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Forord

Tre fantastisk gode ar ved NTNU Handelshgyskolen i Trondheim konkluderes med selve
symbolet pa den fullfarte skolegangen: bacheloroppgaven. Denne oppgaven er skrevet som
en avslutning etter tre ar med gkonomi og administrasjon, innenfor spesialiseringsretningen
organisasjon og endring. Under skolegangen har vi opplevd det aller meste, fra a lzere oss hva
det beryktede studielivet i studentbyen Trondheim innebaerer, til & lere oss hvordan vi ikke
skal handhilse og ikke mate opp i fysisk forelesning. Alt kan lzres, men pandemien bydde pa

sine utfordringer.

Denne bacheloren er derfor sydd sammen i tre forskjellige byer, av tre forskjellige studenter,
hvor vi har hatt hver var uke a kjenne hva Covid-19 betyr for kroppen. Det har veert tidvis
krevende, men vi har gjennom hele prosessen fatt mulighet til 8 kommunisere og samarbeide
pa et helt nytt niva, og med det tjent opp verdifulle erfaringer vi vil ta med oss videre. Det har
vaert et ekstremt lererikt semester og vi faler oss priviligerte som har fatt muligheten til &

forske pa et tema vi selv synes er utrolig spennende og interessant.

Vi vil takke alle som har skrevet de flotte pensumbgkene som har gitt oss det teoretiske
fundamentet til a kalle oss gkonomer. Vi erkjenner at enkelte av disse forfatterne har hjulpet
oss med opp mot 60 studiepoeng i tiden pa NTNU Handelshgyskolen. Uten disse bgkene
hadde det blitt sveert vanskelig 8 komme seg gjennom dette studiet.

Videre vil vi takke ST@H og de ni, flotte medlemmene som satt av lesetiden sin for & bidra til
var bachelor. Takk til ST@H-ledelsen som har gitt oss tilstrekkelig informasjon for &
undersgke foreningen. Til slutt vil vi takke venner og familie som har stattet oss pa veien

med oppleftende ord og godt humer.

Auvslutningsvis vil vi takke for oss og vemodig takke vare medstudenter for tre fantastiske ar
pd NTNU Handelshgyskolen. Tiden som student ved skolen har gitt oss enormt mye erfaring

bade faglig og sosialt. Dette er en tid vi setter stor pris pa og som vi aldri vil glemme.

God lesing!



Sammendrag

Studietiden er en krevende tid for de fleste studenter. Mange studenter flytter gjerne fra
hjembyen og ma tilvenne seg en helt ny hverdag. En ma finne et nytt sosialt nettverk, samt
innfri strenge akademiske krav. De fleste som har veert student vet ogsa at gkonomien kan
veere stram til tider. Til tross for at det bade er begrenset med tid og penger, benytter mange
studenter store deler av studietiden sin til frivillig, ubetalt arbeid. Hvorfor vil noen bruke mye
av sin dyrebare studietid til ulike verv eller arrangementer som verken gir betalt eller andre

fysiske fordeler?

Denne oppgaven tar for seg organisasjonsforpliktelse, og er gjort i samarbeid med den
frivillige studentforeningen ST@H ved NTNU Handelshgyskolen. Formalet med oppgaven
var a undersgke i hvilken grad ledelsesstil og kulturype pavirker medlemmenes forpliktelse.
Problemstillingen er formulert slik: “hvordan pévirker kultur og ledelse forpliktelse i

studentorganisasjonen STOH?”.

Ved & bruke kvalitativ metode valgte vi a ha en apen oppgave, men med kultur, ledelse og
forpliktelse som hovedtematikk. Ni informanter fra fire ulike klassetrinn har blitt intervjuet.
Teorien er hentet fra fagbgker, tidligere forskning og nettbaserte artikler. Vare empiriske funn
er hentet fra b.la. Mowday, Porter & Steers sin definisjon pa organisasjonsforpliktelse, Bass
sin teori om transformasjonsledelse, Cameron & Quinns modell om Competing Values
Framework, Niehoff, Enz & Grover sin Case Study om ledelse, m.m.

Oppgaven konkluderer med at respondentene har hgy forpliktelse til ST@H og at samtlige
faler en affektiv forpliktelse til foreningen. Undersgkelsen viser at ST@HSs kulturtype minner
I starst grad av klankultur, da det er en tydelig fellesskapsfglelse innad i foreningen.
Oppgaven konkluderer ogsa med at ST@Hs ledelse har en mer transformativ ledelsesstil, men
at flere av deres handlinger ikke samstemmer med transformativ ledelse. ST@H-ledelsen
innfrir heller ikke alle fem handlinger som er lagt til grunn for a fremme hgy forpliktelse i en
organisasjon. Hovedfunnet i oppgaven er likevel at bade kulturtype og ledelsesstil kan ha en
innvirkning pa organisasjonsforpliktelse, men at kulturtype kan ha sterst innvirkning av de to

variablene.



Abstract

The life of a student is a demanding and challenging time in many ways. Many students
move from their hometown and have to get used to a completely new lifestyle. One must find
a new social network, as well as meet strict academic requirements. Most people who know
or have been a student themselves, know that money can get tight. Despite the fact that
students have low income and limited time to study for exams, many students spend a lot of
their study time on voluntary, unpaid work. Why do students use their precious time on

various unpaid positions?

This thesis will address organizational commitment and is a collaborative work with the
student organization ST@H at NTNU Business School. The purpose of the thesis was to
investigate the extent to which leadership style and type of culture affect the members'
organizational commitment. Our chosen research question is: “How does culture and

leadership affect organizational commitment in the student union STOH?”

By using qualitative methods, we chose to have an open task, but with culture, leadership and
organizational commitment as the main themes. We interviewed nine informants from four
different grade levels. The empirical data is discussed using Mowday, Porter & Steers’
definition of organizational commitment, Bass’ theory on transformational leadership,
Cameron & Quinn's model of the Competing Values Framework, Nichoff, Enz & Grover’s

Case Study on leadership and more.

The thesis concludes that the informants have a high organizational commitment to ST@H
and that everyone feels an affective commitment to the organization. The survey shows that
ST@H's culture type is most reminiscent of clan culture, as there is a clear sense of
community within the organization.The thesis also concludes that ST@H's management has
more transformative leadership style tendencies, but that several of their actions do not
confirm with the theory on transformational leadership. The management in ST@H also does
not fulfill all five actions that reflect high levels of commitment in an organization. The main
finding in the thesis is nevertheless that culture type and management style can have an
impact on organizational commitment, but that culture can have the greatest impact of the

two variables.
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1.0 Innledning

1.1 Bakgrunn

| Norge og verden i dag finnes det en rekke universiteter og hgyskoler der studenter kan
utdanne seg innen et mangfold av fagfelt og studieretninger. Disse utdanningsmulighetene gir
diverse titler som man kan ha med seg videre inn i arbeidslivet. Det kreves mye hardt arbeid
for & oppna disse titlene, og flere studenter bruker mer tid pa studier enn de ville gjort pa en
en fulltidsjobb (Tennessen et al., 2020). For a fa hverdagen til & ga rundt velger mange
studenter ogsa a skaffe seg en deltidsjobb pa siden (Vartdal, 2021). | en slik hverdag, hvor
man sliter med & fa timene til & ga opp, er det likevel mange studenter som velger & melde seg
inn i studentforeningene til sine respektive studieprogram. Dette til tross for at det verken gir
mer penger til studenten eller frigjer mer plass til & jobbe med oppgaver, innleveringer og
eksamenslesing. Hvorfor er det slik? Vi har i lgpet av vare ar som studenter stadig leert om
store og sma organisasjoner i Norge. Vi har derimot sett sveert lite forskning pa den typen
frivillig organisasjon som kanskje preger studenters hverdag i sterst grad: studentforeninger.
Dette spgrsmalet er frget som de siste manedene har spiret hos oss, og trigget vare indre

forskere.

Studentforeningen ved Trondheim @konomiske Hagskole (heretter ST@H), er med sine 780
medlemmer, en av byens starste og mest aktive studentforeninger (mgte med ST@H-ledelsen,
22.02.2022). Pa studentkontoret henger det stolte bilder og hilsninger fra tidligere
statsministere i Norge, og foreningen har huset store navn innenfor norsk gkonomi og
naeringsliv i en arrekke. Pa grunn av den begrensede studietiden til bachelor- og
masterstudentene, skiftes hele medlemsmassen i studentforeningen ut i lgpet av en femars
periode. Den absolutt starste andelen av studentforeningen utskiftes ogsa hvert tredje ar, da
det er flere bachelorstudenter enn masterstudenter. Ledelsen i ST@H byttes ut arlig, gjennom
en demokratisk valgprosess. Tross denne konstante utskiftningen av ledelse og medlemmer
gar maskineriet rundt, og holder seg stabilt ar etter ar. Rammene for hvordan
studentforeningen drives virker dermed a vere godt forankret i “anden” til medlemmene og
ledelsen, og det kan virke som det er en sterk kultur som preger studentforeningen. | tanker

rundt dette opplevde vi a fa noen antakelser rundt forpliktelsen blant medlemmene til ST@H.



Det kan kanskje tenkes at for a fa maskineriet til & ga rundt og holde seg stabilt i sa mange ér,
kreves forpliktelse blant de enkelte medlemmene i den begrensede tiden de gar pa skolen.
Dette var tankene som skijgt fart i 0ss og inspirerte oss til a foreta denne forskningen. Vi
gnsker altsa a ta et dypdykk inn i studentforeningen ST@H og hva som kan pavirke

medlemmenes forpliktelse.

1.2 Formal og avgrensninger

Vi ville i utgangspunktet ga inn i organisasjonen med et helt apen sinn og se om vi fant noen
spennende elementer ved ST@H som kan vaere med a pavirke forpliktelsen. Det & tilegne seg
et totalt, helhetlig bilde av dette er likevel svaert omfattende, og i et forskningsprosjekt pa
bachelorniva, med tids- og koronabegrensninger, ble det derfor naturlig & begrense fokuset til
a omfatte noen konkrete elementer. Ut fra den presenterte bakgrunnen for forskningen, fant vi
dermed noen hovedpunkter som vi ansa a vaere fruktbare og spennende a fokusere
forskningen mot. Dette ble forpliktelse sett i relasjon med kultur og ledelse. Vi hadde likevel
stor apenhet for a se nermere pa andre aspekter ved ST@H som kunne ha en relasjon til

forpliktelse, dersom det dukket opp noe spennende underveis.

Videre er det ikke uvanlig at en organisasjon kan vare preget av subkulturer (Jacobsen &
Thorsvik, 2019, s. 145). Det blir fort svaert omfattende & hensynta disse og forske pa aspekter
ved alle de enkelte subkulturene innad i ST@H. Vi vil derfor konsentrere oss om a avdekke
elementer ved ST@H sin organisasjonskultur som en helhet. Der det er relevant for

forskningen vil subkultur trekkes inn, men det er ikke dette vi i utgangspunktet er ute etter.

| flere av oppgavens teorier er organisasjonens visjon et viktig element for & analysere
organisasjonens identitet. ST@H har ingen definert visjon, men heller et formal som er
beskrevet i deres vedtekter. Vi har inntrykk av at ST@H omtrent bruker formalet som en
visjon. For a fa utbytte av teoriene har vi dermed benyttet begrepene om hverandre, men vi

forutsetter at dette ikke vil ha en innvirkning pa var analyse og konklusjon.

| teorikapittelet vil vi redegjare for begrepet organisasjonsforpliktelse. | oppgaven forkorter
vi tidvis ordet organisasjonsforpliktelse til bare "forpliktelse" for at en lesing av oppgaven
skal gjares lettere. Av samme grunn vil vi ogsa bruke andre ord for ST@H, som

"nn

"studentforeningen", "foreningen", "organisasjonen" og “studentorganisasjonen”.



1.3 Oppgavens oppbygning

Overordnet bestar studien av syv kapitler. | det farste kapittelet redegjares det for bakgrunn
og formal for studiet, samt avgrensninger og struktur for oppgaven. Kapittel to inneholder en
presentasjon av studentforeningen ST@H, far man i kapittel tre blir presentert for det
teoretiske grunnlaget for forskningen. Videre i kapittel tre blir ogsa problemstilling og
forskningsspgrsmal presentert, da disse bygger pa teorien. Kapittel fire bestar av en
beskrivelse av metoden som ble brukt i forskningen, inkludert refleksjoner rundt bruken av
denne. I kapittel fem presenteres datagrunnlaget, etterfulgt av en analyse av dette i
sammenheng med teori i kapittel seks. Avslutningsvis, i kapittel syv, presenteres konklusjon

fra forskningen, samt forslag til videre forskning.



2.0 Presentasjon av ST@H

| 1967 ble Handelshgyskolen i Trondheim (heretter HHIT) opprettet med flere
studieretninger innen hgyere gkonomisk-administrative fag (ST@H, u.a.-a). Samme ar ble
ST@H, studentforeningen ved Handelshgyskolen, etablert. Per dags dato studerer mer enn
1400 bachelor- og masterstudenter ved HHIT, og i 2021 var gkonomi og administrasjon ved
HHIT det ellevte mest sgkte studiet i Norge (NTNU, u.a.; Opheim, 2021). Det populere
studiet har opparbeidet seg en etablert studentforening som omtales som en av Norges mest
aktive studentforeninger med 780 betalende medlemmer (mgte med ST@H-ledelsen,
22.02.2022). Dette tilsvarer ca. 57% av skolens studenter.

Som ny student er man oppfordret av skolen til @ melde seg pa fadderuken som arrangeres av
ST@H, og for & kunne bli med pa fadderuken ma man bli ST@H-medlem. Et medlemskap i
studentforeningen innebarer blant annet (ST@H, u.a.-b):

e Mulighet til & veere medlem i de ulike utvalgene under studentforeningen

e Benytte seg av tilbud gjennom ST@Hs gkonomiske samarbeidspartnere, samt

bedriftspresentasjon med pafglgende middag

e En rekke fester og arrangementer

e Generalforsamling

e Tilgang til Teghnna (skolebaren)

e Revy

e Mulighet til & leie skap pa campus

Foreningen har en hierarkisk struktur som bygges pa femten underutvalg med egne
utvalgsledere som overstyres av et hovedstyre (mgte med ST@H-ledelsen, 22.02.2022).
Styret har et overordnet ansvar for a administrere og veilede egne underutvalg. Pa toppen av
hierarkiet sitter presidenten som er leder for ST@H-styret og har det gverste ansvaret for
driften av ST@H. | sine vedtekter har studentforeningen et spesifisert formal: § 1.1.:
Studentforeningen skal arbeide for & skape et godt studiemiljg ved NTNU Handelshgyskolen.

Bade faglig og sosialt (ST@H, u.a.-c).

ST@H skiller seg vesentlig ut fra andre studentforeninger i Trondheim, bade starrelsesmessig
og gkonomisk (mgte med ST@H-ledelsen, 22.02.2022). STAHs finansieringsmodell bygges

pa arskontingenter som alle medlemmer ma betale for & kunne fortsette som medlem. Dette er



en arlig sum pa 270 kroner. ST@H har flere gkonomiske samarbeid med nzringslivet, der
bedrifter betaler store summer for a rekruttere potensielle, ferske arbeidstakere. En slik
flytende cashflow er noe fa andre studentforeninger i Trondheim har, da mange har
engangskontingent som gir medlemskap livet ut, samt fa og lite betalingsvillige gkonomiske
samarbeidspartnere. ST@H tilbyr ogsa flere tjenester medlemmene kan betale for, blant annet
leie av skap og billetter til arrangementer. | tillegg har ST@H et eget utvalg som forvalter
egenkapitalen til studentforeningen (Rustblekka, 2020). Utvalget har flere seiere i Nordnets
portefaljekonkurranse (Hilmersen, 2020). Samlet sett stiller ST@Hs gkonomi seg sterkt i

motsetning til mange andre studentforeninger (Aalen et al., 2021).

President

STOH-STYRET

STOH-RADET ‘

Visepresident  Finansdirekter

Sosialdirektor Markedsdirekter  Fagdirekter Masterdirektar ~ Studentpolitisk-
direktar

NTNU HHS

Gase Club STE@H Aid

Fagutvalget ~ Masterutvalget

Neeringslivs- Vinter- Markedsferings-

IT-utvalget
utvalget konferansen utvalget utvalge

Utvalgsako- STEH-Kapital
nomiansvarlig

HSK Event Traskeladden Rustblekka Fadderutvalget Toehnna

Figur 1: ST@HSs organisasjonskart (u.d.). Hentet fra (https://www.sftoh.no/utvalgl/)

De ulike utvalgene representerer ulike interesse- og fagomrader som er apne for alle ST@H-
medlemmer (mgte med ST@H-ledelsen 22.02.2022). ST@H-radets formal er definert

i foreningens vedtekter i §9.1: Utvalgene skal bidra til & skape et godt og mangfoldig
studentmiljg for ST@H sine medlemmer, ved a samle studenter med felles interesser pa tvers
av studieretningene og arskull ved NTNU Handelshgyskolen (ST@H, u.a.-c). Ved oppstart av
nytt studiear oppfordres alle nye studenter til 3 melde seg pa ST@H fadderuken som har blitt

arrangert siden 2016.


https://www.sftoh.no/utvalg1/

ST@H har et eget kontor pA NTNU Handelshgyskolen som har satte dpningstider mandag til
torsdag fra kl 11:00-11:30 (mgte med ST@H-ledelsen, 22.02.2022). Under apningstiden skal
kontoret vaere bemannet av minst to styremedlemmer slik at studenter kan komme & betale for
et medlemskap eller stille sparsmal. Etter apningstiden trenger ikke kontoret a veere

bemannet, men kontoret brukes som en sosial sone av flere STH-medlemmer.



3.0 Teorli

| denne delen av oppgaven redegjar vi det teoretiske rammeverket for forskningen. Vi
definerer sentrale begreper for forskningen, samt presenterer relevant teori som vi skal
benytte for analysere vare funn og deretter svare pa problemstillingen. Farst vil vi gjare rede
for begrepene og fenomenene organisasjonskultur og organisasjonsforpliktelse. Dernest vil vi
ta et dypdykk i de fire idealtypiske kulturtypene, far vi ser pa de to ulike lederstilene
transformasjonsledelse og transaksjonsledelse. Avslutningsvis skal vi presentere studiens

problemstilling og forskningsspgrsmal, da disse baseres pa teorien.

3.1 Organisasjonskultur

Det finnes mange definisjoner pa organisasjonskultur og begrepet har blitt forsgkt definert av
en rekke forskere (Tharp, u.a.). Organisasjonskultur kan ha en sterk innvirkning pa atferden
til medlemmene av en organisasjon og den kan vere et betydelig strategisk fortrinn for
organisasjonens suksess. For var oppgave har vi valgt a ta utgangspunkt i Edgar Schein sin

godt etablerte definisjon pa kultur:

Organisasjonskultur er et mgnster av grunnleggende antakelser utviklet av en gitt
gruppe etter hvert som den laerer & mestre sine problemer med ekstern tilpasning og
intern integrasjon - som har fungert tilstrekkelig bra til at det blir betraktet som sant,
og som derfor leeres bort til nye medlemmer som den riktige maten a oppfatte pa,
tenke pa og fale pa i forhold til disse problemene. (Schein, sitert i Jacobsen &
Thorsvik, 2019, s. 124)

Basert pa definisjonen ovenfor ser vi at kulturen far fotfeste og bestar i organisasjonen sa
lenge den oppfattes som “riktig” av medlemmene. Kulturen vil gjerne endre seg dersom de
grunnleggende antakelsene viser seg a vere gale nar de utprgves. Videre presenterer Schein
tre hovedkomponenter av kultur som representerer hvordan man kan analysere kulturen pa.
Disse er artefakter, verdier/normer, og underliggende grunnleggende antakelser (Jacobsen &
Thorsvik, 2019, s. 126). Disse tre nivaene sammenliknes med et isfjell, i form av at kulturen
er bygd pa et fundament som ikke ngdvendigvis kan observeres. Den delen av en
organisasjon som faktisk kan observeres - toppen av isfjellet - er bare en liten del av det store
bildet.



Det forste nivaet av kultur er det nivaet som er observerbart, noe Schein har kalt for
artefaktene (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 130). Dette er de fysiske, verbale og
atferdsmessige uttrykkene for kultur, og manifesteres gjennom eksempelvis kleskode,
mgblement, historier som blir fortalt av organisasjonen, og daglige ritualer. Dette fungerer
ofte som symboler for de underliggende kulturelementene i en organisasjon. Selv om det kan
veere lett & observere artefaktene, kan de veere vanskelige a forklare og forsta. Dermed ma

man dykke dypere i materien, slik at man oppnar en sterkere kunnskap om organisasjonen.

Schein sitt andre niva av organisasjonskultur er verdier og normer. Verdiene er det som er
gnskelig og regnes som godt i organisasjonen - det er en grunnleggende filosofi. Det kommer
blant annet til uttrykk gjennom beslutninger og planer, og verdiene dikterer hvordan
medlemmer i organisasjonen samhandler og hvordan de skal representere organisasjonen
utad. Normer beskrives videre som bestemte prinsipper eller retningslinjer som
organisasjonsmedlemmene skal fglge. Disse er ofte konkret formalisert gjennom blant annet

regelverk og etiske standarder.

Dette er bygd pa selve kjernen i kulturen og dermed det nederste laget av isfjellet - de
underliggende, grunnleggende antakelsene. Dette er det som tas for gitt i organisasjonen og
ses pa som sant. Som oftest gar antakelsene ubemerket hen. Eksempler pa dette kan vere
hvilket syn man har pa menneskelige relasjoner eller hvordan en organisasjon betrakter tid.
Hvis man gnsker a forsta artefaktene i organisasjonen samt verdien og holdningene, ma man

dermed starte med de underliggende grunnleggende antakelsene.

Scheins isfjell presenterer et helhetlig bilde av organisasjonskultur, og kan dermed hjelpe oss

a foreta nyanserte beskrivelser.



Artefakter

Verdier og normer

Grunnleggende antakelser

Figur 2: Scheins isfjell. Inspirasjon hentet fra Schein, 2010

3.2 Organisasjonsforpliktelse

En sentral forklaring pa prestasjonsforskjeller mellom organisasjoner i dag er de ansatte.
Ifalge Reve & Sasson (2012) er humankapitalen i en organisasjon, i form av kunnskap og
ferdigheter, et av deres viktigste ressurser. Investeringene er dermed tunge i bade a finne de
rette ansatte, men ogsa a beholde de, og her spiller organisasjonsforpliktelse en viktig rolle.
En av de mer benyttede definisjonene pa forpliktelse er utviklet av Mowday, Porter & Steers
og sier at forpliktelse er “a) a strong belief in and acceptance of the organisation's goals, b) a
willingness to exert considerable effort on behalf of the organisation, and c) a definite desire
to maintain organizational membership” (Mowday et al., 1982, s. 27). Denne organisasjonen
fanger opp mer enn bare en passiv organisasjonslojalitet. Definisjonen involverer et aktivt
forhold med organisasjonen i den forstand at den ansatte er villig til & gi noe av seg selv for &

bidra til organisasjonens beste.

Videre kan man skille mellom tre ulike typer av organisasjonsforpliktelse. I sin bok,
Commitment in the Workplace, introduserer Meyer & Allen (1997) det teoretiske
rammeverket trekomponentsmodellen. Her skiller de forpliktelse inn i de tre typene

kontinuasjonsforpliktelse, normativ forpliktelse og affektiv forpliktelse.

Meyer & Allen (1997) beskriver kontinuasjonsforpliktelsen som den opplevde

alternativkostnaden ved a forlate organisasjonen. Ved slike tilfeller foretar den ansatte en



slags behovsanalyse, og overveier fordelene og ulempene ved a bli eller forlate
organisasjonen. Eksempler pa ulemper kan vare tap av nettverk, tap av gkonomiske
insentiver, eller tap av ansiennitet. Meyer & Allen viser ogsa graden av
kontinuasjonsforpliktelse har en sterk korrelasjon med hvor lenge den ansatte har veert

medlem av organisasjon og opparbeidet erfaring innad i organisasjonen.

Normativ forpliktelse er videre den ansattes falelse av forpliktelse til 4 bli i organisasjonen -
en folelse av “mé og “ber” (Meyer & Allen, 1997). Denne opplevelsen bygger gjerne pa
folelsen av at man skylder arbeidsgiver at man ber eller ma bli verende, som en slags “saldo”
som arbeidsgiver fortjener. Dette kan oppsta av alt fra moralen til den ansatte selv til en
ryddig ansettelsesprosess, og generelt vil ansatte som faler pa en normativ forpliktelse gjgre

det som er rett for organisasjonen.

Videre beskriver Meyer & Allen affektiv organisasjonsforpliktelse som en emosjonell
tilknytning til organisasjon. | slike tilfeller vil den ansatte fortsette i organisasjonen fordi de
faktisk vil og gnsker a veere der. Affektiv forpliktelse bar veere et hgyt prioritert mal i en
organisasjon. Dette fordi det kan bidra til blant annet en positiv arbeidsplass, tilstedevarelse

hos de ansatte og effektivt ytelsesniva.

Bade Mowday et al. (1982) sin definisjon og Meyer & Allen (1997) sin trekomponentmodell
peker mot forpliktelse i en betalt jobb, og ikke ngdvendigvis en frivillig organisasjon.
Dermed kan dette ha en innvirkning pa vare funn i forskningen. Vil vil likevel bruke disse
teoriene til grunn i var forskning, og forutsetter at de vil definere og male det samme som i en

lannet jobb.

3.2 Fire idealtypiske kulturer

Ettersom det finnes utallige organisasjoner som alle har hver sine medlemmer, opererer i hver
sine omgivelser og har sine egne formal, er det lett & anta at alle organisasjoner har sin egen,
unike kultur. Det er derimot rikelig med studier som beviser at det i flere organisasjoner
eksisterer noen sett av gjentakende kulturelle trekk (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 132).
Competing Values Framework (heretter CVF) er av flere regnet som et av de mer
suksessfulle definisjonene av kulturelle typologier (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 132).
Modellen ble i utgangspunktet utviklet av Cameron & Quinn i et empirisk forskningsprosjekt

med den hensikt & avdekke faktorer som maler effektivitet i organisasjoner (Cameron, u.d.).
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Rammeverket har dog i senere tid blitt et viktig verktay for & male en rekke andre aspekter og

fenomener ved organisasjoner.

Ifalge Cameron og Quinn (2006, s. 34), er utgangspunktet for modellen at kulturer kan
klassifiseres langs to sentrale dimensjoner. Den ene dimensjonen vektlegger verdier som
fleksibilitet, dynamikk og selvstyre pa den ene siden, og stabilitet, forutsigbarhet og kontroll
pa den andre siden. Videre differensierer neste dimensjon mellom verdier som internt fokus,
integrasjon og enhet, og verdier som eksternt fokus, konkurranse og mangfold. Nar disse
kontinuaene krysser, skaper de fire kvadranter som hver representerer et distinkt sett av
kulturelle kjennetegn ved organisasjoner. Rammeverket fungerer i utgangspunktet pa den
maten at ved & avdekke regjerende kulturtype i organisasjonen, kan man finne ut hvilken
lederstil, hvilke verdier og hvilke oppgaver organisasjonen bar vektlegge for a veere effektive.
Som vist i figur 3, er disse fire identifiserte idealtypiske kulturer hhv. klan, hierarki, ad-hoc-

krati og marked.

FLEKSIBILITET OG FRIHET

A

KLAN AD-HOC-KRATI

INTERNT FOKUS OG INTERGRASION
%
4

QT049NYIN DO SNX04 LNYILSH3

HIERARKI MARKED

v

‘ STABILITET OG KONTROLL

Figur 3: Competing Values Framework. Inspirasjon hentet fra Cameron & Quinn,
2006, 35)

Klankultur — 4 samarbeide
Klankultur kan neermest omtales som en utvidet familie med et sterkt fokus pa samarbeid og

fellesskap (Cameron & Quinn, 2006, s. 41). Kvadranten plasseres i fleksibilitet-enden av den
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ene dimensjonen, og preges av internt fokus og integrasjon i den andre dimensjonen.
Organisasjoner som har klankultur karakteriseres dermed av delte mal, samhold, deltakelse,
tradisjon, frihet og samarbeid. Tette band mellom ansatte og en «vi»-falelse gjennomsyrer
gjerne slike organisasjoner, og oppgaver oppfordres ofte til & gjennomfares i team. Ledelsen i
slike typer organisasjoner legger opp til deltakelse, samarbeid og arbeid mot et felles mal, noe

som videre fasiliterer forpliktelse og lojalitet.

Hierarkikultur — a kontrollere

Ifalge Cameron & Quinn (2006, s. 37) kjennetegnes hierarki, i likhet med klankultur, av
internt fokus og integrasjon. Nar det gjelder den andre dimensjonen, derimot, er hierarkisk
kultur preget av stabilitet og kontroll, til fordel for fleksibilitet og frihet. Her rettes sgkelyset
mot aktiviteter, verdier og holdninger som skal sikre stabilitet og forutsigbarhet. Belgnninger
for godt arbeid, og sanksjoner for mangelfullt arbeid er gjerne midler som benyttes i slike
organisasjoner. Kulturen kjennetegnes ofte av oppdeling, spesialisering og upersonlige
relasjoner. Organisasjonen preges av formelle regler og standardiserte prosedyrer, og ledelsen
i en slik kultur vektlegger overvakning av ansatte, for eksempel gjennom innrapporteringer.
De er gjerne gode pa & organisere og koordinere, og har kontroll over hele organisasjonen og

dens prosesser.

Ad-hoc-kratikultur — a skape

Som en motsetning til hierarki, representeres ad-hoc-krati av fleksibilitet og frihet i den ene
dimensjonen, og av eksternt fokus og mangfold i den andre dimensjonen (Cameron & Quinn,
20086, s 43). Det er en kulturform som i stor grad responderer pa de stadig skiftende
omgivelser som dagens organisasjoner ma forholde seg til, og midlertidighet er en tilstand
som gjerne preger ad-hoc-krati. | slike organisasjoner er det et sterkt fokus pa innovasjon,
fleksibilitet, tilpasningsdyktighet, og individualitet. Ledelsen ma sgrge for a fremme
entreprengrskap og kreativitet hos de ansatte, gjennom blant annet a utvikle en tydelig visjon
for fremtiden. Det er en dynamisk organisasjon som hele tiden jobber med mgte endringer og

nye utfordringer.

Markedskultur — a4 konkurrere
Markedskvadranten er plassert i krysningspunktet mellom eksternt fokus og mangfold, og
stabilitet og kontroll. Hovedfokuset i slike organisasjoner er & gjennomfare transaksjoner, ta

markedsandeler, oppna lgnnsomhet og generelt bedrive aktiviteter som kan medfare
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konkurransefortrinn i markedet(Cameron & Quinn, 2006, s. 39). Verdier som produktivitet
og konkurranseevne star sterkt i sentrum, og menneskene i organisasjoner med markedskultur
har gjerne hgy arbeidsmoral og er svert konkurranseorienterte. Det beskrives altsa som en
resultatorientert arbeidsplass med et sterkt markedsfokus.

Som navnet Competing Values Framework tilsier, har de ulike typologiene helt eller delvis
motstridende verdier (Cameron, u.a.). Dette gjelder sarlig kulturtypene som er diagonalt
overfor hverandre i modellen, da de er rene motsetninger i verdiene som faglger med de
anvendte dimensjonene. De kulturelle typologiene er altsa i intern konkurranse med
hverandre, hvilket medfarer at man ma ta noen valg i en organisasjon. Dette i form av at man
ma ofre elementer av andre dimensjoner for & kunne vaere mer lik en av kulturtypene. Nar det
er sagt, betyr ikke dette at motsatte verdier ikke begge kan finne plass i en og samme
organisasjon. Man kan altsa finne organisasjoner som passer betydelig best inn i en av

hovedtypene, men som fortsatt har elementer av en eller flere av de andre typologiene.

Kultur og forpliktelse

Som tidligere nevnt var CVF-modellens intensjon i utgangspunktet a tjenestegjare som et
rammeverk for neermere beskrivelser av effektivitet i organisasjoner. Flere studier viser
likevel at disse kulturelle typologiene kan sees i sammenheng med blant annet forpliktelse til
en organisasjon (Akhtar et al., 2013; Goodman et al., 2001; Carvalho et al., 2018). Ifglge
Akhtar et al. (2013), kan organisasjonskultur bidra til & nettopp pavirke og forsterke
forpliktelsesnivaet og -intensjonene til de ansatte i en organisasjon. Resultatene fra
forskningen indikerer blant annet at det er en sterkere og mer signifikant korrelasjon mellom
forpliktelse og kulturtypen klan, enn med de andre kulturelle typologiene. Denne
sammenhengen er ogsa konkludert i annet forskningsarbeid, blant annet i Goodman et al.
(2001, s. 58). Her indikerte resultatene at de grupperelaterte kulturelle verdiene som
kjennetegner klankultur, er positivt korrelert til forpliktelse, og negativt korrelert til
intensjoner om a forlate organisasjonen. Dette forklares blant annet med at ansatte som
narmest blir ansett som familiemedlemmer i en slik organisasjon, faler en sa betydelig
tilhgrighet og fellesskap, at man utvikler en sterk forpliktelse til sin organisasjon. I likhet med
dette kommer ogsa Carvalho et al. (2018) frem til en lignende konklusjon i sin forskning pa
den brasilianske banksektoren. Denne studien undersgkte korrelasjonen mellom de enkelte
kulturelle typologiene i CVF-modellen, og de tre dimensjonene av organisasjonsforpliktelse

(affektiv, normativ og kontinuasjon). Studien konkluderte med at klankultur var den eneste
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kulturelle typologien som hadde en signifikant effekt pa alle de tre dimensjonene ved
forpliktelse.

Det er verdt & merke seg at Akhtar et al. (2013) videre presiserer at organisasjonskultur alene
ikke ngdvendigvis har en signifikant effekt pa medlemmers forpliktelse til en organisasjon.
Det er nar det settes i sammenheng med andre faktorer, som lederstil, at kultur kan fare il

hgyere organisasjonsforpliktelse.

Organisasjonskultur er som tidligere nevnt et svaert komplekst tema, og det er tilnsermet
umulig a inkludere alle relevante faktorer i forskning rundt dette. I likhet med de fleste
typologier, er CVF derfor en forenkling av virkeligheten, og har veert utsatt for noe kritikk
(Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 134). Nyere forskning viser likevel at lignende kulturer
faktisk eksisterer, sa det vurderes derfor som forsvarlig & benytte dette rammeverket som et

teoretisk hjelpemiddel til & besvare problemstillingen.
3.3 Ledelsesstil knyttet mot organisasjonsforpliktelse

Vi har i var oppgave benyttet en kombinasjon av Bass sin redegjgrelse av transformasjon- og
transaksjonsledelse, og Niehoff et al. (1990) sitt case om forpliktelse og ledelsesstil som

teoretisk rammeverk for ledelse.

| boken The Bass Handbook of Leadership fra 2008, introduserer Bernard Bass de to
ledelsesstilene transaksjonsledelse og transformasjonsledelse. Transaksjonsledelse er en
klassisk form for ledelse basert pa et bytteforhold i form av belgnning eller straff mot innsats
og ferdigheter pa arbeidsplassen. Ifglge Bass (2008) setter slike ledere forventninger og krav
hos de ansatte, og angir deretter betingelser og belgnninger for a videre innfri disse
forventningene. Arbeidsforholdet bygges dermed rundt en transaksjon, derav
transaksjonsledelse, der den ansatte gir arbeidskraft og lederen gir en belgnning. Eksempler
pa slike belgnninger kan veare bonuser og avspasering. En slik form for ledelse kan bidra til &
motivere de ansatte i jobben, men Bass presiserer at en annen type ledelsestilnaerming,

transformasjonsledelse, ofte i enda sterre grad bidrar til motivasjon.

Ifzlge Bass (2008) har transformasjonsledelse som mal & motivere de ansatte utover ren
belgnning. Han presiserer at slike ledere oppnar dette malet ved a veere tydelig pa hva

visjonen og formalet til bedriften er, utgve denne visjonen, lage en arena for nytenkning,
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statte og tilrettelegge for ansatte sin individuelle utvikling og delegere ansvar pa ulike niva i
organisasjonen. Gjennom en slik ledelsestilneerming kan ogsa lederen motivere de ansatte til
a oppna prestasjoner utover det de i utgangspunktet tenkte var mulig og hadde til hensikt.
Falgere av ledere som har en transformativ ledelsesstil har ofte hgy grad av ytelse pa jobb og
er forngyde med sin leder. Ledelsesstilen er verdibasert og fokuserer pa a skape personlig
engasjement og motivasjon overfor arbeidet. Altsa gjennomfarer ansatte sine
arbeidsoppgaver fordi de engasjerer seg og finner det givende, ikke fordi de ma. Selve
transformasjonslederen beskrives gjerne som karismatisk og inspirerende, synlig og tilstede.
Bass viser videre til flere studier som viser en sammenheng mellom transformasjonsledelse

0g gode prestasjoner.

Bass sin innfgring av transformativ og transaksjonell ledelse har ikke undersgkt i hvilken
grad transformativ ledelse korrelerer med forpliktelse. Dermed er det relevant a videre trekke

inn Niehoff, et al. (1990) sin forskning pa nettopp dette.

Niehoff, et al. (1990) sin forskning undersgker korrelasjonen mellom ledelsesstil og de
ansattes holdninger og oppfatninger. Studien tok for seg 862 ansatte i ulike stillinger i et
amerikansk forsikringsselskap. | caset presenteres fem viktige handlinger som kan knyttes til
hayere grad av forpliktelse, basert pa tidligere forskning av Bass fra 1985, og Kouzes &
Posner fra 1988:

e A inspirere de ansatte til & falge organisasjonens visjon,
e Fremme og etterfglge disse stegene mot en felles visjon,
e Oppfordre til innovasjon og nytenkning,

o A sette pris p& de ansattes innsats,

e Atillate de ansatte til & bidra i beslutningsprosesser

Niehoff et al. (1990) sin studie konkluderte med at alle de fem gvrige punktene var positivt
korrelert til forpliktelse og tilfredshet blant ansatte. Ansatte som oppfattet ledelsen som
inspirerende og fokusert pa en felles visjon, stgttende til ansattes initiativ og som var
mottakelig for at ansatte kunne bidra til beslutningsprosesser, var generelt mer tilfreds enn
ansatte som ikke opplevde sine ledere pa samme vis. De beskrev en tettere tilknytning til
ledelsen og organisasjonen og falte seg involvert og satt pris pa. Ansatte som hadde ledere
som oppfordret til innovasjon og nytenkning hadde ogsa en positiv korrelasjon til

forpliktelse. Studien viste ogsa at ledelsens synlighet i organisasjonen var en viktig faktor for
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a oppna hay forpliktelse fra de ansatte. Om det er i kommersiell litteratur eller i akademiske
skolebgker, omhandler transformativ ledelse & oppna hgy ytelse fra de ansatte som igjen
resulterer i en fruktbar organisasjon (Niehoff, 1990). For a na dette malet ma lederen fokusere

pa a mobilisere en hgy grad av forpliktelse til organisasjonenes formal, visjon og verdier.
3.4 Problemstilling og forskningsspgrsmal

Problemstillingen i denne oppgaven tar utgangspunkt i den overnevnte aktualiseringen av

temaet organisasjonsforpliktelse, og lyder som fglger:
Hvordan pavirker kultur og ledelse forpliktelse i studentorganisasjonen ST@H?

Som vist i teorien er det gjort tidligere forskning der det er funnet sammenhenger mellom
organisasjonskultur, ledelse, og forpliktelse. Forskningen som er referert til gjelder studier av
andre typer organisasjoner, sa vi vil prave a overfare denne forskningen til ST@H - en

studentorganisasjon med jevnlig utskiftning av medlemmer og ledelse.

Ut fra dette har vi altsa valgt to variabler vi vil se nsermere pa, nemlig ledelse og kultur. Dette
er relativt diffuse variabler i form av at de kan omfatte svart mye. Likevel, pa bakgrunn av
tidligere presentert teori, har vi et solid fundament for a bygge studien pa disse variablene.
Hensikten er a fa en dypere forstaelse av fenomenet organisasjonsforpliktelse sett i relasjon
til ST@H. Ut fra dette er det utledet tre forskningsspgrsmal, som skal fungere som et

hjelpemiddel for & besvare problemstillingen:

1. Hvilken grad av forpliktelse har medlemmene til ST@H?
2. Hvilken kulturtype har ST@H?
3. Hvilken ledelsesstil har STAH?

Det er viktig a presisere at vi ikke er ute etter & avdekke kausale sammenhenger. Dette krever
i mye starre grad omfattende studier, i form av bade tid, fremgangsmate og ressurser. Vi er
ogsa klar over at det gjerne er langt flere variabler som har en pavirkning pa
organisasjonsforpliktelsen i ST@H. Dermed er vi kun etter & se om det er en sammenheng

mellom funnene fra tidligere forskning og ST@H sin naveerende situasjon.
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4.0 Metode

| dette kapittelet skal det redegjares for valg av metodisk tilneerming for studien. Farst
presenteres og argumenteres det for oppgavens forskningsdesign, og deretter tilsvarende for
metoden. Videre vil det redegjeres for anvendt datainnsamlingsmetode, og intervjuguide blir
presentert. Det vil ogsa foretas en beskrivelse av rekrutteringsprosessen for utvalg og selve
intervjuet, far vi til slutt diskuterer aspekter ved datainnsamlingen som kan pavirke resultatet

av forskningen.

4.1 Forskningsdesign

Tidlig i et studium ma forskere lage en overordnet plan og tilnaerming for hvordan
problemstillingen skal belyses og besvares. Dette kalles et forskningsdesign, og ifglge
Jacobsen (2015, s. 89) er det problemstillingens natur som avgjer hvilken type
forskningsdesign man ber benytte. Det er dermed valgt et forskningsdesign som er i samsvar
med var problemstilling for a sikre presis datainnsamling. Med studiens apne tilnaerming og
noksa uklare problemstilling som grunnlag, ble det formalstjenlig & velge et forskningsdesign
av eksplorerende natur, som skulle fasilitere utviklingen av ny forstaelse. Dermed ble det
valgt & gjennomfare en enkeltcase-studie, nettopp fordi dette er et beskrivende
undersgkelsesopplegg som er egnet til & gi omfattende, detaljerte forklaringer og beskrivelser
av virkeligheten (Bell et.al, 2019, s. 66). Dette statter opp under formalet med forskningen,
nemlig & fa en dypere forstaelse av ST@H og deres medlemsforpliktelse, kultur og

ledelsesstil.

For & klare & innhente empiri pa mest mulig hensiktsmessig mate for & besvare
problemstillingen, ma problemstillingen legges til grunn for valg av metoden (Jacobsen,
2015). I lys av problemstillingens eksplorerende natur anses det som hensiktsmessig a
anvende kvalitativ metode. Denne fremgangsmaten er best egnet fordi man kan fa frem
menneskers nyanserte og detaljerte beskrivelser og oppfatninger av et tema. I tillegg
tilrettelegger kvalitative metoder for et fleksibelt undersgkelsesopplegg, noe som er
ngdvendig gitt var uklare problemstilling. Vi vet at en ulempe ved kvalitative metoder kan
veere at man far overveldende og uoversiktlig data, og at man dermed kan risikere at

undersgkelsen aldri blir ferdig. For & unnga dette la vi noen begrensninger for hvor mye og
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hvilken informasjon vi skulle samle inn, gjennom de begrensede variablene det allerede er

redegjort for.

Det er viktig a presisere at grad av apenhet i en undersgkelse ikke er en dikotomi, altsa er det
ikke slik at en problemstilling enten er fullstendig klar eller fullstendig uklar (Jacobsen, 2015,
s. 78). Utgangspunktet for undersgkelsen var at den skulle ha en induktiv tilnerming, altsa en
apen metode. Som tidligere konstatert ble forskningen av tids- og ressursmessige arsaker til
en viss grad lukket gjennom & bruke noen variabler som skulle fungere som hovedfokus i
forskningen. Disse variablene er dog store temaer og kan omfatte sveert mye (Al-Jabari &
Ghazzawi, 2019; Northouse, 2018; Sagberg, 2020). Derfor anser vi kategoriseringen som
forsvarlig & benytte for & innsnevre oppgaven noe, uten at det lukker alt for mye av
forskningen, i trad med den induktive tilnaermingen. Vi var ogsa gjennom hele prosessen
svaert fokusert og bestemt pa a holde oss og forskningen apen, slik at dersom det dukket opp
ny og spennende informasjon underveis, kunne vi bevege oss bort fra de forhandsbestemte
variablene, eller eventuelt se pa andre aspekter ved variablene. Ettersom intensjonene bak
undersgkelsen, og fokuset vart underveis, var at det skulle vaere en dynamisk prosess med
apenhet for at forskningen kunne ta store tematiske vendinger, kan det argumenteres for at
oppgaven i starre grad var apen enn ikke apen. Dermed anses det som forsvarlig a ha benyttet
et forskningsdesign og en metode som tilrettelegger for, og hensyntar behovene, ved slike

apne undersgkelser.

4.2 Datainnsamling

Innenfor den kvalitative tilnsermingen, er det flere metoder for datainnhenting som kan veere
aktuelle, og det er viktig a velge en metode som passer til forskningens formal og
problemstilling (Jacobsen, 2015, s. 145). For a sikre anskaffelsen av sa gyldig og palitelig
data som mulig, valgte vi dermed a gjennomfagre individuelle intervju. Denne
datainnsamlingsmetoden er hensiktsmessig da vi er interesserte i a fa individuelle personers
detaljerte beskrivelser av ST@H. Apne, individuelle intervjuer gir f begrensninger pa hva
respondenten kan si, noe vi anser som en sentral og verdifull attributt da vi var avhengige av
respondentenes @rlige meninger og informasjonsrike beskrivelser for & kunne leere mer om

ST@H og besvare problemstillingen.
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Nearmere bestemt valgte vi & gjennomfare intervjuet over Google Meet, en tjeneste som
legger til rette for synkron kommunikasjon over video (Google Meet, u.a.). Dette fordi vi
enda var preget av restriksjoner i forbindelse med Covid-19, i tillegg til at ikke alle deltakere
bodde i samme by. Intervju som foregar ansikt til ansikt, preges ofte i starre grad av tillit,
apenhet og flyt enn andre former for intervju, som for eksempel pa e-post eller telefon
(Jacobsen, 2015, s. 148). Pa denne maten legges det altsa til rette for tett, dynamisk og
detaljert kommunikasjon, noe vi anser som sveert fordelaktig. Videre er en annen fordel ved
ansikt-til-ansikt-intervjuer at intervjueren kan fa mer kontroll over intervjusituasjonen med

tanke pa at man kan observere.

Intervjuguide

Et kvalitativt intervju kan ha ulike grader av apenhet, og ifglge Jacobsen (2015, s. 149) ma en
intervjuer forhandsbestemme grad av pre-strukturering av intervjunotatene. For & samle inn
primardata fra respondentene ble det dermed gjennomfart et intervju med en semistrukturert
intervjuguide. Denne skulle fungere som en slags tematisk veiledning eller huskeliste for &
sikre at vi kom inn pa de temaene vi gnsket a belyse i lgpet av intervjuet. Men semistrukturert
fordi: A ikke lukke intervjuet helt i form av konkrete sparsmal og svar i en satt rekkefalge,
fasiliterer en mer dynamisk og organisk samtale med muligheter for oppfelgingssparsmal. Pa
denne maten forsterkes sannsynligheten og muligheten for at vi far mer fyldige og detaljerte
beskrivelser ved behov. Videre er intervjuguider hensiktsmessige da de forenkler
transkribering underveis i intervjuet, og gjer det lettere & unnga gjentakelser. Temaene og
spgrsmalene i intervjuguiden ble utledet ut fra temaene som omfattes av
forskningsspgrsmalene og problemstillingen for oppgaven. I trad med Bell et al. (2019) sin
veiledning pa intervjuguider, var var intervjuguide lagt opp med apne sparsmal i

begynnelsen, og deretter mer spesifikke sparsmal etterhvert (se vedlegg 1).

4.3 Utvalg og rekruttering

| undersgkelsen ble det i utgangspunktet planlagt a anvende tilfeldig utvalg blant hele
populasjonen til STAH som utvalgskriterium. Populasjon defineres som det totale antallet
enheter som omfattes av problemstillingen (Jacobsen, 2015, s. 179). | vart tilfelle gjelder
dette altsa i underkant av 800 ST@H-medlemmer. Dette ble fort mer problematisk enn farst
antatt, da vi fikk beskjed fra bade ST@H-ledelsen og instituttet at en liste over alle ST@H-

medlemmer ikke eksisterer. Som et nytt forsgk pa a anskaffe et tilfeldig utvalg ble det lagt ut
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et Facebook-innlegg i de ulike kull-gruppene for alle studentene pA NTNU Handelshgyskolen
(se vedlegg 2). Der ble medlemmene bedt om & “like” innlegget dersom de var interesserte i a
delta, slik at de kunne kontaktes direkte pa Facebook. I dette rekrutteringsforsgket fikk vi kun
respons fra én person som gnsket a delta, og den originale planen om a skaffe et tilfeldig
utvalg fra populasjonen ble dermed forkastet. Vi sa til slutt ingen annen lgsning enn &
anskaffe intervjuobjekter ved a direkte foresparre personer fra nettverket vi hadde
opparbeidet oss gjennom var fortid i ST@H. Pa denne maten ble ikke utvalget lengre rent
tilfeldig, samtidig som vi nd matte hensynta risikoen for at svarene til respondentene kunne
vaere farget av deres relasjon til oss som forskere. Som et tiltak for & minimere denne risikoen
fikk vi tre av intervjuobjektene til & rekruttere en respondent hver fra sine nettverk igjen, slik
at vi kunne veere sikre pa at ikke alle svar var preget av respondentenes relasjon til oss
intervjuere. Dette reflekterer vi neermere rundt senere i kapittel 4.6, under intern gyldighet.
En positiv side ved & ha rekruttert fra eget nettverk er at det allerede var etablert et
tillitsforhold mellom intervjuer og den som ble intervjuet, og at man pa den maten

sannsynligvis blir mgtt med starre apenhet enn helt utenforstaende (Jacobsen, 2015, s. 56).

| retrospekt innsa vi ogsa at denne rekrutteringsformen ikke ngdvendigvis var en sa stor
ulempe som farst tiltenkt. Det kan fort forekomme en skjevfordeling nar det kun er fa
personer som trekkes ut blant mange ved tilfeldig utvalg (Jacobsen, 2015, s. 181). Gjennom &
selv velge respondenter kunne vi endre utvalgsstrategi fra et rent tilfeldig utvalg til a fokusere
pa bredde og variasjon blant respondentene. Vi sgrget for & rekruttere respondenter som
hadde veert medlem av ST@H i ulike tidsperspektiv, fra bare noen maneder, til flere ar. |
tillegg representerte respondentene ulike utvalg og hadde ulike nivaer av aktivitet og
engasjement i studentforeningen. Vi sgrget ogsa for at begge kjgnn skulle vare noenlunde
likt representert, da dette gjenspeiler kjgnnsfordelingen i studentforeningen (mate med
ST@H-ledelsen, 22.02.2022). Disse kriteriene gjaldt hos samtlige respondenter, inkludert
intervjuobjektene som ble rekruttert av deres venner. | en sapass spredt og variert gruppe,
med ulike erfaringer og innfallsvinkler til ST@H, kan det antas at dersom man far relativt like
svar, sannsynliggjares det at svarene og funnene er representable for populasjonen (Jacobsen,
2015, s. 240).

Vi satte et minimumskrav pa a fa intervjuet atte personer, samtidig som vi ogsa satt av tid til
a kunne gjennomfare flere intervjuer dersom vi sa dette som ngdvendig. Da vi pa vart niende

intervju fglte oss mettet pa informasjon i form av at det i svert liten grad ble tilfgyd ny
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informasjon og innsikt de siste intervjuene, ansa vi dette som en adekvat mengde intervjuer.
Det var ogsa avsatt tid til & ha oppfelgingsintervjuer, i trad med den apne tilnermingen.
Altsa, dersom det hadde kommet spennende informasjon som vi gnsket a se nermere pa,
utenom de forhandsbestemte hovedtemaene, kunne vi avholdt en andre intervjurunde for &
grave dypere i dette. Dette for a sikre at vi ble ordentlig godt kjent med studentforeningen og
fikk god innsikt i selve kjernen og kjennetegnene ved organisasjonskulturen deres. Vi fglte
dog at vi traff relativt bra pa forskningsspgrsmalene i form av at vi fikk mye god innsikt og
spennende informasjon ut fra den farste intervjurunden, og vi ansa det dermed ikke som

ngdvendig & ha en andre intervjurunde.

4.4 Selve intervjuet

Far selve intervjuet ble respondentene introdusert for de tre forfatterne, de fikk vite
bakgrunnen for prosjektet, og ble gjort klar over overordnet tematikk for intervjuet og
oppgaven. Vi ansa det som fordelaktig a ha en delvis skjult hensikt med intervjuet. De ble
altsa ikke fortalt ngyaktig at vi var ute etter a avdekke organisasjonsforpliktelse, men
respondentene ble kun underrettet om at intervjuet skulle ta for seg temaer som
organisasjonskultur, ledelse og medlemmers forhold til studentforeningen. Dette var et
bevisst tiltak for & forsgke & hindre at respondentene skulle forme sine svar eller veere
uzrlige. A snakke om forpliktelse kan antas 4 heres “seriost” ut for respondenten og dermed
vaere en trussel mot undersgkelsens palitelighet i form av at respondenten eksempelvis praver
a fremsta som mer forpliktet enn hva som er reelt. Dette innebeerer et klart etisk aspekt, i
form av at intervjuobjekter som ikke har fullstendig informasjon om et intervjus hensikt, ikke
vil veere i stand til & velge fritt om de faktisk gnsker a delta. Vi vurderte det likevel som at
intervjuobjektene fikk tilstrekkelig informasjon til & kunne foreta et fritt valg, samtidig som vi
fikk minimert risikoen for svekket palitelighet i var undersgkelse. Videre ble det spurt om
tillatelse for lydopptak av intervjuet, samt om respondentenes gnske nar det anmoder paslatt
eller avslatt kamera hos gvrige forskere som ikke hadde hovedansvar for a stille spgrsmal. Vi
presiserte til slutt vart gnske om at respondenten svarer sa arlig som mulig, uavhengig av om
dette eventuelt reflekterer positive eller negative holdninger til ST@H. | forlengelsen av dette
ble intervjuobjektene informert om tilgjengeligheten til ferdigstilt oppgave, samt garantert

deres anonymitet.
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Rent praktisk hadde én person hovedansvar for a stille sparsmalene, en annen person
transkriberte intervjuet fortlgpende, og den siste personen lyttet aktivt. Det var apent for at
alle kunne stille oppfalgingsspersmal underveis. | trad med intervjuguiden, startet vi med &
stille dpne og mer generelle sparsmal og lot respondenten snakke relativt fritt, for vi deretter
gikk dypere inn med mer konkrete spgrsmal etterhvert. Det ble ogsa stilt oppklaringsspgrsmal
ved ngdvendighet, og oppfalgingsspgrsmal nar det var interessant og relevant a innhente mer
informasjon rundt konkrete betraktninger eller oppfatninger. Pa denne maten ble det
gjennomfgrt sveert dynamiske intervjuer som var relativt ulike fra person til person. Dette for
a sikre organiske intervjuer med god flyt. | den forhandsutarbeidede intervjuguiden ble
temaene og spgrsmalene markert etterhvert som man var innom dem og fikk de besvart.
Auvslutningsvis fikk de enkelte respondentene mulighet til 2 komme med tilfgyninger,
uavhengig av tidligere stilte spgrsmal. Intervjuene endte opp med a vare i omtrent 60

minutter.

Det er ogsa viktig a reflektere over var egen rolle som forskere i selve intervjuet (Jacobsen,
2015, s. 56). Vi har alle tre veert medlemmer i tre ar i var tid som studenter ved NTNU
Handelshoyskolen. Ved & ha erfaringer fra tiden i STOH og veare en tidligere “insider” byr
dette pa bade fordeler og ulemper. Ved & veare en sakalt “insider” kan det vaere vanskelig a
holde ngdvendig kritisk avstand til det vi skal studere, samt at man gjerne oppsgker de
uformelle strukturene ved organisasjonen og mister dermed viktig informasjon. Ved & ogsa
kjenne til flere medlemmer kan man risikere a reservere seg som kan fare til sensur av
kritiske synspunkt. Vi har forsgkt a veert sa bevisst pa dette som mulig og har dermed tatt
noen forholdsregler for & unnga a bli oppfattet som partisk. En annen risiko ved a undersgke
egen organisasjon er at leseren av oppgaven ubevisst vil mistenkeliggjore var “neytrale”
tilneerming til problemstillingen. Vi skal se naermere pa dette i delkapittel 4.5 under intern
gyldighet.

4.5 Evaluering av egen forskning

Falgende delkapittel skal redegjere for potensielle svakheter ved var forskningsmetode, og
hvilke tiltak vi har tatt i bruk for a forsgke a forhindre eller dempe de negative
konsekvensene. Det er mange elementer som kan pavirke hvor gode konklusjoner man har
trukket i et forskningsprosjekt (Jacobsen, 2015, s. 227). Ved a ta en kritisk stilling til dette vil

vi kunne ha mulighet til & vurdere undersgkelsenes interne- og eksterne gyldighet, samt
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palitelighet. Vi erkjenner at det rader diskusjoner rundt hvorvidt det er korrekt a bruke
kriterier som gyldighet (validitet) og palitelighet (reliabilitet) som grunnlag for
egenevaluering av kvalitativ metode. Som diskutert i Jacobsen (2015, s. 227) mener enkelte
at disse evalueringskriteriene reflekterer en positivistisk tilneerming som i stgrre grad vil
stemme overens med kvantitativ forskning. Likevel er dette ofte bruke kriterier, selv i
kvalitative studier, da de av mange vurderes som adekvate kategoriseringer for a kunne foreta
en nyansert og kritisk evaluering av egen forskning. Dermed vil vi fglgelig vurdere

undersgkelsens interne gyldighet, eksterne gyldighet og palitelighet.

Intern gyldighet
Intern gyldighet gar overordnet pa om resultatene oppfattes som riktige, altsa hvorvidt
virkeligheten og forskerens beskrivelse av virkeligheten samsvarer (Jacobsen, 2015, s. 228).
Dette avhenger av:

1) hvorvidt studieobjektene faktisk har gitt en sann beskrivelse av virkeligheten,

2) hvorvidt forskerens gjengivelse og fortolkning av data er riktig, og

3) hvorvidt de funn og konklusjoner forskeren trekker, faktisk gjenspeiler en virkelighet.

En av de sterste utfordringene knyttet til forskningen anmoder rekruttering av respondentene.
Som nevnt tidligere hadde vi planlagt a trekke et tilfeldig utvalg av respondenter fra en
fullverdig liste av ST@H-medlemmer, uten andre kriterier til grunn. Det ble nevnt at dette
kunne ledet til skjevfordelinger, og neermere bestemt innebaerer dette at tilfeldig utvalg er en
hensiktsmessig rekrutteringsmetode nar alle utvalg har lik sannsynlighet for a trekkes
(Jacobsen, 2015, s. 181). Med tanke pa at ST@H har mange ulike utvalg som potensielt er
preget av hver sine subkultur, og videre at de enkelte utvalgene har sveert varierende
medlemstall, forsterkes sannsynligheten for at utvalget ikke hadde veert representativt for a
formidle sannheten i ST@H som en helhet. VVart mal er & undersgke dagens virkelighet av
ST@H som en enhetlig studentforening, uten & hensynta de enkelte utvalgenes mulige

subkulturer.

Det endelige utvalget ble en blanding av Facebook-rekruttering, eget nettverk, og
respondenters nettverk. Det er allerede reflektert over at enkelte av svarene kan ha veert
preget og farget av noen av respondentenes relasjon til oss intervjuere. Dette er ikke ideelt og
kan ha begrenset den interne gyldigheten. Som et tiltak for & unnga dette var vi pa forhand av

intervjuene sveert tydelige til respondentene om at vi gnsket helt erlige svar, og at vi ikke var
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mer eller mindre forngyde med svarene uansett om disse var vinklet positive eller negative.
Som tidligere nevnt kan ogsa tilliten som allerede var etablert mellom intervjuer og den som
ble intervjuet ha veert en fordel for a fa arlige, virkelighetsneere svar. Relatert til dette er ogsa
det faktum at vi takket nei til flere respondenter for a unnga feilkonklusjoner, da det ble for
mange fra samme vennegjeng som potensielt hadde for like opplevelser og meninger. Likevel
var noen av disse venner, altsa ikke uavhengige av hverandre, og en gylden regel for a
forsgke a fa en sa virkelighetsorientert konklusjon som mulig er at lik informasjonen fra flere
uavhengige kilder gir en gyldig beskrivelse av et fenomen (Jacobsen, 2015, s. 231). Derfor
kan dette ha pavirket dataens gyldighet i negativ retning. Variasjonskriteriet for utvalget er
uansett hensyntatt hos samtlige respondenter, ikke bare hos allerede kjent nettverk. Derfor
kan det argumenteres for at vi har fatt tak i de riktige kildene gjennom & ha fokusert pa
bredde og variasjon i utvalget, som videre sannsynliggjer gyldigheten i den innsamlede

dataen.

Alle respondentene er medlemmer av ST@H i dag og har gjort seg opp personlige erfaringer
som de snakket ut fra, men det var ogsa flere respondenter som innimellom refererte til
andrehandskilder. Dette betyr at respondentene ikke delte egne opplevelser og tanker, men
gjenga informasjon fra andre personer (Jacobsen, 2015, s. 230). Det kan tenkes at ved
gjengivelse av andres informasjon er faren for at informasjonen farges og vris stgrre enn hvis
vi far informasjonen direkte fra en farstehandskilde. | den grad denne
andrehandsinformasjonen ikke er i samsvar med informasjon fra farstehandskilder, kan disse

bli tillagt noe mindre vektlegging.

Til alle undersakelser er det ogsa viktig a foreta en kritisk drgfting rundt kildens vilje til & gi
riktig informasjon (Jacobsen, 2015, s. 230). Man kan aldri vere helt sikre pa at en respondent
er erlig i alt vedkommende forteller, men vi satte noen forholdsregler for & preve a sikre oss
sa virkelighetsnaere svar som mulig. Farst og fremst var det viktig for oss a presisere overfor
den enkelte respondent at var forskning ikke fikk noen positive eller negative konsekvenser
uansett hvilke holdninger respondentene hadde overfor studentforeningen. Dette som et tiltak
for & sikre at respondentene ikke ville forme svarene med hensyn til deres relasjon til oss. For
a i starst grad forsikre oss om at respondentene heller ikke hadde egeninteresser som kunne
lede til & lyve, var vi tydelig pa at respondentene ikke ville oppleve verken positive eller
negative konsekvenser ved a ytre sine arlige meninger. Spesifikke tiltak som understreker

dette var & garantere respondentens anonymitet, samt a forsikre om at kun forfatterne ville fa
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tilgang til transkribering og lydopptak. Et annet tiltak vi benyttet oss av var a kle oss relativt
uformelt og virke sa avskrekkende som mulig. Dette kommer vi nermere tilbake til under
delkapittelet palitelighet. Vi vurderte ogsa trekk ved konteksten som kunne fare til at
respondenten ikke ville gi riktig informasjon. Samtlige, bortsett fra én respondent satt
hjemme i sin studentbolig. En av intervjuobjektene gjennomfarte derimot intervjuet pa et rom
pa skolens lokaler, i samme etasje som kontoret til ST@H. Dette kan ha hatt en innvirkning
pa respondenten sine svar, da nervaret av ST@H-ledelsen bade kan ha positive og negative
innvirkninger pa vedkommendes svar. Eksempelvis kan dette komme frem i form av ekstra

positive svar i tilfelle noen fra styret kan hgre hva man sier.

De fleste forskere vil oppleve at de gjennom undersgkelsesprosessen selv tilegner seg stadig
mer kunnskap, og at det dermed blir mer klart hva man leter etter. Ifglge Jacobsen (2015, s.
232) mener derfor enkelte at dataen som er samlet inn senest i innsamlingsfasen er det beste.
Vi erfarte etter kort tid inn i intervjuprosessen hvilke oppfalgingsspgrsmal som var ekstra
fruktbare og verdt a gjenta i de neste intervjuene. Ulempen med dette er at
oppfelgingspersmalene vi stilte, ubevisst kan ha veert vinklet pa en mate som gjorde at vi fikk
de svarene vi gnsket. Vi var dermed bevisst pa a preve a formulere spgrsmalene sa lite
ledende som mulig, da hensikten med oppfalgingsspgrsmalet var a fa oppklaringer, eller mer
informasjon om noe vi synes var interessant. En annen svakhet ved a stille
oppfalgingsspersmal er at vi sent i prosessen potensielt kan ha blitt blinde for nye momenter

og forhold, selv om vi tror at vi er apne.

Informasjonen vi fikk i lgpet av intervjuene kom delvis som en reaksjon pa direkte stimuli,
altsd gjennom spgrsmal som ble stilt av oss, og delvis direkte fra respondenten selv,
uavhengig av sparsmalene. Informasjon som kommer fra en respondent uoppfordret vil ofte
tillegges starre gyldighet (Jacobsen, 2015, s. 232). Bade pa starten og pa slutten av intervjuet
ble derfor respondentene gitt muligheten til 4 tilfaye egne refleksjoner som ikke var pavirket
av forskernes ordvalg. | disse situasjonene, og noen ganger underveis i intervjuene, var vi
«heldige» og fikk interessante og organiske refleksjoner fra respondentene, noe som gjorde

funnene mer reflekterte og som vi vektla stgrre gyldighet til analysen.

En annen mate & undersgke om vare resultater gjenspeiler virkeligheten er ved a
sammenligne vare resultater med annen forskning (Jacobsen, 2015, s. 236). Begge variablene

i var problemstilling tar utgangspunkt i tidligere forskningsprosjekter (Niehoff, et al. 1990;
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Bass, 2008; Goodman et al., 2001; Carvalho et al., 2018). Det styrker oppgavens interne
gyldighet at fagfolks konklusjoner og forskning er i samsvar med var forskning, og ytterligere
hvis andre har kommet fram til samme konklusjon gjennom bruken av kvantitativ metode.
Dette omtaler Jacobsen (2015, s. 237) som metodetriangulering, der samme eller tilneermet

lik problemstilling undersgkes med ulike metodiske innfallsvinkler.

Ekstern gyldighet

Mens den interne gyldigheten fokuserer pa om vi har beskrevet et fenomen pa riktig mate,
handler den eksterne gyldigheten om i hvilken grad funnene fra en undersgkelse kan
generaliseres til andre enn dem man faktisk har undersgkt (Jacobsen, 2015, s. 237). En mate &
generalisere pa er & generalisere fra case til teori. Vart formal med studien er ikke
ngdvendigvis & kunne teoretisk generalisere vare funn. Vi vil heller si at gjennom vare

intensive analyse har vi lagt et grunnlag for a skaffe konkret, kontekstavhengig kunnskap.

| tillegg til teoretisk generalisering kan man ogsa diskutere om funnene kan generaliseres fra
et utvalg til en sterre gruppe av enheter som man ikke har studert (Jacobsen, 2015, s. 238).
Dette kan blant annet gjelde generalisering fra utvalget vi har studert, til andre enheter i den
samme casen, hvilket i dette tilfelle omfatter resten av medlemmene til ST@H. Vi har forsgkt
a velge respondenter som kan gi et representativt utvalg av ST@Hs medlemsmasse. Et tiltak
for dette var blant annet valget om a bruke bredde og variasjon som utvalgskriterier for
respondentene. En slik spredning av enheter representerer spennvidden i ST@H, og kan
dermed sannsynliggjgre en sterkere grad av overfgrbarhet. En videre mate a teste teoriens
gyldighetsgrenser er ved a intervjue de minst sannsynlige enhetene. Dette handler om at
dersom man kan observere et fenomen selv der man minst skulle vente det, sannsynliggjar
det at dette fenomenet ogsa gjelder i situasjoner der det i utgangspunktet er hgyere
sannsynlighet at det forekommer (Jacobsen, 2015, s. 240). Vi observerte at de minst aktive og
engasjerte respondentene hadde tydelige inntrykk av ST@H sin organisasjonskultur, og at
disse ogsa ofte var i trad med respondenter med hgyere grad av kjennskap til ST@H. Dette
bidrar altsa igjen til a sannsynliggjare muligheten for generalisering fra utvalget til

populasjonen.

P& en annen side ma vi ta i betraktning antallet respondenter vi har intervjuet. Per dags dato
har ST@H 780 medlemmer og med vare ni respondenter har vi dermed intervjuet 1,15% av

medlemsmassen. Det er naturlig at jo starre andel av populasjonen som er representert i
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intervjuene, desto starre er sannsynligheten for at man kan generalisere funnene til hele
populasjonen. 1,15% er et relativt lite tall, noe som derfor kan bidra til & svekke
sannsynligheten for at resultatene representerer meningene til hele populasjonen i ST@H. Her
er det likevel relevant & henvise tilbake til tidligere nevnte opplevde metningspunkt i
intervjuene. Vi opplevde under de siste intervjuene at vi hadde nadd et metningspunkt der
ytterligere informasjon eller respondenter ikke ville gitt oss nye interessante svar. Vi
observerte at det var mange like eller noksa like svar og refleksjoner til at vi sa oss «mette»
og valgte a avslutte intervjuprosessen. Dette, sett i ssmmenheng med at respondentene var
representert av bredde og variasjon i ST@H, kan vere et tegn pa generaliserbarhet i
resultatene. Gjennom vare argumenter og tiltak har vi dermed sannsynliggjort muligheten for
generalisering fra utvalg til populasjon, men vi kan ikke konstatere at dette stemmer, og det
ma gjeres med stor forsiktighet. Vi vil ogsa igjen understreke var forstelse av at ST@H er en
organisasjon bestaende av mange forskjellige underutvalg som kan ha egne subkulturer. Vre
funn vil derfor heller ikke ngdvendigvis ha betydning og overfarbarhet for subkulturene
innad i underutvalgene. Vi er ute etter funn om ST@H som en helhetlig, overordnet

organisasjon.

Videre er det ogsa relevant a reflektere over om funnene fra oppgavens case kan generaliseres
til andre caser. Ifglge Jacobsen (2015, s. 100) trengs det data fra andre sammenhenger for at
man skal kunne generalisere funn fra en case, altsa ma det ha blitt gjennomfart
sammenlignbare undersgkelser i andre caser eller kontekster. Til var kunnskap har det ikke
blitt gjennomfart noen lignende forskningsprosjekter pa sammenlignbare organisasjoner eller
studentforeninger. Dermed svekkes muligheten for generalisering til andre caser. Det er ogsa
viktig & bemerke seg forskjellen i inntekter til ST@H og andre studentforeninger. ST@H har
store summer pa bok pga. kontingentsmodellen med arlige medlemskap. Det er lite
kontroversielt & hevde at hgyere inntekt bidrar til hgyere aktivitet og sterre muligheter for a
arrangere flere arrangementer, som igjen akkumulerer inntekt til foreningen. Denne
vesentlige forskjellen bidrar til & vanskeliggjere generaliseringen av funnene hos ST@H til
andre studentforeninger. Dermed kan vi ikke si at vi kan generalisere vare funn, og at den

eksterne gyldigheten potensielt er svak.

Andre begrensninger i denne oppgaven er den begrensede mengden med tid og pandemien
som har bydd pa flere utfordringer. | denne oppgaven har vi kun valgt & undersgke ST@H og

en begrenset del av deres organisasjon. Som en konsekvens av forskningsspgrsmalene, som
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er med pa a fokusere oppgaven, er det flere aspekter ved organisasjonen ST@H vi ikke har
undersgkt. Dette inneberer at samme problemstilling potensielt kan gi en langt mer
omfattende og reflektert oppgave ved senere forskning, dersom den tillegger andre eller flere
variabler. Ved et slikt tilfelle kan kan det kanskje tenkes at funnene i stgrre grad er
generaliserbare til andre caser. Vart mal er dog ikke a generalisere var forskning til andre
studentforeninger, men vi har sett pa en begrenset del av ST@H og deres naverende

situasjon.

Palitelighet
Med begrepet palitelighet menes om det er trekk ved selve undersgkelsen som har skapt de
resultatene man har kommet frem til (Jacobsen, 2015, s. 241). Vi skal i det felgende derfor

foreta en vurdering om dataene vi har samlet inn er til & stole pa.

| var oppgave har vi selv statt for gjennomfaring av alle intervjuene og den tilhgrende
transkriberingen. Intervjuguiden er ogsa skrevet av oss, og Vi har i sterst mulig grad fulgt den
gjennom intervjuene. Alle forfatterne er tidligere medlemmer av ST@H, noe som kan ha
farget hypotesene og spegrsmalene, men den er forsgkt formulert pa en slik mate at den ikke
reflekterer egne standpunkt. Da vi ikke hadde kjennskap til tre av ni respondenter, valgte vi
ogsa a ikke opplyse om var erfaring innenfor ST@H for a ikke la dette ha en pavirkning pa
svarene. De resterende respondentene som kjente til var tidligere bakgrunn i ST@H var vi
ekstra ngye med at skulle forsta at vi ikke var pa jakt etter et rett eller galt svar. Vi opplevde
at vi fikk apne og erlige svar fra respondentene og at vare tidligere roller som ST@H-
medlemmer ikke pavirket respondentene i deres besvarelser. Det er likevel viktig som
forskere a vere bevisst pa at var rolle kan ha hatt en pavirkning pa respondentenes
besvarelser og at vare «dobbelt»-roller i intervjusituasjonen (som tidligere ST@H-medlem og

forsker) er noe vi er oss bevisst under analysen og nar vi skal tolke vare funn i ettertid.

Det er ogsa viktig a reflektere over at vare tidligere holdninger overfor ST@H kan ha
fremkommet og dermed pavirket intervjusituasjonen, blant annet gjennom ubevisst non-
verbal kommunikasjon. Eksempler pa dette kan vaere positive ansiktsuttrykk eller eksentrisk
nikking nar en respondents svar samsvarer med vare antakelser. Vi pravde hele tiden a veere
bevisst pa dette og holde ngytrale holdninger og ansiktsuttrykk under intervjuene. Samtidig

valgte vi ogsa a bevisst kle oss uformelt, for & speile de unge respondentene. Vi gnsket pa
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denne maten 4 invitere til prat og skape en trygg atmosfere slik at var enklere for

respondentene a vaere arlige.

Aspekter ved konteksten kan ogsa tiltenkes a ha pavirket resultatene. Det er viktig a
reflektere over at videointervjuet er en kunstig kontekst, og at forskning viser at folk kan
endre atferd i kunstige kontekster (Jacobsen, 2015, s. 243). Atte av ni respondenter var
hjemme i trygge, kjente omgivelser, sa man kan ogsa argumentere for at dette oppveiet det
«kunstige» med videointervju. Ifglge Jacobsen (2015) er det ofte fordelaktig a velge en
naturlig kontekst, men disse kan veere vanskelig & fa tilgang til, samt at de ofte inneholder
elementer av forstyrring. Dersom man velger en kunstig kontekst (videointervju), er det
viktig & prave a skape tillit. Dette har vi redegjort for tidligere. Som tidligere nevnt spurte vi
ogsa respondentene om de gnsket at kun forskeren som stilte sparsmalene skulle ha pa
kamera. Dette var for & unnga at respondentene skulle fgle seg ubekvem med seks gyne
pekende mot han eller hun, istedenfor to. Et slikt tiltak kan potensielt ha bidratt til en mer

komfortabel atmosfeare som fasiliterer mer erlige svar.

Intervjuene var avtalt en ukes tid i forkant slik at respondentene fikk mulighet til a stille
forberedt i rolige omgivelser og med nok tid. Respondentene ble derimot ikke
forhandsinformert om hva intervjuet kom til & handle om. Det kan tenkes at ngye
gjennomtenkte og planlagte synspunkter kan gjgre respondenten noe lukket far intervjuet,
samt at det gir stgrre rom for usannheter og overdrivelse. Ved at tematikken for intervjuet
farst ble delt pa selve intervjuet, kan det dermed ha bidratt til at vi fikk gi gode og naturlige
svar pa vare spagrsmal. Dette sannsynliggjer dermed starre grad av palitelighet i resultatene.
En ulempe ved at respondentene ikke var forberedt pa det ngyaktige temaet, derimot, er at vi
kan ha gatt glipp av gjennomtenkte refleksjoner og synspunkt som respondenten trenger litt
tid pa. Nar respondenten far uforberedte spgrsmal kan det veere lett a ikke komme pa eller
glemme visse deler av virkeligheten ettersom man blir «tatt pa senga». Dette kan ogsa tenkes

a ha pavirket resultatet.

Videre kan prosedyren for nedtegning av dataen kan ogsa ha en effekt pa paliteligheten til
resultatene. Som tidligere presisert, tok vi lydopptak av intervjuene, i tillegg til & transkribere
dem ordrett. Det vi eventuelt manglet i transkriberingen etter de enkelte intervjuene, la vi til i

ettertid ved & lytte pa lydopptakene. Dette var tiltak som ble gjort for & forhindre at var
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hukommelse skulle vaere eneradig nedtegningsmetode. Slike tiltak kan ha bidratt til & unnga

feilaktig eller mangelfull nedtegning av data, som videre sannsynliggjer palitelig data.
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5.0 Resultat

Dette kapittelet skal presentere vare funn fra de gjennomfare intervjuene. Dette kapittelet er
strukturert etter de teoretiske rammeverkene knyttet til forskningsspgrsmalet og
problemstillingen, og er inndelt i tre deler. | kapittel 5.1 tar vi for oss de sentrale elementene
innen organisasjonsforpliktelse hvor vi gjare rede for de ulike dataene vi har hentet. Videre i
kapittel 5.2 redegjar vi for hvilke kulturtyper som reflekteres fra vare data. | kapittel 5.3 ser
vi nermere pa funnene rundt hvilken ledelsesstil ST@H har og hvordan dette har en
innvirkning pa medlemmene. Vi vil ogsa presentere leseren for direkte sitater fra

respondentene, og gjengivelsene vil reflektere bade individuelle og felles meninger.

Vi har valgt a kategorisere respondentene med nummer og klassetrinn, f.eks. farstedrsstudent
1, farstedrsstudent 2, tredjedrsstudent 2 osv. Bakgrunnen for dette er at vi i senere diskusjon

vil se pa sammenhengen mellom ansiennitet og forpliktelse.

5.1 Forpliktelse til STOH

For & forsta organisasjonsforpliktelse innad i ST@H gnsket vi a ta et dypere dykk inn i
begrepet, samt hvilke holdninger medlemmene i ST@H har til selve organisasjonen. | hvilken
grad er medlemmene forpliktet og fremkommer denne forpliktelsen innad i organisasjonen?
Vi henviser til oppgavens teori om de tre ulike elementer som beskriver

organisasjonsforpliktelse.

Innledningsvis spurte vi respondentene om de kunne beskrive hva ST@H er og hvorfor de ble
medlem. Alle respondentene fortalte at ST@H er en studentforening ved NTNU
Handelshgyskolen for gkonomistudentene. Nar det gjelder hvorfor respondentene meldte seg
inn, svarte samtlige at det var i forbindelse med fadderuken. Dette ble begrunnet med at man
ma vaere ST@H-medlem for & kunne delta. Flere nevnte ogsa at de hadde mottatt en

fellesmail fra instituttet som oppfordret alle nye studenter til & delta pa arets fadderuke.
“Selvfolgelig ma man melde seg pd fadderuka, det var bare helt naturlig. Alle gjor jo

det nar man begynner pa et nytt studie, det er jo sdnn man blir kjent med folk.”

Tredjearsstudent 3
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Videre, ved spgrsmal om ST@H sitt formal, svarte alle av respondentene at at de ikke visste
eller hadde hart konkret hva studentforeningens spesifikke formal var. De ble s& spurt om hva
de trodde formalet kunne vere. Her hadde samtlige respondenter svart like besvarelser og
mente at det handlet om & skape en inkluderende, sosial og trygg arena blant studentene:

“Formadlet til stoh md veere at alle studenter md fole seg inkludert da. At det skal
gjere studenttilveerelsen goyere og lettere”

Farstearsstudent 2

“Tipper formdlet er a skape et miljo pd skolen som bidrar til utvikling og litt
avkobling fra den hektiske studiehverdagen, og at alle skal med. ST@H er av og for
studentene ”

Tredjearsstudent 1

“Skape en sosial leringsplass, jeg vet ikke jeg? Faler det bugner i sosialt nettverk og
bedre studiehverdag”™

Tredjearsstudent 2

Videre fikk respondentene spgrsmal om aktivitetsniva innad i ST@H. To av ni respondenter
rapportere lite til ingen aktivitet pa arrangementer eller verv. Andrearsstudent 2 fortalte at
vedkommende hadde medlemskap i en annen frivillig organisasjon der hen fikk veere med pa
mye sosialt i regi av den eksterne foreningen . Fjerdearsstudent 1 fortalte at hen ikke hadde
orket a tatt seg tid til & ta pa seg verv og har sjeldent mgtt pa noen av arrangementene.
Vedkommende hadde deltatt pa et par sosiale arrangementer i regi av ST@H, blant annet
skitur. Denne respondenten var ikke serlig glad i arrangementer der alkohol var involvert og
hadde derfor forholdt seg til de alkoholfrie arrangementene. Denne respondenten uttrykte
takknemlighet overfor ST@Hs tilretteleggeing for arrangementer som ikke involverer
alkohol. De resterende respondentene hadde tydelig spredning pa aktivitetsniva innad i
ST@H, hvor noen hadde veert veldig aktiv med verv i ett eller flere utvalg, mens andre hadde
kun veert med pa enkelte arrangementer. Felles for de resterende syv av ni respondentene var

at de var med pa minst et par arrangementer i lgpet av et semester.
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Ved a se pa hvor mye tid respondentene bruker pa ST@H i skoletiden kunne vi fa en
indikasjon pa villigheten til & utave en betydelig innsats i organisasjonen. Vi spurte derfor om
de folte arbeidet med ST@H gikk utover skolearbeidet. Selv om majoriteten mente dette var

tilfellet, virket flere a veere inneforstatte og komfortable med at det var slik:

“Ja, det er mye jobb. Mye skjer pd dagtid, hvor en ellers burde gjort skole. Men det er
frivillig, jeg visste det [vervet] var mye jobb. Ma heller strukturere hverdagen min
bedre for & bli med pa mer ting. Er det verdt det? Ja - det synes jeg.”

Forstearsstudent 3

“Ja, hadde definitivt flere semester der jeg ble sd engasjert og dratt inn i STOH at det
gikk utover viktig lesetid. Nar det er sagt, har det bade bidratt til minner for livet, og
verdifulle erfaringer for arbeidslivet, sd jeg synes det har veert verdt det.”

Tredjearsstudent 3

En respondent reflekterte videre over at det faktisk er bra at jobb i studentforeningen tok tid

fra studiehverdagen:

“Nei, egentlig heller motsatt. Det gir mer motivasjon. Det er viktig & gjgre noe annet

enn kun skole, sd det foler jeg gir en motiverende effekt” Forstedrsstudent 2.

Vi var nysgjerrige pa hvordan respondentenes reaksjoner ville veare pa negativ omtale av
ST@H og hvordan de ville handtere en slik situasjon. | den forbindelse spurte vi om de hadde
opplevd noe negativ omtale av ST@H tidligere. Kun to respondenter hadde opplevd dette, via
en sosial media-plattform kalt Jodel. Alle respondentene ble s& spurt om de i en tenkt

situasjon kunne fale et behov for a ta organisasjonen i forsvar. Dette var det flere som gnsket:

“Ja, nar kritikken ikke er konstruktiv eller kommer fra noen som faktisk har kunnskap
om det de snakker om, pleier jeg a ta ST@H i forsvar. Selvfglgelig er ikke ST@H
perfekt, og det er lov & komme med konstruktiv kritikk eller ikke veere forngyd med alt,
men nar det er basert pa feilinformasjon eller ikke er konstruktivt, synes jeg ikke noe
om det.”

Tredjearsstudent 3
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“Folk skal fd ha egne meninger, men jeg hadde snakket positivt hvis det var en
situasjon jeg var uenig i.”

Farstearsstudent 1
Andre brydde seg derimot ikke om & ta ST@H i forsvar ved slike situasjoner:

“Jeg har lest litt negativt pd jodel, men jeg gadd ikke svare der. Det er jo bare
nettroll.”

Farstearsstudent 2

Jamfar teori om organisasjonsforpliktelse, andre ledd, ser vi en generell villighet til & uteve

en innsats pa vegne av organisasjonen blant respondentene.

Nar det gjelder det siste punktet av organisasjonsforpliktelse som omhandler & opprettholde

medlemskap i organisasjonen fikk vi entydige svar i intervjuene. Alle respondentene beskrev
i hovedsak et positivt bilde av ST@H, og samtlige hadde planer om a fortsette medlemskapet
sitt ut studietiden. Respondentene som hadde veert medlem i flere ar hadde utviklet en tydelig
forkjearlighet til organisasjonen, og mente medlemskapet i seg selv hadde mye a gjgre med a

komme seg gjennom studielgpet:

“Jeg tror helt cerlig jeg ikke hadde endt opp med bachelorgrad hadde jeg ikke veert
med i STOH”

Tredjearsstudent 1
“Jeg elsker STOH! Det er en helt fantastisk organisasjon som rett og slett har gjort
studietiden pa handels”

Fjerdearsstudent 1

“Ja. Hvis jeg begynner pa master i Trondheim blir jeg medlem pad nytt”

Tredjearsstudent 3

| henhold til teorien vi benytter om organisasjonsforpliktelse kan vi dermed si at alle tre

punktene i definisjonen er oppfylt.
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5.2 Kulturtyper

| denne delen av kapittelet skal vi se pa hvordan verdiene som representerer de enkelte
kulturtypene beskrives i ST@H gjennom intervjuene. | intervjuene sgrget vi for a stille like
mange spersmal om hver av kulturtypene, for a sgrge for a fa et sa reelt bilde som mulig av
ST@H sin kulturtype.

Klankultur
Nar det gjelder klankultur sa vi tidlig at ord som fellesskap, samarbeid og inkludering var ord

som i stor grad preget respondentenes beskrivelser av ST@H gjennom hele intervjuet.

Gjennom spgrsmal om fellesskap svarer alle respondentene at de faler seg som en del av et
enhetlig fellesskap som medlem av ST@H. Samtlige uttrykker at det er en relativt
sammensveiset gjeng og at man er en del av noe sammen som et medlem av
studentforeningen. Likevel tillegger fem av respondentene at studentforeningen ogsa preges

noe av subkulturer. En av respondentene uttrykker dette pa falgende mate:

“Ja, faler meg som en del av et enhetlig fellesskap, men det er litt bade og. Vi har
underavdelinger som har sine egne kulturer, men samtidig feler jeg jo egentlig at alle
medlemmene er veldig spleisa pd tvers av gruppene likevel.”

Farstearsstudent 3

Gjennom spgrsmal om samarbeid, fant vi ogsa at deltakelse og samarbeid generelt er noe som
preger studentforeningen i stor grad. Det var tydelig enighet blant respondentene om at
samarbeid er noe som er veldig viktig i ST@H, at mange arrangementer er bygd opp av
samarbeid, og at dersom noen enkeltpersoner eller grupper trenger hjelp med noe, er det lav
terskel for andre & komme og hjelpe til. Farstedrsstudent 2 er den eneste som ikke uttrykte
dette, og begrunner det med & ikke ha nok erfaring i ST@H til 8 komme pa spesifikke
eksempler pa samarbeid. Vedkommende spesifiserer likevel at det antakeligvis skjer. Noen
av respondentene uttrykker videre at en grunn til at samarbeid muligens forekommer sa lett,

er pa grunn av det enhetlige fellesskapet og at mange er venner.

Det fremkommer ogsa at samarbeid noen ganger oppfordres direkte fra ledelsen gjennom ord

og oppfordringe. Det er likevel i stor grad konsensus mellom respondentene om at ikke
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ngdvendigvis ledelsen eksplisitt oppfordrer til samarbeid. Farstearsstudent 1 beskriver dette
som at man kan far komplimenter og bekreftelse pa at samarbeid har vert bra, men at det
ikke er ngdvendig med noen starre grad av oppfordring eller tydeligere oppfordring utenom
dette. Forstedrsstudent 3 sier:

“Ja, jeg foler absolutt at samarbeid oppfordres, men uten at det ngdvendigvis kommer

fra toppen. Jeg foler at det bare er sdann. Det er en underliggende greie.”

Vi observerer ogsa at ordet inkludering ofte ble brukt av mange av respondentene, til tross for
at dette ikke var et konkret ord som ble brukt av 0ss som intervjuere. Dette kom frem i mange
spgrsmal og sammenhenger. Nar respondentene ble spurt om & beskrive ST@H var
inkludering, samhold og samlingsplass ord som gikk igjen hos alle intervjuobjektene. De
samme svarene fikk vi ogsa i sparsmal om det var noen prinsipper eller verdier som
respondentene opplevde var ekstra viktige for faddere i fadderuka. Omtrent halvparten av
respondentene svarte at det som tydeligst kom frem var at alle skal inkluderes. Videre, ved
sparsmal om formal og verdier i ST@H var det ingen som visste helt klart hva disse var og
innebeerte. Likevel svarte samtlige respondenter at de hadde inntrykk av, eller ville gjettet, at
det var relatert til inkludering. Blant annet sa en respondent pa spgrsmal om formalet til
ST@H, falgende:

“Nei, det vet jeg ikke. Jeg ville trodd at det kanskje bare hadde veert noe i retning av
at de vil inkludere alle og fa s& mange som mulig til & bli kjent med hverandre, og bli
med pa arrangementer og slike ting”

Andredrsstudent 2

Da respondentene i etterkant ble spurt om de synes ST@H-ledelsen bidrar til & innfri dette
formalet, ble dette i stor grad bekreftet. Det nevnes blant annet at de legger opp til store
arrangementer og aktiviteter som skal inkludere alle medlemmene. Her er det likevel et av
svarene som skiller seg ut. Farstearsstudent 1 uttrykker at vedkommende ikke synes den
naveerende ledelsen er serlig inkluderende, og at dette kanskje serlig preger innadvendte

medlemmer. Det kommer frem pa denne maten:

“For de som ikke er sa utadvendte fgler jeg ikke at det er en sann superinkluderende

stemning pa kontoret. Det er forskjellige folk der og noen er hyggeligere enn andre

36



[...]. Det handler kanskje mer om personlighetene til noen av de som sitter i styret na,
og ikke ngdvendigvis hvordan de gnsker & ha det eller hvordan det generelt pleier &

»
veere.

To andre respondenter uttrykker ogsa at det kan oppleves som ubehagelig a ga inn pa ST@H-
kontoret i starten, men at det i starre grad handler om at det er folk man ikke kjenner, og at
man i enhver situasjon kan fgle ubehag i mgte med nye personer. De fleste respondentene
mener at hvem som helst kan komme inn pa kontoret uten problem, og det nevnes at dera til
kontoret stort sett alltid er dpen, selv utenfor kontortidene. Videre, i de rent fysiske
beskrivelsene av ST@H-kontoret er ord som stort, lyst, apent, rotete og morsomt gjentakende

i intervjuene. Respondentene sier blant annet:

“Det er et stort kontor med glassdorer og dpent kontorlandskap. Det er satt ut sofaer
som medlemmer kan benytte nar som helst, og generelt satt sammen for & skape en
sosial arena. | tillegg til at det alltids er muligheter for & hente en kopp kaffe og kjeks,

noe jeg hvertfall setter pris pd.’

Andreérsstudent 1

“Det er veldig fine kontorer og det er alt mulig rare, morsomme bilder og greier
strgdd rundt som gjar at det fgles ut som en aktiv plass. Ofte folksomt og alltid god
stemning.”’

Fjerdearsstudent 1

Hierarkisk kultur

Vi opplever at det er noen kjennetegn ved hierarkisk kultur som kommer frem i
respondentenes beskrivelser av ST@H, men generelt relativt lite. Det er i stor grad enighet
blant respondentene om at ST@H preges av belgnning og sanksjoner i liten til ingen grad.
Mens de fleste ikke hadde hgrt noe om sanksjoner i det hele tatt, var det to respondenter som
blant annet nevnte at noen utvalg har vinbot og at i ett av utvalgene risikerer man utkastelse
dersom man ikke deltar i et minsteantall arrangementer. Nar det gjelder belgnning nevner et
par av respondentene at de ikke har hgrt om dette, og resten forteller at dersom det er
belgnninger, kommer det frem gjennom anerkjennelse eller en liten oppmerksomhet dersom

man blir karet til manedens medlem. Dette kom blant annet frem i fglgende beskrivelse:
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“Det er noen belonninger, blant annet har man karinger som manedens medlem og
&respriser, men utenom dette faler jeg ikke at det er seerlig annet enn anerkjennelse
og skryt om man gjar noe bra. Det er ikke sann kjempemye fokus pa belgnninger
synes jeg, og jeg har aldri sett at det har blitt typ reklamert for dette ved rekruttering
av medlemmer til STOH.”

Tredjearsstudent 3

Ved spgrsmal om overvakning svarer alle respondentene at de ikke synes det er noen
overvakning fra styret og ned til ordinaere medlemmer. Tre av respondentene forteller at
enkelte medlemmer med litt starre verv ma rapportere sitt arbeid inn til styret, men at dette er
av en sa liten grad at de ikke opplever det som overvakning. En respondent uttrykte fglgende

om overvakning i studentforeningen:

“Nei absolutt ikke. Det er veldig fritt og du far dine ansvarsomrader og det er pa en
mate jobben din. Ledere kan komme med innspill og sann, men jeg faler ikke det er
noe overvakning. Jeg har bare opplevd at alle gjgr jobben som man har fatt uten &
trenge a bli overvaket.”

Tredjearsstudent 2

Vi opplevde generelt ogsa stor enighet blant respondentene i at man far mye frihet til 4 gjare
det man vil i sitt arbeid, innenfor satte rammer. Hva angar disse rammene nevnes budsjett,
samt mal for de enkelte underavdelingene i ST@H. Dette uttrykkes blant annet pa falgende

mate av tredjearsstudent 3:

“Sa lenge man holder seg innenfor budsjettet og jobber for det mdlet man skal, er det
fritt fram for utvalgslederne og de andre medlemmene. Man kan gjennomfgre sa mye
arbeid man vil, og de aktivitetene man vil, innenfor de gitte rammene. Man er sin

egen sjef sann sett.”

Ad-hoc-kratisk kultur

Det er generelt sveert fa beskrivelser av ST@H som kan relateres til verdiene eller
kjennetegnene ved den kulturelle typen ad-hoc-krati. Ved sparsmal om respondentene
oppfatter studentforeningen som nytenkende er det litt blandede svar. To svarer ja etter & ha

tenkt seg litt om, en sier nei, og resten opplever ST@H som bare delvis nytenkende:
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“Det er mange kreative, nye ideer, samtidig som det er en del tradisjoner da. Sa en fin
balanse mellom & beholde tradisjoner og tenke pa nye ting.”
Farstearsstudent 2

“Det er ikke det fgrste ordet jeg ville brukt for a beskrive ST@H. Jeg har jo venner
som er nytenkende og som innfgrer nye ideer, men det en ganske satt organisasjon.”

Farstearsstudent 3

Den starste parten av respondentene sier at de har opplevd en viss grad av utvikling i ST@H
siden ble medlem. Dette fremkommer i form av nye utvalg, nye arrangementer og nye mater
a gjere ting pa. Det er ogsa i stor grad enighet mellom respondentene om at det er relativt stor
apenhet for endringer. Dersom det er noen som gnsker a arrangere noe nytt, uansett om dette
er lite eller stort, mottas det med apne armer fra bade ledelsen og medlemmene generelt. Her
presiseres det videre av to av respondentene at det ma veere en serigs og fruktbar idé for at det

skal sla gjennom.

Markedskultur

Vi opplever generelt veldig fa beskrivelser av ST@H som er relatert til markedskultur. Nar
det gjelder om studentforeningen generelt har mer internt eller eksternt fokus, fremkommer
det av intervjuene hgy grad av enighet hos respondentene. Samtlige av de som ble intervjuet
opplever at det i mye hgyere grad er internt fokus enn eksternt fokus i ST@H.

Andreérsstudent 2 sier blant annet at:

“Jeg vil si at det definitivt er mer internt fokus i STOH med tanke pd at man kun
fokuserer pa oss og gkonomi og alt pa Handels da. Alle skal vaere inkludert og ha det

2

bra.

Dette bekreftes videre i spgrsmal om respondentene opplever at ST@H er opptatt av &

sammenligne seg med andre studentforeninger. Farstearsstudent 1 sa blant annet at:

“Nja, det er til en viss grad sammenligning, men det er ikke sann at de baserer seg pd

hvordan de er i forhold til alle andre. Men det er jo nesten uunngaelig nar det er
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sapass mange linjeforeninger pa NTNU. Det blir jo noen sammenligninger, blant

annet sann rent okonomisk.”

Fjerdedrsstudent 1 beskriver en litt annen opplevelse:

“Nei, STOH gjor sin egen greie, og de andre holder pd med sine egne greier. Vi
holder hovedsakelig pa med aktiviteter relatert til det vi studerer, sa det er ikke

’

nodvendigvis sa naturlig d sammenligne.’

Til tross for litt ulike beskrivelser er det likevel generelt ingen som opplever at
sammenligning er noe som foregar i hgy grad. Det er videre bred enighet om at ST@H ikke er
opptatt av a gjere det bedre enn andre sammenlignbare organisasjoner. Det eneste som
nevnes i intervjuene her er at enkelte utvalg, blant annet fotballaget og ST@H sin case club,
konkurrerer med andre lag, og gnsker naturligvis gjere det bedre enn andre studentforeninger.

Det er ikke et generelt hovedfokus i studentforeningen som en helhet.

5.3 Ledelsesstil

Som en del av problemstillingen var gnsket vi ogsa a undersgke dagens ledelsesstil innad i
studentforeningen. For a kartlegge om ST@H har en transformativ ledelsesstil eller en
transaksjonell ledelsesstil ble respondentene spurt om hva som karakteriserer ledelsen i
ST@H. Beskrivende ord som ble gjentatt var engasjert, sammensveiset, utadvendte, sosial,

hardtarbeidende, og glad i a feste.

“Veldig blid gjeng egentlig, virker som at det er veldig god stemning mellom de og at
det er positivt og at de er veldig inkluderende da.”

Farstearsstudent 2

“Arbeidsomme, engasjerte og demokratiske personer”

Tredjearsstudent 3
Ledelsen beskrives med varme ord av de fleste, og noen kaller dem en “sykt chill gjeng”.

Andre respondenter forteller videre at ST@H-ledelsen er en gjeng som holder seg mye

sammen, men at de ikke er vanskelig a ta kontakt med.
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“STOH-ledelsen er en gjeng som snakker med ST@H-ledelsen. De skiller seg litt bort
fra alle andre. Det er stgh-styret som prater mest med hverandre. Men det virker som
om hvis det er noe du vil ta opp, sa er det lett d ta kontakt.”

Fjerdearsstudent 1

Det er tydelig at medlemmene har et positiv inntrykk av ST@H-ledelsen og at de er enkle &
komme i kontakt med. Det er dog viktig a bemerke seg at ledelsen er en tydelig gruppe som
er sammensveiset, men at dette ikke har en umiddelbar negativ effekt pa tilgjengeligheten til
dem. Vi bemerker oss ogsa at besvarelsene fra medlemmer som har lengre fartstid som
medlem mener at ST@H-ledelsen er mer synlig enn medlemmer som har vert medlem i

kortere tidsrom.

For & avgjere om ST@H har transformativ eller transaksjonell ledelsesstil undersgker vi ogsa
grad av belgnning og straff. | henhold til oppgavens teori bygger transaksjonsledelse seg pa
en byttehandel av tjenester og belgnning. Respondentene ble spurt om medlemmene av
ST@H kan bli belgnnet hvis man tar pa seg ekstra ansvar og/eller om det er sanksjoner for
medlemmer som ikke deltar i arbeid. Syv av ni fortalte at det ikke var noen sanksjoner for
medlemmer som ikke bidrar til foreningen. Andrearsstudent 1 og Tredjearsstudent 3 fortalte
likevel om at ett av utvalgene hadde hatt krav om a delta pa et minsteantall av arrangementer,
hvis ikke kunne man miste plassen sin i utvalget. Begge respondentene fortalte at dette
tiltaket hadde veert sveert lite populzrt, ikke bare internt i utvalget, men ogsa av andre
medlemmer i ST@H. Nar det kom til belgnning var det flere som nevnte at hver maned kares
“manedens STOH-medlem” som far en oppmerksomhet bade i form av et bilde publisert pa
Instagram og en vinflaske. Karingen gis til medlemmer som viser stort engasjement og eller
har utrettet noe spesielt i denne perioden. En respondent fortalte at de som bidro til &
arrangere ulike arrangementer ofte fikk gratis eller rabatterte billetter til arrangementet, som

ogsa kan veere en type belgnning.

Synligheten av ledelsen i ST@H oppfattes svart fordelt, da mange respondenter referer til
kontoret og at det er der man “finner” STOH-styret. Kontoret er plassert i en etasje der det er
mye studentaktivitet og flere forteller at medlemmene lett kan oppsgke kontoret. Det kommer

fram at synligheten er avhengig av i hvor stor grad medlemmene er innom ST@H-kontoret.
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Samtlige, bortsett fra én mener at ST@H-kontoret alltid har apen dgr og at stemningen er

uformell og innbydende.

“Jeg foler det er dpent og typisk at alle kan snakke med alle. Blir alltid spurt om en
kopp kaffe og alltid god stemning pd det kontoret.”
Farstearsstudent 2

Farstearsstudent 1 mener derimot at det kan veere vanskelig for mindre utadvendte
medlemmer & oppsgke ST@H-styret. Respondenten beskriver det som negativt at STGH-
ledelsen er en tett knyttet gruppe, da dette kan gjgre det skummelt for andre medlemmer & ta

kontakt. Dette pavirker respondentenes inntrykk av ledelsens tilgjengelighet og synlighet.

Samtlige respondenter bortsett fra Farstedrsstudent 1 uttrykker at ST@Hs ledelse er synlig og
tilstede pa skolen og er enkle 4 ta kontakt med. | falge Bass ledelsesteori er gjerne
transformative ledere karismatisk og inspirerende. Ledelsen blir beskrevet av de fleste som en
hyggelig gjeng som gjar en betydelig innsats for foreningen. Det gis belgnninger, men gjerne
i form av muntlige verdsettelser, ikke materielle belgnninger. Det nevnes dog sanksjoner
utevd i underutvalgene, men det er tydelig at dette ikke er normen. I henhold til empirien har

STA@H en ledelsesstil som kan minne om transformativ ledelse.

Fem viktige handlinger av ledelsen som er knyttet til hgy grad av forpliktelse
For a undersgke graden av forpliktelse knyttet til ledelsesstil stilte vi ogsa spgrsmal i henhold
til oppgavens teori om de fem handlingene ledelsen utgver for & oppna hgy grad av

forpliktelse.

e A inspirere de ansatte til & folge organisasjonens visjon,
e Fremme og etterfglge disse stegene mot en felles visjon,
e Oppfordre til innovasjon og nytenkning,

o A sette pris pa de ansattes innsats,

o Atillate de ansatte til & bidra i beslutningsprosesser

Vi ville undersgke om ledelsen av ST@H inspirerer de ansatte til & oppna foreningens formal

og visjon. Etter & ha spurt hva respodneneten trodde ST@Hs formal var fortalte vi dagens
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formulering og stilte deretter spersmalet “Foler du at STOH-ledelsen bidrar til & innfri dette

formalet?”. Flere respondenter mente at STOH gjorde en god jobb,

“Altsd de gjor jo jobben. De er liksom de som arrangerer og ordner alt. Sa ja de
innfrir jo formdlet.”

Fjerdearsstudent 1

“Absolutt. De er veldig inkluderende og legger til rette for at alle kan veere en del av
ett eller annet da. Nar du har en falelse av at du er en del av noe er det lettere & veere
student og da er det lettere d oppnd formalet sitt.”

Farstearsstudent 2

Det var en tydelig enighet i at ST@H-styret gjorde en innsats for & oppna formalet, og fikk
tidvis skryt for at de har gjort en god innsats for foreningen. Vi spurte videre hvordan

ledelsen bidrar til & innfri dette formalet. En respondent sa falgende:

“Blant annet onsker de d inkludere alle utvalg, og er apne for nye utvalg. De jobbet jo
skikkelig hardt med d finne penger til Rustblekka da det nesten ble lagt ned i fjor.”

Tredjearsstudent 3

Majoriteten av respondentene hadde svar som hovedsakelig pekte mot at ledelsen tok initiativ

for at formalet skulle nas.

Ved sparsmal om ST@Hs ledelse oppmuntrer medlemmene til a tenke nytt eller komme med
nye ideer var svarene spredt. Fjerdearsstudent 1 hadde et tydelig eksempel der ST@H-
ledelsen hadde oppfordret medlemmene til & komme med nye forslag til en jubileumslogo og

mente at de var flinke til & skape initiativ og engasjement hos medlemmene.

“Jeg foler det er nye initiativ hele tiden, som typ nye reisemdl for turgruppa, nye
utvalg og nye temafester. Jeg vet ikke om det oppfordres til det, men jeg ser at nye
ting ofte skjer sa det md jo veere en kultur for d tenke nytt, tenker jeg.”

Fjerdearsstudent 1
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Tredjearsstudent 2 tilfgyde en egen refleksjon om at nytenkning var en helt naturlig del av
ST@H, da ledelsen arlig byttes ut.

“Du far jo da nytenkning om du vil eller ikke siden det kommer nye folk inn [...]. Det
nye styret vil jo alltid prove d sette sine spor og gjore det bedre enn det forrige.”

Tredjearsstudent 2

Det kom klart frem hos de resterende respondentene at medlemmene ikke direkte ble
oppmuntret til & tenke nytt, men at arenaen for & komme med innspill og nye ideer Ia til stede.
Vi ser en ogsa en sammenheng mellom antall ar som medlem og medlemmenes inntrykk av

ledelsens oppmuntring til nytenkning.

Den tredje handlingen som knyttes til hgy forpliktelse er & sette pris pa de ansattes innsats.
Her uttrykte de fleste respondentene at de synes det var vanskelig 8 komme pa noen form for

verdsettelse av medlemmene.

“Nei, det er ikke noe jeg tenker umiddelbart, nei. De gjar sikkert det, men jeg har ikke
tenkt noe over det.”

Tredjearsstudent 1

Det nevnes dog av to respondenter at presidenten til ST@H ved flere anledninger har holdt
takketale etter gjennomfarte arrangementer der det har blitt utgitt blomsterbuketter. De
resterende syv respondentene kommer ikke pa andre tegn pa takknemlighet annet enn

kéringen av “manedens medlem”.

Videre pa spersmal om respondentene faler ledelsen tillater medlemmene til & bidra i
beslutnignsprosesser var det litt blandede svar. Flere av respondentene nevnte
generalforsamlingen som en viktig plattform for medlemmer a bidra i beslutningsprosesser.
Samtlige av respondentene som nevnte generalforsamlingen fortalte at mulighetene definitivt

1a der, men at de selv ikke hadde tatt seg tid til & mgte pga. lengden pa mgtet.

“Generalforsamlingen gjor det enklere for vanlige medlemmer d ta ordet.”

Andreérsstudent 2
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“Ja, det var jo nettopp en generalforsamling som jeg selv valgte d ikke delta pd, men
jeg hadde invitasjonen til & delta, sa absolutt. Den varte i 3,5t time sa. Men jeg faler
at jeg kan veere med d pavirke belsutninger.”

Tredjearsstudent 1

Andre var ikke like trygg pa vekten av alle medlemmers stemmer og mente at hierarkiet

bestemte en god del av hvem som fikk bestemme.

“Jeg har veert med i mange utvalg, men tror ikke min stemme teller mest heller, men
det er alltid apent for at man skal fortelle hvordan man fgler det om ting. Hartes
ganske trist ut at min stemme ikke telles mest, men ja [...]. Men tror man ma vaere

leder eller sitte i styret i ulike utvalg ellernoe for d fd igjennom saker.’

Tredjearsstudent 2

“Ja. Som et ordincert medlem har du ikke kjempemye makt, men det har man kanskje
ikke selv i toppen heller. ST@H er et demokrati og store og mange sma endringer ma
godkjennes av et flertall far det kan komme gjennom. Men man kan jo fremme nye
ideer eller si sine meninger og kanskje veere med d pavirke gjennom dette.”

Tredjearsstudent 3

For a undersgke ytterligere holdningene ST@H-ledelsen har til nytenkning ble respondentene

videre spurt om hvordan ledelse og medlemmer av ST@H reagerer pa forslag om innfaring av

et nytt utvalg. Fire av respondentene hadde ingen formening om dette spagrsmalet. Andre

fortalte at ledelsen var apen for forslag.

“Tror de er veldig apen for det fordi at de er veldig inkluderende og at det skal veere
noe for alle. Hvis noen vil starte et sjakkutvalg sd far de nok lov til det tror jeg.”

Farstearsstudent 2

Denne fremstillingen av ledelsesstilen er i trad med Bass sin teori om transformasjonsledelse.
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6.0 Diskusjon

Intervjuene har gitt oss dyp innsikt og informasjon om ST@H. | dette kapittelet skal vi bruke
disse empiriske funnene til & diskutere forskningsspgrsmalene. Dette i lys av den presenterte
teorien. | fgrste del av kapittelet skal vi diskutere graden av forpliktelse i ST@H, for vi i neste
del skal prgve a avdekke hvilken kulturtype ST@H har. Her vil det ogsa diskuteres hvordan
dette kan ha en pavirkning pa ST@H-medlemmenes forpliktelse. Videre skal vi prave a
avdekke hvilken ledelsesstil som rader i ST@H, samt hvordan dette kan pavirke
organisasjonsforpliktelsen. Det vil ogsa trekkes inn andre betraktninger vi finner i
diskusjonen. Til slutt skal vi se pa samspillet mellom kultur, ledelse og forpliktelse i ST@H,

hvilket vil utgjere grunnlaget for var konklusjon av hovedproblemstillingen.

6.1 Hvilken grad av forpliktelse har medlemmene til ST@H?

| dette delkapittelet skal vi benytte teori om organisasjonsforpliktelse i samspill med funnene
fra intervjuene for & besvare forskningsspersmalet: “hvilken grad av forpliktelse har
medlemmene i STOH?” Dette vil i sd mate reflektere oyeblikksbildet og kan ikke ses pa som
noe annet enn nettopp dette. Definisjonen til Mowday, Porter & Steers av forpliktelse legger
grunnlaget for diskusjonen, og den suppleres av trekomponentmodellen for & skape et mer
helhetlig bilde av forpliktelsesgraden.

Den farste komponenten i Mowday et al. (1982) sin definisjonen av organisasjonsforpliktelse
er en sterk tro pa og godtakelse av organisasjonens formal. Intervjuprosessen avdekket at
respondentene hadde et relativt samlet syn nar det gjaldt ST@H sine formal og verdier.
Samtlige respondenter har en ubevisst forstaelse av ST@Hs formal, uten & ha satt seg inn i
den konkrete definisjonen. Dette pa tross av at respondentene er relativt forskjellige i form av
ulike klassetrinn, aktivitetsniva i ST@H, engasjement i ulike utvalg, og syn pa hvordan
foreningen drives. At medlemmene er samsvarte i sin forstaelse av formal og verdier kan pa
en side veere synsing ut i fra respondentenes forventning til hva en studentforening skal veere.
Pa en annen side kan en forklaring vere at dette er en del av kulturen til ST@H, og at
formélet er nedfelt “i gangene” pa skolen, uavhengig om man er med i friluftsutvalget eller

skolebarutvalget. Formalet og verdiene har pa den maten fatt en egen identitet i
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organisasjonen og blant medlemmene, og ut fra definisjonen pa forpliktelse kan dette dermed
veere farste indikasjon pa at ST@H-medlemmene har hgy forpliktelse.

Mowday et al. (1982) sin andre del av definisjonen pa forpliktelse gar ut pa at man er villige
til & legge ned en innsats pa vegne av organisasjonen. Med innsats legger vi til grunn at man
har veert en bidragsyter til studentforeningens suksess. Dette kan oppnas gjennom a delta pa
sosiale arrangement eller generalforsamling, fremme foreningens interesser, forsvare
studentforeningen eller inneha verv. Gjennom intervjuene fikk vi malt aktivitetsnivaet til
samtlige respondenter. Majoriteten av intervjuobjektene deltok pa minimum et par
arrangementer i semesteret og flere hadde ogsa verv. Halvparten av respondentene hadde i
tillegg jobb utenom studiene. Det at majoriteten av respondentene likevel er sapass aktive i
utvalg og deltar pa arrangementer, manifesterer en hgy grad av forpliktelse til organisasjonen.
Som vi ser fra var undersgkelse er det sveert fa til ingen materielle belgnninger som lgnn eller
andre goder som tilbys den generelle medlemsmassen. Vi har ogsa sett at innsatsen kan
pavirke karakterene i negativ retning. Samtlige respondenter bortsett fra én opplever likevel
at dette er verdt det. Fra dette kan man dra paralleller til emosjonell forpliktelse, den tredje
komponenten i trekomponentsmodellen. Den motiverende effekten av & ha en
studentforening a fokusere p4, virker a ha gjort det enklere for noen av respondentene a
fullfere skolegangen. P& denne maten skapes en selvforsterkende effekt opp mot forpliktelsen
til ST@H; studentene er med i studentorganisasjonen for a gjare studiehverdagen enklere.
Flere nevner at det var gjennom ST@H de klarte & bygge nettverk og fa sine farste
studievenner, noe som andre ogsa presiserer har vert avgjerende for et godt studieopphold pa
HHIT. Det personlige og sosiale utbyttet man opplever ved & vaere medlem trumfer ifalge
flere av respondentene tapt studietid og eventuelle tapte inntekter via jobb. I trad med
definisjonen av forpliktelse kan dermed denne innsatsen og tiden respondentene legger i

ST@H, igjen indikere hgy forpliktelse.

For & undersgke ytterligere om medlemmene var villige til 4 yte en innsats for foreningen,
undersgkte vi om respondentene ville tatt ST@H i forsvar. Fra funnene sa vi at de fleste av
studentene hadde tatt foreningen i forsvar i tilfeller hvor det kan tilkomme kritikk. En av de
som ikke ville forsvare ST@H pa sosiale medier forklarte dette med at det kun var nettroll
som la ut slik kritikk. Dette er ogsa en indikasjon pa at respondenten ikke tar kritikken pa
alvor, og oppfatter den som userigs og ungdvendig a bruke tid pa. Med andre ord ser vi at
selv de som ikke gnsker & forsvare ST@H pa sosiale medier ikke ser pa kritikken som

relevant. Det kan tenkes at dette skyldes at vedkommende har en sterk tro pa organisasjonens

47



formél og verdier. A forsvare ST@H kan ogsé uttrykke at man er opptatt av & f& frem det som
oppleves rett, og at man dermed har en affektiv tilknytning til organisasjonen. Den affektive
tilknytningen kommer videre til uttrykk ved at det stort sett fra intervjurunden er positiv
omtale av ST@H blant respondentene. P& spgrsmal om de faler seg som en del av et
fellesskap svarer alle respondentene bekreftende pa dette, og henviser blant annet til
arrangementene man kan bli med pa. Etter a ha sett pa disse faktorene ser det dermed ut til at
det stemmer overens med definisjonen til Mowday et al. (1982) sitt andre punkt om

organisasjonsforpliktelse.

Samtlige respondenter hadde en plan om a fortsette som ST@H-medlem, altsa fornye
medlemskapet nar aret var omme. Dette innfrir det siste punktet av organisasjonsforpliktelse
som omhandler & opprettholde medlemskap i organisasjonen (Mowday et al., 1982). Det kom
frem i intervjuene at fadderuken var hovedarsaken til at respondentene ble medlem av ST@H
i utgangspunktet. Ved at studentene far en slik rask inngang inn i foreningen dedikeres det
lite energi til a reflektere over foreningens verdier og formal. Disse refleksjonene kommer
gjerne senere, og medlemmene tar dermed et mer selvstendig og reflektert valg om fornyelse
av medlemskap de pafelgende arene. Det kan tenkes at medlemskapet i denne farste perioden
kun preges av en normativ forpliktelse hvor en “ma” eller “ber” vare i organisasjonen.
Fadderne som mgter de nye studentene de farste ukene av studietiden er gjerne medlemmer
som engasjerer seg i foreningen. Flere respondenter forteller at fadderne oppfordrer til a
engasjere seg i studentforeningen i form av verv og deltakelse pa arrangementer. | tillegg
knyttes gjerne band mellom fadderne og studentene. Det er altsa her den normative
forpliktelsen kommer inn. Vi sd i teorien at dette innebeerer falelsen av & skylde
“arbeidsgiver” a forbli i organisasjonen. I dette tilfellet kan den normative forpliktelsen altsd
komme av den betydelige innsatsen ST@H og fadderne har lagt inn for at medlemmene skal
fa en god start pa studietiden ved HHIT.

Dette gjelder altsa en medlems ferste tid i ST@H, men det er ingen som tvinger medlemmene
til & fornye sitt medlemskap videre, og vi sa fra intervjuene at samtlige respondenter hadde et
klart mal om & fortsette i ST@H resten av sin studietid pa HHIT. For mange ST@H-
medlemmer er medlemskontingenten pa 270 kroner den eneste investeringen de gjar i
foreningen. Alternativkostnaden ved a avslutte dette medlemskapet tolkes etter
intervjurunden som betraktelig hayere enn denne medlemskontingenten. Mange har sine

nettverk sammenflettet inne i ST@Hs utvalg og anser det sosiale utbyttet som stort. Vi ser at
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det ikke bare er de sosiale arrangementene studentene vil ga glipp av, men ogsa skapplass pa
skolen, tilgang til bedriftspresentasjoner og andre fordeler. Denne opplevde
alternativkostnaden ved a forlate foreningen beskriver altsa kontinuasjonsforpliktelse blant
medlemmene (Meyer & Allen, 1997).

Flere av respondentene forteller at de setter stor pris pa ST@H og det tilfgrer stor verdi til
studiehverdagen. Det er tydelig at flere har skapt gode minner i regi av ST@H og at det er et
godt felleskap i medlemsmassen. Dette kan altsa veere en indikasjon pa at medlemmene faler
en affektiv forpliktelse til studentforeningen. Respondenter har en folelse av at de “vil” gi av
sin tid, heller enn at de “mé&”. Vi ser ogsa at respondentene med sterkest trekk til elementer i
organisasjonsforpliktelse er medlemmene som gar i de senere klassetrinnene. Altsa jo lengre
respondentene har veert medlem, desto mer positiv er respondentene til foreningen. Dette
samsvarer med teorien om trekomponentmodellen, der kontinuasjonsforpliktelse korrelerer

med ansiennitet.

Ved a legge til grunn Mowday et al. sin (1982) definisjon pa organisasjonsforpliktelse og den
innsamlede dataen, oppfyller ST@H alle tre niva. Samtlige har en felles forstaelse av formalet
og verdiene i organisasjonen, selv om de har forskjellig aktivitetsniva og interesser. Det ble
ogsa tydeliggjort en innsats hvor hver respondent pa sitt vis har bidratt til studentforeningen
og som sadan har gjort et stykke arbeid for organisasjonen. Falgelig har ogsa alle vi intervjuet
uttrykt et gnske om a forlenge medlemskapet i foreningen. Ut i fra disse funnene kan det se ut
som at respondentene i hgy grad er forpliktet til ST@H. Vi har ogsa sett at medlemmene har
tendenser til bade affektiv, kontinuerlig og normativ tilknytning til organisasjonen.
Konklusivt kan vi si at den hgye graden av forpliktelse i ST@H legger grunnlag for & se pa

hvordan ledelsesstil og kultur kan pavirke denne forpliktelsen.

6.2 Hvilken kulturtype har ST@H?

Det neste forskningsspersmélet som skal hjelp oss & svare pa problemstillingen er: “hvilken
kulturtype har STOH?” I funnene s vi pa kjennetegnene ved de enkelte kulturelle
typologiene, og hvordan beskrivelsene av disse var i ST@H. | det kommende delkapittelet
skal vi diskutere disse opp mot teori for a avdekke hvilken eller hvilke typologi(er) ST@H
passer best inn i. Vi skal ogsa bruke dette til & avdekke hva som potensielt kan bidra til &

skape organisasjonsforpliktelse.
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Fellesskap, samarbeid og inkludering

Fra Cameron & Quinn (2006) sin beskrivelse av de kulturelle typologiene sa vi at
organisasjoner med klankultur kjennetegnes av fellesskap og en “vi”-fglelse. | vare funn fra
undersgkelsen sa vi en stor grad av enighet blant respondentene om at medlemmene i ST@H
er en sammensveiset og enhetlig gjeng, selv pa tvers av underavdelingene i
studentforeningen. Dette kan veere en indikasjon pa at ST@H passer inn i klan-typologien av

organisasjonskultur.

Videre er klankulturer beskrevet som organisasjoner som preges av samhold, deltakelse og
samarbeid (Cameron & Quinn, 2006). Fra undersgkelsen sa vi ogsa her en tydelig enighet
blant respondentene om at samarbeid i stor grad preger ST@H. Det kom frem at samarbeid
blant annet forekommer lett pa grunn av fellesskapet og at mange av medlemmene er venner.
Dette henger fglgelig sammen med den teoretiske beskrivelsen av klankultur, der det blant
annet nevnes at det ofte oppstar tette band mellom medlemmene. Bemerkelsesverdig er det at
respondentene ikke opplever at samarbeid ngdvendigvis oppfordres eksplisitt av STAH-
ledelsen. Blant annet sa en av respondentene at samarbeid er et underliggende fenomen i
organisasjonen som forekommer naturlig. En annen respondent reflekterte over at ledelsen
muligens oppfordrer til samarbeid noe ubevisst gjennom bekreftelse eller komplimenter. Her
kan Scheins tre mater a analysere kultur pa, trekkes inn. Vi ser fra teorien at det nivaet av
kultur som omtales som verdier ofte kommer til uttrykk gjennom beslutnigner, og er selve
grunnfilosofien til en organisasjon (Jacobsen & Thorsvik, 2019). Dermed kan det
argumenteres for at samarbeid er en dyprotet verdi i ST@H, som videre indikerer at

studentforeningen har en klankultur.

Dessuten var inkludering det ordet som i sterst grad gikk igjen i respondentene sine
beskrivelser av ST@H. | trad med beskrivelsen av klankultur, preges slike organisasjoner av
nettopp inkludering og deltakelse. P& en annen side, sa vi at en respondent mente at ledelsen
av ST@H ikke var inkluderende. Denne beskrivelsen ligner mer pa det Cameron & Quinn
(2006) beskrev som hierarkisk kultur, organisasjoner som blant annet preges av oppdeling og
upersonlige relasjoner. Dette var likevel kun nevnt av en respondent, og vedkommende
presiserte ogsa at det kan skyldes enkelte av styremedlemmenes personlighet. De fleste

respondentene opplevde derimot at det var lav terskel & snakke med styret etterhvert som man
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blir kjent med de, og at det kun kan oppleves noe ubehagelig i starten fordi man ikke kjenner
hverandre. Det kan tenkes at dette er noe som naturligvis vil forekomme i organisasjoner med
hyppig utskiftning av medlemmer og ledelse. Det er ogsa naturlig i en organisasjon med
hundrevis av medlemmer at ikke alle personlighetene kommer like godt overens. Nar sapass
mange av respondentene bruker ordet inkludering gjennomgaende i sin beskrivelse av ST@H,
kan det dermed tenkes at denne verdien er sterkt integrert i organisasjonen. Pa den maten vil
det ikke ha noen effekt pa organisasjonskulturen som en helhet at enkelte personer avviker fra

normen.

| forlengelsen av dette, kan ogsa funnene rundt det fysiske ved ST@H-kontoret trekkes inn.
Ifalge Schein er artefakter det observerbare, gverste nivaet av kultur, for eksempel
innredningen av et kontor (Jacobsen & Thorsvik, 2019). | resultatene fra undersgkelsene ser
vi at respondentene beskriver kontoret som stort og apent, at det ofte er dpen dar, selv utenfor
de satte kontortidene, og at det er innredet med morsomme gjenstander og mgblement. |
Scheins beskrivelse av artefakter kommer det frem at de sansbare aspektene ved en
organisasjon ofte er et uttrykk for kulturen, og representerer de verdiene en organisasjon star
for. Dermed kan den dpne dgra og det store kontorlandskapet antas a veere et symbol eller
tegn pa at ledelsen gnsker alle medlemmer velkommen inn. Videre kan det tenkes at den
morsomme og litt rotete innredningen kan representere ledelsens gnske om at kontoret skal
veere en uformell og gay plass a vare, og at det skal vere lav terskel for & komme inn. Dette

stemmer overens med klanverdiene fellesskap, inkludering og samhold.

En videre observasjon fra funnene er at ingen av respondentene visste hva formalet til ST@H
var, men at alle likevel gjettet eller antok at det hadde noe med inkludering a gjere. 1 tillegg
ser vi fra funnene at bade medlemmene og ledelsen falger dette formalet, og legger til rette
for at det skal oppfylles. Det nevnes blant annet at det arrangeres aktiviteter og store
arrangementer for alle medlemmene. Nar samtlige har forstatt hva formalet er, selv uten & ha
hert det far, tyder det pa at denne inkluderingsverdien ligger i selve kjernen til ST@H. Her
kan vi igjen trekke paralleller til Schein, gjennom hans beskrivelse av verdier i en
organisasjonskultur. Verdier er noe som er gnskelig og godt, at alle skal inkluderes, og det
kommer frem gjennom beslutninger og planer, i dette tilfellet arrangementer og aktiviteter

som inkluderer og samler alle. Derfor kan vi si at dette impliserer at ST@H har klankultur.
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| forlengelsen av dette kan vi trekke inn det som ble sagt om inkludering i spgrsmalet om
ST@H typisk retter sitt fokus mer internt innad i organisasjonen eller eksternt ut mot
markedet. | funnene beskrives det at studentforeningen i hgyeste grad fikserer seg mot
medlemmene i ST@H, og er opptatt av at skal veare inkludert og ha det bra. Det er altsa en
generell konsensus om at ST@H i mye starre grad har internt enn eksternt fokus. Dette
bekreftes videre da funnene entydig viser at ST@H i sveert liten grad er opptatt av a
sammenligne seg med andre studentforeninger. Ut fra teorien vet vi at mye fokus pa
sammenligning med andre organisasjoner pa markedet, samt & jobbe for & oppna
konkurransefortrinn, er tydelige kjennetegn pa markedskultur (Cameron & Quinn, 2006). |
sammenslaingen av funn og teori kan vi dermed si at ST@H ikke passer godt inn i denne
markedstypologien av kulturer. Her kan det dessuten stilles sparsmal ved relevansen av
sammenligning med markedet, tatt i betraktning en studentforenings natur.
Studentforeningene tilhgrer de enkelte studieprogrammene, og studenter kan ikke melde seg
inn i studentforeninger som ikke tilhgrer sitt eget studieprogram. Det er dermed ikke i stor
grad ngdvendig & prgve a gjere det bedre enn sammenlignbare organisasjoner, da det ikke er
en konkurranse om medlemmer. Likevel er det jo slik at man gjerne vil ha flest mulig
medlemmer i sin studentforening, og at dette videre er avhengig av a ha et godt tilbud. Pa
denne maten blir det relevant & sammenligne seg med andre studentforeninger for a

eksempelvis fa inspirasjon og innspill til forbedringer i egen organisasjon.

Utvikling og innovasjon

Relatert til dette er de verdiene og kjennetegnene som beskrives i kulturtypen ad-hoc-krati.
Bedrifter med mye eksternt markedsfokus vil naturligvis ogsa vere opptatt at a utvikle og
endre seg. Vi ser fra funnene at det rader delte beskrivelser om innovasjon i ST@H. Noen
respondenter anser ST@H som nytenkende, men flere sier ogsa at det er en satt organisasjon
som er opptatt av tradisjoner. Fra Cameron & Quinn (2006) sin beskrivelse av de kulturelle
typologiene ser vi at ad-hoc-kratier blant annet kjennetegnes av innovasjon, mens tradisjoner
derimot er en karakteristikk ved klankultur. Dette tyder altsa pa at ST@H har noen verdier
som star i motstand til verdiene i organisasjoner med ad-hoc-krati. Tatt i betraktning at
respondentene har ulike beskrivelser og oppfatninger av ST@H i relasjon til nytenkning, kan

0gsa vaere et tegn pa at dette ikke er hovedfokuset til studentforeningen.

Funnene viser pa en annen side stor grad av enighet mellom respondentene om at de har

opplevd utvikling i ST@H siden de ble medlem, og at det er sveert stor apenhet for endringer i
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organisasjonen. Respondentene nevner at det har blir opprettet nye utvalg, nye arrangementer
0g nye mater a gjare ting pa. Selv om dette er kjennetegn ved ad-hoc-krati, kan det tenkes at
denne utviklingen delvis skyldes det faktum at det hele tiden skjer utskiftninger av
medlemmer og ledelse. Det er ikke urimelig & anta at nye medlemmer og ledere gnsker a rette
pa eller forbedre det andre har gjort far dem, og at det pa denne maten konstant skjer en
utvikling. Det betyr altsa at selv om ST@H utvikler seg, er ikke dette et synonym for at
studentforeningen er en skapende og innovativ organisasjon. Det er altsa noen elementer av
ad-hoc-kratisk kultur som fremkommer i beskrivelsen av ST@H, men det fremstar ikke som
hovedfokuset til organisasjonen, eller noe som i stor grad vektlegges. Det kommer dermed
tydelig frem i funnene at ST@H i mye starre grad har internt fokus enn eksternt, og som vi
har sett, passer ST@H bare til en viss grad inn i beskrivelsene av kulturtypologiene marked
og ad-hoc-krati. Fra CVF-teorien vet vi ogsa at internt fokus kjennetegner typologiene klan
og hierarki, og det som skiller disse fra hverandre er grad av fleksibilitet eller stabilitet i

organisasjonen.

Belgnninger og sanksjoner

| den teoretiske redegjerelsen av hierarkisk organisasjonskultur preges slike organisasjoner av
overvakning, rapportering og bruk av belgnninger og sanksjoner (Cameron & Quinn, 2006).
Dette er aktiviteter som skal sikre stabilitet og kontroll, og fra resultatet av intervjuene vet vi
at belgnninger og sanksjoner er noe som til en viss grad brukes i ST@H. Av sanksjoner
refereres det til vinbot og tap av medlemsplass, og i eksempler pa belgnninger nevnes
anerkjennelse og karinger. En av respondentene sa 0gsa at belgnninger ikke blir brukt som
reklame eller incentiver for a rekruttere medlemmer til organisasjonen. Funnene viser ogsa til
at noe rapportering ma gjennomfgres, og at det er noen satte rammer for arbeidet som blir
gjort. Sett sammen med teori, tyder dette pa at ST@H til en viss grad passer inn i beskrivelsen
av hierarkisk kultur. Pa en annen side er det spesifisert av respondentene at disse aktivitetene
verken forekommer i stor grad, eller at det er noe som vektlegges i studentforeningen. Fra
funnene ser vi ogsa at ingen faler seg overvaket, og at man stort sett har frihet til a gjgre de
aktivitetene man vil, i den graden man vil, sa lenge man holder seg innenfor budsjettet og
jobber mot det samme malet. Beskrivelsene av ST@H trekker dermed organisasjonen i stgrre
grad mot fleksibilitet og frihet enn stabilitet og kontroll. Fleksibilitet og frihet ser vi fra CVF-

modellen representerer de kulturelle typene klan og ad-hoc-krati.
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Nar vi trekker vare empiriske funn sammen med teorien ser vi altsa at vi finner kjennetegn
ved alle de kulturelle typologiene i beskrivelsene av ST@H. Dette er i trad med at vi tidligere
beskrev at typologiene er forenklinger, og at man vil kunne finne elementer av flere
kulturtyper inn i de fleste bedrifter (Cameron, u.d.). Det er pa tross av dette ganske tydelig at
ST@H passer best inn i beskrivelsene av klankultur. Det er bare sma aspekter ved de andre
kulturelle typene som fremkommer i beskrivelsene av ST@H, og dette er verken verdier og
aktiviteter som vektlegges, eller maten respondentene i hovedsak ville beskrevet
studentforeningen pa. Vi ser videre minst korrelasjon mellom beskrivelsene av ST@H og
kjennetegnene ved markedskultur. Dette gir mening da det er denne typologien som er i starst
konkurranse med klan, i form av dimensjonene intern vs. ekstern, og fleksibel vs. stabil.
Dermed kan det konkluderes med at ST@H passer best inn i klan-kvadranten, uten at den kan

beskrives som en ren klankultur. Falgelig kan vi se pa hva dette har a si for forpliktelse.

Kulturtype og organisasjonsforpliktelse

Fra teorien sa vi at de enkelte verdiene som klankultur kjennetegnes av, i stor grad har en
sammenheng med forpliktelse. Blant annet avdekker studien til Goodman et al. (2001) en
positiv korrelasjon mellom de grupperelaterte kulturelle verdiene og forpliktelse. Disse
grupperelaterte kulturelle verdiene er det Cameron & Quinn (2006) beskriver som de tette
bandene og “vi”-falelsen som naermest gir falelsen av at organisasjonen er en utvidet familie.
Vi har sett at dette preger ST@H i hgy grad gjennom respondentenes beskrivelser av
studentforeningen, som gjennomgaende har bestatt av ord som inkluderende, samhold,
samarbeid og fellesskap. Forskningen til Goodman et al. viser ogsa at disse grupperelaterte
kulturelle verdiene er negativt korrelert til intensjoner om a forlate organisasjonen. Altsa, i
trad med tidligere forskning, kan det antas at disse kjerneverdiene til ST@H bidrar til & skape

forpliktelse hos medlemmene.

Fra studien til Carvalho et al. fra 2018, s vi videre at klankultur var den eneste typologien
som hadde en signifikant effekt pa alle tre dimensjonene av forpliktelse, bade affektiv,
normativ og kontinuasjon. Selv om dette forskningsprosjektet viser denne korrelasjonen, kan
det veere problematisk a finne tilsvarende sammenhenger i ST@H. Dette fordi ST@H er en
helt annen type organisasjon enn den brasilianske banksektoren som var forskningsobjektet i
Carvalho et al. sin studie. Det kan eksempelvis argumenteres for at det er noe fjerntliggende &
pasté at selve kulturen til STOH, “vi’-falelsen og samholdet, har en effekt pa medlemmenes

normative forpliktelse. Den normative forpliktelsen beskrev Meyer og Allen (1997) som en

54



falelse av at man “ma” eller “ber” bli i organisasjonen fordi man skylder arbeidsgiver det.
Hvis vi derimot ser pa kontinuasjonsforpliktelsen, ble dette beskrevet som den opplevde
alternativkostnaden ved a forlate en organisasjon. Her er tap av nettverk veere et eksempel pa
noe som kan gjare en person forpliktet til en organisasjon. Resultatene fra undersgkelsen
viste et stort fellesskap i en organisasjon med rett i underkant av 800 medlemmer. Det kan
dermed tenkes at tap av et slikt nettverk muligens kan ha en effekt pa
kontinuasjonsforpliktelsen til ST@H sine medlemmer. Det er videre en enda starre
sannsynlighet for at den formen for forpliktelse som preger ST@H-medlemmene i sterst grad,
er den affektive organisasjonsforpliktelsen. Dette ble i teorien presentert som den emosjonelle
tilknytningen man har til en organisasjon, og en fglelse av at man gnsker a vere der. Det kan
med rimelighet antas at selve kjernen ved ST@H-kulturen, fellesskapet og de tette bandene,

kan ha en effekt pa organisasjonsmedlemmers emosjonelle tilknytning.

Vi har med dette sett pa resultatene fra undersgkelsen, og diskutert disse opp mot teori for a
svare pd forskningsspersmalet “hvilken kultur har STOH?”. Her sa vi at selv om
studentorganisasjonen har elementer av hver av de enkelte kulturelle typologiene, har ST@H
tilsynelatende sterst grad av klankultur. Videre sa vi pa hvilke elementer av denne kulturen
som kan veare med a pavirke medlemmenes forpliktelse. Vi sa at det var hovedkjennetegnene
ved klankultur, som fellesskapsfalelse og tette band, som sannsynligvis har sterkest
pavirkning pa medlemmens forpliktelse. Det er ogsa den typen forpliktelse som er affektiv,
som sannsynligvis pavirkes mest. Nar det er sagt, kan vi ikke konstatere at det er kulturen til
ST@H som pavirker medlemsforpliktelsen, og ikke motsatt. Det kan tenkes at i en
organisasjon med svert forpliktede medlemmer, kan dette naturlig dra organisasjonskulturen
i retning klan. Vi har altsa sett at disse kan ha en sammenheng, men pavirkningen kan ga i
begge retninger, og i en studie som denne er det ingen mulighet for a si med sikkerhet hvilken

vei pavirkningen gar.

6.3 Hvilken ledelsesstil har ST@H?

Lederen og styret er en viktig del av enhver organisasjon. Det siste forskningsspgrsmalet som
skal hjelpe a besvare problemstillingen er: “hvilken ledelsesstil har STOH?” I det kommende
delkapittelet skal vi undersgke dette ut fra vare funn og den presenterte ledelsesteorien.
Videre skal vi drgfte hvilke handlinger ledelsen tar for & potensielt skape

organisasjonsforpliktelse.
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Medlemmene har fordelte syn pa ledelsen av ST@H, da noen mener de er med pa a bade
skape trivsel, mestring og motivasjon, mens andre stiller mer kritiske blikk mot ledelsen. Som
teorien til Bass (2008) tilsier, har transformasjonsledelse som mal & inspirere de ansatte til &
uteve en god innsats, utover ren belgnning. For a oppna en slik innsats ma ledelsens
handlinger rettes mot a etablere forstaelse for organisasjonens visjon, mal og verdier. Som
droftet tidligere har samtlige respondenter ikke en tydelig klarhet pa hva visjonen eller
formalet er, men ytrer likevel svert like refleksjoner om ST@Hs formal. Svarene fra samtlige
respondenter pekte i retning mot at visjonen til ST@H aldri er blitt kommunisert til
medlemmene gjennom ledelsen og at det ikke tas et aktivt initiativ for & fremme denne. Den
transformative lederen skal gjare det han eller hun kan for & jobbe mot organisasjonens visjon
(Bass, 2008). Ut fra funnene ser vi at ledelsen i liten grad fokuserer pa a formidle visjonen.

Dette er dermed i strid med Bass sin teori om transformasjonsledelse.

Ledelsen yter dog en god innsats i form av deres handlinger som reflekterer formalet til
ST@H godt. Ledelsen star for arrangering og planlegging av alle ST@Hs tilbud og bidrar
dermed til & skape et godt studiemiljg, bade faglig og sosialt. Selve handlingene utfgres i trad
med visjonen, men er ikke aktivt kommunisert til medlemmene. Man kan videre argumentere
for at formalet og visjonen til en studentforeningen er sépass “4penbar” at den ikke behoves a
kommuniseres. Her kan Scheins forklaring pa organisasjonskultur trekkes inn. At samtlige
respondenter, uavhengig av aktivitetsniva forstar hva formalet til foreningen er, kan veere et
resultat av ledelsens observerbare oppfarsel. Tredjearsstudent 1 forteller at foreningen er av
og for studentene, noe som sier noe om automatikken i at formalet til ST@H ma veere a legge
til rette for at studentene skal ha det sa bra som mulig. Det forstatte formalet til ST@H
kommer altsa potensielt til uttrykk gjennom ledelsens handlinger for a drifte ST@H. Dette
kan veere handlinger respondentene ikke bemerker seg som direkte knyttet mot formalet, men
som innfrir dette (formalet) og bygger en standard for hvordan ting skal veere. Dette innfrir

dermed Bass teori om a fremme og etterfglge organisasjonens visjon.

En transformativ leder skaper vilje og motivasjon hos sine ansatte ved & inspirere heller enn &
bruke belgnninger og sanksjoner. Det kommer tydelig frem av respondentene at sanksjoner
og belgnninger ikke er en standard i foreningen. En respondent fortalte at et underutvalg
hadde innfgrt sanksjoner hvor deltakere som bidro for lite til arrangementer kunne miste

plassen sin i utvalget. Dette hadde blitt sveert darlig mottatt av flere ST@H-medlemmer, noe
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som tilsier at dette ikke er normen medlemmene er vandt med. Dette indikerer ytterligere til

at STAH har en transformativ ledelsesstil.

| fglge Bass sin teori om en transformativ leder, lager han eller hun en arena for nytenkning i
organisasjonen, viser stgtte og medfalelse, og delegerer ansvar til sine medlemmer. Flere
respondentene forteller at ST@H karakteriseres av inkludering, nytenkning og samarbeid.
Mange mener at ledelsen ikke direkte oppfordrer til verken nytenkning eller samarbeid, men
forteller at det er verdier som alle har innfunnet seg med er viktige, og som ledelsen jobber
mot. Det er dermed en dissonans i svarene i lgpet av intervjuet. Flere forteller innledningsvis
i intervjuet at ledelsen ikke fremmer samarbeid eller nytenkning, men forteller sa senere at
ledelsen har stilt seg positivt til flere nye innspill og applaudert samarbeid pa tvers av
utvalgene. Det er altsa ikke konkrete handlinger som tas, men heller oppfersel og holdninger
som kan ha fremmet verdiene om nytenkning og samarbeid. | henhold til teori om Scheins
isfjell er slike verdier og normer lette & glemme og tas fort for gitt. Det kan dermed vere
vanskelig & huske disse under intervjuet, da detaljene sitter dypere i kulturen og representerer
ST@H-ledelsen i starre grad enn respondenten er klar over. Nar vi forsgker a undersgke om
hvorfor samarbeid og nytenkning er viktige verdier i ST@H stiller de fleste respondentene
seg uvitende, men har konkrete eksempler der ledelsen har tatt initiativ til innovasjon. Det er
tydelig at det ikke er en direkte korrelasjon mellom hvorfor ST@H er nytenkende og
ledelsens oppfarsel, noe som kan minne mer om grunnleggende verdier i ST@H som er
vanskelig & fange opp. For a forsta de grunnleggende antakelsene vil det vare flere elementer
enn ledelsen som spiller inn. Vi har dermed sett at ST@H-ledelsen kun til en viss grad
fremmer nytenkning og samarbeid, og at det dermed ikke kan trekkes en klar trad til verken

transaksjonsledelse eller transformasjonsledelse.

Beslutningsprosesser

Bass (2008) forteller at det er viktig & involvere medlemmene og delegere ansvar for a utgve
transformativ ledelse. Vi observerer i undersgkelsen at de fleste respondentene mener at det
ligger mye til rette for & kunne delta i beslutningsprosesser, men at fatallet gnsker & involvere
seg nar muligheten er der. Andreérsstudent 2 fortalte at det var sveert mulig a bidra til
beslutninger, sa lenge man tar seg tid til 8 mate opp pa den arlige generalforsamlingen. Flere
respondenter nevnte uoppfordret generalforsamlingen som en arena hvor medlemmer kan

bidra til beslutningsprosesser og der man kan komme med nye ideer til foreningen.
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Det er tydelig at et slikt initiativ involverer medlemmene i beslutningsprosessene og gir
vanlige medlemmer mer eierskap over egen forening. Vi bemerket oss sarlig at
Andredrsstudent 2 var bevisst pa muligheten til & bli med pa generalforsamling. Dette er
serlig interessant, da vedkommende var en av de minst aktive medlemmene som vi
intervjuet. Dette kan indikere at ST@H-ledelsen har gjort en solid innsats med & promotere og
bevisstgjare alle medlemmer til & bli med i beslutnignsprosser. Et slikt fokus pa fellesskap

innen beslutningsprosesser indikerer dermed at ST@H har transformasjonsledelse.

Synlighet og inkludering

Det ligger flere faktorer til rette for at ST@H-ledelsen kan utgve transformativ ledelse og vare
data forteller at ledelsen blir oppfattet som tilsynelatende synlig og inkluderende. Ledelsen
sitter som regel pa ST@H-kontoret og har faste dpningstider hvor det minst er to
styremedlemmer tilstede. Respondentene forteller at de fleste vet hvor kontoret er plassert og
at stemningen er uformell og innbydende. Det er ogsa viktig a trekke frem at det er
uenigheter i hvilken grad ledelsen er inkluderende og synlig. Farstearsstudent 1 mener at
mindre utadvendte medlemmer ser pa den spleisede ledergruppa som et hinder til a ta direkte
kontakt. Transformative ledere skal vere synlige og en del av et felleskap, sa dette er klare
motsetninger til transformasjonsledelse (Bass, 2008). Det fremkommer fra undersgkelsen at
respondenter som har veert medlem i kortere tid, i starre grad feler at ledelsen er mindre
synlig. Det er dermed mulig at respondenter med lenger tid som medlem har rukket a gjere
seg kjent med hvem ledelsen er, hvor de befinner seg, og hvordan man enkelt tar kontakt med

dem.

Nar vi trekker vare empiriske funn sammen med teorien ser vi at ST@H innfrir flere krav til
transformasjonsledelse enn transaksjonsledelse. Likevel var det ikke sa tydelige trekk til
transformasjonsledelse som vi farst hadde antatt, ut fra at ST@H tilsynelatende gjar det bra.
Transformativ ledelse er jo nettopp ofte tydelig korrelert med gode prestasjoner i en
organisasjon (Bass, 2008). Derfor var funnene noe overraskende, da vi ikke trekker klare
trader mellom ST@H sin ledelse og teoriens beskrivelse av transformasjonsledelse. Vi ser
likevel tydelige trekk til en ledelsesstil som forteller og ikke teller. Falgelig kan vi se pa hva

dette har a si for forpliktelse.
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Ledelsesstil og organisasjonsforpliktelse

ST@Hs ledelse far ulike tilbakemeldinger i var undersgkelse. Det er tydelig at de drifter
ST@H pa en mate som engasjerer samtlige respondenter og innfrir flere elementer av bade
transformativ ledelse og de fem handlingene som kan fremme forpliktelse. Nar det kommer
til & inspirere de ansatte til a falge organisasjonens visjon, er det tydelig at respondentene
ikke klarer & sette fingeren pa spesifikke handlinger som direkte inspirerer medlemmene. Det
er tydelig at respondentene er klar over at ledelsen bidrar til a drifte foreningen og arrangerer
arrangementer som gjer det mulig til & etterfglge organisasjonens formal. Det er ikke en

tydelig kommunikasjon fra ledelsen som direkte inspirer eller fremmer ST@Hs formal.

Den andre handlingen som kan bidra til hgyere forpliktelse er a oppfordre til nytenkning og
innovasjon (Niehoff, 1990). Vi tolker det som at ledelsen stiller seg positiv til nye ideer (eks.
nytt utvalg) og forslag, men at ledelsen ikke direkte oppfordrer medlemmene til innovasjon.
Samtlige respondenter forteller at de har opplevd applaudering fra ledelsen nar det har blitt

foreslatt nye ideer, men mener at dette ikke er en aktiv handling som fremmes av ledelsen.

Nar det kommer til & sette pris pa de ansattes innsats har ledelsen ved flere anledninger holdt
taler for a rette en takk til medlemmer, samt at det tildeles egne utmerkelser til et medlem
hver méaned. “Manedens medlem”-markeringen ble nevnt av flere respondenter, og er et
tydelig positivt initiativ som blir satt pris pa av medlemmene. Dette innfrir en av de fem

handlingene for hay forpliktelse.

Et hovedforum for apen dialog og beslutningsprosesser er gjennom ST@Hs
generalforsamling. Dette forklarte flere studenter var et godt alternativ hvis man gnsket a
bidra til foreningens beslutninger. Dette kan indikere at ledelsen har tatt et aktivt initiativ for
a involvere alle medlemmer, samt & markedsfgre generalforsamlingen. | falge Niehoff, et al.
(1990) er slik involvering fra ledelsens side viktig for & skape forpliktelse til organisasjonen,

og en viktig del av transformasjonsledelse.

Vare funn tilsier at ST@H-ledelsens handlinger ikke er konsekvent med alle Niehoff, et al.
sine fem handlinger som fremmer organisasjonsforpliktelse. Det er tydelig at flere handlinger
utgves, men ikke til den grad den teoretiske, visjonere transformasjonsledelsen bgr. De fleste
respondentene er tydelig forngyd med ST@H-ledelsen, men trekker dem ikke inn som

elementzre faktorer for & fremme nytenkning, samarbeid og inkludering. Vi tenker at det kan
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veere to arsaker til dette. For det farste opplever vi at ST@H-ledelsen har en
ledelsestilnaerming som minner mer om en ledelse som fokuserer pa administrasjon, heller
enn en inspirasjon. Mange ledere er ikke transformasjonslederen med store visjoner og
heltemot, men har heller fokus pa at tannhjulene i organisasjonen gar rundt, og at
organisasjonen er i en kontinuerlig flyt. Denne pastanden statter opp under vare funn i
undersgkelsen, da flere trekker fram ledelsens handlinger for a drifte foreningen, enn deres
inspirerende ord om samarbeid og inkludering. For det andre kan ST@H-ledelsen ansees som
en hygienefaktor hvor godt arbeid er forventet og dermed tas for gitt. Nar medlemmene er
forngyd med ledelsen blir det derfor sagt lite til ingenting fordi alt er som det skal.
Oppgavene til ledelsen er & holde skuta pa rett kjgl og innfri de faste oppgavene som
medlemsmassen forventer. Hvis ledelsen derimot gjar en darlig jobb, kan dette skape starre
reaksjoner, og det kan tenkes at det hadde kommet tydelig frem under intervjurunden. Det
kan dermed veere at man ikke blir mer forngyd av en god leder, men heller veldig misforngyd

med en darlig leder.

Ut fra teorien undersgker vi om formalet blir presentert, fremmet og etterfulgt. Det kan tenkes
at formalet til ST@H har en sa naturlig og flytende form at den manifesterer seg ubevisst i
organisasjonen. Dermed trenger den ikke ngdvendigvis & bli kommunisert i noen hyppig

grad. Det interessante er at uavhengig om respondentene trakk koblinger til
transformasjonsledelse eller ikke, uttrykte samtlige respondenter tegn til at de var forpliktet

til ST@H. Siden foreningen har sa hyppig utskiftning av ledelse ser vi at medlemmer kanskje
ikke er tydelig forpliktet til ledelsen og deres handlinger, men heller verdien av
studentforeningen og dens formal. Selv om at deler av var teori ikke gar overens med vare
funn, ser vi at flere av de fem handlingene ledelsen utgver blir oppfylt av ST@H-ledelsen. For
at ST@H skal tilby alle godene medlemmene nyter, og innfri organisasjonens formal, ma

foreningen driftes og administreres, og det er her ledelsens viktighet kommer inn.

6.4 Sammenhengen mellom forpliktelse, kultur og ledelse i ST@H

Hvordan kan sa diskusjonen om forpliktelse, kultur og ledelse ses i sammenheng? Vi sa at
medlemmenes inngang inn til ST@H var gjennom fadderuken. Altsa kan verken kulturen
eller ledelsen sies & ha en pavirkning pa medlemmenes forpliktelse i deres farste tid i
studentforeningen. Vi har reflektert over at medlemskapet i denne perioden potensielt kan

veaere preget av en normativ forpliktelse, gjennom blant annet medlemskontingenten.
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Ut i fra den innsamlede dataen ser vi at de undersgkte medlemmene av ST@H generelt har
hay grad av forpliktelse til foreningen. Dette kom blant annet frem gjennom medlemmenes
forstaelse av organisasjonens formal og verdier, og aktivitetsnivaet de legger ned i
organisasjonen. Etter sitt farste ar som medlem er det ikke lenger en fadderuke som gjar at
man “ma” melde seg inn i STOH eller fornye sitt medlemskap. Ettersom alle respondentene
uttrykte at de hadde klare intensjoner om a fortsette som ST@H-medlem i deres resterende tid
pa HHIT, kan vi derfor se pa hva som kan ha pavirket dette. Vi ser ogsa fra vare funn at
ansiennitet i foreningen og grad av forpliktelse har en sammenheng. Som et mer erfarent
medlem har en gjerne gjort seg kjent med hva ST@H tilbyr, rukket a deltatt pa flere
arrangementer og fatt innblikk i hvor man kan kontakte ledelsen. Hvis respondenten har en

tyngre ryggsekk med erfaringer ser vi en korrelasjon med hgy forpliktelse.

Vi sa fra diskusjonen om kultur og forpliktelse at det er de grupperelaterte kulturelle verdiene
som kan vaere med a skape forpliktelse i ST@H. De tette bandene, fellesskapet og falelsen av
“0ss” preger foreningens organisasjonskultur i stor grad, og denne kan ha en effekt pa serlig
den affektive forpliktelsen til medlemmene. Fra Akhtar et al. (2013) sin forskning sa vi at
organisasjonskultur alene ikke ngdvendigvis har en signifikant effekt pa medlemmers
organisasjonsforpliktelse. Det er gjerne nar organisasjonskulturen settes i sammenheng med
faktorer som ledelse, at den kan fare til hgyere forpliktelse. Vi har sett at ST@H-ledelsen
blant annet kan bidra til organisasjonsforpliktelse, gjennom a involvere medlemmene i felles
beslutnignsprosesser. Denne beskrivelsen av ST@H sin ledelse, samsvarer i stor grad med det
en leders kvaliteter i klankultur er (Cameron & Quinn, 2006). Det kan dermed tilsynelatende
virke som kulturen og ledelsen i ST@H er i overensstemmelse med hverandre og bygger opp
under hverandre. P& denne maten kan kultur og ledelse til sammen bidra til & skape den hgye

forpliktelsen til ST@H sine medlemmer.
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7.0 Konklusjon

| dette siste kapittelet skal problemstillingen besvares gjennom vare tre forskningssparsmal.
Vi skal ogsa se pa hvordan studien og dens begrensninger, legger et grunnlag for videre

forskning.

Hensikten med undersgkelsen var a bli kjent med studentforeningen ST@H og finne ut
hvordan kulturen og ledelsen kan pavirke medlemmenes forpliktelse. Dette la grunnlaget for

vare forskningsspgrsmal:

1. Hvilken grad av forpliktelse har medlemmene til ST@H?
2. Hvilken kulturtype har ST@H?
3. Hvilken ledelsesstil har ST@H?

Nar det gjelder forskningsspgrsmal 1, sa vi at medlemmene til ST@H var veldig samstemte
rundt de faktorer som teoretisk kan vise til en hgy grad av forpliktelse. For det farste hadde
samtlige respondenter, tross forskjellige bakgrunner, en bred enighet og antakelse av verdiene
og formalet i ST@H. Enigheten fremkom selv om ingen av respondentene var sikre pa hva
formalet egentlig var. For det andre hadde flere av respondentene verv i foreningen, og
dermed kunne defineres som aktive. Selv om to respondenter ble beskrevet som mindre
aktive, var samtlige med pa minimum et par arrangementer i lgpet av et semester. For det
tredje hadde alle medlemmene et uttrykt gnske om a fortsette som medlem i organisasjonen i

resten av studietiden sin pa HHIT.

Videre sa vi at respondentene i lgpet av medlemskapet hadde vaert innom alle de tre formene
for forpliktelse. Ved begynnelsen oppstod en normativ forpliktelse ved innmelding til ST@H
pa grunn av fadderuken. Kontinuasjonsforpliktelsen kom til uttrykk nar respondentene
beskrev en avgjgrende alternativkostnad som ville gjgre det uinteressant a forlate
organisasjonen. Det er tydelig at fellesskapet og inkluderingen som medlemmene far
gjennom nettverksdeltakelsen, forsterker forpliktelsen. Den affektive forpliktelsen ble
tydeliggjort da samtlige snakket positivt om foreningen pa et generelt niva og gnsket a veere

en del av den. Konklusivt kan vi si at medlemmene har en hgy grad av forpliktelse.

| henhold til det andre forskningsspgrsmalet, brukte vi de fire kulturelle typologiene til

Cameron & Quinn (2006) som grunnlag. Vi sa at selv om ST@H inneholder stgrre og mindre
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elementer av hver av de enkelte kulturtypene, er studentforeningen i stagrst grad preget av
klankultur. Dette kjennetegnes av en enhetlig “vi”-fglelse, og kom frem gjennom at ST@H

vektlegger verdier som inkludering, samhold, samarbeid, deltakelse og fellesskap.

| forbindelse med det tredje forskningssparsmalet konkluderte vi med at ST@H-ledelsen i
starre grad utgver en mer transformativ ledelsesstil enn transaksjonell ledelsesstil. Dette kom
blant annet frem ved a kartlegge grad av belgnninger og sanksjoner, som viste seg a ikke
veaere en tydelig standard i foreningen. Ledelsen er synlig, tilgjengelig, og relativt godt likt,
samt at de er flinke til & involvere alle medlemmer til beslutningsprosesser. Samtidig kom det
tydelig frem at ST@H-ledelsen ikke direkte inspirerer og kommuniserer foreningens formal

eller verdier, men gjar en betydelig innsats for a etterleve formalet gjennom sine handlinger.

Etter & ha gjennomgatt de tre forskningsspgrsmalene kan vi na besvare den overordnede
problemstillingen “Hvordan pavirker kultur og ledelse forpliktelse i studentorganisasjonen
STOH?”

Kultur og ledelse pavirker forpliktelsen i ST@H gjennom sine sammenfallende verdier og
aktiviteter. Det er de grupperelaterte kulturelle verdiene, som inkludering, deltakelse og
fellesskap, som tilsynelatende kan pavirke forpliktelsen. Dette underbygges og forsterkes
videre av ledelsen gjennom involvering i beslutningsprosesser og deres synlighet og
tilgjengelighet for medlemmene. P& denne maten tror vi at ST@HSs kulturtype og ledelsesstil

kan pavirke organisasjonsforpliktelsen til medlemmene i studentorganisasjonen ST@H.

Vi har trukket flere paralleller fra oppgavens teori om forpliktelse og ledelse, og ser at
ST@H-ledelsen ikke innfrir flere av Niehoffs fem handlinger som har kobling til
organisasjonsforpliktelse. Dette ser vi pa bakgrunn av den innsamlede dataen hvor ST@H har
en mer administrativ tilnserming til ledelsesrollen, og involverer seg i mindre grad for a
inspirere medlemmene. Dette kan ha en innvirkning pa graden av forpliktelse knyttet opp mot

ledelse, og vi tror derfor at denne variabelen har noe lavere innvirkningskraft enn kulturtype.

Videre forskning
Vi har gjennom var forskning sett at kultur og ledelse sannsynligvis har en sammenheng med
forpliktelse i ST@H. Med studiens begrensede omfang og metode kan vi derimot ikke med

sikkerhet konstatere at variablene pavirker forpliktelsen. Dermed kan videre forskning prave
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a avdekke om det er kulturen og ledelsesstilen som pavirker forpliktelsen, eller om det er
forpliktelsen som er selve pavirkeren. Funn fra en slik type forskning kan ogsa taes i bruk av

studentforeningen i ettertid for a potensielt endre seg for a skape enda hgyere forpliktelse.

Vi har i metodekapittelet sett pa flere begrensninger ved var forskning. Blant annet har vi kun
tatt for oss to variabler som kan pavirke medlemmenes forpliktelse, nemlig kultur og ledelse.
Det kan tenkes at det er mange variabler som egentlig pavirker medlemmers forpliktelse i en
organisasjon. Slike variabler kan for eksempel vaere hvordan selve tilbudene til ST@H, i form
av utvalg, aktiviteter og lignende, pavirker forpliktelsen. Et annet eksempel er om det er
elementer ved selve jobben medlemmene gjar, som skaper forpliktelsen. Dette kan veere at
jobben er givende, den gir verdifulle erfaringer, den gir en god CV osv. Derfor kan det veere
spennende a gjennomfare forskning med hensikt a avdekke flere eller alle variabler som kan

pavirke organisasjonsforpliktelsen.

Vi har ogsa intervjuet et begrenset antall respondenter, noe som svekker gyldigheten i
dataene eller muligheten for generalisering. Gjennom & foreta en stgrre og mer omfattende
studie, kan man samle inn data fra enda flere respondenter, og pa denne maten
sannsynliggjere en forsvarlig generalisering fra utvalg til populasjon. I tillegg kan det veere
spennende a gjennomfare sammenlignende casestudier i lignende studentforeninger. Dette vil

bidra til & muliggjere generalisering fra case til case.

Vi har heller ikke hensyntatt subkulturer i var forskning. Det kom frem i funnene at ST@H til
en viss grad preges av subkulturer. Derfor kunne det vert spennende & i starre grad hensynta
disse eller inkludere subkulturene i forskningen. Dette kan vere i form av hvor mange det er,
hvor store disse er, og hvor mye de potensielt avviker fra ST@H sin organisasjonskultur som

en helhet.
Studien var legger altsa grunnlaget for sveert mye spennende videre forskning. Det finnes

begrenset med forskning pa studentorganisasjoner, og vi ser derfor stort potensiale og hagy

fruktbarhet i videre studier av dette temaet.
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Vedlegg

Vedlegg 1: Ferdigstilt intervjuguide

Takk for at du vil delta

- Introduksjon av oss selv og hvorfor vi gjar dette
- Bruk litt tid pa dette
- Introdusere intervjuet: ST@HSs organisasjonskultur og ledelsesmodell, og medlemmenes
forhold til ST@H
- Informasjonen du gir oss vil brukes i var forskning, men ingenting av det du konkret sier gjar
deg identifiserbar i var oppgave
- Det er kun vi tre som far tilgang til denne informasjonen
- Vier like forngyde uansett om vi far bekreftet eller avkreftet vare hypoteser, sa vi ber om at
du gir oss sa arlige svar som du klarer, og ingen svar er feil!
- Viberegner at det vil ta ca. 60 min

- Har du noen spgrsmal fer vi starter?

Start mildt med et apent spgrsmal som ikke legger faringer for hva respondenten svarer:
- Apne sparsmél:
- Kan du farst fortelle litt om din aktivitet i ST@H sa langt/din historie i ST@H?
- Hvorfor ble du medlem av ST@H?

Deretter sparsmal mer direkte relatert til problemstillingen:
- Forpliktelse:
- Litt mer overordnet sparsmal farst:
- Hvasynes du om ST@H?
- Huvis du skulle beskrevet ST@H til noen som aldri har hgrt om det far,
hvordan ville du beskrevet det?
- Andre spgrsmal for & grave mer:
- Erdumed i mange utvalg/har du flere verv?
- Deltar du ofte i ST@H sine arrangementer?
- Prgver du a delta i mange av ST@H sine arrangementer?
- Har du planer om & fortsette medlemskapet ditt i ST@H ut studietiden pa
skolen?
- Gar arbeidet du gjer for ST@H utover skolearbeidet?
- Huvisja - I hvilken grad?
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- Huvis ja - Hva tenker du om dette?
- Hvordan omtaler du din studentforening utad?
- Har du veert vitne til at noen snakker negativt om ST@H
- Huvis ja, falte du et behov for a ta de i forsvar?
Schein:
- Litt mer overordnet spgrsmal farst:
- Huvilke bilder far du i hodet nar du tenker pa ST@H?
- Huvilke verdier har ST@H?
- Andre spgrsmal for & grave mer:
- Artefakter:
- Har dere skolegensere?
- I tilfeller hvor de brukes, hvilke falelser far du av a ha pa deg
den?
- Hvordan innreder ST@H sitt kontor? Hva preger deres kontorer?
- Hvaer de viktigste hendelsene som skjer i regi av ST@H?
- Verdier og normer:
- Hvis du var fadder i fadderuka, var det noen prinsipper som var
viktige for deg?
- Hvis du bare har veert fadderbarn, var det noen prinsipper eller
verdier du oppfattet som viktige for fadderne?
Kulturelle typer:
- Litt mer overordnet spgrsmal farst:
- Foler du ST@H vektlegger verdier som fleksibilitet og selvstyre, eller
stabilitet og kontroll?
- Faler du det er mer internt eller eksternt fokus i ST@H
- Andre spgrsmal for & grave mer:
- Relatert til klan:
- Foler du deg som en del av et enhetlig felleskap?
- Opplever du godt samarbeid mellom medlemmer i ST@H?
- Forekommer det samarbeid mellom utvalgene?
- Opplever du at samarbeid oppfordres i ST@H?
- Relatert til hierarki:
- Opplever du som medlem av et utvalg at du blir overvaket av dine
ledere?
- Skjer det sanksjoner dersom man ikke deltar i arbeidet?

- Blir medlemmer som har tatt pa seg ansvar belgnnet pa noe vis?
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- Opplever du at utvalgslederne i stor grad far bestemme selv hva hen
far gjore
- Eller om du er en leder selv: opplever du at du i stor grad far
bestemme hva du vil gjare selv i ditt utvalg?
- Relatert til ad-hoc-krati:
- Opplever du ST@H som nytenkende?
- Har du opplevd en utvikling av ST@H siden du ferst ble medlem?
- Har du opplevd at ST@H har arrangert noen helt nye arrangementer
etter at du ble medlem av ST@H?
- Hvordan reagerer ledelse og medlemmer av ST@H pa forslag om
innfaring av et nytt utvalg?
- Relatert til marked:
- Opplever du at ST@H bryr seg mye om & sammenligne seg selv med
andre?
- Hvis ja, pa hvilken mate?
- Opplever du at ST@H er opptatt av a gjere det bedre enn andre
studentforeninger?
- Huvis ja, pa hvilken mate?
Lederstil:
- Litt mer overordnet spgrsmal farst:
- Fortell om ST@H-ledelsen
- Hva karakteriserer ST@H-ledelsen?
- Andre spgrsmal for & grave mer:
- Vet du hvem som sitter som president i ST@H?
- Vetdu hvem som er i ST@H-styret?
- Er ST@H-ledelsen synlig pa skolen?
- Er ST@H-ledelsen lett a kjenne igjen?
- Hvaer ST@Hs formal? Hvis du ikke vet helt konkret, hva tror du formalet/-
ene er?
- *Fortell respondenten dagens formulering av formalet for neste
spgrsmal.*
- Foler du at ST@H-ledelsen bidrar til & innfri denne/disse formalet/-
ene?
- Oppmuntrer ST@Hs ledelse medlemmene til & tenke nytt eller komme med
nye ideer?
- Faler du deg involvert i beslutningene som tas i ST@H, eller er det

muligheter for ordinzre medlemmer a pavirke beslutninger?
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- I hvilken grad kan medlemmer pavirke valg som tas innad i ST@H-radet?

Avslutte mildt;

- Er det noe du gnsker & tilfaye som du mener er viktig for problemstillingen?

71



Vedlegg 2: Innlegg fra ST@Hs Facebookside for a rekruttere

respondenter

&% STOH
AP, & Favoritter - 21. mars - @

Hei alle ST@H-medlemmer! ¢

En gruppe med studenter fra @konomi og Administrasjon jobber
med en bacheloroppgave om organisasjonskultur innad i
studentforeningen og er pa jakt etter intervjuobjekter til sin
oppgave. Har du eller noen du kjenner anledning til et kort intervju
sa LIK gjerne dette innlegget. Intervjuene vil bli avholdt digitalt og sa
snart som mulig. Stor takk pa forhand!

@ ‘ﬁ'@-ﬁ‘

oc'

o5 Liker () Kommenter ~> Del

Q& Skriv en kommentar ... © o) &
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Vedlegg 3: Samtykkeskjema

Vil du delta i forskningsprosjektet

”bacheloroppgave om medlemmenes forhold til
studentorganisasjonen STOH”?

Dette er et spersmél til deg om 4 delta i et forskningsprosjekt hvor formélet er 4 avdekke
medlemsforpliktelse til studentforeningen ST@H ut ifra lederstil og organisasjonskultur. I dette skrivet
gir vi deg informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebzre for deg.

Formil
Vi skriver en bacheloroppgave 1 skonomi og administrasjon innenfor spesialiseringsretningen
organisasjon og endring, og har i den forbindelse bestemt oss for 4 underseke organisasjonskultur og
lederstil i STOH, samt effekten disse har pa forpliktelse til studentforeningen. Denne oppgaven skal
vare 1 form av en case study. Vi har gjort oss noen antakelser pa forhénd rundt effekten av
organisasjonskultur og lederstil p4 medlemsforpliktelse. Disse antakelsene er basert pa tidligere
forskningsartikler, og vér oppgave blir 4 avdekke om disse antakelsene stemmer eller ikke. Intervjuene
skal derfor veere en undersekelse for om vare antakelser kan bekreftes, avkreftes, eller ikke gi noen
svar. Formatet blir som felger; variabel 1 (type kultur i ST@H) + variabel 2 (type lederstil i ST@H) =
forpliktelse til ST@H. Basert pa dette har vi formulert felgende problemstilling: pa hvilken méte
pavirker kultur og ledelse forpliktelse i studentorganisasjonen ST@H? Oppgaven skal vare pa ca. 60-
80 sider.

'
Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
NTNU Handelsheyskolen i Trondheim er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor fir du spersmil om 4 delta?

Du har gjennom vart innlegg pa Facebook uttrykket at du ensker & delta, eller evt. fatt direkte melding
fra en av forfatterne. De med direkte melding er tilfeldige bekjente som vurderes som adekvate til 4
besvare vare spersmal, da de har veert et mer eller mindre aktivt medlem av ST@H. Det er ni personer
som far denne henvendelsen.

Hva innebzrer det for deg & delta?

Hvis du velger 4 delta i prosjektet, innebarer det at du deltar i et intervju. Vi vil videre bruke dine svar
og opplysninger i vér forskning. Intervjuet vil ta ca. 60 minutter, og inneholder spersmal om
organisasjonskultur, lederstil og organisasjonsforpliktelse til studentforeningen ST@H. Vi ensker a fa
dine ®rlige meninger og opplevelser, og ingen svar er feil. Det vil bli tatt lydopptak og notater fra
intervjuet.

Det er frivillig 4 delta

Det er frivillig 4 delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke samtykket
tilbake uten 4 oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det vil ikke ha noen
negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger 4 trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi behandler
opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

- Det er kun de tre forfatterne av bacheloroppgaven som vil ha tilgang til dine opplysninger

- Navnet ditt lagres pd en egen navneliste adskilt fra evrige data
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Ditt navn vil ikke publiseres. Det eneste som kan gjenkjennes i publikasjonen er det du velger 4 svare
pé vare sparsmal i intervjuet. Selve intervjuet vil ikke bestd av personlige opplysninger.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?

Opplysningene anonymiseres nér prosjektet avsluttes/oppgaven er godkjent, noe som etter planen er i
starten av juni 2022. Innen prosjektslutt vil lydopptak og navneliste slettes.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og a fi utlevert en kopi av
opplysningene,
- 4 fa rettet personopplysninger om deg,
- 4 fa slettet personopplysninger om deg, og
- asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger.

Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pi oppdrag fra NTNU Handelshayskolen har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at
behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hyvis du har spersmal til studien, eller ensker 4 benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:
- NTNU Handelsheyskolen ved Hilde Fjellveer, pa e-post: hilde.fjellvar@ntnu.no, eller tif.:

73559099
- Vart personvernombud: Thomas Helgesen, pa e-post: thomas.helgesen@ntnu.no, eller tif.:
93079038

Hvis du har spersmal knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med:
s NSD — Norsk senter for forskningsdata AS pé epost (personverntjenester@nsd.no) eller pa
telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen

Samtykkeerklzering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet bacheloroppgave om medlemsforpliktelse i
studentforeningen STOH, og har fatt anledning til 4 stille spersmal. Jeg samtykker til:

O & delta i intervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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