.  

Fusjon 

 Antakeligvis kan den overhengende fusjonen som ble initiert i januar 2016 tenkes å ha 

hatt større effekt på utvalget. ANOVA analysen viser riktignok ikke til noen robuste funn ved 

forsøk på å måle fusjonsinnvirkningen via fusjonsindeksen, hvorav hypotese 8 derav ikke 

støttes fult. Annet datagrunnlag reflekterer dog at fusjonen har hatt en sterk innvirkning på de 

ansatte, hvor det understrekes at kun 38% av NTNU ansatte var positive til fusjonen, at 

fusjonen har vært spesielt krevende for de administrativt ansatte, samt at større 

omorganiseringstiltak og digitalisering har skapt negative reaksjoner for de ansatte i form av 

jobbusikkerhet og økte helseplager (Mikkelsen, 2018; Personlig kommunikasjon, 2018; 

Tønnesen & Lie, 2018; Vabø et al., 2016). Andre studier finner også at krefter som fusjoner 

kan være svært krevende for ansatte i universitetssektoren (Cartwright et al., 2007; Wan, 

2008). På lik linje med intervensjoner og generelle organisatoriske endringer, så følger det 

også med et mangfold av psykologiske reaksjoner ved fusjoner. Det kan argumenteres for at 

dette er blitt neglisjert i fusjonsprosessen som kan ha bidratt til den reduserte langtidseffekten 

av intervensjonstiltakene. Fusjoner kan påvirke ansatte på mange måter, men de mer 

gjennomgående utfallene er i form av økt sykefravær, økte jobbkrav, redusert helse, redusert 

jobbengasjement, økt turnover og økt forekomst av angstsymptomer (De Jong et al., 2016). 

Flere av disse elementene er foreliggende i utvalget. Det kan videre antas at fenomenet 

akkulturativt stress, som ofte manifesterer seg i form av angstsymptomer og sinne, også er 
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prevalent. Dette belyses gjennom at de ansatte offentlig utrykker misnøye under fusjonen, 

hvor kulturkrasj mellom organisasjonene som slås sammen er sett å være en medvirkende 

faktor (Personlig kommunikasjon, 2018; Tønnesen & Lie, 2018; Vabø et al., 2016). Dette kan 

tyde på en hard akklimatiseringsperiode. At sykefraværet har holdt seg relativt høyt kan også 

antas å samstemme med dette.  

Sterke negative følelser av usikkerhet kan være en bidragsyter til å øke konfliktnivå på 

en arbeidsplass. Økt interpersonlig konfliktnivå kan hindre en intervensjonsprosess sin 

fremgang ettersom det skaper lavere forpliktelse, svekket engasjement og reduserte personlige 

ressurser som kan forsure et arbeidsmiljø (e.g. Amason, 1996; Jehn, 1995, 1997). 

Usikkerheten de ansatte opplever vil også kunne manifestere seg i form av økt 

turnoverintensjon og redusert helse (Ferrie et al., 1998; Probst, 2002; Quinlan & Bohle, 2009; 

Sverke, Hellgren, & Näswall, 2002). Opplevelsen av slike stressorer er forbundet med økt 

endringsmotstand som inhiberer fremgang under endring (Chawla & Kelloway, 2004; Sverke 

et al., 2002). Disse eksterne faktorene som har påvirket utvalget mellom måletidspunktene 

kan ha ført til den negative trenden som vises på variablene interpersonlig konflikt og 

fellesskap mellom kolleger.  

Skodvin (1997, 1999) viser i sin litteraturstudie om fusjoner i utdanningssektor at 

fusjoner som er vellykkede er preget av at det er større ulikhet mellom institusjonene i 

programtilbud og størrelse, samt at de er geografisk samlokaliserte. Det kan argumenteres for 

at dette ikke er tilfellet ved fusjonen av NTNU, HiG, HiST og HiÅ. Videre opplyser Skodvin 

(1997, 1999) at fusjonsprosesser ofte er preget av utilstrekkelig planlegging, og at endringene 

ofte går på bekostning av de menneskelige aspektene. De negative effektene forsterkes også 

ofte gjennom at den største institusjonen kan være for dominerende i prosessen (Knippenberg 

et al., 2002; Seo & Hill, 2005; Skodvin, 1997, 1999), som kan anses å være tilfellet med 

NTNU sammenliknet med de andre institusjonene.  

I forretningsledelseslitteraturen er det mulig å applisere noen elementer som kunne ha 

økt sannsynligheten for fusjonens suksess. En gjennomgående trend er at menneskelige 

faktorer overses til fortrinn for finansielle (e.g. Karp, 2014). I Gomes og kolleger (2013) sin 

gjennomgangsartikkel legges det frem at det er spesielt noen forutsetninger som må ligge til 

grunn for en vellykket fusjonsprosess. Forskerne viser til at ledelse er spesielt viktig for å 

skape moment, sette agendaen og leve den nødvendige endringen før den tas videre. 

Tidsaspektet ved en fusjon er også ansett som en nevneverdig faktor, ettersom en for treg 

fusjonsprosess kan bidra til ryktespredning og usikkerhet, samt at det mistes moment i 
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endringen. Videre kan en for lang fusjonsprosess føre til slitasje og høye jobbkrav gjennom 

fenomen som self-undermining som skaper negative psykologiske reaksjoner for de ansatte 

(Bakker & Costa, 2014). Det vil derfor oppfordres til en større åpenhet rundt 

endringsprosessen tidlig, samt økt akselerasjon i endringens kritiske stadier (Heidari-

Robinson & Heywood, 2016). Videre er etableringen av klare og tilgjengelige 

kommunikasjonskanaler ansett som en kritisk faktor for suksess, ettersom det kan skape 

forutsigbarhet i hverdagen (Kotter, 1995). Hvis man tar Skodvin (1997, 1999) sine meninger 

med i betraktning vil det ytterliggere være viktig å tenke på maktbalansen i fusjonsprosessen, 

samt den geografiske spredningen og fagprogramspredningen.  

Det er vanskelig å kontrollere for fusjonsinnvirkning i denne studien. Videre kan det 

hevdes at langtidseffekten av intervensjonstiltakene ville vært opprettholdt hadde ikke disse 

krevende faktorene påvirket utvalget. Det finnes ingen entydig forklaring, men det kan antas 

at fusjonsprosessen har preget intervensjonsavdelingen negativt som har gitt utslag på 

resultatene i studien. 

Tilknytning og engasjement 

 Hypotese 3 og 4 som predikerte en reduksjon i opplevd jobbengasjement og 

organisatorisk tilknytning mellom 2014 og 2017 for IA, gis ikke direkte støtte på bakgrunn av 

ikke-signifikante resultater. For IA har det vært en numerisk økning i gjennomsnittsverdi på 

begge indekser mellom målepunktene, men økningen er svært lav i tillegg til at det ikke 

foreligger signifikante resultat. Færgestad (2017) fant heller ikke i sin effektevaluering 

mellom målepunkt en og to, at disse faktorene var styrket som følge av intervensjonene. En 

interessant refleksjon er imidlertid at gjennomsnittsverdien på indeksen jobbengasjement (M 

= 4.21, SD = 1.26) og organisatorisk tilknytning (M = 3.60, SD = .78) kan anses å være 

relativt høye på siste målepunkt (2017), selv om opplevelsen av et kollegialt fellesskap er 

redusert og konfliktnivået har økt. Et ekvilibrium mellom jobbkrav og jobbressurser, eller en 

høyere grad av jobbressurser, er forbundet med høyere engasjement, velvære og 

organisatorisk prestasjon (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004). 

Spørsmålet er om de ansattes jobbressurser kan anses som høye ettersom 

gjennomsnittsverdiene antyder at de ansatte har stor glede av arbeidsoppgavene de utfører, at 

de er stolte over arbeidet de gjør, og at arbeidsplassen har relativt stor betydning for dem. 

ANCOVA analysen viser til at kovariaten organisatorisk tilknytning hadde en signifikant 

effekt på både interpersonlig konflikt og fellesskap mellom kolleger. Variabelen kan derfor 

tolkes til å ha effekt på disse faktorene, men det er vanskelig å vite i hvor stor grad. Et 
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resonnement ved bruk av overflatevaliditet vil kunne si at de ansattes mindre opplevde sosiale 

fellesskap og økte konfliktnivå ikke går utover gleden og tilknytningen til arbeidet de utfører, 

og at dette til en viss grad kan trumfe andre krevende omstendigheter. Denne refleksjonen er 

det på den andre siden vanskelig å finne støtte for i annen forskning.  

For at en intervensjon skal være bærekraftig må det være kontinuerlig vedlikehold og 

støtte for tiltakene som gjøres. Hvis forpliktelsen forvitrer grunnet utskiftninger av 

mellomledere kan dette være en stor utfordring for en suksessfull intervensjon (Mikkelsen & 

Gundersen, 2003; Whysall, Haslam, & Haslam, 2006). I IA ble det byttet ut mellomledere 

mellom målepunktene. Hyppigere utbytting av mellomledere viser seg å være en utfordring 

som er mer prevalent i offentlig sektor og som kan påvirke motivasjonen til ansatte (Lavigna, 

2014). Dersom den utskiftede mellomlederen var å anse som en endringsforkjemper som de 

ansatte hadde høy tiltro til, vil denne utbyttingen kunne bidra til økt endringsmotstand. En 

mellomleder er sett i annen forskning å kunne operere som et effektivt fasiliteringsledd, som 

kan være med på å øke tillit til ledelsen og øke forutsigbarhet for de ansatte ved aktiv 

informasjonsdeling (Hopkins et al., 2012; Huy, 2002).  

De originale intervensjonstiltakene hadde ikke til hensikt å øke engasjement og 

tilknytning. Selv om det ikke vises til en signifikant økning over tid for IA på disse 

variablene, har det vært en stødig økende gjennomsnittsverdi mellom målepunktene. 

Resultatene blir slik noe tvetydige da forskning tyder på at fellesskap mellom kolleger kan 

øke jobbressurser og innvirke positivt i en intervensjonsprosess, ved økt endringsklarhet og 

forpliktelse (Demerouti, Schaufeli, & Bakker, 2010; Iverson, 1996). Dette anses imidlertid 

ikke å være tilfellet her. Utviklingen kan dog ikke anses som negativ innenfor disse områdene 

over tid. Sosial støtte er videre forbundet med økt arbeidsresiliens som kan være en positiv 

buffer for krevende omstendigheter som fusjon eller andre endringsprosesser (Viswesvaran, 

Sanchez & Fisher, 1999). Ettersom variabelen fellesskap mellom kolleger viser en negativ 

utvikling, vil det slik kunne antas at denne resiliensen ikke har vært til stede, som også vises 

gjennom at eksterne kilder belyser at spesielt fusjonen har hatt en negativ innvirkning på de 

ansatte. Hvorfor gjennomsnittsverdiene på engasjement og tilknytning har gått opp, dog ikke 

signifikant, er noe gåtefullt.  

 ANOVA analysen kan ikke gi tyngde til hypotese 3 og 4, selv om 

gjennomsnittsverdiene har økt på de aktuelle indeksene. Eksterne kilder hinter likevel til at 

engasjementet og tilknytningen til organisasjonen har gått ned. Mellom målepunkt to og tre 

har det vært en svært høy økning i antall ansatte, samtidig som sykefraværet har holdt seg 
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relativt høyt. Ved mange nyansettelser på en arbeidsplass kan dette fragmentere kulturen og 

den kollektive identiteten, som kan skape usikkerhet og sinne blant de ansatte som har vært 

ansatt på IA over flere år (Berry, 2006; Weber et al., 2012). Dette kan korrespondere med 

betraktninger vedrørende akkulturativt stress tidligere nevnt, og kan gi utslag i form av økt 

sykefravær. Videre vil det være mange av de nyansatte som ikke har vært eksponert for de 

tidligere intervensjonstiltakene som gjør resultatene noe tvetydige. Imidlertid kan disse 

elementene bidra til å forklare hvorfor det antydes at det ikke foreligger en langtidseffekt av 

de helsefremmende organisatoriske intervensjonene.  

Salutogen prosess 

 Det sies at det er fortrinnsvis tre rammebetingelser som er viktig å ta i betraktning ved 

gjennomføring av intervensjoner; jobbkontroll, jobbformål og sosiale relasjoner (Naaldenberg 

et al., 2009; Vaandrager & Koelen, 2013). Jobbkontroll som relateres til opplevd rettferdighet 

og medvirkning, er viktig for å danne forutsigbarhet og autonomi for de ansatte (Fernet et al., 

2004; Gagnon & Vaandrager, 2012). Bred medvirkning fra de ansatte er ansett som en av de 

mest kritiske faktorene for suksessfulle intervensjoner (Dugdill & Springett, 2001; Hanson, 

2007; Inauen et al., 2011). Jobbformål som er arbeiderens persepsjon av at deres arbeid har 

mening og påvirkning er videre avgjørende ettersom det vekker følelser av motivasjon, 

tilknytning og mening (Clausen & Borg, 2010; Kulik et al., 1987; Wrzesniewski et al., 2003). 

Videre er sosiale relasjoner ofte individers måte å knytte meningsfulle bånd, som er med på å 

øke arbeidsresiliens (Feldt et al., 2000; Lindfors, 2012; Viswesvaran, Sanchez, & Fisher, 

1999). Flere forskere belyser videre at det må tas høyde for mangfoldet av reaksjoner som kan 

oppstå, tidlig avklare roller og ta høyde for psykososial risiko (Saksvik et al., 2007; Nielsen et 

al., 2010). Det kan argumenteres for at flere av disse elementene var tatt høyde for og 

tilstedeværende under flere deler av intervensjonene (Saksvik et al., 2015), men ettersom 

resultatene reflekterer en negativ trend vedrørende fellesskap mellom kolleger og 

interpersonlig konflikt kan det stilles spørsmål om disse var godt nok forankret. 

En god intervensjonsprosess som tar høyde for elementene nevnt over vil kunne antas 

å skape en buffer for andre tilstøtende krefter som kan skape ubalanse i arbeidsmiljøet. På den 

andre siden er det vanskelig å danne et så høyt overskudd av positive jobbressurser at de 

ansatte ikke blir påvirket av fortløpende krevende endringer. Som sagt tidligere kan det antas 

at fusjonen har hatt en større påvirkning på utvalget som har gjort at flere variabler viser en 

negativ trend. Eksterne rapporter viser til at de ansatte har følt en begrenset medvirkning i 

fusjonsprosessen og at endringer er instruert ovenfra (Bjørgan, 2018; Lorentzen, 2015; Vabø 
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et al., 2016). Dette kan gjøre at de ansatte føler seg avvist og overkjørt som videre kan øke 

konfliktnivået på arbeidsplassen, og begrense intervensjonens fremgang og måloppnåelse 

(e.g. Dent & Goldberg, 1999; Ford, Ford, & D’Amelio, 2008; Lines, 2004). Konsulentene 

som var med på å forankre intervensjonen sluttet også før fusjonen trådte i kraft, som kan 

anses å være negativt da det kan ha redusert momentet de hadde vært med på å skape. 

Konsulentenes fravær og fusjonens overhengende trussel kan dermed være med på å forklare 

noe av den manglende langtidseffekten.  

En mulig løsning for å opprettholde de positive jobbressursene som tilknytning og 

engasjement kan sies å representere, er å inkludere konsulentene over en lengre periode som 

kunne skapt en bedre forankring. Det er videre vanskelig å bestemme nøyaktig om det er 

intervensjonstiltakene som ikke var bærekraftige nok, eller om det er eksterne faktorer som 

har påvirket utvalget negativt. Imidlertid kan en generell lærdom tas av Saksvik og kolleger 

(2007) sine retningslinjer for endring, hvorav det vises til at forutsetninger som dannelsen av 

miljø for konstruktiv konflikthåndtering, tidlig rolleavklaring og hensyn til mangfold av 

reaksjoner burde tas i betraktning. Dette kunne sementert det som opplevedes som en 

suksessfull intervensjon fra tidligere arbeid (Saksvik et al., 2015).  

Ledelse 

 Studier finner at ledelsesfaktorer i stor grad kan determinere intervensjonsutfall (Dahl-

Jørgensen & Saksvik, 2005; Nytrø et al., 2000; Saksvik et al., 2002). Forankring i 

toppledelsen, etablering av følelse av nødvendighet, avklaring av roller og signaleffekter som 

viser at initiativene blir tatt seriøst, har stor påvirkning på hvordan endringer adopteres i 

organisasjonen (Biron et al., 2018; Giga et al., 2003; Kotter, 1995; Swindler & Eschleman, 

2015). I tråd med hypotese 5 viser ANCOVA analysen at myndiggjørende ledelse i IA har 

signifikant blitt redusert mellom 2014 og 2017. Dette antyder at den nærmeste lederen ikke 

oppmuntrer de ansatte til å delta i viktige avgjørelser, samt at lederen ikke oppmuntrer de 

ansatte til å si ifra når de har en annen mening. Denne reduksjonen over tid kan sies å ha en 

negativ innvirkning på de ansattes opplevelse av medvirkning, samt fenomenet kjent som 

psykologisk sikkerhet (Edmondson & Lei, 2014; Edmondson, 1999). Psykologisk sikkerhet 

beskrives som menneskers persepsjon av konsekvensene ved å ta interpersonlig risiko i en 

gruppekontekst. Med andre ord, om ansatte føler at det er høyt under taket, kan utrykke det de 

mener, og bli anerkjent for dette uten å være redd for mellommenneskelige eller strukturelle 

sanksjoner. Konstruktet er sett å kunne ha svært stor innvirkning på organisasjonslæring, 

teamprestasjon, innovasjon og generell organisatorisk prestasjon (Baer & Frese, 2003; 
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Edmondson & Kramer, 2004; Edmondson & Lei, 2014; Edmondson, 1999). Videre er 

ansattes opplevelse av lav medvirkning ofte forbundet med høyere endringsmotstand, 

symptomer på stress og lavere jobbengasjement (e.g. Dent & Goldberg, 1999; Ford, Ford, & 

D’Amelio, 2008; Lines, 2004). En reduksjon i myndiggjørende ledelse kan derfor antas å ha 

hatt større negativ effekt på bærekraftigheten av intervensjonstiltakene.  

 I samstemthet med forskning reflekterer ANCOVA analysen at kovariatene rettferdig 

ledelse, tillit til ledelse og myndiggjørende ledelse har innvirkning på fellesskap mellom 

kolleger og interpersonlig konflikt. Som tidligere omtalt er transformasjonsledelse ansett som 

mest formålstjenlig under intervensjoner, hvor myndiggjørende ledelse og rettferdig ledelse 

også er positivt forbundet med konstruktet (Bass & Avolio, 1994; Cho & Dansereau, 2010; 

Gillet et al., 2013). Opplevd rettferdighet er videre positivt korrelert med ansattes 

endringsforpliktelse, tillit til ledelse, samt grad av konfliktnivå underveis i prosessen (e.g. 

Bouckenooghe, De Clercq, & Deprez, 2014). Det kan slik antas at det ikke har vært en 

gjennomgående transformasjonsledelsesstil blant lederne i prosessen. De ansatte kan ha 

opplevd at de ikke får en forklaring vedrørende tiltakene som har blitt gjort, avvikende klarhet 

i informasjonsgrunnlag, de føler seg mindre hørt og ekskludert fra avgjørelser, de opplever en 

mindre tilstedeværelse fra ledelsen, samtidig som at det foreligger lav forutsigbarhet for hva 

som skjer til hvilken tid. Dette kan skape en lavere tillit til ledelsen, noe som også reflekteres 

av eksterne kilder (Furberg, 2018; Oksholen, 2018a; Tønnessen, 2019; Vabø et al., 2016). 

ANCOVA analysen viser i tillegg at kjønn og alder var signifikante kovariater ved 

myndiggjørende ledelse. Det kan antas at lederstil blir ulikt oppfattet på bakgrunn av disse 

variablene, men dette er vanskelig å si bestemt grunnet skjevhet i distribusjon på alder og 

kjønn i utvalget. Noen artikler viser dog til at lederstil kan bli oppfattet ulikt av kvinner og 

menn (Aldoory & Toth, 2004).  

En bedre forankring av intervensjonen, en dirigert transformasjonsledelsesstil, samt 

dannelsen av arenaer for konstruktiv konflikthåndtering kan anses å være generelle faktorer 

som kunne ha bidratt til en mer bærekraftig intervensjon i ledelsessammenheng.  

Konsulenter 

 Ofte kan konsulenter oppleve avsky og mistillit fra organisasjonsmedlemmer under 

intervensjoner (Saksvik & Nytrø, 2001). Dertil argumenterer flere for at endringsinitiativ 

initiert organisk av organisasjonen selv ofte kan være bedre ettersom dette kan lede til mer 

forpliktelse og eierskap i ledelsen som skal føre endringen (Kasl, 1998; Kico & Saksvik, 

2015). I intervensjonsprosessen omtalt vises det dog til at konsulentene som deltok mellom 
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2014 og 2016 hadde en positiv innvirkning (Saksvik et al., 2015). Konsulenter kan bidra 

positivt i en intervensjonsprosess ved å supplere organisasjonen med kompetanse og ekstra 

ressurser (Bourbonnais et al., 2006). En stor utfordring som kan true bærekraftigheten av en 

intervensjon er imidlertid at konsulentene ofte er inne i en kortere periode (Jauvin & Vézina, 

2015). Organisasjonen klarer sjelden å opprettholde samme moment etter at de forlater 

organisasjonen, i tillegg til at de mister nevneverdig spisskompetanse som i mange tilfeller er 

essensiell for å sikre prosessens fremgang og bærekraftighet (Jauvin & Vézina, 2015; Nielsen 

et al., 2010). En måte å skape redundans er å fokusere på aktiv kompetanseoverføring 

gjennom hele prosessen i alle ledd, spesielt mellom konsulentene og organisasjonen (Hasson 

& Villaume, 2013; Øyum et al., 2006). Det kan stilles spørsmål om dette er gjort i dette 

tilfellet.  

Konsulentene som var engasjert for å bidra i intervensjonsprosessen hadde en mer aktiv 

rolle mellom 2014 og 2016 (Færgestad, 2017). Det gjenspeiles av informant at noen tiltak 

som ble gjennomført ble sett på som mer sporadisk, enn initiativ som danner varig effekt 

(Personlig kommunikasjon, 2018). Dette kan tyde på at samspillet mellom organisasjonen og 

konsulentene ikke var optimal mot slutten, samtidig som at konsulentene mulig ble tatt ut av 

intervensjonen på et uheldig tidspunkt ettersom det virker som om fusjonen kan ha hatt en 

større innvirkning på utvalget.  

Resultatene og konteksten antyder at for å danne en bærekraftig intervensjon kreves det en 

høy investeringsvillighet for å kunne ansette eksterne konsulenter over en lengre periode, eller 

investere slik at man kan ansette eget personell med samme kompetanse, samtidig som det 

stille store krav til erfaring og kompetanseoverføring gjennom hele prosessen.  

Informasjon og kommunikasjon 

Årsaken til et økt konfliktnivå i intervensjonsprosesser kan ofte skyldes splittelsen av 

mentale modeller. Dette kan initiere følelser av usikkerhet og angst, som ofte kan tilskrives 

lav forutsigbarhet ved ineffektive kommunikasjonskanaler. Effektive kommunikasjonskanaler 

er på denne måten sett på som en av de viktigste forutsetningene for suksess i 

intervensjonsprosesser (e.g. Karanika-Murray & Biron, 2015; Oreg, Vakola, & Armenakis, 

2011; Rafferty et al., 2013). Dannelsen av forum som presenterer oppdatert og korrekt 

informasjon, enten gjennom digitale kanaler eller fysiske kanaler som endringsforkjempere, er 

dermed viktig for å skape forutsigbarhet for de ansatte og redusere usikkerhet. Det 

fremkommer av eksterne kilder at det ikke var dannet en god nok kommunikasjonsstrategi 

ved fusjonen som er sett å påvirke utvalget i studien negativt ved opplevelsen av usikkerhet, 
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fravær av medbestemmelse og endringsmotstand (e.g. Vabø et al., 2016). Frekvensen av 

kommunikasjon undervurderes ofte i intervensjonsprosesser, men forskningen vektlegger at 

informasjonsflyten bør være hyppig og med rett timing for å skape gjennomsiktighet og 

forutsigbarhet for alle parter (Kotter, 1995). Selv om en intervensjonsprosess kan være 

krevende, blir den mer oversiktlig og overkommelig for de ansatte når de vet hva de har å 

forholde seg til, hva målene og milepælene er, og hva de har ansvar for. Dette danner 

grunnlag for trygghet og respekt. Ved å bryte ned prosesser i små steg danner dette selvtillit 

og mestring når man ser at man oppnår målene (Kim & Mauborgne, 2017).  

Det ble initiert tiltak gjennom såkalte fusjonskafeer, som i teorien kan anses som et 

godt initiativ grunnet dannelsen av et åpent kommunikasjonsforum mellom arbeidsgrupper. 

Tiltaket ble dog ansett som mindre effektivt (NTNU, 2018b). Som tidligere nevnt viser 

aksjonsforskingsmetodikk til lovende resultater, hvor metodikken kan ligne på formatet disse 

kafeene hadde (Montgomery et al., 2013). For at denne metodikken skal fungere som verktøy 

må deltakerne imidlertid føle at deres innspill har en reell innvirkning. Det kan slik antas at 

medvirkning og utfallet av ansattes bidrag under slike workshops derav ikke ble ivaretatt, og 

derfor hadde mindre effekt.  

Tidligere studier finner at intervensjonsprosessen mellom 2014 og 2014 hadde en god 

kommunikasjonsstrategi med en blanding mellom top-down og bottom-up kommunikasjon 

(Færgestad, 2017). Som nevnt tidligere er det imidlertid vanskelig å danne et så høyt 

overskudd av positive jobbressurser at de ansatte ikke blir påvirket av fortløpende krevende 

endringer, og gode kommunikasjonskanaler er noe som må opprettholdes, ikke et 

engangsinitiativ. Ettersom resultatene viser til en avvikende langtidseffekt er det derav rimelig 

å anta at kommunikasjonen ikke har vært optimal mellom målepunkt to og tre, hvorav 

fusjonen er en større bidragsyter til dette. Effektiv kommunikasjon i intervensjonsprosesser 

relateres til at menneskene som påvirkes opplever at deres standpunkt og følelser blir 

anerkjent og adressert, at kommunikasjon er godt distribuert og timet, at det dannes forum for 

aktiv tilbakemelding, samt en klar rolle og forventningsavklaring fra ledelsen. Slike tiltak kan 

være med på å redusere endringsuvillighet og åpne opp for økt motivasjon og forpliktelse 

blant organisasjonsmedlemmer (e.g. Bordia et al., 2004; Herold et al, 2008; Rafferty et al., 

2013). Fremtidige intervensjoner bør derav ta høyde for slike virkemidler.  

Valg av variabler 

 Valg av variabler i denne studien var i stor grad determinert av at det var nødvendig å 

velge variabler som tidligere hadde blitt målt ved evaluering av intervensjonsutfall på 
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utvalget. Derav var det nødvendig å inkludere variablene interpersonlig konflikt, fellesskap 

mellom kolleger, myndiggjørende ledelse og tillit til ledelsen. De resterende variablene ble 

valgt med nøye omhu, og avgjørelsen ble tatt bakgrunn av bevist påvirkningskraft i andre 

intervensjonsstudier og av interesse. Ettersom ARK og KIWEST har et primært positivt fokus 

i sine spørsmålsstillinger begrenser dette noe av nyansene som kunne bidratt til å forklare 

resultatene i studien. Resultatene i studien var noe tvetydige. Dersom det hadde blitt inkludert 

andre indekser i KIWEST som hadde hatt et mer negativt fokus, ville dette kunne gitt mer 

entydig forklaringskraft til den avvikende langtidseffekten funnet i studien. Videre har 

KIWEST blitt oppdatert to ganger under årene ARK har foregått. Dette gjør at tidligere 

variabler som for eksempel «The Oldenburg Burnout Inventory» (Demerouti & Bakker, 2008; 

Demerouti et al.,2003; Innstrand et al., 2011), «Information Scale» (Christensen, 2014) og 

«Centralisation Scale» (Näswall et al., 2006) er tatt bort. Disse kunne antakeligvis bidratt 

positivt i analysene og gitt forklaringskraft til funnene i studien.  

 På bakgrunn av at indeksene i KIWEST ikke gjør det mulig å omfavne flere aspekter 

ved intervensjonen i studien, kan ikke resultatene med stor sikkerhet dra konklusjoner 

vedrørende hva som gjør at det ikke foreligger en langtidseffekt. Imidlertid vil inkluderingen 

av variablene målt i studien, i tillegg til det kontekstuelle tillegget oppgitt, kunne gi en 

indikasjon.  
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Begrensninger i studien 

Longitudinell data 

Som nevnt i det teoretiske rammeverket er mye av grunnen til at det finnes få 

longitudinelle studier på intervensjoner at det er metodiske utfordringer vedrørende 

studiedesign, uenighet rundt metodikk og begreper, samt finansielle begrensninger (Burke, 

1993; Colarelli, 1998; Karanika-Murray et al., 2016; Kico & Saksvik, 2015). Tradisjonelle 

rigide vitenskapelige rammer fungerer ytterliggere mindre optimalt på intervensjonsforskning 

ettersom forskningen foregår i en kompleks og naturlig kontekst (Cox et al., 2007; Egan & 

Bond, 2015; Griffiths, 1999; Parkes & Sparkes, 1998; Taris & Kompier, 2003). Longitudinell 

forskning er på denne måten svært utfordrende. Denne studien hadde primærfokus på 

målingen mellom 2014 til sent 2017. Innenfor denne perioden foregikk det som beskrevet en 

fusjon, og dette antas å ha påvirket utvalget i stor grad. Ettersom det kun ble tatt én måling 

mellom 2014 og 2017, kan det argumenteres for at det er mange faktorer som har påvirket 

utvalget i denne perioden som ikke har blitt målt. Antakelsen om at det holder med inntil to 

observasjoner for å kunne måle intraindividuelle prosesser kan anses som overvurdert. Ved 

måling slik man har gjort i denne studien vil det kunne gis et innblikk i forandring over tid, 

men ikke en inngående forståelse av de underliggende fenomenene og prosessene som ligger 

til grunn for forandringene, og når disse har inntruffet. Som beskrevet tidligere vil det kunne 

antas at fusjonen i seg selv har hatt så stor innvirkning på utvalget og at de tidligere 

intervensjonsaktivitetene har mistet sin effekt. Dermed er det vanskelig å skille mellom om 

resultatene skyldes intervensjonsaktivitetene sin begrensede langsiktige virkning, eller om 

fusjonen var en faktor som annullerer tidligere fremgang. Det kan imidlertid argumenteres for 

at det var nødvendig å måle intervensjonens utfall på tidspunktene oppgitt for å se om 

tiltakene var sementert. Det kan ofte være nødvendig å la endring modne før man måler dets 

effekt (Kico & Saksvik, 2015; Tvedt & Saksvik, 2012; Van der Hek & Plomp, 1997). Slik kan 

det antydes til at det hadde vært vanskelig å foreta denne studien på andre måter enn det som 

er gjort.  

Utfordringer med randomisering 

Som oppgitt vil ikke tradisjonelle rigide vitenskapelige rammer fungere i 

intervensjonsforskning. Studiedesignet la derfor ikke opp til randomisering av deltakere, med 

en eksperimentell og en kontrollgruppe. Et randomiseringsdesign ved å splitte deltakere inn i 

grupper før intervensjonen hadde muligens isolert effekter bedre, som kunne gjort at man med 

større sikkerhet kunne si at endringer som har funnet sted kan tilegnes intervensjonen eller for 
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eksempel fusjonen. Denne studien hadde en kvasi-eksperimentell tilnærming ved å dele opp 

NTNU og IA, og på denne måten forsøke å isolere effektene. En optimal studie hadde fulgt en 

randomisert tilnærming, men dette kan anses å være vanskeligere gjennomførbart med tanke 

på utvalgets art.  

Gruppebaserte målinger 

 I denne studien er det blitt foretatt en gruppebasert måling på utvalget over tid. 

Resultatene ville antakeligvis kunne vært tolket bedre dersom deltakerne i studien hadde blitt 

analysert på individnivå over alle målepunkter. Dersom man hadde hatt tilgang til å måle 

individets opplevelse over tid ville dette gitt mer tyngde og forklaringskraft til effektene 

observert. Imidlertid var det ikke mulig å gjøre dette med datasettet tilgjengelig ettersom dette 

ville gitt grunnlag for personidentifiserende muligheter, som det ikke ble gitt tillatelse for ved 

gjennomføring av denne studien. Dette kan argumenteres for å være en større begrensende 

faktor i studien. Et positivt utfall av dette er likevel at utvalgsstørrelsen er større enn hva som 

ville vært tilfelle ved individbaserte målinger.  

 Som tidligere oppgitt har det vært nevneverdig turnover i IA. Det har også nesten vært 

en dobling i antall ansatte i IA siden 2012. Nyansettelser mellom målepunktene kan videre 

problematisere funnene. Det vil være vanskelig å fastslå om nyansatte har hatt ulik 

eksponering for endring relativt til de andre, samt om de deltok i noen av de originale 

intervensjonsaktivitetene. Individbaserte målinger hadde med andre ord vært optimalt i denne 

studien.  

Utfordringer angående måletidspunkt 

I dette studiedesignet finnes det noen nevneverdige begrensninger med tanke på 

måletidspunkter. For det første ble den tidligste målingen av KIWEST i 2012 gjennomført litt 

etter intervensjonen hadde begynt. Dette påvirker sammenligningsgrunnlaget for videre 

studier ettersom man ikke med større sikkerhet kan si at den første målingen dannet en god 

baseline for videre forskning, på bakgrunn av at intervensjonen allerede kunne påvirket 

variablene målt. Det er også en viss sannsynlighet for at den første målingen kan ha blitt 

påvirket av skjevhetsbias som Hawthorne effekten (McCambridge, Witton, & Elbourne, 

2014). Derav vil konklusjoner dratt på senere tidspunkt basert på dette 

sammenligningsgrunnlaget kunne være skjevt.  
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Statistiske metoder og signifikans 

Moderne statistisk psykologisk metode følger nullhypotesetesting (Field, 2014). For å 

forske på et fenomen følger man logikken ved at man formulerer en eksperimentell hypotese, 

H1, og det foreligger en H0, som sier at effekten er fraværende. Følgende tester man sin 

hypotese gjennom statistiske modeller for å se hvor godt dataene representerer den alternative 

hypotesen (forklart varians). Effekten funnet i et utvalg er statistisk signifikant hvis 

nullhypotesen (H0) blir tilbakevist. P verdien oppgir et sannsynlighetsmål varierende fra null 

til en som gir et mål på om resultatene observert i et eksperiment kan være grunnet 

tilfeldigheter, forutsatt at nullhypotesen (H0) er sann. Generelt i psykologisk forskning 

indikerer en p verdi på < .05 statistisk signifikans, og bekrefter at vi kan forkaste H0, og H1 er 

sannsynliggjort. Denne måten å foreta forskning på inneholder noen utfordringer, spesielt i 

relasjon til tolkning av signifikansverdier. I denne studien er tvetydigheten imidlertid spesielt 

tilknyttet størrelsesforskjeller mellom utvalgene.  

Det er tre mulige utfordringer tilknyttet utvalgsstørrelse i denne studien. IA utvalget er 

relativt lite i forhold til NTNU utvalget. Et lite utvalg kan by på utfordringer tilknyttet lav 

statistisk styrke, oppblåst effektstyrke estimering, skjevhet i representativitet i forhold til 

populasjonen og bias i signifikanstolkning (Button et al., 2013; Colquhoun, 2014; Lakens & 

Albers, 2018). Store utvalg kan på den andre siden gi oppblåste effektstørrelser, og på lik linje 

med et for lite utvalg gi bias i signifikanstolkning (Faber & Fonseca, 2014; Lin, Lucas, & 

Shmueli, 2013). Den tredje utfordringen er sammenligningen av et stort utvalg med et lite, 

som er en utfordrende faktor i denne studien.  

I relasjon til IA sin utvalgsstørrelse er dette en utfordring som er vanskelig å 

overkomme, ettersom avdelingen ikke er så stor i utgangspunktet. Svarraten for IA kan videre 

anses som tilfredsstillende (2012: 71.7%, 2014: 93.75%, 2017: 84.0%) (Davern et al., 2010). 

NTNU sin svarrate er mer fluktuerende, men kan også anses som tilfredsstillende (2012: 

53.6%, 2014: 73.6%, 2017:68.5%) (Parkes & Sparkes, 1998). Ettersom det er vanskelig å 

gjøre noe med utvalgsstørrelsene må derfor resultatene sees i kontekst av hva man ønsker å 

forske på (Fisher, 1956). Som beskrevet er det spesielt utfordringer tilknyttet signifikansnivå 

når det kommer til å sammenligne små og store utvalg. Det er videre flere som kritiserer 

bruken av vanlig nullhypotesetesting (Thompson, 2007; Trafimow, 2003). For å redusere 

sjansen for at man drar unøyaktige konklusjoner fra resultatene i studien finnes det flere andre 

statistiske metoder man kunne benyttet. En velkjent eldre metode som Cumming (2013) i 

nyere tid er blitt kjent for å belyse, er bruken av effektstørrelser, konfidensintervaller og meta-
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analyser, istedenfor tradisjonell nullhypotesetesting. Disse metodene prøver heller å belyse 

resultater i lys av sin kontekst og hvilke konseptuelle fenomen som studeres, enn en 

overavhengighet tilknyttet p-verdier. Imidlertid hadde denne metoden vært vanskelig 

implementerbar i denne studien ettersom det finnes få meta-analyser på longitudinelle effekter 

av intervensjoner, i tillegg til at utvalgsstørrelsene i studien gjør det vanskelig å studere 

effektstørrelser til nevneverdig nytte. 

For å overkomme noen utfordringer ved tradisjonell nullhypotesetesting og små 

utvalg, kunne man brukt Bayesian statistikk (Bernardo & Smith, 2009). Denne matematiske 

metoden tilegner sannsynligheter til statistiske problem, og kan inkorporere resultat av 

tidligere studier i analysen. Selv om denne metoden virker lovende i mange sammenhenger, er 

selv ikke denne metoden upåvirkelig av små utvalg, i tillegg til at intervensjonsforskningen 

lider av tvetydighet vedrørende definisjoner som også byr på problematikk (Bernardo & 

Smith, 2009; Box & Tiao, 2011). Derfor ble heller ikke denne metoden brukt i denne studien. 

Med andre ord kan metodebruken benyttet i studien anses å være en av de bedre 

fremgangsmetodene for å analysere og tolke resultatene, med hensyn på utvalget og 

studiedesignets iboende begrensninger.  

Effektstørrelse 

 En av utfordringene med nullhypotesetesting er at den ikke forteller noe om 

viktigheten av effekten. Løsningen på dette blir derfor å måle størrelsen av effekt på en 

standardisert måte. Effektstørrelse beskriver styrken av relasjonen mellom variabler og er ofte 

et mål på størrelsen av en observert effekt (Field, 2014). I denne studien ble det benyttet 

partial eta squared (partial η
2
). Partial eta squared beskriver proporsjonen av varians en 

variabel beskriver, som ikke er forklart gjennom andre variabler (Richardson, 2011). Denne 

effektstørrelsen gjør det mulig å sammenligne effekt på tvers av studier og anta magnituden 

av styrken mellom variablene (Lakens, 2013). Likevel er det flere forskere som kritiserer 

bruken av slike effektstørrelser, og argumenterer for at de kan gi et skjevt bilde, i tillegg til at 

de er eksponerte for bias (e.g. Cumming, 2013; Lakens & Albers, 2018; Pierce, Block, & 

Aguinis, 2004; Richardson, 2011; Sechrest & Yeaton, 1982). I denne studien vises det også at 

de aller fleste effektstørrelsene er svært lave. Dette betyr dog ikke at man trenger å avvise 

funnene, ettersom det er noen uunngåelige utfordringer ved metodikken i studien som det er 

vanskelig å kontrollere for. Effektstørrelser bør også bli sett i kontekst av fenomenet som 

undersøkes, og de overhengende metodiske kvalitetene (Cumming, 2013; Richardson, 2011; 
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Sechrest & Yeaton, 1982). Derav bidrar likevel studien til god evidens for å berike litteraturen 

innenfor intervensjonsforskning.  

Metodebruk 

 Selv om metodebruken benyttet i studien kan anses som tilfredsstillende, foreligger det 

likevel en begrensning vedrørende metodebrukens format. Evalueringen av resultatene er 

hovedsakelig basert på kvantitativ data. Måleinstrumentet KIWEST inkluderte ingen åpne 

spørsmål hvor respondenten kunne skrive ned sin kvalitative respons. Studien kunne fått mer 

forklaringskraft dersom det hadde vært mulig å tillegge kvalitative elementer ved evaluering 

av effekter. Intervju av ansatte i IA kunne videre gitt en ekstra dimensjon til analysene og 

bidratt med verdifull informasjon som ellers ikke fremkommer ved en kvantitativ tilnærming. 

Den kvalitative informasjonen kunne bidratt til å oppklare tvetydigheter i resultatene, og 

kunne belyst andre faktorer av relevans som har påvirket intervensjonsutfallet. Dette var 

imidlertid utenfor omfang av denne studien og ble derfor ikke gjennomført. 

Måleinstrumenter 

Generelle betraktninger 

 Dataene i denne studien ble samlet inn ved hjelp av et nettbasert spørreskjema som ble 

sendt ut til respondentenes e-post. Benyttelsen av selvrapport i spørreskjemaer er forbundet 

med mange utfordringer. Spørreskjemaer vil ikke ha muligheten til å plukke opp detaljert 

informasjon på samme måte som ved et kvalitativt intervju. Denne måten å gjennomføre en 

studie på byr imidlertid på fordeler ved at det er tidsbesparende, respondenten kan svare på 

skjemaet uten tidsbegrensinger og det er en enkel måte å distribuere og innhente data fra 

mange respondenter (Hooley, Wellens, & Marriott, 2012). Andre metodiske betraktninger 

tilknyttet bruken av denne typen av selvrapportering er problemer vedrørende validitet på 

bakgrunn av at forhold som sosial ønskelighet, fravær av faktisk observert atferd, 

kontroversiell begrepsvaliditet, consistency motif, og uintensjonelle konteksteffekter kan være 

fremtredende (Baumeister, Vohs, & Funder, 2007; Podsakoff & Organ, 1986; Schwarz, 

1999). På den andre siden er det sett at når respondenter er anonyme, begrenser dette effekten 

av sosial ønskelighet (Joinson, 1999). Selv om det ikke ble brukt en sosial ønskelighetsskala 

for å kunne trekke ut respondenter som potensielt systematisk svarte i en sosial ønskelig 

retning eller avga skjeve svar, vil det kunne antas at anonymiteten til respondenten ved 

gjennomføring kan øke sjansen for ærlige svar (Hooley et al., 2012). 
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Indeksenes spørsmål benyttet i denne studien er forsøkt presentert på en 

dagligdagsmåte slik at respondentene ikke trenger noen bakgrunnskunnskap, og for å minske 

tvetydighet ved besvarelse. Indeksene benyttet er validerte, men det er fortsatt noe tvetydighet 

rundt noen av indeksenes begrepsvaliditet. Dette viser seg også ved at det ble gjort revisjoner 

mellom KIWEST I og II. Det kan dermed antas at en nøyere kvalitetssikring av indeksene bør 

bli gjennomført, slik at man er sikker på at samme dimensjoner av et konstrukt måles hver 

gang (Haakstad, 2017; Innstrand et al., 2015). Imidlertid var Cronbachs alfaverdiene 

tilfredsstillende for alle indekser bortsett fra fusjonsindeksen. 

Videre kan det ha oppstått noen utfordringer ved besvarelsen av spørreskjemaet som kan 

ha påvirket resultatene. Det var en merkbar del av respondentene som ikke fullførte hele 

spørreskjemaet, som kan tyde på at respondentene følte at ingen av svaralternativene passet 

deres situasjon, at spørreskjemaet var for omfattende eller at spørsmålene oppgitt var 

tvetydige. Eksterne kilder reflekterer også at KIWEST kan ha vært vanskelig å besvare 

(Waterloo, 2017). For å bli inkludert som en gyldig deltaker i datasettet måtte respondenten 

svare på minimum halvparten av svaralternativene i en skala, og besvart svaralternativer på 

minimum en indeks. Mange av respondentenes besvarelser vil slik bli omgjort til en 

gjennomsnittsskåre. Dette kan anses som relativt vage rammer, og kan ha påvirket resultatet. 

Bruken av spørreskjema som metode er videre ikke ukontroversielt. I Baumeister og 

kollegers artikkel (2007), med nyere supplement av Doliński (2018), stilles det spørsmål til 

om psykologi fortsatt er en studie av atferd. Dette begrunnet i at de siste 50 årene har diverse 

psykologiske fenomen i større grad blitt forsket på gjennom bruk av selvrapporterende 

spørreskjema, istedenfor i ekte eksperimentelle settinger. Forskerne stiller spørsmål ved om 

gapet mellom oppgitt atferd, og faktisk atferd er for stort. Insentivkonflikt ved et overbærende 

press på å publisere artikler i akademia kan argumenteres for å ha en stor innvirkende effekt 

(Carson, Bartneck, & Voges, 2013; Rawat & Meena, 2014; Rosenthal, 1979). Slik kan det 

argumenteres for at opplevelsen av intervensjonene og deres følgende utfall, kunne blitt bedre 

studert gjennom en triangulert metodikk, ved bruk av datamateriale fra observasjoner, 

kvalitative intervju, samt kvantitative spørreundersøkelser (Trader‐Leigh, 2002; Van de Ven 

& Huber, 1990). Imidlertid ville dette vært meget ressurskrevende, og alle metoder har sine 

utfordringer.  

Begrensninger ved KIWEST 

Det gjør seg gjeldende ved resultatene av hovedanalysen og tilleggsanalysene at det 

ikke er lett å tolke hva som kan ha forårsaket fraværet av en langtidseffekt ved 
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intervensjonstiltakene. I studien vises det til at det er flere kontekstuelle elementer som har 

påvirket utvalget, som fusjon og turnover. Det finnes imidlertid ingen gode mål i KIWEST for 

å kunne fange opp negative aspekter ved arbeidsmiljøet slik det er satt opp. Det ble forsøkt å 

danne et grunnlag som kunne tolke andre omstendigheter ved dannelsen av den egenlagde 

fusjonsindeksen. Resultatet ved bruk av denne indeksen bidro dessverre ikke så mye til 

tolkningen av elementer som kan ha påvirket utvalget i negativ retning. Det oppfordres derfor 

til at dersom det skal gjøres fremtidige studier på utvalget, ved bruk av KIWEST verktøyet 

eller andre, bør det inkluderes faktiske måleinstrumenter som kan fange opp negative faktorer 

som påvirker arbeidsplassen.  

Generaliserbarhet 

Det er verdt å nevne noen betraktninger vedrørende generaliserbarhet av funnene i 

studien. For det første kan det diskuteres om funnene kan generaliseres til populasjoner 

utenfor universitetssektoren, og slik utover offentlig sektor. Universitetssektoren har opplevd 

store endringer de siste årene, med tanke på omorganisering og konkurranse, men sektoren er 

fortsatt særegen på sin måte (Bentley et al., 2010; Skodvin, 2014; Smeby, 2001). I tillegg er 

det en kjensgjerning at ansatte innenfor offentlige sektor er mindre utsatt for jobbusikkerhet, 

det er hyppigere lederbytter, insentivstyringen er annerledes og at det er en høyere 

gjennomsnittsalder (Kinnunen et al., 1999; Lavigna, 2014; SSB, 2018). Dette kan påvirke 

intervensjonsutfallet og dets gjennomføring. Imidlertid kan det argumenteres for at mennesker 

responderer relativt likt på endring på organisasjonsnivå uavhengig av sektor, og forskningen 

viser at primærkarakteristikker som sterk ledelse, kommunikasjon og medvirkning er like 

viktig uavhengig av sektor (e.g. Hameed et al., 2016).  

Potensielle utfall 

Forskningen vedrørende langtidseffekt av intervensjoner er fortsatt relativt ung. Det er 

ikke gjennomført så mange casestudier eller forskning som er longitudinell vedrørende 

helsefremmende organisatoriske intervensjoner. Ettersom denne studien er en del av et større 

forskningsprosjekt gjør dette også at spørreskjemaet bestod av svært mange spørsmål og 

indekser. Dette gjør det som nevnt tidligere vanskeligere å måle spesifikke faktorer som 

primært påvirker intervensjonsutfall. Det hadde derfor væt interessant å gjennomføre en 

studie som nærmere så på faktorer som blant annet ledelse, kommunikasjon, fellesskap 

mellom kolleger og jobbengasjement over tid i en spesifikk bedrift eller et utvalg med mindre 

bredde. Dette kunne bedre isolert effektene, samt at det muligens ville vært lettere å se hva 

som påvirker intervensjonsutfall på individplan ved å se på individvariabler.  
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 I studien er det heller ei tatt høyde for et mangfold av andre faktorer som kan influere 

langtidseffekten av en intervensjon. Herunder forhold som personlighetstrekk (Hogan, 2007; 

Oreg, 2006) og kultur (Karanika-Murray & Biron, 2013; Nielsen & Randall, 2012). Disse 

faktorene var det ikke mulig å ta høyde for i studien og det ville vært interessant å måle deres 

potensielle innflytelse. 
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Implikasjoner for videre forskning 

 Denne studien viser kompleksiteten av longitudinelle forskingsdesign. Det kan stilles 

spørsmål til om tradisjonelle vitenskapelige rammer er en god metodikk ved forskning på 

intervensjoner, ettersom disse er komplekse og krever at man tar i betraktning dets naturlige 

kontekst. En metodisk fremgangsmetode hvor man heller benytter seg av 

aksjonsforskningsmetodikk kan være en anbefalt fremgangsmåte. Her følger man utvalget på 

lik linje som i en casestudie, hvor både kvalitativt og kvantitativ materialet blir integrert. En 

slik fremgangsmetode vil kunne ta høyde for fortløpende kontekstuelle endringer, og 

muligens være mindre påvirket av skjevheter som kan komme ved for få kvantitative 

målinger. Det anerkjennes dog at dette kan være vanskelig gjennomførbart med tanke på 

ressursintensitet. Ettersom denne studien var en del av et større prosjekt besto derfor også 

spørreskjemaet av svært mange spørsmål og indekser. Det oppfordres derfor til at videre 

forskning som har til hensikt å måle intervensjoner, bruker mer direkte relevante indekser som 

kan fange opp mer av bildet man ettertrakter innsikt i. Longitudinell intervensjonsforskning er 

mindre utforsket. Det oppfordres derfor til å samle inn data fra forskjellige nasjoner, samt fra 

ulike typer av utvalg, for å kunne danne mer generaliserbare slutninger. Slike tilnærminger vil 

kunne gi mer robuste og nyanserte konklusjoner. Dersom man på andre siden ønsker å benytte 

seg av en lik metode som i denne studien, vil det være ønskelig å benytte seg av 

individbaserte variabler slik at man med større sikkerhet kan betrakte endring over tid.  
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Konklusjon 

 Formålet med denne studien var å evaluere langtidseffekt av intervensjonstiltak for å 

kunne generere forskningsbasert kunnskap til bruk for promotering av positiv arbeidshelse. 

Studien bygger på tidligere forskning som viste til vellykkede intervensjonsutfall for utvalget, 

hvor det var ønskelig å undersøke om disse tiltakene hadde langvarig effekt. Selv om det 

foreligger noen åpenbare begrensninger i studien, viser resultatene til en begrenset 

langtidseffekt av intervensjonstiltakene tidligere gjennomført. Intervensjonsavdelingen hvor 

intervensjonstiltakene tidligere hadde funnet sted, viser til en negativ utvikling på variablene 

fellesskap mellom kolleger og interpersonlig konflikt mellom målepunktene 2014 og 2017. 

Den negative utviklingen antas i større grad å skyldes en fusjonsprosess som ble initiert under 

målepunktene. Betraktninger i studien antar også at faktorer som redusert myndiggjørende 

ledelse, samt begrenset medvirkning fra de ansatte og ineffektiv kommunikasjon i større grad 

kan ha bidratt til den negative trenden. Det er på andre siden vanskelig å determinere om 

intervensjonstiltakene hadde en begrenset langsiktig virkning, eller om faktorer som fusjon 

har gjort at tidligere positiv innflytelse er blitt annullert.
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