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IT'S ATEST OF ULTIMATE WILL

THE HEARTBREAK CLIMB UPHILL
GOT TO PICK UP THE PACE

I[F YOU WANT TO STAY IN THE RACE
MORE THAN JUST BLIND AMBITION
MORE THAN JUST SIMPLE GREED
MORE THAN JUST A FINISH LINE
MUST FEED THIS BURNING NEED

IN THE LONG RUN...

RUSH - “MARATHON"

KAPITTEL 1: INTRODUKSJON -
ORGANISASJONSIDENTITET | META-ORGANISASJONER

1.1 PROLOG: NERINGSHAGER SOM ORGANISATORISK UTFORDRING

Neeringshager er et populart konsept og redskap i regionalpolitikken. Som eplet i logoen
signaliserer er det et regionalpolitisk virkemiddel for utvikling og vekst. Samlokalisering av
kunnskapsintensive virksomheter i distriktene er motivert av befolknings og naeringsmessige
utfordringer mange distriktskommuner star overfor. Det er et verktay for narings- og
samfunnsutvikling mange har opplevd forlokkende. Fra lanseringen og frem til i dag er det
etablert over 60 naringshager fordelt over hele landet. Erfaringene etter ti ar med
naringshager viser at dette er komplekse organisatoriske konstruksjoner hvor resultatene i
form av innovasjon og entreprengrskap ikke er som forventet.

Utfordringene ved naringshager som organisasjon er flere. Organisatorisk er naeringshagene
nyetableringer i en ny organisasjonsform, det vil si en sakalt meta-organisasjon hvor
medlemmene selv er selvstendige organisasjoner. Organisasjonsformen er krevende i og med
at den sentrale autoriteten er lav. Grunnlaget for styring og koordinering av virksomheten har
vist seg a veere utfordrende da det ikke er legitimt & styre medlemmene gjennom regler,
rutiner eller forpliktende avtaler. Neeringshagene og dens medlemmer var forventet a skape
resultater gjennom samarbeid, men strukturene for a styre virksomheten mot gnskede mal var
ikke formalisert, og det var heller ikke legitimt & formalisere slike strukturer. Medlemmene
gnsket ikke at noen utenfor deres egen organisasjon formelt skulle legge band pa dem.



| en situasjon med svake formelle strukturer, og lav sentral autoritet, er det behov for andre
mekanismer for integrasjon og koordinering av aktiviteten. Uformelle strukturer som
organisasjonsidentitet og organisasjonskultur trer derfor fram som sentrale variabler ved at de
skaper mening og forutsigbarhet i organisasjoner, og utfyller formelle strukturer. Slik
representerer de et potensial for & mgte de organisatoriske utfordringene i naringshagene.

1.2 META-ORGANISASIJONER OG FORSKNINGSFOKUS

Meta-organisasjoner som har andre organisasjoner som medlemmer er en organisatorisk form
som i liten utstrekning har veert gjenstand for oppmerksomhet. Det er ikke et nytt fenomen,
men er som forskningsfelt lite utviklet (Ahrne & Brunsson, 2008; Ahrne et al., 2007). Det til
tross for at det er en form for organisering som er i vekst (Ahrne & Brunsson, 2006). Meta-
organisasjoner har utfordringer som kommer i tillegg til hva som gjer seg gjeldende i
tradisjonelle organisasjoner eller ved at problemene arter seg annerledes (Ahrne & Brunsson,
2008). Medlemsorganisasjonene har selv interesse av & opprettholde sin egen autonomi og sin
rett til & treffe egne beslutninger. En konsekvens av dette er gjerne en tendens til at den
sentrale autoriteten i meta-organisasjoner er forholdsvis svak (Quack, 2007). Ogsa
medlemmenes ressurser til bruk i meta-organisasjonen er begrenset ettersom de normalt er i
bruk innenfor medlemsorganisasjonen selv. Medlemmene er grunnlaget for meta-
organisasjonen, men representerer ogsa en begrensning ved at de ikke ngdvendigvis kan
beordres eller innordnes i en hierarkisk struktur. Selv om motivet for a etablere meta-
organisasjoner kan veere bade a stimulere samarbeid mellom virksomheter og samhandling, er
det en vanskelig balansegang mellom krav som kan forstyrre medlemmenes spesielle
virksomhet og meta-organisasjonens evne til & fullfgre sine oppgaver og mal.

Meta-organisasjoner star overfor en rekke klassiske problemer knyttet til koordinering,
kontroll og beslutninger, som samtidig arter seg noe annerledes enn de problemene
organisasjoner med individuelle medlemmer star overfor (Ahrne & Brunsson, 2008; Quack,
2007; Ulieru, 2007). Selv om mye av kunnskapen fra studier av tradisjonelle organisasjoner
sannsynligvis har gyldighet for organisasjoner uansett form er det behov for & utfylle de
generelle teoriene. Det har vaert en vekst i teoretiske og empiriske bidrag omkring meta-
organisasjoner med organisasjoner som medlemmer’, men fortsatt star mange av de
spgrsmalene Ahrne & Brunsson (2001) stilte ubesvart, blant annet sparsmalet omkring
organisasjonsidentitetens betydning og dynamikk.

! Blant annet med temanummer i organisasjonstidsskrift slik som Organization, volume 14 (5): 2007.
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1.3 META-ORGANISASIJIONER OG ORGANISASJONSIDENTITET

Etablering og opprettholdelse av en meta-organisasjon er avhengig av i hvilken grad
medlemsorganisasjonene opplever en samhgrighet med dens formal og opplevelsen av den
verdien aktiviteter og resultater skaper for dem. Men ogsa identitet og gnsket om tilhgrighet
kan veere et lim som tiltrekker seg medlemmer og holder meta-organisasjonen inntakt
(Mclntyre, 2009). En organisasjon som oppfatter at den tilhgrer en spesifikk kategori, for
eksempel maskinentreprengrfirma, vil finne det formalstjenlig & bli medlem i en meta-
organisasjon innenfor denne kategorien — a organisere seg sammen med virksomheter som er
like en selv, og som er opptatt av de samme problemstillingene. Kanskje er det til og med
forventet av en slik organisasjon. Ahrne et al. (2000) viser til at meta-organisasjoner som
oftest baserer seg pa likhet — de er ment for en spesiell type organisasjon, slik som bedrifter
innenfor en bransje. De er vanligvis lette a identifisere med hensyn til hvem som er naturlige
medlemmer og hvem som ikke er det.

Organisasjonsidentitet er her interessant, fordi det representerer noe av grunnlaget for danning
av meta-organisasjonen og for at medlemmer sgker til den. En annen side ved dette, som i
liten grad er belyst, er hvordan meta-organisasjonen forstatt som et lgst koblet system (Weick,
1979) med svake formelle strukturer og svak sentral autoritet regulerer aktiviteten i meta-
organisasjonen og overfor medlemmene. Utfordringen er apenbar, og kan relateres til det
Deetz (1995:87) papeker, nemlig at ledelse i moderne organisasjoner med velutdannede
arbeidstakere innebarer «... managing the ““insides” — the hopes, fears, and aspirations — of
workers, rather than their behaviours directly», synliggjares relevansen ved uformelle strukturer
0g organisasjonsidentitet.

Identitet har veert en del av debatten omkring meta-organisasjoner, og har da handlet om
tilharighet og identifisering mellom medlemmer og meta-organisasjon. Blant annet blir det pekt
pa at det i meta-organisasjoner ma finnes visse likheter hvis man skal lykkes med samhandling og
koordinering av aktiviteter (Ahrne & Brunsson, 2001). Av det fglger det ogsa en gjensidig
bekreftende funksjon ved identitet, hvor meta-organisasjonens forstaelse av "Hvem er vi?”
bekreftes av medlemmene og omvendt.

Organisasjonsidentitet som tema vies stor oppmerksomhet bade fra praktikere og
akademikere, men da knyttet til tradisjonelle organisasjoner — forstatt som at «organisasjons-
medlemmer har tatt for gitt antakelser om hva som er sentralt, varig og distinkt ved en
organisasjon» (Albert & Whetten, 1985). Utgangspunktet er da spgrsmalet om ”"Hvem er vi?”
som organisasjon, hvordan slike oppfatninger dannes, endres og hvilken betydning de har.
Organisasjonsidentitet antas & influere pa hvordan problemer, falelser og handlinger i
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organisasjoner blir fortolket (Dutton & Dukerich, 1991), den setter begrensninger for
organisatoriske handlinger og beslutningsprosesser (Fombrun, 1996) eller den er til hjelp i
vurderingen av om problemer representerer trusler eller muligheter (Dutton et al., 1994). |
slike tilneerminger er gjerne organisasjonsidentitet en konstruksjon som utgjer en ramme for
organisasjonens vurderinger av hvordan ressurser skal utnyttes, prioriteres og fordeles (Glynn,
2000). Den representerer i en slik forstaelse ogsa en mulighet for a pavirke atferd og valg i
organisasjoner. Naturlig nok er da bade praktikere og akademikere opptatt av hvordan
identitet kan bidra til koordinering og kontroll i virksomheter. Selv om det understrekes at
organisasjonsmedlemmer ikke kan reduseres til passive konsumenter av
organisasjonsidentiteter som er konstruert og gnsket av ledelsen, fremheves det likevel a veere
en viktig faktor, og en faktor som kan pavirkes i moderne organisasjoner (Alvesson &
Willmott, 2002; Barker, 1993; Casey, 1995; Deetz, 1992; Knights & Willmott, 1989; Kunda,
1992). Organisasjonsidentitet antas her a vare en fortolkningsramme som skaper mening i
omgivelser som kan veere bade tvetydige og usikre, eller den kan veie opp for, og utfylle, svak
sentral autoritet og svake formelle strukturer.

1.4 EMPIRISK FOKUS OG PROBLEMSTILLINGER

Meta-organisasjoner eksisterer naturligvis i mange ulike former, ved at det samler ulike
virksomheter, konsern, stater eller kommuner. Kommunenes Sentralforbund er et eksempel pa
en slik organisasjon, som samler kommuner pa samme mate som Radgivende Ingenigrers
Forening samler ingenigrer. Fokuset i denne studien er naringshager, som er en annen type
meta-organisasjon. Neringshager er innrettet slik at de skal bidra til & styrke
medlemsorganisasjonene, men samtidig skal de som kollektiv skape effekter for
lokalsamfunn, region og landsdel — effekter bade for den enkelte medlemsorganisasjon og
effekter som Kkollektiv.

Forskningsparker (og teknikkparker) slik vi kjenner dem i Norge og Sverige er beslektede
typer meta-organisasjoner. Selv om man ikke bruker betegnelsen “meta-organisasjoner”, er
det flere studier av denne type organisatoriske konstruksjoner (se f.eks. Hoel, 2002; Jenssen,
2002; Johnsen & Fjell, 2004; Lofsten & Lindelof, 2002; Lysg et al., 2000; Mauseth &
Halvorsen, 2002; Monck, 1990; Rogberg, 2002; Torvik, 2000). Disse har imidlertid veert mer
opptatt av resultater og effekter enn av organisatoriske problemstillinger knyttet til saertrekk
ved meta-organisasjoner. Det betyr at de i liten utstrekning har bergrt problemstillinger
knyttet til autoritet, regulering (styring) og koordinering.

Neringshager er en meta-organisasjon basert pa frivillig medlemskap der formalet har veert a
samlokalisere mindre, kunnskapsintensive virksomheter for a bygge opp et faglig og sosialt
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miljg som skal bidra til & fremme en ekspansiv utvikling i sysselsettingen (Bjaru &
Svendgard, 1999: 47). Tanken er at samlokaliseringen av et nettverk av bedrifter i tett
samhandling kan gi bedre utviklingsmuligheter — bade for den enkelte virksomhet, for miljget
som helhet og for regionen. Nettverket til den enkelte bedrift blir starre og medlemmene far et
bedre utgangspunkt for faglig utvikling. Infrastrukturen i neringshagen omfatter bade lokaler,
moderne IKT-nettverk og ulike fellestjenester (muligheter for fjernundervisning,
videokonferanser m.m.). Kontakt med regionale og nasjonale kunnskapsmiljger som
forsknings- og utdanningsinstitusjoner star ogsa sentralt. Det antas a veere lettere for en
institusjon a seke kontakt med forskningsmiljger enn om enkeltpersoner eller smabedrifter
skulle gjort det samme (Bjgru & Svendgard, 1999: 49).

En barende ide for etableringen av naringshagene er samlokalisering av kunnskapsintensive
bedrifter. Utviklingen av et faglig og sosialt miljg er forventet a representere en gkt verdi for
de som er involvert. I sum er dette forventet a resultere i nye forretningsideer, nye produkter,
bedriftsetableringer og styrking av de eksisterende bedriftene. En annen drivkraft knytter seg
til at det er skalafordeler ved en slik samlokalisering. Samlokalisering av bedrifter pa denne
maten gir muligheter for a dele kostnader til administrativ og teknisk infrastruktur.
Samhandlingen mellom virksomhetene antas a resultere i et bredere nettverk og bedre
muligheter for leering og utvikling av virksomhetene. Et hovedpoeng er at naeringshagene ikke
bare skal omfatte de sakalte ”nye naeringene” (spesielt IKT), men ogsa mer tradisjonelt
baserte virksomheter med utviklingspotensial som har behov for kontakt med eller integrasjon
i starre kompetansemiljger (Bjgru & Svendgard, 1999: 47). Neeringshager er en samling av
virksomheter hvor samarbeid og forpliktelser overfor fellesskapet er knyttet til frivillighet mer
enn styrt av de formelle strukturene. Noen formelle strukturer finnes i form av visjoner, mal
og strategiplaner. Selv om virksomhetene forventes a forholde seg til disse, er de i liten grad
forpliktet til & bidra til realiseringen av dem. Den sentrale autoriteten er svak og
medlemsbedriftene har lite tid & bruke i meta-organisasjonen. | praksis bruker de mesteparten
av tiden i egen virksomhet. Neermere 80 % av akterene i neringshagene som er med i
undersgkelsen svarer at de bruker under 15 % av tiden sin pa fellesskapet (f.eks. diskusjoner,
utviklingsarbeid, seminarer, konkret prosjektsamarbeid o.1.), og over 50 % bruker mindre enn
5 % av tiden sin pa fellesskapet.

Som medlem i neringshagen er de likevel forpliktet til & delta i noen kollektive prosesser og
prosjekter, men dette er svert begrenset i omfang. I tilfeller hvor kollektive prosesser
kolliderer med aktiviteter i egen virksomhet, viser erfaringene at egen virksomhet blir
prioritert. For en stor del er naeringshageledelsens myndighet overfor virksomhetene knyttet
til praktiske og administrative forhold rundt leieforholdet. Aktiviteten i den enkelte
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naringshage er utover dette i sveert liten grad regulert av regler, rutiner eller strukturer. Nar
det kommer til prosesser, prosjekter og strategiske tiltak, er det virksomhetene selv som
avgjer om de vil delta eller ikke. Om det var gnskelig med mer styring og strukturer fra styre
og ledelse i nazringshagen, vil ikke det vaere virkemidler som har legitimitet blant
virksomhetene.

Innenfor disse forskningsfeltene og med de utfordringene jeg har pekt pa her, fremstar
betydningen av sosiale strukturer for koordinering av aktivitet og maloppnaelse som viktig.
Alvesson & Willmott (2002) argumenter for betydningen av identitet og identifikasjon knyttet
til koordinering og kontroll, mens Fiol (2001; Fiol, 2002) og Glynn (2000) pa ulike mater
viser til at organisasjonsidentitet kan veere retningsgivende for aktivitet og beslutninger i
organisasjoner. Med flatere strukturer og svakere sentral autoritet i organisasjoner
argumenterer Albert et al. (2000: 13) for betydningen av kognitive strukturer som
retningsgivende i organisasjoner nar de sier: «Increasingly, an organization must reside in the
heads and hearts of its members [...] it becomes more important to have an internalized
cognitive structure of what the organization stands for and where it intends to go — in short, a
clear sense of the orgnization’s identity. A sense of identity serves as a rudder for navigating
difficult waters.» Dette beerer bud om at organisasjonsidentitet er av betydning for integrasjon
og atferd, og at dette er prosesser som kan pavirkes gjennom styring og ledelse.

Tematisk er denne studien forankret i to forskningsfelt. Meta-organisasjoner med
organisasjoner som medlemmer er en organisasjonsform som i sin natur innebzrer
utfordringer omkring autoritet, regulering og koordinering, som er fokus her. For nearings-
hagene er dette utfordringer som kompliseres ytterligere ved at en samlet meta-organisasjon
skal skape resultater. Ettersom regulering gjennom organisasjonsstruktur ma balanseres i
forhold til medlemmenes behov for autonomi, er det interessant og relevant a koble behovet
for koordinerende mekanismer til diskusjonen rundt organisasjonsidentitet. Debatten omkring
utvikling og endring av organisasjonsidentitet samt fokus pa dens potensielle regulerende
effekt er et teoretisk felt av interesse a studere med naringshagene som case. Konkret er
problemstillingene:
1. Hovilke forhold er av betydning for konstruksjon av organisasjonsidentitet i
neringshagene?
2. | hvilken grad forandrer organisasjonsidentiteten seg i naeringshagene, og hva forklarer
eventuelle endringer?

3. 1 hvilken grad og pa hvilken mate er organisasjonsidentitet av betydning for atferd i
neringshagene?



Disse problemstillingene er et bidrag til & utvide bade kunnskapen om meta-organisasjoner
som organisasjonsform og kunnskapen om organisasjonsidentitet. Studien fyller et hull i
forhold til kunnskapen om meta-organisasjoner, men er ogsa et bidrag til forskningen rundt
organisasjonsidentitet som det vil fremkomme i utdypingen av de enkelte problemstillingene i
det falgende.

Konstruksjon av organisasjonsidentitet

Den farste problemstillingen retter seg mot naringshagenes utvikling av selvforstaelse —
oppfatninger om ”Hvem er vi?”. Hva kjennetegner nearingshagekonseptet, hvilken type
virksomhet er de og hva er deres hensikt, hvilke tjenester og produkter skal de levere, hvordan
spiller konteksten for utviklingen av naringshagen inn, hvordan har organiseringen av
prosesser i neringshagen veert av betydning for oppfatningen aktgrene har av "Hvem er vi?”?
Hensikten er a forsta aktgrene i den enkelte neringshages oppfatning av "Hvem er vi?” og
hvilke forhold som har veert av betydning for utvikling av en kollektiv selvforstaelse. Under
nyetablering av organisasjoner ma medlemmene uttrykke eksplisitt hvem de er og hvem de vil
vaere for a sikre seg de ressursene de har behov for (Lerpold et al., 2007a).

A skape mening i "Hvem er vi?” er dels en prosess basert pa interorganisatorisk sammen-
ligning — posisjonering av organisasjonen ut fra hvordan de er lik eller forskjellig fra andre
sammenlignbare organisasjoner (Whetten & Mackey, 2002; Harquail, 2007). Sammenligning
fremheves som sveert viktig for a tydeliggjgre organisasjonens egenart. | slike prosesser, hvor
det gjerne er snakk om differensiering, rettes ogsa oppmerksomheten mot interne forhold. De
teoretiske bidragene rundt dette blir kategorisert i:

1) materielle trekk (Rao et al., 2000; Whetten & Mackey, 2002)

2) verdier (Corley et al., 2006; Hatch & Schultz, 2002; Schein, 1985)

3) kollektiv praksis (Glynn, 2000; Pratt & Rafaeli, 1997; Ravasi & Schultz, 2006)

4) symboler og objekter (Amodeo, 2005; Elsbach & Bhattacharya, 2001; Ravasi &
Schultz, 2006)

5) fremsatt identitet (Gioia & Thomas, 1996; Ravasi & Schultz, 2006)

Selv om det er mange teoretiske og empiriske arbeider som belyser disse spgrsmalene (se

oversikt kapittel 3, tabell 8), mener jeg i likhet med blant annet Alvesson & Willmott (2002)

og Lerpold et al. (2007) at det er behov for videre forskning omkring konstruksjonen av

organisasjonsidentitet. Selv om vi har forholdsvis god kunnskap om betydningen av forhold

som organisasjonens grunnleggende karakter og egenart for konstruksjonen av organisasjons-
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identitet, er det likevel et begrenset antall faktorer som er belyst gjennom empiriske studier og
ingen studier som ser pa dette i tilknytning til nyetableringer eller meta-organisasjoner. Som
Ahrne & Brunsson (2001: 20) understreker, er det serlig i etablering av meta-organisasjoner
at mulighetene er store for & skape likhet og konstruere identitet. Derfor er dette bade relevant
og viktig. Ved at jeg i undersgkelsen falger disse prosessene over tid, vil jeg ogsa kunne fange
opp sammenhenger mellom egenskaper ved konstruksjon av organisasjonsidentitet, samt
endring som er den andre problemstillingen.

Endring av organisasjonsidentitet

Hvor bestandig og motstandsdyktig er organisasjonsidentitet for endring? Bade hos Albert &
Whetten (1985) og senere i Whetten & Mackey (2002) argumenteres det for at identitet er en
bestandig variabel som ikke lett endrer seg. | den andre problemstillingen er jeg opptatt av &
fange opp mulige dynamiske aspekter ved organisasjonsidentitet. Knytter det seg noe varig til
organisasjonsidentitet, slik blant annet Albert & Whetten (1985) hevder nar de argumenterer
for ”temporal continuity”, eller er identitet mer dynamisk og skiftende (Hatch & Schultz,
2002; Hatch et al., 2000; Lindgren & Wahlin, 2001)? Selv om det ogsa her finnes bade
teoretiske og empiriske bidrag som belyser tilsvarende tematikk, er behovet for naermere
studier viktig fordi det fortsatt er usikkerhet omkring disse spgrsmalene — dog ikke sa mye
rundt varighetskriteriet siden det er forholdsvis godt dokumentert at organisasjonsidentitet
endrer seg. Mer er det behov for & forsta den dynamikken som gjar seg gjeldende omkring
slike endringer.

| Whetten & Godfrey (Godfrey & Whetten, 1998) foreslas det & analysere endring av
organisasjonsidentitet basert pa VVan de Ven & Poole (1995) sine perspektiver pa endring,
uten at det foreligger noen slike studier. Neermest er kanskje Ravasi & Schultz (2006), med en
integrering av samme perspektivforstaelse som Van de Ven & Pole (1995) studerer rundt
endring av organisasjonsidentitet i den danske elektronikkprodusenten Bang & Olufsen.
Studien viser interessante relasjonelle sammenhenger mellom organisasjonsidentitet,
organisasjonskultur og image som er verdt & bygge videre pa. Samtidig er det flere faktorer
med mulig innvirkning pa organisasjonsidentitet som ble nevnt i den fgrste problemstillingen
som ikke er tatt hensyn til her. Dynamikken mellom organisasjonsidentitet, organisasjons-
kultur og image ble grundig dokumentert, men det er fortsatt et felt hvor forskningen er
mangelfull. Derfor er det ikke bare av interesse a studere dette i meta-organisasjoner, men det
vil ogsa vere av generell interesse i forhold til endring av organisasjonsidentitet i sin
alminnelighet.



Organisasjonsidentitet og atferd

| den tredje problemstillingen er jeg opptatt av om organisasjonsidentitet er av betydning for
atferden i organisasjonen. Organisasjonsidentitet er en faktor i organisasjonen som bidrar til &
skape mening for organisasjonsmedlemmene, og er en faktor de forholder seg til (Kogut &
Zander, 1996). Blant annet blir det pekt pa at identitet har en organiserende funksjon ved at
nar organisasjonsmedlemmer utvikler en felles identitet, tjener denne som et felles rammeverk
for organisering og koordinering av atferd (se f.eks. Haslam et al., 2003; Wegge & Haslam,
2005; Weick & Roberts, 1993). Hvis medlemmer i en meta-organisasjon har en felles
forstaelse av en “god medlemsorganisasjon”, vil det veere en mulig kilde for koordinering og
styring av atferd. For organisasjoner kan dette veaere av betydning for atferd pa flere mater —
enten at det gir modeller for handling, virker integrerende pa organisasjonsmedlemmene og
reduserer tvetydighet og usikkerhet (Schein, 1985; Weick, 1995). Organisasjonsidentitet
skaper forstaelse for "Hvem er vi?”, og har gjennom dette en mulig funksjon som rettesnor for
hvordan organisasjonsmedlemmene skal handle. Det kan da tenkes at medlemmene i
organisasjonen gjar vurderinger rundt ”dette er hva vi er, derfor er dette slik vi bgr opptre”
eller "vi opptrer eller handler slik vi gjar fordi vi er en naeringshage”. Atferd gjerne bade som
et produkt av og en kilde til dannelse av organisasjonsidentitet (Weick, 1995).

Organisasjonsidentitet kan bidra med en institusjonell rettferdiggjerelse av organisatorisk
praksis, rutiner eller politikk. Organisasjonsidentitet bidrar ifalge Lerpold et al. (2007) med en
kontekst som hjelper medlemmene med & gi mening til sin atferd — de gir mening til atferd i
lys av sin forstaelse av hva deres organisasjon er (Fiol, 1991). Slik kan organisasjonsidentitet
veere retningsgivende for atferd.

Det argumenteres ogsa for at organisasjonsidentitet gir kognitive kart og modeller for
handling. Organisasjonsmedlemmenes oppfatning av "Hvem er vi?” og hva den star for
oppfattes a pavirke hvordan saker og hendelser i organisasjonen blir fortolket, handtert eller
tatt opp (Dutton & Dukerich, 1991). Slike fortolkningsrammer antas da & pavirke hvordan
medlemmene handterer interne og eksterne utfordringer. | dette ligger ogsa at organisasjons-
identitet kan veere til hinder for endring hvis endringene inneberer et brudd med oppfatningen
av organisasjonens identitet. Hvis det er tilfelle, vil endringsforsgkene normalt mgte motstand
i og fra organisasjonen (Reger et al., 1994).

Samspillet mellom de involverte aktgrene formes av organisasjonsidentiteten, og samspillet er
med pa a forme organisasjonsidentiteten. Samtidig er det andre forhold og andre sosiale
prosesser — fgyelighet, identifisering og internalisering — som kan virke sammen med
organisasjonsidentitet og pavirke atferden i organisasjoner, slik som Kelman (1958) viser i
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forhold til organisasjonskultur. En kollektiv forstaelse og et felles referansepunkt kan skape et
fellesskap preget av forpliktelse og lojalitet overfor dette fellesskapet. Ved at individene
identifiserer seg med organisasjonen, skapes tettere band til organisasjonen og blant annet
sterkere forpliktelse (Albert et al., 2000; Pratt & Rafaeli, 1997). Dette samspillet knyttes ogsa
til en felles forstaelse som gir modeller for passende atferd (Lerpold et al., 2007).

Argumentasjonen er da lik den vi finner for organisasjonskulturens betydning for atferd (se
f.eks. Martin, 1993), men med den forskjellen at organisasjonsidentitet er "smalere”, den
inkluderer bare de kulturelle antakelser eller verdier som definerer ”Hvem er vi?” (Hatch
1993). Weick (1995) fremholder reduksjon av usikkerhet og tvetydighet som en effekt av
“sensemaking” (meningsdannelse), som ligger implisitt i de foregaende prosessene. |
situasjoner som er nye eller annerledes bruker organisasjonsmedlemmene sine
fortolkningsrammer eller arsakskart for a redusere tvetydighet og usikkerhet. En effekt av
denne funksjonen kan veere at organisasjonsidentitet virker angstreduserende. Selv om Weick
(1995) ikke gjar dette eksplisitt, er innholdet og argumentasjonen den samme som hos Schein
(1985) nar han hevder at fortolkningsrammer og arsakskart representerer strukturer som gjer
at deltakerne ikke opplever den angstskapende usikkerhet eller tvetydighet som potensielt er
til stede i nye situasjoner.

Problemstillingene og det empiriske fokuset er relevant som et bidrag til flere pagaende
diskusjoner innenfor organisasjonsteorien. Searlig gjelder dette som et bidrag til forstaelsen av
seertrekk ved meta-organisasjoner som har organisasjoner som medlemmer, og hvordan
organisasjonsidentitet utvikles og er av betydning her. | forlengelsen av dette tar studien for
seg problemstillinger som er sentrale i debatten omkring organisasjonsidentitet, der det i
forhold til disse pekes pa behovet for videre forskning — blant annet for a forsta utvikling,
endring og betydning av organisasjonsidentitet.

For a belyse disse problemstillingene vil jeg gjennomfare studien som en casestudie av Halti
naringshage, Hermetikken naringshage og Neringshagen i Malselv. Alle tre har veert en del
av naringshagesatsingen i regi av det statlige foretaket Selskapet for industrivekst SF (SIVA).

1.5 AVHANDLINGENS DISPOSISJON

Avhandlingen er i det videre disponert pa falgende mate: | kapittel 2 gis en bakgrunn for
neringshagesatsingen, virkemidlene og den politiske konteksten denne ble til under. | kapittel
3 presenterer jeg sentrale byggesteiner og sammenhenger knyttet til organisasjonsidentitet.
Auvslutningsvis i dette kapitlet diskuterer jeg ulike perspektiver pa organisasjonsidentitet. |
kapittel 4 utvikler jeg et teoretisk rammeverk hvor jeg integrerer ulike perspektiver pa
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organisasjonsidentitet for & studere konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet, samt
organisasjonsidentitetens betydning for atferd i organisasjoner. Kapittel 5 er en presentasjon
0g problematisering av forskningsdesignet.

| kapitlene 6-8 analyserer jeg de 3 naeringshagene som inngar som case i denne studien. |
hvert av disse kapitlene beskriver jeg innledningsvis bakgrunn for etablering av naringshagen
0g gir en beskrivelse av organisasjonsidentiteten. Deretter diskuterer jeg forhold som har veert
av betydning for konstruksjonen av organisasjonsidentitet, og hvilke endringer omkring
forstaelse av "Hvem er vi?” som har funnet sted og hva som forklarer disse endringene. Til
sist i hvert av disse kapitlene analyserer jeg organisasjonsidentitetens betydning for atferd. |
kapittel 9 oppsummerer og diskuterer jeg de viktigste funnene omkring problemstillingene i
studien. Denne delen avsluttes med a peke pa fire viktige resultat fra denne studien.
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HE'S NOT CONCERNED WITH YESTERDAY

HE KNOWS CONSTANT CHANGE IS HERE TODAY
HE'S NOBLE ENOUGH TO KNOW WHAT'S RIGHT
BUT WEAK ENOUGH NOT TO CHOOSE IT

HE'S WISE ENOUGH TO WIN THE WORLD

BUT FOOL ENOUGH TO LOSE IT

HE'S A NEW WORLD MAN...

RUSH - "NEW WORLD MAN”

KAPITTEL 2: ENDRING | REGIONALPOLITIKKEN

Den norske distrikts- og regionalpolitikken har hatt en klar endring i profil det siste tiaret.
Nyskaping og innovasjon har etter hvert blitt de nye stikkordene for virkemidlene i politikken.
Samtidig har man sett en overgang til det sakalte kunnskapssamfunnet, der kunnskap er blitt
en viktig og ngdvendig ressurs for a holde konkurransekraften til bedrifter i distriktene oppe.
Disse forholdene har gjort krav pa nye mater a initiere politikken pa. Her kommer blant annet
nearingshagesatsingen inn, og denne blir i St.meld. nr. 34 (2000-2001) betegnet som et viktig
instrument i distrikts- og regionalpolitikken fremover. Det formelle politiske grunnlaget for
neringshagesatsingen finner vi i St.prp. nr. 1 (1998-1999):

«Regjeringen gnsker a styrke arbeidet med utvikling og etablering av sdkalte nearingshager”
eller innovative bygg i enkelte mindre regionsentra i 1999. Formalet med tiltaket er &
stimulere til utvikling av nye arbeidsplasser innenfor kompetansebasert naeringsvirksomhet i
distriktene gjennom 4 etablere infrastruktur og utviklingsmiljg for personer og virksomheter
med hgy kompetanse.»

(Post 57: Neeringshager)

Det slas videre fast at utvikling og etablering av naeringshager skal skje i regi av Selskapet for
industrivekst (SIVA) i naert samarbeid med lokale offentlige og private aktarer. Det blir satt
som en forutsetning at bade lokale myndigheter (kommuner og fylkeskommuner) og
neeringsliv samarbeider om finansiering og drift av den enkelte naringshage.

2.1 GENERELT OM SIVA

SIVA er et statsforetak som ble etablert i 1968, og det er underlagt Neerings- og handels-
departementet.? Formalet med etableringen var & danne et nasjonalt selskap som skulle sgrge
for at sysselsettingen i distriktene ble gkt eller vedlikeholdt. Deres oppgave var primart a
legge til rette fysisk infrastruktur for bedrifter i omrader der det private eiendomsmarkedet

2 Frem til 1.1.2002 sorterte det under Kommunal- og regionaldepartementet.
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ikke fungerte tilstrekkelig, og der det av samfunnsgkonomiske grunner var gnskelig a
stimulere den gkonomiske aktiviteten® (St.meld. nr. 31 (1996-1997)).

SIVA har de senere arene gatt mer aktivt inn som en utviklingsakter for naeringsutvikling ute i
distriktene. St.meld. nr. 46 (2003-2004) sier at formalet med SIVA na er & bidra til utvikling
av norsk innovasjonsevne og gkt verdiskaping over hele landet. Dette skal blant annet skje
ved a tilrettelegge for naeringsvirksomhet gjennom utvikling av sterke regionale innovasjons-
og verdiskapingsmiljger i samarbeid med private og offentlige aktarer. Neeringshagekonseptet
er ett av tiltakene som er kommet ut av den nye satsingen til SIVA; andre tiltak er forsknings-
parker, IT-parker og sakalte inkubatorer. Man gnsker at disse skal utvikle seg til a bli sterke
verdiskapingsmiljger og samtidig veere deler av et starre innovasjonsnettverk.

Det at SIVA er organisert som et statsforetak, gir relativt stor handlefrihet med hensyn til
utvikling og iverksetting av virkemidler. Samtidig er SIVA et redskap for myndighetene i
regional- og distriktspolitikken.

2.2 OM NARINGSHAGESATSINGEN

Nzringshager som politisk virkemiddel ble utarbeidet av SIVA over en femarsperiode fra
1993 til 1998. Konseptet ble i stor grad utarbeidet pa basis av teorier om naeringsklynger og
det tekno-gkonomiske paradigmeskiftets konsekvenser for naringslivets lokaliseringsmanster
(Aslesen, 2000: 58). | tillegg er det basert pa tanker om at kunnskap er en kritisk ressurs i
dagens samfunn, samtidig som det har et distriktspolitisk potensial. Kunnskap er forankret i
mennesket og i samhandlingen mellom mennesker — det er ikke noe som finnes uavhengig av
dem. Det betyr at kunnskapen er flyttbar og kan utvikles pa ulike steder (Slettergd et al., 1999:
54). Et viktig distrikts- og naeringspolitisk virkemiddel kan vaere a legge til rette for at folk
med kompetanse og kunnskap har muligheten til & bosette seg i distriktene.

| tilsagnsbrevet til SIVA angaende statsbudsjettet 2004 star det falgende om naringshager:

«Malet med programmet har veert a etablere 34 nzringshager i lgpet av prosjektperioden, og
drifte neringshagene basert pa en 5-ars utviklingsavtale med hvert miljg. Forventede
regionale effekter er at miljgene synliggjer og gir arbeid og karriereutvikling for yngre,
velutdannede kvinner og menn.»

® Dette viser ogsa deres tidligere navn: ”Selskapet for industrivekstanlegg”.

11993 ble en idé kalt "det innovative hus” brakt pd banen, og dette var starten pa det som i dag er naringshage-
konseptet. De farste prosjektene ble satt i gang sommeren 1998 (Torvik, 2000: 33). Det er i dag etablert 60
naeringshager.
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Grunnlaget for ideen om naringshager oppsto ifglge Svendgard (2000) over tid. Erfaringer
med andre prosjekter, de utfordringer som bedrifter og lokalsamfunn sto overfor, nye mater a
tenke naringsutvikling pa og henvendelser som SIVA har mottok fra departementet og fra
lokalmiljger var alle forhold av betydning. SIVA hadde over lengre tid arbeidet med
kunnskapsnettverket, der forskningsparkene spiller en viktig rolle og hvor fokuset er rettet
mot & betjene tilhgrende forskningsmiljger ved a fungere som mateplass og brobygger
mellom forskere og industri/nzringsliv (Svendgard, 2000). Det ble imidlertid ogsa klart at det
pa steder hvor det ikke var grunnlag for forskningsparker, var behov for og gnske om a gjere
noe knyttet til kunnskapsbasert utvikling i mindre virksomheter. Ideen om nearingshagene var
ikke en isolert idé som oppsto i SIVA, men heller ett av svarene pa de utfordringer og behov
som nye utviklingstrender brakte med seg. Serlig gjaldt dette endringer i naeringsstruktur der
industribaserte og store hjernesteinsbedrifter falt fra i lokalsamfunnene, der arbeidsplasser ble
borte og der lokalsamfunnets eksistensgrunnlag var truet gjennom en utflytting av potensielle
arbeidstakere. Samtidig hadde vi sett en vekst i kunnskapsbaserte neeringer basert pa
informasjonsteknologi, telekommunikasjon og tjenesteyting. Dette var en utvikling som etter
manges mening ga rom for & legge arbeidsplasser til distriktet og lokalsamfunn.

Fra regjeringen som ’sto” bak etableringen av naringshagekonseptet heter det at:

«Formalet er a legge til rette for at det utvikles nye arbeidsplasser innenfor kunnskapsbasert
naringsvirksomhet i distriktene. Naeringshagene er en ramme for dette, ved & tilby lokaler,
god informasjons- og kommunikasjonsteknologi, ulike felles tjenester og et utviklende faglig
og sosialt miljg.»

(St.prp. nr. 1 (2000-2001))

Fra SIVAs side blir det sagt at grunnideen i naringshagekonseptet er a samlokalisere
virksomheter som drives innen kunnskapsintensive nzringer. Det uttrykkes at:

«Ved a bygge opp et starre totalmiljg som bestar av flere sma virksomheter, dannes det et
grunnlag for samarbeid og et faglig og sosialt miljg som er mindre avhengig av
enkeltpersoner. Dessuten vil felles fysisk infrastruktur og samarbeid om f.eks. resepsjon,
sentralbord og sekretartjenester vaere kostnadsbesparende. Hvilke naringer som skal inn i en
slik nzeringshage, avgjeres av lokale forhold.»

(http//www.siva.no)

Innledningen til tidligere statssekreteer Audun Tron i Kommunal- og regionaldepartementet pa
Neringshagekonferansen 31. oktober 2000 ga uttrykk for fglgende forventninger til
neringshagesatsingen:

e Malet er & bidra til at det etableres nye bedrifter og arbeidsplasser. Det er ogsa et mal
at etablert virksomhet skal utvikles videre. Hovedvekten vil ligge pa sakalt
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”kunnskapsintensiv virksomhet”. Slik virksomhet er en mangelfaktor i Distrikts-Norge
i dag.

e Et utstrakt nettverk mot andre innovasjons- og naringsmiljger vil ogsa bidra mye til
dette. Et av malene er & binde naeringshagene sammen med andre kunnskapsmiljger,
neeringsmiljger og bedrifter. Jeg tror at utviklingen av slike nettverk kan vere en
baerebjelke i arbeidet med regional neringsutvikling.

e Vi forventer ogsa en rekke ringvirkninger av at neringshagene etableres: Malet er a
skape positive effekter ogsa for naeringslivet i lokalsamfunnet utenfor selve narings-
hagen og i regionen. Neringshagen representerer ressurser i form av kompetanse,
miljg og nettverk som kan komme naeringsliv og samfunn ”pa utsida™ til gode.
(http://www.norge.no)

Pa bakgrunn av dette gnsket man a samlokalisere virksomheter som driver innen kunnskaps-
intensive neeringer for a skape et faglig og sosialt miljg ved siden av & veere kostnads-
besparende ved etablering av fellestjenester, noe som bidrar til a:

o utvikle eksisterende virksomheter og etablering av nye — bedre eksistensgrunnlaget for
de etablerte virksomhetene samt stgtte opp under og stimulere til nyetableringer

e skape et utstrakt nettverk mot andre innovasjons- og naringsmiljger

e skape ringvirkninger gjennom positive effekter for naeringslivet i lokalsamfunnet, ogsa
utenfor selve neringshagen

Nzringshagesatsingen blir ogsa koblet opp mot myndighetenes fokus pa innovasjonspolitikk.
Innovasjon skjer som regel i samspill mellom flere aktagrer. Samarbeid med FoU-miljger og
det offentlige er ofte sentralt, men de fleste nye bedrifter har likevel starst utbytte av et tett
samarbeid med andre bedrifter. Et tett og kreativt samspill mellom ulike aktgrer krever at det
bade er kultur for & samarbeide og at institusjonelle rammer og infrastruktur er pa plass.
Neringshager blir ansett & veere et viktig virkemiddel for & oppna innovative miljger, spesielt
med hensyn til institusjonell ramme og fysisk infrastruktur (St.prp. nr. 51 (2002-2003)).

2.3 HVORDAN TENKT IVERKSATT

Det ideelle — sett fra SIVAs side — er at initiativene til en samlokalisering kommer fra lokal-
samfunnene selv, og at det far SIVA kommer inn i bildet har vaert en planleggingsprosess
hvor motivasjonen og forventningene til en slik etablering har veert diskutert (Torvik,

2000: 36). | startfasen er det en fordel, og kanskje en ngdvendighet, at lokale enkeltpersoner
tar tak i prosessen og fungerer som “drivmotorer”. For & vere aktuell som lokaliseringsplass
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for en nzringshage, krever SIVA at man sgker, og de som sgker om stgtte ma kunne vise til
en plan for hvordan de har tenkt at tiltaket skal fungere. Et vesentlig poeng ved utviklingen av
et slikt miljg er at det blir tilpasset lokale forhold med hensyn til hvilke virksomhetsomrader
det legges vekt pa, hvilke stagttefunksjoner man velger a legge inn i miljget og hvordan det
organiseres (Bjgru & Svendgard, 1999: 57). Lokale aktarer forutsettes i noe grad a kunne
forme tiltaket etter egne @nsker og behov. Nettopp derfor mener man at det vil vare
hensiktsmessig at lokale aktarer er sterkt involvert i neringshageprosjektene helt fra starten
av. | en presentasjon av naeringshagene, utgitt av SIVA, skriver man at «SIVA vil vaere med pa
a starte opp og delta i lokale prosjektgrupper, og eventuelt bidra i finansiering av utviklings-
arbeidet fram til en konkret etablering» (SIVA, 1998).

Fra SIVAs side vil en slik prosess starte med at man far inn sgknader med lokale idé-
beskrivelser. Deretter kommer en utredningsfase med et forprosjekt der SIVA forutsettes a
veere med. Nar prosjektet viser modenhet, og SIVA har godkjent planene og sagt seg villig til
a ga inn med utviklingsmidler, kommer etableringsfasen der man realiserer naringshagen i
form av blant annet lokalisering og infrastruktur. Dette farer frem til en utviklingsfase etter
opprettelsen for & videreutvikle miljget og realisere potensialet i satsingen (Aslesen, 2000:
15). Bjoru & Svendgard (1999: 54) fastslar at det er behov for offentlig innsats for & utlgse
etableringer av neringshager, blant annet i form av risikovillig investeringskapital og
ressurser til prosjektutvikling. Dette begrunnes med at en etablering innebzrer store ressurs-
behov og betydelig risiko. Konseptet barer preg av a vare et fellesgode der alle har fordeler,
men der det ikke er tilstrekkelig betalingsvilje hos den enkelte aktar.

2.4 ORGANISERING OG FINANSIERING

Organiseringen av den enkelte ngringshage vil som nevnt vaere avhengig av de lokale
forholdene. Enkelte steder vil det vaere ngdvendig a bygge et nytt bygg, mens det andre steder
kan utarbeides leieavtaler i eksisterende lokaler. Naringshagen vil i utgangspunktet besta av
et drifts- og utviklingsselskap. Dette etableres som et aksjeselskap, og ber i hovedsak eies av
de lokale initiativtakerne til hver enkelt naeringshage, det veere seg lokale bedrifter, enkelt-
personer o.l. Det offentlige (SIVA, kommune, fylkeskommune) kan ogsa delta pa eiersiden i
dette selskapet, men da med en eierpost som tilsier at de private initiativtakerne samlet har
majoritet (Bjgru & Svendgard, 1999: 54). Selskapet bestar i utgangspunktet av én ansatt —
daglig leder. Daglig leder vil bli betalt av SIVA de farste fem arene, og skal fungere som en
”fri ressurs” i naeringshagen. En viktig del av dennes arbeid, i tillegg til drift og utleie av
lokalene, er aktiv jobbing med miljgskapende arbeid som nettverksarbeid og utvikling av det
sosiale og faglige miljget (Torvik, 2000: 39).
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SIVA vil fra starten vaere en medvirkende akter i naringshagen, men etter fem ars drift vil
SIVA kunne trekke seg ut som medeier. For at naeringshagene skal bli en vellykket satsing,
regner man det som viktig at ogsa de lokale offentlige aktgrene er med pa denne prosessen, og
at de i sterst mulig grad er med pa a legge til rette for en positiv utvikling (Torvik, 2000: 40).
SIVA bestemmer hvor nzringshagene skal lokaliseres, basert pa ngdvendige forutsetninger.

Naringshagene skal ikke lokaliseres i store byer, men i mindre regionsentra av en viss
starrelse.
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WHAT YOU SAY ABOUT HIS COMPANY
IS WHAT YOU SAY ABOUT SOCIETY
CATCH THE MIST, CATCH THE MYTH
CATCH THE MYSTERY, CATCH THE DRIFT

RUSH - “TOM SAWYER”

KAPITTEL 3: ORGANISASJONSIDENTITET

Forskningen omkring identitet i tilknytning til organisasjoner har vist stor vekst de siste 20
arene. Identitet er i dag et mye omtalt tema innenfor organisasjonsstudier — bade i forhold til
konstruksjon av identitet (Hatch & Schultz, 2002; Ravasi & Schultz, 2006; Whetten &
Mackey, 2006) og endring av organisasjonsidentitet (Brown & Starkey, 2000; Corley &
Gioia, 2004; Gioia et al., 2000; Gioia & Thomas, 1996). Mye av denne oppmerksomheten har
vokst frem gjennom en interesse for a styre og pavirke uformelle trekk ved organisasjoner.
Utgangspunktet er gjerne at tradisjonelle byrakratiske styringsmekanismer har vist seg
utilstrekkelig og lite tilpasningsdyktig i forhold til stadig mer konkurranseutsatte omgivelser
(Alvesson & Willmott, 2002). Uformelle aspekter som kultur og identitet blir interessante,
seerlig ut fra en tro pa at de kan pavirke atferden til aktgrene i organisasjonen.

Identitet blir sett pa som et sentralt tema for meningsdannelse og motivasjon, engasjement,
lojalitet, stabilitet og endring, lederskap, grupperelasjoner, organisatorisk samarbeid osv. (se
f.eks. Weick, 1995; Ashforth & Mael, 1989; Tompkins & Cheney, 1985). Et spor i denne
debatten knytter seg til sparsmal om hvorvidt organisasjonsidentitet representerer en kilde til
konkurransemessig fortrinn for virksomheter (Fiol, 2001; Fiol et al., 1999; Godfrey &
Whetten, 1998). For eksempel sier Barney (Godfrey & Whetten, 1998: 117): «Identity might
also allow you to conceive of options and to see opportunities that someone without that
identity can’t see.» Identitet pavirker organisasjonsmedlemmenes kognitive forstaelse, som
med sannsynlighet vil vaere unik for organisasjonen og vanskelig for andre a imitere.
Gjennom identitet kan det skapes fordeler gjennom:

(1) et distinkt og attraktivt image
(2) at det bidrar til at ledelse og medlemmer fokuserer pa viktige strategiske forhold
(3) at identitet har stor innflytelse pa ressursallokeringsprosesser

(4) at identitet kan veere veldig motiverende
(Stimpert et al., 1998: 87-88)
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Blant de som tillegger sterke organisasjonskulturer vekt, argumenteres det for at ”soft is hard”
— at alt det som lenge har veert avvist som umedgjerlig, irrasjonelt, intuitivt og uformelt kan
styres (Peters & Waterman, 1982: 11). Om organisasjonsidentitet skulle ha den betydning
som er beskrevet i forrige avsnitt, forutsetter det samtidig at man kan innvirke pa konstruksjon
og endring av organisasjonsidentitet. Hvor store muligheter det er til & styre denne type
prosesser, er det som vi skal se i det videre ulike syn pa. Selv om man ikke deler entusiasmen
som konsulenter og praktikere fremviser for & kunne pavirke og styre organisasjonsidentitet,
er jeg enig med Alvesson & Willmott (2002) som peker pa at dette i liten grad har veert
gjenstand for analyse, og at det da er grunn til & vaere apen for at det er mulig & pavirke den.

Forskningsfeltet omkring identitet i organisasjoner preges av stor bredde, og bidrag fra mange
fagomrader. Mangfoldet gjar ulike teorier rundt organisasjonsidentitet til et fragmentert felt
som kan fremsta som forvirrende nar man forsgker a sette seg inn i det (Hatch et al., 2000;
Moingeon & Soenen, 2002; Riel & Hasselt, 2002). Denne forvirringen gjenspeiles ved at
enkelte omtaler organisasjonsidentitet som en sosialt kompleks ressurs — en variabel som kan
veere vanskelig a operasjonalisere og vurdere betydningen av i en organisasjon.

Na er ikke ambisjonen i denne avhandlingen ngdvendigvis a rydde opp i denne forvirringen;
ambisjonen i den videre diskusjon er a beskrive viktige bestanddeler i et felt og utvikle et
teoretisk rammeverk for & studere konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet samt
organisasjonsidentitetens betydning for atferd. | det falgende vil jeg ga inn pa sentrale
dimensjoner ved identitet i tilknytning til organisasjoner. Farst vil jeg beskrive hva som
legges i begrepet organisasjonsidentitet og hvordan relasjonene er mellom individniva og
organisasjonsniva. Deretter vil jeg drafte ulike perspektiver pa organisasjonsidentitet.

3.1 ORGANISASIONER OG IDENTITET

Identitet aktualiseres gjerne i forbindelse med at viktige beslutninger skal treffes og der de
tekniske og kvantitative prinsipper ikke er tilstrekkelig for & belyse hva som er riktig eller bra
(Alvesson & Bjorkman, 1992: 31; March, 1991b; Simon, 1976). Uenighet, usikkerhet og
tvetydighet kan da aktualisere spgrsmal som "Hvem er vi?”, ”Hva er var oppgave?” og "Hva
er vart virksomhetsomrade?”. Albert og Whetten (1985) karakteriserer organisasjonsidentitet
som et "selvreflekterende” spgrsmal: "Hvem er vi egentlig, som en organisasjon?” Identitet
fanger opp de essensielle trekkene ved organisasjonen, og de definerer organisasjonsidentitet
som de sentrale, egenartede og varige trekk i organisasjonen. Med utgangspunkt i individuell
identitet, konseptualiserte Albert & Whetten (1985) organisasjonsidentitet som resultatet av
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spgrsmalet om "Hvem er vi?”, og for & svare pa dette viser de til tre dimensjoner de mener
sammen beskriver en organisasjons identitet:

1. Sentralkarakterkriteriet — beskrivelse av organisasjonens grunnleggende karakter.
Kriteriet har sin basis i en organisasjons form (f.eks. forvaltning, forretning eller
frivillig), formal og mal. Valg av organisering er en selvkategorisering, hvorigjennom
organisasjonens medlemskap i identitetskategorier eller grupper blir erklert. Det kan
veere kategoriseringer som forvaltnings-, forretnings- eller foreningsorganisasjon.
Whetten & Mackey (2002) eksemplifiserer dette med offentlig versus privat eierskap
eller lokalt marked versus globalt marked.

2. Egenartskriteriet — belyser hva som skiller organisasjonen fra omgivelsene eller andre
organisasjoner man sammenlignes med. Hva er distinkt ved organisasjonen? Hva er
f.eks. seeregent ved IKEA sammenlignet med andre mgbelvarehus?

3. Varighetskriteriet — belyser forhold som er vedvarende og viser likhet over tid,
dimensjoner som star for en viss kontinuitet.

Albert & Whetten (1985) var de farste som omtalte organisasjonsidentitet, og deres definisjon
og forstaelse har hatt svert stor betydning for teoretiske og empiriske arbeider omkring
fenomenet. For eksempel bruker over 80 % av de empirisk baserte artiklene om
organisasjonsidentitet som er registrert i 1SI-databasen deres definisjon som utgangspunkt for
sine undersgkelser. Etter hvert har det imidlertid kommet flere kritiske innvendinger til denne
definisjonsmessige forstaelsen av organisasjonsidentitet. Det stilles da spgrsmal ved
varighets- og egenartskriteriet. Forskere som Gioia og Thomas (1996), Gioia (1998) og
Fombrun (1996) er kritiske til hvorvidt egenartskriteriet er et karakteristika ved organisasjons-
identitet, med bakgrunn i at organisasjoner i dag fremstar som sveert like og at denne likheten
er en bevisst strategi fra organisasjonens side. Skepsisen til varighetskriteriet falger av at
dagens virksomheter opererer i omskiftelige omgivelser som medfaerer hgy endringstakt, noe
som ogsa pavirker og endrer organisasjonsidentiteten (Brown, 1997; Gioia et al., 2000; Gioia
& Thomas, 1996; Godfrey & Whetten, 1998; Gustafson & Reger, 1998).

Selv om flere senere har stilt spgrsmal ved varighet og egenart som sentrale aspekter ved
identitet (Gioia et al., 2000; Gioia & Thomas, 1996), synes det 4 vaere enighet om at identitet
er viktig for organisasjoner og at det representerer et kollektivt og selvreflekterende svar pa
spgrsmal om “Hvem er vi som organisasjon?” eller "Hvem vil vi vaere som organisasjon?”. |
sa mate er det en aksept for eksistensen av — enten sosialt konstruert eller objektivt — et vi”
som representerer et kollektivt organisatorisk ”selv”.
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Mens det her snakkes om organisasjonsidentitet, gjer identitet seg gjeldende pa flere mater i
organisasjoner — bade som et fenomen pa individ- og gruppeniva (Hogg & Terry, 2000b;
Tajfel, 1972; Turner, 1984) og som et fenomen i relasjon til andre fenomener, slik som
organisasjonskultur (Abratt, 1989; Fiol et al., 1998; Hatch & Schultz, 1997; Rindova &
Schultz, 1998), og i relasjon til image (Dutton & Dukerich, 1991; Dutton et al., 1994; Gioia et
al., 2000). I tillegg til disse, finner vi noen bidrag som sgker & integrere bidragene fra ulike
disipliner innenfor en mer systemisk forstaelse av organisasjonsidentitet, slik som Moingeon
& Soenen (2002) og Balmer & Baker (2003). Bidragene representerer i seg selv verdifull
innsikt som kan anvendes for a forsta betydningene av identitet i en organisatorisk kontekst.
Felles for de aller fleste tilnsrminger til organisasjonsidentitet er at de bygger sin forstaelse
pa konseptualiseringer omkring identitet pa individniva. Ideer og tenkning rundt identitet pa
individniva overfgres og relateres til organisasjonsnivaet.

3.2 INDIVIDER, ORGANISASJONER OG IDENTITET

Mye av forskningen rundt organisasjonsidentitet bygger pa konsepter omkring individuell
identitet med utspring i sosialpsykologi, sosiologi antropologi og filosofi (Amodeo 2005). Et
viktig utgangspunkt har vaert at identitet er det som gjer en person til en person. Identitet
konstituerer hva som er kjernen i en persons vesen og tilveerelse — hva som utgjar "meg” over
tid og som gjer meg forskjellig fra mengden av andre mennesker. P4 et individuelt plan
handler da identitet om attributter man tilskriver seg selv som person, og som utgjer kjernen i
forstaelsen av seg selv.

Forfattere som Cooley (1902), James (1918) og Mead (1934) representerer ofte et teoretisk
fundament for diskusjon av organisasjonsidentitet. Andre — slik som Erickson (1964),
Goffman (1959) og Gergen (1985) — har ogsa bidratt med variasjoner over sentrale tema som
knytter seg til identitet. Felles for disse er at de ser identitet som et rammeverk for a forsta seg
selv, og at dette "selvet” skapes og opprettholdes gjennom sosial interaksjon (Gioia, 1998).
Disse tilneermingene er viderefert gjennom sosial identitetsteori (social identity theory) og
selvkategoriseringsteori (self-categorization theory). Selv om dette er bidrag som er
konseptualisert pa individniva, vektlegger de betydningen av sosiale roller og sosial
interaksjon for bevisstheten omkring hvem man er i en organisasjonskontekst. | utgangs-
punktet var fokus pa individuelle prosesser knyttet til hvordan vurderinger fra andre bidro til
definering av selvet (Ellemers, 2001; Ellemers et al., 2002). | de neste avsnittene vil jeg
beskrive hovedtrekk ved disse teoriene og identifisering som en relasjonell kopling mellom
individ og organisasjon.
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Sosial identitetsteori og selvkategoriseringsteori

En sentral byggestein innenfor sosial identitetsteori er at mennesker konstruerer seg selv
gjennom karakteristikker de mener definerer deres selv, og at de engasjerer seg i fortolkninger
og praksis som bidrar til & bekrefte disse selvoppfatningene (Steele, 1988). Innenfor sosial
identitetsteori har man brakt videre diskusjonen om individuell identitet ved a differensiere
mellom personlig og sosial identitet pd den ene siden og identifikasjonsprosesser pa den andre
(Tajfel, 1982; Turner, 1984). Personlig identitet forstas som attributter som evner,
psykologiske trekk og interesser, mens sosial identitet refererer til ulike klassifiseringer av
grupper i samfunnet og hvordan vi klassifiserer oss i forhold til slike sosiale grupper.

Sosial identifikasjon er prosesser hvor individer relaterer seg til en spesifikk gruppe eller
klassifikasjon. Den sosiale kategorien som et menneske faller innenfor og som man faler
tilhgrighet til, bidrar til & definere hvem man er med basis i denne kategorien. Tajfel (1972:
292) var den farste som introduserte konseptet "sosial identitet”, og da forstatt som «the
individual’s knowledge that belongs to certain social groups together with some emotional
and value to him of this group membership». Mennesker antas a ha et avgrenset utvalg av
slike medlemskap som varierer i betydning for definering av selvet. Hver kategori antas a
vaere representert i det enkelte menneskes bevissthet som en sosial identitet som bade
beskriver og foreskriver ens kjennetegn som medlem av gruppen. Hvem vi er, forstas som en
selvreflekterende prosess delvis formet av hvordan vi oppfatter oss selv i relasjon til andre.
Mennesker definerer selvet gjennom a tillegge det visse karakteristika som samsvarer med
eller er forskjellig fra den ”andre”. Individuell identitet er da knyttet til en sosial prosess som
resulterer i en mer eller mindre kontinuerlig sammenligning og interaksjon mellom “selvet”
og de "andre”.

| konstruksjonen av sosial identitet fremheves to underliggende prosesser i form av
"kategorisering” og selvforsterkning” som viktig. Kategorisering tjener til 4 tydeliggjgre en
gruppes grenser ved a tilskrive den stereotypiske og normative oppfatninger omkring atferd
og plassere personer i en kontekstuelt relevant kategori. Gjennom a tydeliggjere karakteristika
ved ulike grupper og plassere aktarer i de ulike gruppene, reduseres usikkerheten for den
enkelte, og for andre utenfor, i forhold til hvordan de ber opptre i en spesifikk sosial kontekst.
Ved at man tilhgrer en gruppe som tilskrives gitte karakteristika, vil det ogsa tjene til &
definere selvet for den enkelte aktar.

Selvforsterkning fungerer som en rettesnor for sosial kategorisering ved at normer og stereo-
typier innenfor gruppen oppfattes som fordelaktig og positiv. Dette baserer seg pa en
antakelse om at mennesker har et grunnleggende behov for a se seg selv i et positivt lys i
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relasjon til relevante andre. | en gruppekontekst kan en slik selvforsterkning skje ved at man
sammenligner seg med andre grupper som setter den eller de gruppene man tilhgrer i et
positivt lys — at sammenligningen er fordelaktig for den aktuelle gruppen.

Selvkategoriseringsteori bygger videre pa Tajfel & Turner (1979) sine ideer omkring sosial
identitet, men er mer detaljert nar det gjelder hvordan kategoriseringsprosessene foregar.
Sosial kategorisering av selvet og andre innenfor og utenfor gruppen, understreker den
oppfattede likheten i forhold til den aktuelle gruppen. Denne prosessen relaterer seg ikke til
unike enkeltpersoner, men heller til en personifisering av prototyper — en form for
avpersonifisering. Selvkategorisering skjer da ved at den enkelte aktgr kognitivt assimilerer
selvet til denne prototypen. Prototypen er ikke en sjekkliste over attributter, men mer
utydelige kontekstavhengige karakteristika av gruppemedlemskap, gjerne i form av
eksemplifisering av eksemplariske gruppemedlemmer — gjerne knyttet til dimensjoner som
oppfatninger, holdninger, falelser og atferd. En viktig funksjon ved konstruksjonen av
prototyper er at denne gjerne maksimerer likheter innenfor og forskjeller mellom grupper, og
gjennom det defineres grupper som distinkte enheter (Hogg & Terry, 2001).

Disse bidragene innenfor sosial identitetsteori er interessante som grunnlag for a forsta
hvordan identitet arter seg som et organisatorisk fenomen. Basisen i de fleste bidragene
knyttet til organisasjonsidentitet bygger som nevnt pa bidrag knyttet til individuell og sosial
identitet.” Samtidig er det slik at prosessene som er beskrevet her bidrar til & knytte individet
til en gruppe eller organisasjon. Oppdelingen av den sosiale verden i ”0ss” og ”dem” skaper
og opprettholder distinksjoner og grenser, og individene plasserer seg innenfor disse
(Ashforth & Mael, 1989; Turner, 1984). Dette er en tilknytningsprosess som formes bade av
individene og den konteksten de er en del av. | dette ligger det at individene ved siden av &
bruke eksempelvis grupper i en prosess med selvdefinering, ogsa engasjerer seg i
identifiseringsprosesser med den aktuelle gruppen eller organisasjon. Dette er en dimensjon
som har vokst frem med basis i sosial identitetsteori og som da knytter band mellom
organisasjonen og individet gjennom prosesser pa individniva.

Identifisering

Identifisering innebaerer en prosess hvor individer knytter en tilhgrighet til elementer i en
sosial verden eller hvor det vurderes at man har felles interesser. Pratt (1998: 172) foreslar
etter en gjennomgang av ulike definisjoner pa identifisering at det kan forstas som

® Det er ikke ngdvendigvis helt uproblematisk, som jeg skal komme tilbake til i forbindelse med teoretiske og
metodiske utfordringer ved organisasjonsidentitet.
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«organizational identification occurs when an individual’s beliefs about his or her
organization become self-referential or self-defining». Identifisering finner med bakgrunn i en
slik forstaelse sted nar et individ integrerer synene man har om sin organisasjon inn i sin egen
identitet — det vil si at de blir selvdefinerende. Felles for mange bidrag knyttet til
identifisering er at de

o fokuserer pa oppfatninger om seg selv og den andre — identifisering med mennesker
eller ideer

o refererer eksplisitt til sosiale aspekter ved en persons identitet eller selv

e involverer en oppfatning av samsvar mellom organisatoriske og individuelle verdier

Gjennom identifisering knyttes det et band mellom individ og organisasjon der individet
vurderer likheter eller forskjeller i interesser og attributter sasmmenlignet med hva som
kjennetegner organisasjonen. Effektene av slike sammenfallende verdier og interesser vil da
tjene organisasjonen ved at denne koplingen pavirker organisasjonsmedlemmenes
tilbgyelighet til & velge det alternativet som best tjener organisasjonens interesse (Ashforth &
Mael, 1989; Tompkins & Cheney, 1985). Det kan eksempelvis bety at organisatorisk
identifisering kan resultere i beslutninger blant aktgrene som er i trad med organisasjonens
mal, verdier og oppfatninger (Simon, 1976; Tompkins & Cheney, 1985). Dette understrekes
av Gautam et al. (2004: 302) som vektlegger at:

«QOrganizational members who identify strongly with their organizations will also think and
act on behalf of their group’s norms and values even if they are not formally forced to do so
by work contracts or control mechanisms because they have incorporated these group norms
and values into their self-concept.»

Positiv identifisering oppfattes & skape sterke band mellom organisasjonen og individene, og
kan oppfattes som en sosial kontrollmekanisme i organisasjoner (se f.eks. Barker, 1995;
Barker & Tompkins, 1994; Bullis, 1991; Bullis & Tompkins, 1989). Sosial identitetsteori
presenterer flere faktorer som med stor sannsynlighet vil fare til gkt identifisering bade pa
individniva og organisasjonsniva. En slik faktor er graden av egenart i organisasjonen, med
hensyn til verdier og praksis, i sammenligning med referanseorganisasjoner. Egenart vil fare
til at man kan differensiere seg bort fra andre organisasjoner, og dette kan gi fglelsen av en
unik identitet. En annen faktor som gker identifisering, er prestisjenivaet til organisasjonen.
Gjennom a sammenligne sin egen gruppe med andre grupper, vil sosial identifisering fore til
gkt selvtillit. Mael & Ashforth (1995) fant i sin forskning at individer ofte kognitivt
identifiserer seg med en "vinner”. ldentifisering blir ogsa gjerne assosiert med
tilstedevaerelsen av utgrupper. At man er klar over at utgruppen finnes, skjerper bevisstheten
om sin egen inngruppe, og gkt identifisering finner saledes sted.
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Interaksjon innad i gruppen, likhet, det at man liker hverandre, intern narhet, felles mal eller
trusler og felles historie er blant andre faktorer som kan pavirke i hvilken grad et individ
identifiserer seg med en organisasjon. Ved siden av dette finnes en mengde bidrag som ser pa
hvordan man kan pavirke identifisering (se f.eks. Alvesson & Willmott, 2002; Ashforth &
Mael, 1989; Dutton et al., 1994; Karreman & Alvesson, 2001; Kramer, 1993; O'Reilly &
Chatman, 1986), hvordan organisasjonsendringer pavirker identifisering (Amiot et al., 2006;
Bartels et al., 2006; Chreim, 2002b; Empson, 2004; Mills et al., 2005) og effekter av
identifisering (Amiot et al., 2006; Cole & Bruch, 2006; Mignonac et al., 2006; Olkkonen &
Lipponen, 2006; van Dick et al., 2006; Wegge et al., 2006). Felles for denne forskningen er et
fokus pa individnivaet i organisasjonene. Sosial identitet og identifisering er av betydning for
organisasjonene, men er ikke det som konstituerer organisasjonsidentitet. Identifisering
beskriver en prosess som foregar mellom individ og organisasjon — hvordan individet
forholder seg til organisasjonen. | neste avsnitt vil jeg beskrive spranget fra identitet pa
individniva til identitet pa organisasjonsniva.

3.3 FRA INDIVID TIL ORGANISASJON

Identitet pa organisasjonsniva baserer seg i stor grad pa karakteristika ved individuell
identitet. Overgangen fra individniva til organisasjonsniva nar det gjelder identitet er noe de
fleste oppfatter som relativt uproblematisk (se f.eks. Whetten & Mackey, 2002; Hatch &
Schultz, 2002; Weick, 1995). Det er anerkjent at organisasjoner er sosiale aktgrer og at
identitet er en sosial konstruksjon pa lik linje med hvordan det arter seg pa individniva.
Sosiale aktarer har behov for identiteter; et funksjonelt selvkonsept er et grunnleggende trekk
for effektiv sosial samhandling og palitelighet i en sosial kontekst (Whetten & Mackey,
2002). | forhold til sentrale dimensjoner ved identitet, vil de samme mekanismene gjare seg
gjeldende. Som for individer, gjer organisasjoner seg betraktninger rundt hvem de er ved a
anvende klassifiseringssystemer for sa a plassere seg selv innenfor disse. Organisasjoner vil
for eksempel sammenligne seg med andre organisasjoner, og i slike prosesser fremsta som lik
noen og forskjellig fra andre. Organisasjoner vil kategorisere andre organisasjoner for s a
plassere seg selv innenfor disse kategoriene. Gjennom slik interorganisatorisk sammenligning
vil organisasjoner, pa samme mate som individer, skape og opprettholde sin identitet gjennom
interaksjon med andre over tid. Disse sosiale prosessene knyttet til identitet vil ut fra denne
forstaelsen vere like pa individ- og organisasjonsniva, og det er i stor grad slik at teorier rundt
organisasjonsidentitet gjer bruk av det samme tankegodset som er sentralt for teorier om
identitet pa individniva (Hatch & Schultz, 2002).

25



De sosiale prosessene har likhetstrekk, men dynamikken pa de ulike nivaene kan arte seg
forskjellig. P& organisasjonsniva er det flere aktgrer, og konteksten en organisasjon opererer i
vil veere mer kompleks enn for et enkeltindivid. Det er bade mer sannsynlig og mer legitimt at
organisasjoner opererer med flere identiteter enn enkeltindivider. Innenfor en organisasjon
kan det veaere ulikheter i oppfatning av "Hvem er vi?” pa ulike nivaer, og organisasjonen kan
ogsa presentere seg selv pa forskjellige mater for ulikt publikum uten at de ngdvendigvis
oppfatter seg som fragmenterte eller schizofrene, noe som kunne veert tilfelle pa individniva
(Hatch & Schultz, 2002). Identitet pa organisasjonsniva vil ogsa kunne vere mer flyktig enn
den er pa individniva, ved at organisasjoner raskere kan gjgre endringer knyttet til sin
kjernevirksomhet pa en mate som endrer basisen for organisasjonens identitet.
Personlighetene til et individ vil kunne endre seg som en fglge av ytre pavirkning, men det er
grunn til & tro at dette er mer komplekse prosesser enn pa organisasjonsniva.

Mye av tenkningen rundt identitet i organisasjoner baserer seg pa de samme historiske
rgttene, men har likevel utviklet seg til ulike perspektiver innenfor fagdisiplinene og nar den
er koblet sammen med andre konsepter. | neste del vil jeg ga inn pa ulike perspektiver pa
organisasjonsidentitet som viser forskjellige mater a forsta innhold, konstruksjon og endring
av organisasjonsidentitet pa som fanger opp hovedtrekkene i tenkningen i de mange
bidragene. Hensikten er da a utvikle et teoretisk rammeverk for & studere problemstillingene
som pa en best mulig mate belyser forhold av betydning for konstruksjon og endring av
organisasjonsidentitet.

3.4 PERSPEKTIVER PA ORGANISASJONSIDENTITET

Interessen for organisasjonsidentitet og vitenskapelige bidrag har utviklet seg ulike posisjoner
som ser ulikt pa fenomenet, men er samtidig mulig & handtere som komplementzre
perspektiver.® Forstaelsen av identitet er forskjellig blant de ulike bidragene til feltet, og
rimeligvis vil de tilneerme seg studier og arbeid rundt organisasjonsidentitet ulikt og med ulike
metoder og virkemidler. Stadig flere tar til orde for at studier av identitet i tilknytning til
organisasjoner ma tydeliggjare sine posisjoner (Corley et al., 2006; Hatch & Yanow, 2006;
Pratt et al., 2000). Det gjelder szrlig valg av metode, det ontologiske og epistemologiske
fundament for arbeidene.

Det er flere bidrag som sgker a systematisere teorier og studier om identitet i organisasjoner.
Hos Hatch et al. (2000) plasseres bidragene i to kategorier, henholdsvis Corporate Identity og

® Det er bade epistemologiske og ontologiske forskjeller mellom perspektivene som er viktig, men de far frem
ulike dimensjoner ved bade innhold og prosess omkring organisasjonsidentitet.
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Organizational Identity, og hos Hatch & Yanow (2006) finner vi en inndeling i en
realistposisjon og en konstruktivistisk posisjon. Et tredje bidrag som sgker & systematisere
posisjonene finner vi hos Bouchikhi et al. (1998) og Gioia (1998), som opererer med tre
perspektiver i form av et funksjonalistisk, et fortolkende og et postmoderne perspektiv. Selv
om begrepsbruken er noe forskjellig, er det slik at de sistnevnte perspektivene i stor
utstrekning favner den innholdsmessige siden i de gvrige bidragene.

Sentralt for problemstillingene i denne studien er spgrsmalet om utvikling og endring av
organisasjonsidentitet, som gjennom de nevnte perspektivene viser tydelige forskjeller bade
nar det gjelder forming eller konstruksjon av organisasjonsidentitet og betydningen for atferd.
Perspektivene representerer viktige bidrag til forstaelsen av organisasjonsidentiteten, men i et
teoretisk rammeverk rundt konstruksjon og atferd i denne studien er det lite ved det post-
moderne perspektivet som ikke fanges opp av det fortolkende perspektivet.” N&r jeg i det
videre beskriver et teoretisk rammeverk for studien, vil jeg basere det pa det funksjonelle og
fortolkende perspektiv.

3.4.1 DET FUNKSJONALISTISKE PERSPEKTIV

Det funksjonalistiske perspektivet er inspirert og basert pa ulike variasjoner av
naturvitenskapen (Burrell & Morgan, 1979). Den underliggende tanken er da at fysiske og
sosiale fenomener er tilstrekkelig like til at de lar seg studere ut fra de samme lover.
Funksjonalismen i sine vanligste former er i stor grad basert pa objektivitet og realisme i sine
ontologiske antakelser. Identitet er noe som eksisterer og som saledes kan studeres. Gitt at den
eksisterer, kan den ogsa beskrives objektivt som et sosialt faktum. Forskningen vil da gjerne
konsentrere seg om 4 falsifisere hypoteser og avdekke generaliseringer. Denne forstaelsen
finner vi i en stor del av de bedriftsekonomiske tilneermingene til identitetsstudier, slik det er
beskrevet av Hatch & Schultz (1997) og Hatch et al. (2000).

Funksjonalismen baserer seg pa en positivistisk epistemologi der kunnskapen har karakter av
universelle prinsipper som kan generaliseres til andre tilfeller. Forutsetningen er at samfunns-
fenomener er objektive og kan studeres pa en relativt uproblematisk mate som sosiale fakta.

" Oppmerksomheten omkring det & avdekke maktstrukturer og dekonstruksjon kan vare viktige dimensjoner ved
en undersgkelse, men det er ikke fokus for denne studien. Blant bidragene som omtaler organisasjonsidentitet er
det sveert f& som plasserer seg innenfor et postmoderne perspektiv. En gjennomgang av artikler i 1S1-databasen
for perioden 1985-2007 viser at det er under 10 av 1024 bidrag som omhandler organisasjonsidentitet hvor
argumentasjon eller problemstillinger kan relateres til en postmoderne tilnzrming. Det ble her sgkt etter artikler
som inneholdt "organizational identity” for perioden 1985-2007. Sgket ga treff pa 1024 artikler som omtalte
organisasjonsidentitet.
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Forskeren ses pa som upartisk og frikoblet feltet vedkommende forsker pa, og oppfattes ikke &
ha noen pavirkning pa resultatet av forskningen. Det er et klart skille mellom forskeren og de
det forskes pa, og vedkommende forsgker a opprettholde dette skillet slik at objektivitet og
uavhengighet kan opprettholdes. Identitet oppfattes & veere noe organisasjonen har, og som da
kan forstas og beskrives pa en objektiv mate. Her vektlegges forhold som spesifisering og
operasjonalisering av treffende variabler — hypotesetesting, vektlegging av reliabilitet,
validitet og hypotesetesting, seken etter sammenhenger og regelmessigheter, og kanskje
seerlig forsek pa & avdekke kausalsammenhenger mellom identitetskonstruksjoner og
variabler.

Operativt for organisasjoner er det slik at ledelsen kan kartlegge organisasjonens identitet, og
i neste omgang gjennomfare prosesser og tiltak for & endre denne. Balmer og Greysers (2003:
16)AC?ID® test er et verktay for organisering av slike prosesser. Da for & beskrive ulike
dimensjoner ved organisasjonens identitet og sette inn tiltak i forhold til dette slik at
oppfatningen om hva som kjennetegner organisasjonen harmonerer med visjoner, strategi,
marked og oppfatninger i omgivelsene. ldentitet kan da brukes strategisk for a bidra til 4 na de
malene organisasjonen har for sin virksomhet, og er en variabel for styring av organisasjonen
pa lik linje med formell struktur. Identiteten kan da veere gjenstand for endring og at
organisasjonsmedlemmenes oppfatning om for eksempel hva organisasjonen gjar, hvordan
den gjar det og hvor den gjer det endrer seg som felge av det. Organisasjonsidentitet er et
fenomen i enhver organisasjon, og gjar at en rasjonell aktgr kan styre og forme
organisasjonsidentiteten i en konkret hensikt.

Ofte har ledere gjennom sin kontroll pa kommunikasjonskanaler en fordelaktig posisjon for &
pavirke organisasjonens mal og hensikt og forklaringer pa dette (Cheney & Christensen,
2001; Ravasi & van Rekom, 2003; Whetten & Mackey, 2002). Da kan ledelsen gi
organisasjonsmedlemmene et konsistent narrativ som hjelper dem til & forsta og forklare saker
og handlinger (Pfeffer, 1981: 9). Enten det er snakk om usikkerhet ved etablering av en
organisasjon eller endring av en etablert organisasjon, er det en situasjon som er apen for
meningsforming som kan bidra til & (gjen)skape en oppfatning av hvem de er som
organisasjon og at medlemmene i organisasjonen derigjennom utvikler felles
forstaelsesrammer for mal og midler og sammenhengen mellom mal og midler (Johnsen,
1993). Tabell 1viser hovedtrekk ved dette perspektivet sammenholdt med det fortolkende

& Dimensjonene i denne testen er faktisk identitet, kommunisert identitet, oppfattet identitet, ideell identitet og
gnsket identitet.
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perspektiv (sosial aktgr og sosialkonstruktivistisk) som da viser klare forskjeller i forstaelsen
av organisasjonsidentitet.

3.4.2 DET FORTOLKENDE PERSPEKTIV

Etablering og utvikling av en organisasjon apner for flere og ulike fortolkninger av hva som er
organisasjonens distinkte egenskaper og kjerne. De farste stegene i en slik prosess inneberer
som oftest en kollektiv bestrebelse for & skape eller revidere en felles forstaelse av de interne
og eksterne omgivelser for a kunne utvikle (nye) mal og koordinere innsatsen mot a na disse
(Gioia & Chittipeddi, 1991; Gioia et al., 1994). Dette er en prosess preget av
meningsdannelse, der organisasjonsmedlemmene sgker i og utenfor organisasjonen etter
elementer som hjelper dem a skape orden og mening omkring organisasjonen.

Det fortolkende perspektivet innebzrer et klart brudd med de idealer som er dominerende
innenfor det funksjonalistiske perspektivet. Med sin forankring i hermeneutikk og sosial-
konstruktivisme, legger det fortolkende perspektivet vekt pa hvordan organisasjoners
medlemmer gjennom sosial samhandling konstruerer en forstaelse av "Hvem er vi?”. Her
oppfattes ikke organisasjonsidentitet & eksistere som en objektiv stgrrelse, men forstas som et
resultat av individuelle stasted og tolkninger for & avdekke virkeligheten gjennom sosial
samhandling (Whetten & Godfrey, 1998: 42—43). Posisjonen betoner kunnskapens konstruerte
karakter og dens sosiokulturelle relativitet. Den kjennetegnes ogsa av en anti-essensialistisk
kritikk av muligheten for & kjenne tingenes objektive natur — og ikke minst den reelle — det
veere seg pa biologiskgenetiske, (dybde)psykologiske eller idealistisk-metafysiske premisser.
All tilgang til gjenstandene er formidlet gjennom sprak, diskurser og interaksjon. Spraket
reflekterer ikke en objektivt eksisterende virkelighet, men konstituerer og strukturerer den
sosialt. Var tilgang er forelgpig og foranderlig, prosessuell og dynamisk — spraket er selv en
aktiv handlingsfunksjon. Ogsa identiteten ses her som sosialt konstruert og skiftende, stadig
selvskapt i interaksjon med omgivelsene. Den ontologiske posisjonen innebzrer at man ser pa
organisasjonsidentitet som intersubjektiv — den sosiale virkeligheten blir til gjennom en
kollektiv, erfaringsbasert hermeneutisk prosess(Gioia et al., 1998). Organisasjonsidentitet er
ikke et sosialt faktum, men et resultat av en sosial prosess hvor det skapes mening og
meningsstrukturer som skaper en forstaelse av hva som er svaret pa spgrsmalet "Hvem er
vi?”,

A studere organisasjonsidentitet ut fra et slikt perspektiv, innebarer at man sgker & avdekke
hvilke meninger og meningsstrukturer som eksisterer i en spesifikk organisasjon. Disse kan
variere fra organisasjon til organisasjon ettersom tokningene baserer seg pa spesifikke
erfaringer og en spesifikk kontekst. | en slik epistemologisk forstaelse sgker forskeren a
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komme i inngripen med de kontekstene som skaper mening for bedre a forsta effektene av den
organisatoriske kontekst. Mens det funksjonalistiske perspektivet forstar organisasjons-
identitet som noe objektivt man kan studere fra utsiden, fordres det her at man utforsker de
samskapte meningene som aktarene konstruerer og som gir mening i en organisasjon. Pa
denne maten forstas organisasjonsidentitet & vokse frem i interaksjon mellom medlemmenes
oppfatninger og deres bestrebelser pa 8 kommunisere mening.

Innenfor dette perspektivet er det ulike posisjoner, blant annet i form av en sosial aktar-
posisjon og en sosialkonstruktivistisk posisjon (Whetten & Mackey, 2002; Ravasi & Schultz,
2006). Sosial aktar-posisjonen vektlegger funksjonelle egenskaper ved organisasjonsidentitet.
Identitet bidrar til kontinuitet, sammenheng og egenart for aktgrene i organisasjonen. Den
bidrar til at aktgrene opplever innhold og sammenhenger i hverdagen som meningsfull, og
representerer «[...] those things that enable social actors to satisfy their inherent needs to be
the same yesterday, today and tomorrow and to be unique actors or entities» (Whetten &
Mackey, 2002: 396). Her vektlegges organisasjonsidentitet som en meningsdannende
funksjon der aktgrene bruker den til & forsta hvordan de skal opptre og hvordan andre skal
forholde seg til dem. Identitet kommer her til uttrykk gjennom hva eller hvem vi som
organisasjon hevder a vare med referanse til et sett av institusjonaliserte sosiale kategorier.

Slike sosiale kategorier kan pa den ene siden basere seg pa institusjonaliserte standarder i
omgivelsene som beskriver mulige sosiale institusjoner og pa den andre siden
institusjonaliserte standarder internt i organisasjonen. Innenfor det ny-institusjonelle
perspektivet viser man til at det eksisterer oppskrifter, forestillinger og standarder for
organisasjon og ledelse som er institusjonalisert i omgivelsene i form av forestillinger som er
tatt for gitt. Innholdet i disse oppskriftene er gjerne referert til som organisasjonsrutiner,
organisasjonslogikk eller mer generelt som organisasjonsformer (Scott, 2003). Slike
organisasjonsformer gjar det mulig for organisasjonene a kategorisere egen virksomhet i
forhold til disse. Det kan for eksempel vaere langs dimensjoner som offentlig vs. privat, lokal
vs. global osv. Summen av disse valgene vil da influere pa spgrsmalet omkring "hvilken type
organisasjon” dette er.

Sosiale kategorier knytter seg ogsa til at organisasjoner over tid utvikler sertrekk og
institusjonaliseres. Selznick (1957: 17) beskriver institusjonalisering som a «infuse with value
beyond the technical requirements of the task at hand [...] as institutionalization progresses,
the enterprise takes on a special character and this means that it becomes peculiarly
competent to do a particular kind of work.» I en slik prosess institusjonaliseres distinkte
verdier, normer og oppfatninger som er med pa a forme maten de ansatte tenker om seg selv
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og organisasjonen pa. Organisasjoner utvikles til institusjoner ved at de far en verdi utover de
instrumentelle malsettinger. Institusjonaliseringsprosessen gjer at organisasjonen utvikler et
distinkt seerpreg som skiller den fra andre organisasjoner. Innenfor et slikt perspektiv vil bade
ledelse og ansatte handle pa grunnlag av institusjonaliserte verdier, interesser, oppfatninger og
ressurser (Brunsson & Olsen, 1990: 8). Verdiene preger bade arbeidsmater, rutiner og
strukturer, og gir aktgrene i organisasjonen en falelse av tilhgrighet og mening. Identitet blir
da gjerne forstatt som et sett av fglelsesladede, stabile og varige beskrivelser av
organisasjonen som er forankret i legitime sosiale kategorier (Ravasi & Schultz, 2006). Det
innebaerer da at organisasjonsidentitet bidrar til selvforstaelse og mening, og plasserer
aktarene i en starre sosial kontekst som far varig karakter og som gir stabilitet og
forutsigbarhet for akterene. Falgelig vil den ikke endre seg ofte, og den kan veere vanskelig a
endre. Om organisasjonsidentiteten utfordres av forhold i omgivelsene, vil disse sannsynligvis
besvares med forsgk pa a bevare det eksisterende (Albert & Whetten, 1985; Elsbach &
Kramer, 1996; Freeman, 1999; Gioia & Thomas, 1996).

Mens tilnarmingen som er beskrevet ovenfor knytter identitet til institusjonaliserte uttrykk
(Identity claims) som er tilgjengelig for organisasjonsmedlemmene, vektlegger den sosial-
konstruktivistiske tilneermingen identitet som delte oppfatninger blant organisasjons-
medlemmene. Empiriske arbeider rundt organisasjonsidentitet har fatt flere til se pa sentral
karakter- og egenartskriteriet som elementer som kan endre og utvikle seg som et resultat av
interne og eksterne stimuli (Corley & Gioia, 2004; Dutton & Dukerich, 1991; Fiol, 2002;
Gioia & Thomas, 1996; Hatch & Schultz, 2002; Ravasi & Schultz, 2006). Organisasjons-
identitet oppfattes ikke & veere bundet til stabile institusjonelle faktorer, men er felles
fortolkningsrammer som medlemmene konstruerer for & gi mening til sine erfaringer. Det
innebaerer ikke at man ser bort fra betydningene av institusjonelle faktorer, men mer at man
apner for at andre situasjoner og hendelser ogsa kan influere pa sparsmalet "Hvem er vi?”.
Dette er en type prosesser som involverer mennesker som star fritt til & gjere sine
fortolkninger av hva som kjennetegner organisasjonen, og at disse fortolkningene kan veere
ulike pa forskjellige nivaer i organisasjonen (Alvesson & Bjoérkman, 1992).

Fiol (1998: 36) hevder at det sosialkonstruktivistiske perspektivet vektlegger menings-
dannelse som grunnleggende prosess i konstruksjonen av organisasjonsidentitet i betydningen
at «<meanings and meaning structures are negotiated among organizational members».
Interne og eksterne impulser kan medfare at organisasjonsidentiteten endres ved at nye
situasjoner medfarer nye fortolkninger av hva som kjennetegner organisasjonen (Fiol, 1991;
Gioia & Chittipeddi, 1991). Om en organisasjon utsettes for betydelige endringer eller krav
om slike, vil dette pavirke medlemmenes tolkning av sentrale kjennetegn ved organisasjonen.
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Slike prosesser medfarer da nye kollektive oppfatninger knyttet til sparsmalet "Hvem er vi?”.
Med andre ord flyttes fokuset fra betydningen av en identitet som forankret i institusjonelle
kategorier til en sterkere vektlegging av en kontinuerlig sosial konstruksjon.

Ravasi & Shultz (2006) og Whetten & Mackey (2002) omtaler dette som to ulike perspektiver
som de kontrasterer med hverandre. Her er jeg imidlertid mer pa linje med Ashforth & Mael
(1996) som vektlegger at organisasjonsidentitet kan veksle mellom stabilitet og endring.
Perspektivene har forklaringskraft i ulike faser og situasjoner i en organisasjon, slik at det
under perioder som er stabile for organisasjonen vil vare andre variabler som former
oppfatningene om ”"Hvem er vi?” enn i faser med utvikling og endring. Samtidig kan det veere
slik at betydningen av eller innholdet i de institusjonelle uttrykkene over tid endrer seg slik
det var tilfelle i en studie av Bang & Olufsen (Ravasi & Schultz, 2006). Oppfatningene av
"Hvem er vi?” er ikke ngdvendigvis varig, og det kan veere ulike forklaringer pa endring av
disse oppfatningene og endringene kan ha ulike tidsperspektiv. Organisasjoner kan vanskelig
veere gjenstand for en kontinuerlig meningsdannende prosess der enhver hendelse eller
beslutning er gjenstand for vurdering og refleksjon. Det eksisterer formelle strukturer,
tradisjoner, erfaringer og rutiner som er meningsformende. Hos Whetten & Mackay

(2002: 399) blir imidlertid ledelsen og dens beslutninger tillagt vel stor vekt nar de skriver:

«Organizational forms selected by founders and subsequent leaders specify the organization’s
shared identity claims—characteristics common to organizations of a particular type. In
addition, the institutionalization process within organizations is centered in an organization’s
inherent need for uniqueness.»

Begrepet "institusjon” viser til et sett av atferdsregler og praksiser som er nedfelt i en
meningsstruktur (som forklarer og rettferdiggjer atferdsreglene) og en ressursstruktur (som
gjer det mulig & handle i overensstemmelse med reglene) (March & Olsen, 1989, 2006).
Olsen (2007: 4-5) legger i denne sammenheng til grunn at institusjonalisering blant annet
innebaerer en gkende grad av enighet og klarhet om atferdsregler, praksiser og prinsipper i
organisasjonen. Videre legges det vekt pa at det er en gkende grad av enighet om hvordan
handlingsregler skal forklares og rettferdiggjeres, med fremvekst av felles vokabular,
forstaelse, forventninger og suksesskriterier. Det blir mindre behov for & begrunne at visse
handlemater er passende, bade med hensyn til 4 fa en oppgave lgst pa en god mate og i den
forstand at handlingene er i overensstemmelse med kulturelle normer for atferd. Institusjo-
naliserte uttrykk som falger av dette er ikke noe som skapes av ledelsen alene, men falger
gjerne som et resultat av bade formelle og uformelle elementer i organisasjonen.
Institusjonalisering er en sosial konstruksjon som involverer hele organisasjonen, og ikke bare
ledelsen.
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Nar det i relasjon til organisasjonsidentitet da er snakk om varighet over tid, handler det i
dette perspektivet gjerne om at dess hgyere grad av institusjonalisering, dess mer robust vil
handlings- og organisasjonsmgnstrene vare mot ytre endringsprosesser og reformforsgk
(Olsen, 2007). Selznick (1957) skiller ogsa (implisitt) mellom fleksible og lite fleksible
organisasjoner eller institusjoner (Johansson, 2002; Perrow, 1972), der de fleksible i starre
utstrekning tilpasser seg krav fra omgivelsene og krav om endring. Da er det ogsa rimelig a
forvente at grad av institusjonalisering kan pavirke hvor varig en organisasjonsidentitet
forblir. Studier (se f.eks. Ravik, 1998) viser at den endrer seg, og at det er ulike interne og
eksterne forhold som motiverer eller fordrer dette. I den sammenheng er innsikten fra
institusjonell teori viktig, fordi den viser til at endringer i formelle strukturer ikke
ngdvendigvis nedfeller seg i institusjonelle trekk eller strukturer — de far ikke ngdvendigvis
betydning for uformelle mater & opptre og handle pa. I lys av denne kunnskapen vil det ikke
veere ledelsen alene som spesifiserer de institusjonelle uttrykkene slik det fremstilles hos
Whetten & Mackey (2002), men det vil kanskje vere riktigere a snakke om en de-
institusjonalisering og re-institusjonalisering slik som hos Olsen (2007).

Perspektivene beskrevet ovenfor kan ses pa som komplementaere ved at de vektlegger ulike
aspekter ved konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet. Sosial aktar-perspektivet
fokuserer pa at sosialt konstruerte institusjonelle uttrykk er diskursive ressurser for
medlemmene i organisasjonen — for eksempel institusjonelle uttrykk som er tilgjengelig for
organisasjonens medlemmer nar de konstruerer oppfatning av et kollektivt selv. Disse
diskursive ressursene kan innga i bade meningsdannende og meningsformende prosesser.
Likevel vil en rimelig tolkning veere at en stor grad av institusjonalisering innebarer at
medlemmene anvender og organiserer utvalgte fortolkningsrammer eller arsakskart som
middel til & redusere flertydighet og skape mening — for eksempel at situasjoner, saker eller
hendelser tilpasses de institusjonelle rammene heller enn at de institusjonelle rammene
endres.

Innenfor det sosialkonstruktivistiske perspektivet er man derimot mer opptatt av den menings-
dannende dimensjonen som en kontinuerlig prosess, og da serlig fremveksten av delte
oppfatninger omkring sentrale og distinkte oppfatninger rundt organisasjonen — det jeg
beskriver som identitetsoppfatninger. De erkjenner at det offisielle narrativ kan ha innflytelse
pa identitetsoppfatninger, men legger mer vekt pa organisasjonsmedlemmenes fortolkninger
av offisielle narrativ og institusjonelle uttrykk og fortolkninger i de situasjoner og hendelser
de mater i det daglige i organisasjonen. Sammen bidrar de til & forsta hvordan organisasjons-
identitet vokser frem og hvordan medlemmene periodevis rekonstruerer (endrer) identitets-
oppfatninger. Perspektivene fokuserer pa komplementere aspekter ved det samme fenomenet.
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Na er det mulig & argumentere for & kombinere perspektiver i studier av organisasjoner. Her
velger jeg det Schultz & Hatch (1996) omtaler som “samspillstrategi”. Heller enn a sette
perspektivene opp mot hverandre eller holde dem atskilt, velger jeg & anerkjenne bade
kontraster og koplinger mellom perspektivene. | en integrasjon av perspektivene er det mulig
a opprettholde spenningene mellom dem, samtidig som mulig gjensidig pavirkning og
sammenheng kan ivaretas. En slik integrasjon av et funksjonalistisk og fortolkende perspektiv
pa organisasjonsidentitet er en videreutvikling av bidrag fra Hatch & Schultz (2002) og
Ravasi & Schultz (2006). En slik bruk av perspektivene er, som jeg vil vise i det fglgende,
hensiktsmessig ettersom perspektivene henger sammen med hverandre. Dette vil imidlertid
fordre en identifisering av kontraster og koplinger som jeg na vil ga naermere inn pa gjennom
synliggjgring av det teoretiske rammeverket for studien.

TABELL 1: PERSPEKTIVER PA ORGANISASJONSIDENTITET

Sentralt problem

Orientering

Definisjon

Ngkkelantakelser

Sentrale kognitive
prosesser

Funksjonalistisk perspektiv

Hvordan former organisasjonsidentitet
handling og kognisjon?

Strategisk bruk av identitet for & na
virksomhetens mal

Institusjonaliserte forestillinger om "Hvem
er vi?” basert p& organisasjonens
formaliserte beskrivelser.

Basert pa objektive dimensjoner som
bransje, prinsipper for organisering, og
kjerneaktiviteter.

Organisasjonsidentitet er et sosialt faktum

Organisasjonsidentitet er observerbart og
kan manipuleres

Meningsforming: Meningsforming:
Fremsatt identitet er organisatoriske
egendefinisjoner fremsatt av ledere i
organisasjonen som gir de ansatte et
konsistent og legitimt narrativ (offisielt
narrativ) for & konstruere et kollektivt selv.
Mening formes av formelle uttrykk.
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Fortolkende perspektiv

Sosial aktgr

Hvordan vi kollektivt
konstruerer hvem vi er?

Beskrivende: avdekke
konstruksjon, innhold og
konsekvenser

Organisasjonsidentitet er
kollektivt delte oppfatninger
fundert pa institusjonelle
uttrykk om hva som er sentrale,
distinkte og varige trekk ved
deres organisasjon

1. Mennesker har behov for
meningsstabilitet

2. ldentitet er et sosialt
konstruert fenomen

3. Organisasjonsidentitet er
varig. Institusjonelle uttrykk er
varig og vanskelig & endre

Meningsforming: Fremsatt
identitet er organisatoriske
egendefinisjoner fremsatt av
ledere i organisasjonen som gir
de ansatte et konsistent og
legitimt narrativ (offisielt
narrativ) for & konstruere et
kollektivt selv. Mening formes

Sosialkonstruktivistisk

Hvordan vi kollektivt
konstruerer hvem vi er?

Beskrivende: avdekke
konstruksjon, innhold og
konsekvenser

Organisasjonsidentitet er
kollektivt delte oppfatninger
om sentrale og relativt
permanente trekk ved en
organisasjon konstruert og
rekonstruert i daglig praksis.

1. Mennesker har behov for
meningsstabilitet

2. ldentitet er et sosialt
konstruert fenomen

3. Organisasjonsidentitet er et
resultat av kontinuerlig
forhandling rundt meninger om
"Hvem er vi?”

Meningsdannelse: Delte
oppfatninger er et resultat av
meningsdannelse hvor
medlemmene undersgker hva
som er distinkte og sentrale
kjennetegn ved deres
organisasjon.



av institusjonelle uttrykk.

Ontologi Objektiv (Organisasjonsidentitet bygger Intersubjektiv (den sosiale Intersubjektiv (den sosiale
p& malbare og eksplisitte dimensjoner virkeligheten er konstruert og virkeligheten er konstruert og
som vil gi det samme svaret uavhengig av  leert gjennom en kollektiv, leert gjennom en kollektiv,
hvem som vurderer det) erfaringsbasert hermeneutisk erfaringsbasert hermeneutisk

prosess) prosess)
Materialet til

organisasjonsidentitet finnes i
institusjonelle uttrykk

Epistemologi Positivistisk Erfaringsbasert, fortolkende. Erfaringsbasert, fortolkende.
Kunnskap tar form av universelle, Kunnskap er kontekstspesifikk ~ Kunnskap er kontekstspesifikk
objektive prinsipper som er
generaliserbare

Metode og data Sansedata Sanser og meningsdannelse Sanser og meningsdannelse

Observere handling for & avdekke
organisasjonsidentitet

Studere utsagn
Studere demografi
Psykometriske instrumenter

1. Data som er viktig for
medlemmene; mangfold av
symboler

2. Data som er viktig for
forskere:

- Symboler

- Medlemmenes
fortolkningsrammer

- Forskernes
fortolkningsrammer

- Institusjonelle uttrykk

(Basert pa Bouchikhi et al., 1998; Ravasi & Schultz, 2006)

3.5 AVSLUTNING

1. Data som er viktig for
medlemmene; mangfold av
symboler

2. Data som er viktig for
forskere:

- Symboler

- Medlemmenes
fortolkningsrammer

- Forskernes
fortolkningsrammer

Innledningsvis i dette kapitlet har jeg redegjort for ulike sider ved identitet i tilknytning til
organisasjoner — da bade som organisatorisk fenomen, og forholdet mellom identitet pa ulike

nivaer slik som individ, gruppe og organisasjon. | forlengelsen av dette har jeg diskutert ulike
innfallsvinkler til & studere identitet pa organisasjonsniva gjennom tre ulike perspektiver som
jeg argumenterer for kan utfylle hverandre i sgken etter & forsta utvikling og effekter av
organisasjonsidentitet.

Kombinasjonen av det funksjonalistiske og det fortolkende perspektivet vil bidra til en dypere
og mer presis beskrivelse av organisasjonsidentitet som utvikles og endres, og hvor bade indre
og ytre forhold pavirker dette. Underliggende i den foregaende diskusjonen ligger det et
systemperspektiv hvor oppfatningene av "Hvem er vi?” dannes i et samspill mellom formelle
og uformelle strukturer og eksterne forhold (se f.eks. Campbell, 2000). Organisasjonsidentitet
kan da sta i et relasjonelt forhold til andre variabler som pavirker og pavirkes av den.
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Prosesser omkring "Hvem er vi?” i en organisasjon eller organisasjonens grenseflater pavirker
hverandre, og da er det rimelig at det kan vere flere variabler som star i relasjon til hverandre
(se f.eks. Hatch & Schultz, 1997, 2000, 2002). Innenfor et funksjonalistisk perspektiv
opererer organisasjonen med et offisielt narrativ som er et resultat av meningsdannelse og
beslutninger i organisasjonen — da gjerne relatert til det som oppfattes som objektive
beskrivelser av sentrale trekk og egenart. Innenfor det fortolkende perspektivet viser man
derimot til at identitetsoppfatninger skjer gjennom sosiale konstruksjoner som er
intersubjektive, og hvor konteksten er av betydning for denne meningsdannelsen. For & forsta
konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet, er det vanskelig a forholde seg utelukkende
til identitet. Organisasjonsidentitet er som Hatch & Schultz (1997; 2002; 2000) argumenterer
for en relasjonell variabel som formes i relasjon til interne forhold (organisasjonskultur) og
eksterne forhold (image). I neste kapittel vil jeg bygge videre pa denne innsikten i utviklingen
av et teoretisk rammeverk for studien hvor jeg vil integrere kunnskapen fra de ulike
perspektivene.
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I'VE LOOKED UNDER CHAIRS
I'VE LOOKED UNDER TABLES
I'VE TRIED TO FIND THE KEY
TO FIFTY MILLION FABLES

THE WHO - “THE SEEKER”

KAPITTEL 4: TEORETISK RAMMEVERK FOR STUDIEN -
KONSTRUKSJON, ENDRING OG BETYDNING AV IDENTITET
| ORGANISASJONER

Dynamiske modeller fremstiller organisasjonsidentitet a veere en bade flyktig og
fremvoksende struktur, da med bakgrunn i at utviklingen skjer i en kontekst hvor det er
interaksjon mellom organisasjonsmedlemmer og mellom organisasjonsmedlemmer og aktgrer
i omgivelsene. Flere bygger pa Meads (1934) teori om identitet som en sosial prosess nar de
sgker & forklare konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet. Forskjellige identiteter hos
mennesket er illustrert i form av menneskets jeg-meg-relasjon. Jeg-meg er de to deler av
selvet, som Mead (1934) identifiserer som baerende for menneskets forstaelse av og identitets-
dannelse omkring seg selv i forhold til sin verden. Jeg-meg-relasjonen skal forstas som en
indre refleksiv dialog hos mennesket, hvor mennesket fgr, under og etter en interaksjons-
situasjon reflekterer over bade seg selv og den andre. | denne indre dialogen mellom jeg-et og
meg-et dannes selvet (identiteten) som en kontinuerlig sosial prosess (Mead, 1934), som alltid
er fundert i den erfaring mennesket gjar seg i interaksjonssituasjonen (Crossley, 1996). |
denne reflekterende og fortolkende prosessen identifiserer mennesket forskjeller og likheter
mellom seg selv og den andre og omverdenen. Der er med andre ord her menings-
sammenhenger fortolkes og dannes i menneskets subjektive verdensbilde og verdens-
forstaelse. Mennesket far sitt fortolkningsmateriale fra erfaringen i den kulturelle sfaeren som
interaksjonsrelasjonen finner sted i. Dette innebarer for det forste at identitet er et relasjonelt
begrep — en sosial konstruksjon (Jenkins, 1996; Schultz Jargensen, 2002), det vil si at
identiteten dannes i den konkrete relasjonen, tilhgrer denne relasjonen og virker i forhold til
denne relasjonen (Svane, 2004). Identitetsdannelsen om seg selv og den andre er samtidig
influert av og dannes i den konkrete kulturelle sfeeren/konteksten. ldentitetskonstruksjonen er
hverken kontekstfri eller situasjonsuavhengig eller en statisk, stabil kjerne.

Hatch & Schultz (2000, 2002) er av de bidrag som har vaert grundigst og mest overbevisende i
sin argumentasjon og analyse. Overfart til organisasjonsnivaet argumenterer Hatch & Schultz

37



(2000, 2002) for at image og organisasjonskultur tilsvarer "meg” og ”jeg” pa individniva. For
organisasjoner er det da slik at fortolkningene man gjer av andres oppfatninger av egen
organisasjon utgjer "meg”. Det er en prosess hvor organisasjonsmedlemmer gir innhold til
”Hvem er vi?” i relasjon til eksterne aktgrers oppfatning av organisasjonen. VVurdering av
image skaper bevissthet om hvem man selv er gjennom en vurdering av hvordan man
oppfatter at andre ser pa en selv. Organisasjonskultur og dens tause antakelser og
oppfatninger konstituerer en viktig del av konteksten for oppfatninger om "Hvem er vi som
organisasjon?” for organisasjonsmedlemmene og er en god analogi til ”jeg” (Hatch & Schultz,
2002). Organisasjonskulturen formes internt i organisasjonen og gjar seg gjeldende gjennom
verdier, normer og grunnleggende antakelser som representerer fortolkningsrammer eller
arsakskart for organisasjonsmedlemmene.

I denne sammenheng er ikke analogien til Mead (1934) i seg selv det viktigste. Det
interessante et at vi har sannsynliggjort en relasjonell sammenheng mellom organisasjons-
identitet, organisasjonskultur og image som ogsa er belyst og dokumentert gjennom senere
studier (Ravasi & Schultz, 2006; Amadeo, 2005). For & forstd hvordan organisasjonsidentitet
utvikles, opprettholdes og endres, er det viktig a forsta dynamikken i disse prosessene og
variabler som direkte og indirekte innvirker her. Mye oppmerksomhet har veert knyttet til
relasjonen mellom image og identitet (se f.eks Dutton & Dukerich, 1991; Dutton et al., 1994;
Gioia & Thomas, 1996), men som vi skal se er det like viktig i forhold til dynamikken
omkring organisasjonsidentitet a trekke inn kultur (Amodeo, 2005; Fiol et al., 1998; Gioia et
al., 2000; Hatch & Schultz, 2002; Ravasi & Schultz, 2006). | det falgende vil jeg ga naermere
inn pa koplingene mellom identitet, kultur og image, og vil ogsa synliggjere dette gjennom a
vektlegge de relasjonelle forskjellene slik vi finner det hos Hatch & Schultz (2000).

De relasjonelle sammenhengene er sarlig koblet til forstaelsen av organisasjonsidentitet som
sosialt konstruert, slik det vektlegges i det fortolkende perspektivet. Innenfor det funksjonelle
perspektivet er man ogsa opptatt av forholdet mellom image og organisasjonsidentitet, men
ikke som relasjonelle variabler. Blant de som er opptatt av forholdet mellom identitet og
image, fokuseres det pa a skape en konsistent helhet hvor organisasjonen gjennom sin
selvforstaelse, sine verdier og holdninger, understgtter budskap og kommunikasjon med
omgivelsene. Oppmerksomheten er ikke pa hvordan oppfatningene hos eksterne aktgrer
pavirker organisasjonens oppfatning av "Hvem er vi?”. | neste avsnitt vil dette bli synlig i
diskusjonen omkring ulike bidrag til forstaelsen av image og diskusjonen av relasjonelle
forskjeller mellom image og organisasjonsidentitet. | forlengelsen av dette vil jeg diskutere de
relasjonelle forskjellene mellom organisasjonskultur og organisasjonsidentitet. Siste del av
dette kapitlet er viet en modell for konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet, samt
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forholdet mellom organisasjonsidentitet og atferd. Avslutningsvis diskuterer jeg teoretiske og
empiriske utfordringer i forskning omkring organisasjonsidentitet.

4.1.1 ORGANISASIJONSIDENTITET SOM RELASJONELL VARIABEL —
IMAGE OG IDENTITET

Forholdet mellom identitet og image har lenge veert et tema bade innenfor organisasjonsfaget,
markedsfaring og kommunikasjon. Innenfor markedsfaringslitteraturen er det gjerne koblet til
merkevareledelse. Konseptene omkring image er basert pa en underliggende tro pa at
konsumentene er styrt av deres egne oppfatninger og at man gjennom image kan endre deres
oppfatninger omkring en produsent eller en organisasjon. For en organisasjon er det da
gnskelig a pavirke konsumentenes oppfatninger slik at det kan bidra til gkt lannsomhet for
organisasjon — at det pa en eller annen mate gjgr produkt eller tjeneste mer attraktivt.

Koplingen mellom image og merkevare fordrer da en effektiv og overbevisende
kommunikasjon. Enten det har veert snakk om organisasjonen eller merkevarer, handler det
her grunnleggende sett om a skape en forstaelse i omgivelsene som gir gkonomisk gevinst for
organisasjonen. Vektlegging av grafisk design er et slikt omrade, der det gjerne settes
likhetstegn mellom identitet og organisasjonens visuelle utforming hvor identitet og image
knyttes til alle former for logoer, navn, bygninger, produkter og emballasje (van den Bosch et
al., 2004; van den Bosch et al., 2006). Om en organisasjon da endrer sin logo, vil det ogsa
kunne tas til inntekt for endring av identitet. Innenfor merkevarelitteraturen vektlegger man i
noen grad at det er det visuelle uttrykkets kopling til moderorganisasjonen som avgjar
identiteten (Olins, 1989), og sgker da et helhetlig syn pa utvikling av identitet — at det ikke er
prosesser som kan ses som frakoblet menneskene som utgjer organisasjonen. Selv om
organisasjonen som sadan bringes sterkere inn, er det allikevel det visuelle som star i fokus.

Innenfor det som gjerne betegnes som den “strategiske skolen” er koplingen mellom det
interne og det eksterne mer eksplisitt ved at visjon, misjon og lignende relateres til image
(Balmer & Greyser, 2003; Balmer & Mukherjee, 2006; Balmer & Wilson, 1998). Her skriver
for eksempel Howard (2007) om “corporate image” at:

«Corporate image management entails the creation of a corporate language, behavior
patterns, symbology, traditions and a dialog that focus on an appropriate expression of the
company. This dialog matches the expectations and understanding of both customers and
employees about what the organization stands for, where it is heading and what its core
strengths, traditions and principles are. It also develops relevance within every single aspect
of the company, its products and its services, and results in perceptions that become the key to
long term success. In a way, corporate image management is the purest definition of total
guality management: if everything has relevance to the company or to its customers, then
nothing retained is wastage.»
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Det skal ikke bare treffe kundene med rett budskap, men medlemmene i organisasjonen ma
0gsa stgtte opp under dette gjennom sine verdier og holdninger og budskapet ma veere
troverdig (Fombrun, 1996). Image er her s&rlig et ledelsesansvar for a gke virksomhetens
inntjening. Som Bernstein (1986: 74) sier det: «Image is a construction of public impressions
created to appeal to an audience. This implies that image is intentionally manipulable by
insiders for the consumption of outsiders, it is not merely an attempt to infer outsiders’
perceptions.» Selv om interne forhold vektlegges, er motivet for arbeid med image a finne i
omgivelsene. Ettersom publikum er mer tilbgyelig til & utvikle langsiktige relasjoner til
selskap hvis merke uttrykker holdninger og verdier som de selv har, blir det ogsa viktig med
et image som kan matche dette (Kapferer, 1992).

Innenfor det fortolkende perspektivet har man i stgrre grad veert opptatt av dynamikken
mellom image og identitet uten at begrepet image har veert tolket vesensforskjellig.
Forskjellen er betydningen et image har for organisasjonens oppfatning av hvem de er (Brown
et al., 2006; Gioia et al., 2000; Gioia & Thomas, 1996; Rindova & Fombrun, 1999; Scott &
Lane, 2000b). Til tross for enighet om at det er et relasjonelt forhold mellom
organisasjonsidentitet og oppfatninger omkring organisasjonen i dens omgivelser, defineres
image pa forskjellige mater. Tydeligst er forskjellene i den ontologiske begrunnelsen: Er
image et begrep som tar utgangspunkt i organisasjonsmedlemmenes tolkning eller er
utgangspunktet den fortolkning av organisasjonen som gjares av eksterne aktgrer? (Corley,
2002). Corley (2002) har — basert pa en litteraturgjennomgang — fremstilt noe av mangfoldet
slik det fremkommer i tabell 2.

Innenfor organisasjonsstudiene var Dutton & Dukerich (1991) de farste som koblet image og
identitet. Deres studie av havnemyndighetene i New York var den ferste empiriske studien
som belyste betydningen av relasjonen mellom det eksterne og interne syn pa organisasjonen i
forhold til strategiske handlinger. Her viste forfatterne hvordan publikums syn pa
organisasjonen var en bestemmende faktor for organisasjonens strategiske handlinger. Image
ble her definert som den maten organisasjonsmedlemmene opplever at den eksterne verden
oppfatter dem. Dette endret de senere til konstruert eksternt image (Dutton et al., 1994).

Andre vektlegger at image knytter seg til hvordan ledelsen gnsker at omgivelsene skal se pa
organisasjonen (Whetten et al., 1992). Falgelig formildles det et bilde til omgivelsene hvor
man gjerne forsgker a fa frem essensielle trekk ved organisasjonen. Moingeon & Soenen
(2002) omtaler dette som fremsatt identitet. Disse og andre innfallsvinkler til diskusjonen
omkring image viser at det er mange dimensjoner ved forholdet mellom organisasjonen og
dens omgivelser som er interessant og som det kan fokuseres pa. Bidragene som kan plasseres
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innenfor det fortolkende perspektivet, er for en stor del enige om det epistemologiske
fundamentet for image, men ontologisk er det som nevnt forskjeller.

TABELL 2: ORGANISASJON OG OMGIVELSER

Begrep Definisjon i litteraturen Ontologi
Konstruert eksternt image (Dutton et al., Organisasjonsmedlemmenes Internt
1994) oppfatninger av hvordan aktarer

utenfor oppfatter organisasjonen
Formidlet image (Whetten et al., 1992) Image er skapt av organisasjonen for  Internt

a kommuniseres utad
@nsket fremtidig image (Gioia & Thomas, En visjonaer oppfatning av hva Internt
1996) organisasjonen Vil at eksterne aktarer

o0g organisasjonsmedlemmer skal ha
av organisasjonen en gang i
fremtiden.

Forgjengelige inntrykk (Gioia et al., 2000) Kortvarige inntrykk som er konstruert ~ Eksternt
av en mottaker gjennom direkte
observasjon eller fortolkning av
symboler en organisasjon bidrar med.

Omdgmme (Fombrun, 1996) Relativt stabile, langvarige, kollektive ~ Eksternt
vurderinger av eksterne aktgrer av en
organisasjons handlinger og resultater

(Fra Corley, 2002: 8)

Image er et fenomen med ulike merkelapper, der markedsfagrings- og kommunikasjons-
litteraturen i hovedsak plasserer image som et eksternt fenomen, mens det er et mer
sammensatt bilde innenfor organisasjonsstudiene. Noen ser image som et internt anliggende
(Gioia & Thomas, 1996; Whetten et al., 1992), mens andre i stgrre grad knytter image til noe
som eksisterer hos aktgrer utenfor organisasjonen (Fombrun, 1996; Gioia et al., 2000; Hatch
& Schultz, 2000; Ravasi & Schultz, 2006). En forstaelse av image som et internt anliggende
er problematisk, ettersom det blir vanskelig a holde atskilt fra identitet. Identiteten pavirker
hva som kommuniseres utad til ulike interessenter og hvordan organisasjonen blir tolket og
forstatt blant disse interessentene. Hvordan aktgrene i en organisasjon opplever at
interessenter ser pa dem, er en konstruksjon som har basis utenfor organisasjonen. Den kan
veere mer eller mindre dokumentert, men dens utspring ma likevel veere utenfor. Tabell 3 viser
den dynamikk som gjer seg gjeldende ved at organisasjonens medlemmer forholder seg til det
interne og eksterne nar deres oppfatninger om “Hvem er vi?” utvikles.

Jenkins (1994: 199 i Hatch & Schultz, 2000: 22) understreker at det er i mgtet mellom interne
og eksterne definisjoner av organisasjonens selv at identitet skapes. Konstruksjonen av
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organisasjonsidentitet forstas da som fremkommet gjennom en blanding av interne og
eksterne perspektiver. Samtidig er forstaelsen av "Hvem er vi?” forankret i organisasjonen
ved at organisasjonsidentitet er noe medlemmene er privilegert til selv & bestemme, i
motsetning til image som pa en eller annen mate er forankret i oppfatningene til aktarer
utenfor organisasjonen. Organisasjonen, og dens medlemmer, vil gjennom verbal og ikke-
verbal kommunikasjon kunne pavirke inntrykkene som utvikles i de meningsdannende
prosessene hos deres publikum, men det er like fullt slik at det er de eksternt skapte
meningene som her er viktig i forhold til image. Organisatoriske handlinger kan selvsagt ha
en intern effekt i seg selv. Gjennom utvikling, planlegging og kommunikasjon vil dette ha
interne effekter som statter opp under eller utvikler forstaelsen av ”"Hvem er vi?”. Dels skjer
det for de som er involvert i meningsdannelse omkring saken og dels gjennom
kommunikasjonen av denne i omgivelsene. Dette er imidlertid noe annet enn image, selv om
det relaterer seg til det.

TABELL 3: RELASJONELLE FORSKJELLER ORGANISASJONSIDENTITET/IMAGE

Dimensjon Image/kultur Tidligere forstaelse av Identitet ved bruk av
identitet metode for relasjonelle
forskjeller
Ekstern/intern Image blir formet av Det er organisasjons- Identitet blir formet
eksterne interessenter medlemmenes privilegium &  gjennom bade interne og
definere identiteten eksterne posisjoner
Andre/selvet Image er oppfatninger og Identitet er en projisering av. Hvem vi er kan ikke
tolkninger gjort av andre et organisatorisk selv fullstendig frakobles fra

oppfatninger andre har av
0SS, 0g som vi har av andre

Mangfoldig/enhetlig Image er mangfoldig nar Identitet referer til en Mangfold, flere image og
interessentene og/eller organisasjon identiteter refererer til den
publikum er mange/stort samme organisasjonen.

(Fra Hatch & Schultz, 2000)

Bevisste refleksjoner om forskjeller mellom “selvet” og de andre” hjelper organisasjonen i a
definere seg selv. Flere studier dokumenterer at det image man tillegger andre organisasjoner,
brukes som en sammenligning for & definere egen organisasjon (Czarniawska & Wolff, 1998;
Gioia & Thomas, 1996). Nar Dutton og Dukerich (1991) fant at et negativt image av
havnemyndighetene i New York saret den organisatoriske stoltheten, var det fordi
organisasjonsmedlemmene stilte sparsmal ved "Hvem er vi?”. Image, slik det forstas her,
utvikles nar selvet vurderes ut fra posisjonen til den andre — hvordan oppfatter vi at andre ser
pa 0ss?
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Forholdet mellom selvet og ”de andre” har ogsa en annen side ved seg som synliggjar
forskjellen mellom identitet og image, og mellom det interne og det eksterne. Blant en
organisasjons publikum og interessenter kan det eksistere ulike og fragmenterte oppfatninger
om organisasjonens image, mens en organisasjons identitet i starre utstrekning er enhetlig.’
Identitet og image som relasjonelle konsepter vurderes ulikt bade innenfor og mellom ulike
disipliner, som diskusjonen viser. | dette arbeidet legger jeg til grunn en forstaelse av image
forstatt som oppfatninger som er et resultat av verbal og ikke-verbal kommunikasjon drevet
frem av organisasjonen og inntrykk formet gjennom meningsdannende aktiviteter hos
publikum. Image er konstruert eksternt, av de "andre”, og det er potensielt et mangfold av
oppfatninger. Rundt image skjer det en meningsdannende prosess hvor relasjonen til
organisasjonsidentitet viser seg ved at medlemmene sgker a gi mening til "Hvem er vi?”
gjennom a forsta et eksternt konstruert image. | neste avsnitt gar jeg neermere inn pa den
interne forankringen av organisasjonsidentitet og hvordan den er av betydning.

4.1.2 ORGANISASJONSIDENTITET SOM RELASJONELL VARIABEL -
KULTUR OG IDENTITET

Koplingen mellom organisasjonskultur og organisasjonsidentitet, som flere viser til, virker
intuitivt a veere riktig og fornuftig. Utfordringen er imidlertid a tydeliggjgre hva denne
koplingen innebarer. Bidragene som har omtalt denne relasjonen er for en stor del teoretiske
med bruk av eksempler (se f.eks. Fiol, 1991; Fiol et al., 1998; Hatch & Schultz, 2000;
Rindova & Schultz, 1998). Selv om flere argumenterer for prosessuelle og ekspressive
dimensjoner ved denne relasjonen, er det kun et fatall som dokumenterer hvordan koplingen
arter seg (Amodeo, 2005; Ravasi & Schultz, 2006; Westenholz et al., 2006). Interessant nok
bekrefter disse studiene betydningen av organisasjonskultur for & forsta konstruksjonen av
identitet. Felles historie, organisatoriske symboler og institusjonalisert praksis er uttrykk som
hjelper medlemmene med & gi mening til hva som er kjernen i deres organisasjon. Empiriske
studier viser hvordan det er en dynamisk relasjon mellom identitet og kultur der sistnevnte
utgjer en viktig kontekst for de fortolkninger organisasjonsmedlemmene gjar av hvem
organisasjonen er (Amadeo, 2005; Rindova & Schultz, 2006; Ravasi & Schultz, 2006).
Organisasjonskulturen representerer den lokale konteksten for spgrsmalet om "Hvem er vi?”.
Organisasjonsidentiteten konstitueres altsa innenfor en kulturell kontekst gjennom
organisasjonsmedlemmenes refleksjoner omkring ”"Hvem er vi?”.

® Flere forfattere viser riktignok til mulighetene for at det eksisterer multiple identiteter i organisasjoner
(Alvesson & Bjérkman, 1992; Brown, 2006; Lindgren & Wahlin, 2001) som potensielt kan vare motsetnings-
fylte. Disse er imidlertid av en annen karakter ettersom de springer ut av samme organisatoriske kontekst eller
overbygning.
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I denne sammenheng vil jeg definere organisasjonskultur som et sett av delte grunnleggende
antakelser, verdier, artefakter og symboler som former fortolkning og handling i
organisasjoner ved a definere passende atferd i ulike situasjoner (Hatch, 1993; Ravasi &
Schultz, 2006; Schein, 1985). Disse antakelsene og oppfatningene, som i stor grad er tause,
manifesterer seg og kommer til uttrykk i en rekke visuelle, verbale og materielle artefakter og
symboler som representerer de mest synlige, hgrbare og handgripelige elementene ved
organisasjonskulturen.

Organisasjonskultur er et sett av antakelser som binder sammen og rettleder aktgrene i
organisasjonen. For Schein (1985, 1991, 1993) bestar organisasjonskultur av tre nivaer i form
av grunnleggende antakelser, verdier og artefakter. Grunnleggende antakelser blir da
oppfattet som kjernen i kulturen. De er oppfatninger om realitetene i organisasjonen som er
tatt for gitt og usynlige. Verdier er de sosiale verdier, mal og standarder som organisasjons-
medlemmene opplever som betydningsfulle og som er med pa a gi mening til handling og
normer for hva som er passende atferd — danner basis for vurderinger av hva som er rett og
galt. Verdiene er mer bevisste enn de grunnleggende antakelsene, men er vanligvis ikke sterkt
fremme i bevisstheten til medlemmene. Artefaktene er for Schein (1985) de mest synlige
aspektene ved kulturen, og omfatter blant annet de fysiske objekter som er skapt av kulturens
medlemmer, verbale manifestasjoner, ritualer seremonier og andre atferdsmanifestasjoner.

Hatch (1993) trekker inn en fjerde dimensjon ved organisasjonskultur gjennom symboler.
Disse er enhver ting som representerer en bevisst eller ubevisst assosiasjon til et videre begrep
eller betydning — symboler har et meningsinnhold som ogsa kan brukes av organisasjons-
medlemmene for & kommunisere mening til andre. Symboler bestar av bade en konkret form
og av det mer generelle betydningsinnholdet den assosieres med. En logo kan veere en
designet artefakt, men i den grad den representerer noe mer enn artefaktenes konkrete form
ved at den tillegges et symbolsk meningsinnhold, blir den til noe mer. De kan symbolisere
verdier, holdninger etc. Kulturelle artefakter kan bli symboler, men det skjer ikke med alle.
Selv om det er variasjoner knyttet til definisjoner av organisasjonskulturbegrepet, tror jeg
dimensjonene ovenfor gar igjen i sveert mange av dem.

Martin (2002) og Hatch (1993) vektlegger begge at organisasjonskultur kan vaere mer
dynamisk enn den statiske beskrivelsen til Schein (1985). Om det er slik, blir det viktig a
koble diskusjoner om organisasjonsidentitet til organisasjonskultur. Konstruksjon og
rekonstruksjon av organisasjonsidentitet vil skje i relasjon til organisasjonskultur, og det er da
rimelig & forvente at endringer langs begge dimensjoner kan veere av betydning for hverandre.
At bare en sveert liten andel av de teoretiske og empiriske bidragene som omhandler
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organisasjonsidentitet ogsa omtaler organisasjonskultur, er en svakhet.'® Flere har riktignok
stilt spgrsmal ved hva som er forskjellen pa de to, men fa har sgkt a avklare begrepene i
relasjon til hverandre, og enda faerre har studert dette empirisk. Nar Albert & Whetten
(1985: 265-266) beskriver relasjonen, sa sier de:

«Consider the notion of organizational culture [...] Is culture part of organizational identity?
The relation of culture or any other aspect of an organization to the concept of identity is both
an empirical question (does the organization include it among those things that are central,
distinctive and enduring?) and a theoretical one (does the theoretical characterization of the
organization in question predict that culture will be a central, distinctive, and an enduring
aspect of the organization?)»

Organisasjonskultur kan med basis i en slik forstaelse vaere en del av spgrsmalet om "Hvem er
vi?”, men trenger ikke vaere det. Unike verdier, holdninger, grunnleggende antakelser, ritualer
og artefakter kan hjelpe organisasjonsmedlemmene til & gi et substansielt innhold til den
identiteten de paberoper seg og hva de oppfatter som unikt, men det trenger ikke
ngdvendigvis veere slik. Institusjonelle trekk vil bare vare av betydning dersom de er relevant
for & si noe om hva som er sentralt, varig og egenartet. Innenfor en slik posisjon som dette
definerer man ikke organisasjonsidentitet i relasjon til organisasjonskultur, og i liten grad er
organisasjonskultur en variabel i empiriske undersgkelser. Nar sa fa undersgkelser handterer
begge dimensjonene, er det grunn til & vaere skeptisk til om det faktisk er identitets-
karakteristika som beskrives i en del undersgkelser.

At organisasjonskultur og organisasjonsidentitet er to konsepter som brukes til & definere
hverandre er illustrert i tabell 4. Fremstillingen viser at de er koblet til hverandre, men
synliggjer samtidig et behov for & se dem i forhold til hverandre slik Hatch & Schultz (2000)
gjer. Begge kan forstas som kollektive fortolkningsrammer, men organisasjonskultur er for en
stor del taus og forankret i felles praksis mens organisasjonsidentitet er relasjonell og i sterre
utstrekning eksplisitt og knyttet til bevisst selvrefleksjon. Organisasjonsidentitet representerer
da en ramme for hvordan aktgrene fortolker atferd og tilskriver denne mening gjennom
bevisst refleksjon. Dette understrekes av Hatch & Schultz (2002: 25) nar de peker pa
betydningen av kultur som kontekst for meningsdannelse og sier: «ldentity involves how we
define and experience ourselves, and this is, at least partly influenced by our activities and
beliefs, which are grounded in and interpreted by using cultural assumptions and values.»
Det er da slik at organisasjonskultur bidrar med regler som definerer et sosialt system, hvor
organisasjonsidentitet bidrar til en kontekstuell forstaelse av de reglene som styrer aktarenes
forstaelse av seg selv i relasjon til et starre sosialt system. Organisasjonskulturen et uttrykk

19°Se kap. 4.2 om vitenskapsteoretiske utfordringer — epistemologiske og ontologiske utfordringer
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for organisasjonens sosiale system som utviklet gjennom organisasjonens historie til en
seeregen forstaelse som kommer til uttrykk i handlinger og fortolkninger organisasjons-
medlemmene gjgr. Disse handlingene og fortolkningene er ofte tatt for gitt, og da gjerne
tause, i motsetning til refleksjoner omkring identitet som finner sted pa et mer bevisst niva.

Det fordi spgrsmal knyttet til identitet krever at organisasjonsmedlemmene er eksplisitt

omkring eksistensen av en organisasjon og hva som kjennetegner denne.

TABELL 4: RELASJONELLE FORSKJELLER ORGANISASJONSIDENTITET/KULTUR

Dimensjon

Kontekstuell/tekstlig

Taus/eksplisitt

Fremvoksende/instrumentell

Kultur

Kultur danner et symbolsk
bakteppe for
meningsdannelse

Kultur er mgnster,
meninger, og antakelser
som er tatt for gitt av og mer
eller mindre deles av
organisasjonsmedlemmene

Kultur er et produkt av
meningsdannende
aktiviteter i hverdagen

(Fra Hatch & Schultz, 2000)

Tidligere forstaelse av
identitet

Identitet er en historie om
hvem vi er som organisasjon

Artefakter slik som logo,
navn, slagord, interigr osv.
blir symboler for identitet

Sparsmal omkring identitet
inviterer til sammenligning
med det gnskede selv

Identitet ved bruk av
metode for relasjonelle
forskjeller

Identitet forstas i relasjon til
en kulturell kontekst

Taus forstaelse eksisterer
ved siden av tydelige
uttrykk for identitet (f.eks.
artefakter)

Identitet involverer
instrumentell bruk av
kulturelle symboler

Nar organisasjonsidentitet er mer eksplisitt i sin karakter, er det naturlig at den fremstar som
mer instrumentell enn tilfellet er for organisasjonskultur som vokser frem som et resultat av

hverdagslivet i organisasjonen. For a uttrykke "Hvem er vi?”, bruker medlemmene i
organisasjonen ulike artefakter og symboler som er skapt innenfor organisasjonskulturen, men
de er ogsa influert av hvordan andre ser pa organisasjonen og fortolker dens artefakter og
symboler (image) (Hatch & Schultz, 2000). Organisasjonskultur vil vokse frem uten at den
ngdvendigvis er et resultat av bevisste refleksjoner eller vurderinger. For organisasjons-
identitet vil forholdet veere noe annerledes ettersom spgrsmalet om "Hvem er vi?” besvares i
tilknytning til interne og eksterne forhold. Det er da slik at det er relasjonelle forskjeller
knyttet til at kultur enklere vil kunne forstas som kontekstuell, taus og fremvoksende enn

tilfellet er for identitet som sammenlignet med kultur blir mer tekstuell, eksplisitt og
instrumentell. Barker (1998) illustrerer dette pa en god mate nar han sier at mens
organisasjonskultur handler om normer, verdier og grunnleggende antakelser, handler
identitet mer om kategorier. Kategorier er relasjonelle og apner for sasmmenligning. Identitet
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artikulerer ikke bare verdier, men fremmer ogsa kategorisering — vi er et forskningsinstitutt
istedenfor, vi verdsetter forskning.

Diskusjonen her synliggjer at det & studere konstruksjon, endring og atferdsmessige
dimensjoner ved organisasjonsidentitet i naeringshagene er krevende, og fordrer at studien tar
hensyn til flere variabler for a fange opp kompleksiteten og dynamikken rundt organisasjons-
identitet. Det krever en tydeliggjgring hvordan man forstar bade fenomenet og tilgrensende
fenomener, samt den dynamikk som knytter disse sammen. I neste del vil jeg konkretisere
hvordan disse ulike variablene kan sammenstilles i en modell som viser dynamikken mellom
dem.

4.1.3 KONSTRUKSJON OG ENDRING AV ORGANISASJONSIDENTITET

Som relasjonelle variabler er bade image og organisasjonskultur viktig fordi de innvirker pa
utviklingen av "Hvem er vi?”. | etableringen av en organisasjon og underveis har
medlemmene behov for & skape mening i det som ofte er komplekse interne og eksterne
omgivelser. Weick (1995: 4) papeker at meningsdannelse betyr «[...] the making of sense» —
det vil si fremstillingen av eller skapelsen av mening. | forbindelse med meningsdannelse gis
’noe” en mening, og det skjer gjennom en fortolkning av handlinger og situasjon(er).
Meningsdannelse handler om & gi "noe” mening, det vil si a skape en forstaelse, fortolkning
og plassere dette "noe” i en sammenheng. Det er da snakk om at «active agents construct
sensible, sensable events. They structure the unknown» (Weick, 1995: 4). Slike prosesser
beskrives som en del av en identitetskonstruksjon (Weick, 1995). Nar vi som medlemmer i en
organisasjon definerer og fortolker situasjoner eller hendelser, medvirker det ogsa til at vi
tolker oss selv. Meningsdannelse i organisasjoner er gjerne utlgst av mangel pa bekreftelse av
ens selv, eller den tjener den hensikt a opprettholde et konsistent og positivt bilde av "Hvem
er vi?” (Weick, 1995: 23). Weick peker pa at mennesker ikke ngdvendigvis tarster etter mer
informasjon; problemet er snarere at det er et behov for verdier, prioritet og klarhet om
preferanser. Meningsdannelse er en prosess som rettes mot det plausible, det som gir
sammenheng og virker forklarende.

Behovet for a skape mening oppstar nar den eksisterende mening blir forstyrret, avbrutt eller
hvis det oppstar usikkerhet eller tvetydighet. Dette er en anledning til meningsdannelse hvor
aktarene ikke har den ngdvendige kunnskap eller tidligere forstaelser ikke lenger gir mening.
Utgangspunktet for meningsdannelse kan veere at organisasjonen gjennomfarer konkrete
endringsprosesser, slik vi finner Gioia og Chittipeddi (1991), hvor akterene strevde med a
finne ut hva endringene egentlig gikk ut pa, hvordan de ville pavirkes av endringene og
hvilken rolle de skulle ha i endringsprosessen. Andre situasjoner, hendelser og omstendigheter
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kan i likhet med konkrete endringer pavirke oppfatningen av "Hvem er vi?” og medfare
usikkerhet eller tvetydighet som ifglge Weick (1995) er de to primere anledningene for
meningsdannelse. Mens usikkerhet refererer til uvitenhet som kan reduseres med informasjon,
relaterer tvetydighet til forvirring i situasjonen hvor det gjerne er flere fortolkninger pa samme
tid som ikke lgser seg med mer informasjon — som da skaper en situasjon med «multiple
interpretations and meanings that create confusion call for social construction and invention
in adequate conversational modes and settings» (Weick, 1995: 94).

Etablering og utvikling av en organisasjon apner for flere og ulike fortolkninger av hva som er
organisasjonens distinkte egenskaper og kjerne. De fgrste stegene i en slik prosess inneberer
som oftest en kollektiv bestrebelse for & skape eller revidere en felles forstaelse av de interne
og eksterne omgivelser for & kunne utvikle (nye) mal og koordinere innsatsen mot a na disse
(Gioia & Chittipeddi, 1991; Gioia, Thomas, Clark, & Chittipeddi, 1994). Dette er en prosess
preget av meningsdannelse hvor organisasjonsmedlemmene sgker i og utenfor organisasjonen
etter elementer som hjelper dem & skape orden og mening omkring organisasjonen.

Endringsprosesser og andre situasjoner kan ogsa innbefatte forsgk pa a pavirke andres
meningsdannelse, og refererer til dette som sensegiving” (meningsforming) (Gioia &
Chittipeddi, 1991), definert som «[...] the process of attempting to influence the sensemaking
and meaning construction of others toward a preferred redefinition of organizational reality»
(Gioia & Chittipeddi, 1991: 442). Meningsforming er da en prosess hvor akterer influerer
hverandre. Innenfor et funksjonalistisk perspektiv, knyttes dette gjerne til ledelsen og deres
forsgk pa & pavirke mening og skape diskursive ressurser som inngar i meningsdannelsen til
de andre aktgrene i organisasjonen. Samtidig vil det gjerne vere slik at en organisasjon ogsa
sgker & skape et bestemt image av organisasjonen, slik jeg har behandlet tidligere.
Meningsforming og meningsdannelse er da begge sentrale prosesser i tilknytning til
konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet og binder pa ulike mater sammen interne og
eksterne relasjoner, som det vil fremkomme i de neste avsnittene. Organisasjonsidentitet kan
da forstas i relasjon til organisasjonskultur og image, og meningsdannelse og meningsforming
er sentrale prosesser som binder disse sammen slik det fremkommer i figur 1 hentet fra Ravasi
& Schultz (2006: 441). Modellen viser hvordan interne og eksterne ufordringer skaper
meningsdannende prosesser som resulterer i eksplisitt uttrykte syn pa hva organisasjonen er
og representerer. Slik Gioia & Chittipeddi (1991) beskriver det innenfor en tradisjonell
organisasjon sgker gjerne ledelsen gjennom meningsforming a pavirke meningsdannelsen hos
de ansatte og omgivelsene slik at de kollektive og delte oppfatningene om hva som er sentrale
og relativt permanente trekk ved organisasjonen er mest mulig i trad med ledelsens. Slik den
fremstar, kan modellen oppfattes som sekvensiell, og at konstruksjon av
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organisasjonsidentitet falger et gitt manster. Slik trenger det ikke a veere. Den stiplete linjen er
et uttrykk for at konstruksjon av organisasjonsidentitet blant organisasjonsmedlemmer ikke
ngdvendigvis skjer med bakgrunn i en fremsatt identitet, men kan finne sted gjennom egne
vurderinger i situasjoner man star overfor, eller deltakelse i meningsdannende prosesser
direkte knyttet til interne- og eksterne utfordringer.
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EKSTERNE QG INTERNE

UTFORDRINGER FOR
ORGANISASIONEN MENINGSDANNELSE
g ™y ¢
Forhold | omgivelsene KOMSTRUKSJON AV IMAGE:
som pavirker Hvordan blir denne organisasjonen
organisasjonen oppfattet og representert eksternt?
Endringer eller REFLEKSJON OMKRING KULTURELL
utfordringer internt PRAKSIS OG ARTEFAKTER:
i organisasjonen Hva gjer oss forskjellig (eller lik) andre
organisasjoner?
HVA KJENNETEGNER EGENTLIG
] DEMME ORGANINSASJOMNEN?
hS ~ -

FIGUR 1: ORGANISASJONSIDENTITETENS DYNAMIKK

Eksplisitt uttrykte syn pa
hva organisasjonen er

0 representerar.
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Eksterne relasjoner - konstruksjon av image

Refleksjon omkring andres oppfatninger knytter seg til de prosesser som andres oppfatninger
omkring organisasjonen avstedkommer internt (Hatch & Schultz, 2002). Mens image er
oppfatninger om organisasjonen eksternt, knytter disse prosessene seg til fortolkninger og
reaksjoner pa dette som pa en mate samsvarer med det Dutton et al. (1994) betegner som
konstruert organisatorisk image — altsa hvordan organisasjonen oppfatter at omgivelsene
oppfatter og fortolker organisasjonen. Hos Hatch & Schultz (2002) brukes betegnelsen
speiling. Dutton & Dukerich (1991) fant for eksempel at omgivelsenes oppfatning av
havnemyndighetene i New York ble oppfattet & veere annerledes en organisasjonens
oppfatning av seg selv (deres identitet). Bildet av organisasjonen som ble speilet fra
omgivelsene medfgrte at organisasjonen iverksatte tiltak for a ta vare pa de hjemlgse.
Havnemyndighetene tolket omgivelsenes oppfatning av deres handtering av de hjemlgse som
lite human, og traff tiltak for a bevare sin identitet og endre sitt image. Speiling pa den maten
vil med stor sannsynlighet gjere seg gjeldende i neringshagene ettersom de fungerer, og er
ment & fungere, i forhold et lokalsamfunn og en region. Det er mange interessenter i
neeringshagene, og disse er opptatt av hva som skjer i tilknytning til nseringshagene. Ettersom
naeringshagene er avhengig av disse aktarene, er det naturlig om de ogsa fortolker hva disse
uttrykker.

Samtidig er flere av interessentene mer innvevd i neringshagene, noe som gjar at denne type
prosesser er mer omfattende og komplekse enn det som beskrives av Dutton & Dukerich
(1991). Bade Amodeo (2005) og Ravasi & Schultz (2006) viser til at slike prosesser knyttet til
speiling omfatter mer enn de fortolkningene aktarene selv gjer; aktgrene som er medlemmer i
organisasjonen er ikke alene om a fortolke organisasjonen. Ogsa andre interessenter gjar det,
noe som far betydning for meningsdannelsen. Oppfatningene i omgivelsene og hos
interessenter vil ikke filtreres utelukkende av organisasjonen og dens medlemmer. For
naeringshagenes vedkommende er det slik at bade styrerepresentanter, politikere,
finansieringskilder og andre opererer innenfor organisasjonen. De deltar i mgter og pa andre
arenaer som gjer at det kan vaere grunn til & tro at disse aktgrenes oppfatninger far betydning
for identiteten uten at dette filtreres av organisasjonsmedlemmene.

Speiling, slik begrepet anvendes hos Hatch & Schultz (2000, 2002), retter seg spesifikt mot
image med bakgrunn i at hvordan man oppfatter at andre ser pa organisasjonen, er med pa a
forme organisasjonsidentiteten. Samtidig er det slik at hvordan organisasjonen oppfatter seg
selv, ogsa relaterer seg til hvordan man oppfatter at andre er. Sammenligningen er en helt
sentral identitetsutviklende prosess, som i forhold til omgivelsene handler om mer enn et
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image. Som et relasjonelt fenomen defineres identitet alltid i forhold til noe eller noen, som
Rovik(1998) hevder. Gjennom kontinuerlig sammenligning utvikler organisasjonen i en
refleksiv prosess ifglge Ravik (1998) gradvis klarere forestillinger om hvem og hva man har
noe til felles med, og enten allerede er lik eller gnsker & bli mer lik. Sammenligningen kan
ogsa vaere rettet mot hvem man er forskjellig fra, noe som da kan tydeliggjere en egenart ved
organisasjonen. Speiling og avgrensningen av den eksterne relasjonelle koplingen til image er
begrensende for den eksterne relasjonen til organisasjonsidentitet. Identiteten utvikles nar
aktgren samhandler med andre, og den bestemmer ogsa hvem aktaren sammenligner seg med
(Johansson, 2001). Den enkelte aktar bekrefter eller forandrer sin identitet gjennom
sammenligning med, referanser til og imitasjon av andre (Sahlin-Andersson, 1994: 187).
Underforstatt er identitet pa organisasjonsniva et spgrsmal om gruppetilhgrighet. Den styrer
aktgrens tolkninger og opptreden, men ogsa omgivelsenes forventninger til, og tolkninger av,
aktgrens handlinger. Identitetskonstruksjon kan pa denne maten ses pa som en pagaende
forhandlingsprosess mellom aktar og omgivelser, slik det understrekes av Weick (1995: 23)
nar han sier: «They take the cue for their identity from the conduct of others, but they make an
active effort to influence this conduct to begin with. There is a complex mixture of proaction
and reaction and this complexity is commonplace in sensemaking.» Et viktig poeng her er at
omgivelsene for en organisasjon utgjgres av mer enn image. Det er flere dimensjoner ved
omgivelsene som far betydning for meningsdannelse i en organisasjon og for dens forstaelse
av seg selv. Dette gar jeg naermere inn pa i neste del, hvor jeg ser pa sammenligningsprosesser
og institusjonelle standarder (ny-institusjonell teori).

Refleksjon omkring institusjonelle standarder og sammenligning

Innenfor ny-institusjonell teori er gjerne spgrsmalet omkring organisasjonsidentitet koblet til
forstaelsen omkring organisatoriske felt (Czarniawska-Joerges, 1993; Glynn & Abzug, 2002;
Hoffman, 1999; Sahlin-Andersson, 1996). Organisasjoner sammenligner seg med
organisasjoner innenfor samme felt. Organisatoriske felt er dannet omkring emner, som
bringer forskjellige aktgrer med forskjellige formal sammen (i motsetning til analytiske felt,
som er dannet omkring teknologier eller bransjer) (Hoffman, 1999: 352). Labianca et al.
(2009: 433) viser til at denne sammenligningen med andre innenfor samme felt langt pa vei er
en kontinuerlig prosess i organisasjoner. Selv organisasjoner som presterer godt sgker idealer
innenfor feltet a strekke seg etter. Som Johansson (2001) viser til, er disse feltene
foranderlige, og grenser mellom felt kan flyttes. Nye felt kan komme til og gamle kan
opplaeses, og enkeltorganisasjoner kan bryte med sin felttilhgrighet. Organisasjoner kan da
ogsa ha flere lgst koblede identiteter. Johansson (2001: 144) eksemplifiserer det slik: «En
identitet kan vara relaterad till den formella strukturen, medan en annan kan ha at géra med
det dagliga arbetet, nagot som kannetecknar exempelvis svenske kommuner.»
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Kjernen i det ny-institusjonelle perspektivet er forestillingen om at en organisasjon befinner
seg i sakalte "institusjonelle omgivelser”, der den konfronteres med noen fremtredende sosialt
skapte normer for hvordan den bgr vere utformet (Meyer & Rowan, 1977). Bakgrunnen for
fremveksten av institusjonelle omgivelser er kompleksiteten i det moderne samfunn og at man
trenger mekanismer for & skape orden og mening. Det understrekes at institusjonelle
omgivelser ikke er naturgitte, objektive realiteter, men snarere samfunnsskapte fenomener
(Berger & Luckmann, 1967). Det utvikles "ta-for-gitt”-normer som representerer en form for
"ideologisk hegemoni” (Meyer & Rowan, 1977). Nar felles fortolkninger og fremherskende
verdier far en allmenn utbredelse — en regellignende karakter — kan man kalle dem for
institusjonelle, rasjonaliserte myter (Meyer & Rowan, 1977) eller institusjonelle standarder
(Ravik, 1998). I lys av dette er det ogsa en utfordring ved at organisasjonene har et dobbelt
forhold til omgivelsene. Pa den ene siden strever de etter a etterligne de som de betrakter som
sine like innenfor et felt slik at institusjonelle standarder er grunnlag for konstruksjon og
endring av organisasjonsidentitet (He & Baruch, 2009, 2010). P& den andre siden vil
organisasjonen ogsa veere unik med en egenart og skille seg fra andre innenfor feltet.

Uansett utfallet av det relasjonelle aspektet mellom omgivelser og organisasjonsidentitet som
kan knyttes til ny-institusjonalismen, er det slik at det bidrar til en utdyping av relasjonen
mellom organisasjonsidentitet og omgivelser og det fortolkende perspektivet. Andre
organisasjoner innenfor et felt og institusjonelle standarder innenfor aktuelle felt danner
grunnlag for sammenligning og er i et relasjonelt forhold til organisasjonsidentitet.
Konsekvensene for organisasjonen dersom den ikke tilpasser seg de krav og forventninger
som er representert i de institusjonelle standardene innenfor et felt, vil for organisasjonen
vaere tap av legitimitet og er et spgrsmal om formelle beslutninger. Hvordan dette arter seg for
organisasjonsmedlemmene og organisasjonsidentitet vet vi lite om. Det er likevel grunn til &
tro at det pavirker oppfatningene av "Hvem er vi?” pa en negativ mate ettersom det kan skape
en oppfatning om at man er mindre verdt eller mindre dyktig enn andre. Samtidig er det ikke
slik at de omgivelsene alene danner referanserammen for konstruksjon av organisasjons-
identitet, som jeg tar for meg i neste avsnitt.

Refleksjon omkring kulturell praksis og artefakter

Refleksjon omkring organisasjonsidentitet forankrer organisasjonsidentiteten i kulturen.
Refleksjon innebzrer her en prosess hvor medlemmene sgker a forsta og forklare seg selv
som organisasjon, og dette skjer da med referanse til kulturelle uttrykk (ritualer, historier,
artefakter etc.) som reflekterer de mer underliggende mgnstre av verdier, oppfatninger og
grunnleggende antakelser. En slik prosess vil vektlegge hvordan organisasjonsmedlemmene
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fortolker atferdsmanstre, unike fysiske, spraklige og materielle artefakter som manifestasjoner
og distinkte organisatoriske trekk.

Ravasi & Schultz (2006) viser i en undersgkelse i Bang & Olufsen hvordan nye identitets-
uttrykk ble illustrert og konstruert med referanse til organisasjonens historie og tradisjon.
Refleksjon omkring nye definisjoner og konseptualisering av identitet fremsto solid forankret
i en kulturell arv og reflekterte etablerte atferdsmgnstre. Kulturen er pa denne maten en
kontekst for meningsdannelse — et reservoar av symboler for & gi mening i den situasjonen
man star overfor. Nar organisasjonens image speiler tilbake pa organisasjonens identitet, vil
dette ogsa finne sted med bakgrunn i en selvforstaelse som er forankret i en kulturell
forstaelse. Slik forankres organisasjonsidentiteten i organisasjonskulturen. Nar organisasjoner
forsgker a opprettholde sin forstaelse av seg selv, og ikke uten videre aksepterer de ulike
bilder som eksisterer av organisasjonen i dens omgivelser, sa kan det ha sammenheng med at
det er forskjellig fra grunnleggende oppfatninger og verdier (Hatch & Schultz, 2002). Hvor
bevisst organisasjonsmedlemmene er denne type prosesser, avhenger av om refleksjonen
representerer et brudd med organisasjonens bilde av seg selv. Mindre forskjeller vil normalt
ikke medfare serlige effekter internt i organisasjonen ettersom det ofte rettferdiggjeres
internt, men situasjoner hvor tvetydighet eller usikkerhet er betydelig, aktualiserer behov for
meningsdannende prosesser. Starre forskjeller kan ogsa medfare darligere selvtillit hos
organisasjonsmedlemmene og anspore dem til & revurdere hva som oppfattes som distinkte
trekk ved organisasjonen (Gioia et al., 2000; Whetten & Mackey, 2002);(Elsbach & Kramer,
1996).

Meningsdannende aktiviteter og prosesser kan vanskelig bare vare noe som skjer med
bakgrunn i image og organisasjonskultur. Weick (1979) beskriver hvordan begivenheter som
oppleves som nye, utlgser kollektive anstrengelser for a redusere tvetydigheten. Aktarene i en
organisasjon blir hele tiden tilbudt en strem av eksponerte begivenheter og muligheter for a
tilskrive disse begivenheter mening, noe som blir en del av aktgrenes erfaring ("enactment,
selection og retention”). Noen av begivenhetene velger vi ut for neermere undersgkelse
("enactment”) fordi vi opplever dem som nye og annerledes, og at de derfor krever
fortolkning. Dette skjer ved at vi anvender og organiserer utvalgte fortolkningsrammer eller
arsakskart som middel til & redusere flertydighet og skape mening (’selection™). Lykkes vi
med & skape mening, lagres resultatet for senere bruk ("retention”). Hos Weick et al. (2005:
409) involverer slike meningsskapende prosesser:

«[...] the ongoing retrospective development of plausible images that rationalize what people
are doing. Viewed as a significant process of organizing, sensemaking unfolds as a sequence
in which people concerned with identity in the social context of other actors engage in
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ongoing circumstances from which they extract cues and make sense retrospectively, while
enacting more or less order into those ongoing circumstances.»

Ut fra diskusjonen er det rimelig a forvente at ogsa organisasjonsstruktur og mal representerer
variabler av betydning for aktgrenes fortolkningsrammer eller arsakskart. Graden av
innflytelse kan kanskje variere, men det er likevel grunn til & inkludere refleksjon omkring
organisasjonsstruktur og mal som den av den relasjonelle modellen som jeg gar videre inn pa i
neste avsnitt.

Refleksjon omkring materielle og strukturelle trekk

Refleksjon omkring kulturell praksis og artefakter og sammenligning er to distinkte prosesser,
men henger ogsa sammen ved at organisasjonens fundamentale verdier og normer sammen-
lignes med aktarer i omgivelsene. Sammen med speiling danner de ut fra diskusjonen sa langt
sentrale meningsdannende variabler knyttet til organisasjonsidentitet. Hos bade Ravasi &
Schultz (2006) og hos Hatch & Schultz (2000, 2002) har de etter min vurdering en for snever
og uklar tolkning av strukturelle trekk i organisasjonen. Institusjonsbegrepet og formelle
strukturer, slik vi finner i det funksjonelle perspektivet, tillegges ikke vekt. At organisasjoner
institusjonaliseres innebarer ikke at den formelle organisasjonen forsvinner. Bruken av
begrepet “institutional claims” (institusjonelle uttrykk) blir koblet til institusjonsbegrepet (jfr.
Selznick, 1957) og blir dels et uttrykk for kulturell praksis og artefakter, og far fglgende
beskrivelse hos Ravasi & Schultz (2005: 435): «[...] that is (identity claims), explicitly stated
views of what an organization is and represents — that are expected to influence its members’
perceptions of central, enduring, and distinctive features of the organization by providing
them with legitimate and consistent narratives that allow them to construct a collective sense
of self.» Sentrale dimensjoner ved institusjoner blir borte eller uklare som relasjonelle
starrelser i en slik forstaelse. Scott (2003: 880) nyanserer institusjonsbegrepet pa en mate som
synliggjer flere dimensjoner nar han sier:

«Institutions are social structures that have attained a high degree of resilience. They are
composed of cultural-cognitive, normative and regulative elements that, together with
associated activities and resources, stability and meaning to social life.»

Hver av disse pilarene, som Scott (2003: 880) kaller det, representerer alle et distinkt modus
for statte til stabilitet og mening for aktgrene i en organisasjon — de representerer ressurser i
meningsdannende aktivitet. Regulerende element knyttes til organisasjonens formelle
strukturer, slik som etablering av regler, overvakingsmekanismer for kontroll og sanksjoner —
alle for a pavirke atferd pa en gnsket mate. Denne pilaren representerer den logikk som vi
finner innenfor det funksjonelle perspektivet. Den normative pilaren representerer
forventninger som er knyttet til en preskriptive, evaluerende obligatorisk del ved det sosiale
livet, mens den kulturelt-kognitive pilaren representerer de felles oppfatningene som
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konstituerer en sosial realitet og rammen hvorigjennom mening blir skapt. De to siste
oppfatter jeg a veere representert i maten jeg har definert organisasjonskultur pa, mens den
farste ikke er inkludert som en variabel med betydning i de meningsdannende prosessene — da
enten som selvstendig variabel eller som en del av institusjonen.

Organisasjonsstruktur og mal er sentralt bade i institusjoner og organisasjoner som ikke i
seerlig grad er institusjonalisert, og blir de regulerende elementer som sier noe om hva som er
organisasjonens grunnleggende karakter og vil innga i meningsdannende prosesser. Endringer
knyttet til organisering og strategi vil potensielt endre organisasjonens sentrale karakter og
kan bety endringer i organisasjonsidentitet. Innenfor offentlig sektor er det slik at innfgring av
prinsipper fra "New Public Management”, som ifalge Jackson (1994) legger vekt pa
resultatmaling, produktivitet, ansvarlighet, konkurranse og ledelsesteknikker fra privat til
offentlig sektor, representerer et skifte fra forvaltningsorganisasjon til sterkere vektlegging av
prinsipper knyttet til en forretningsorganisasjon. | alle fall er det slik at det offisielle narrativ
kan gjenspeile et slikt skifte, men det er samtidig slik at dette ikke ngdvendigvis manifesterer
seg i faktisk handling. Graden av institusjonalisering kan vaere for sterk, og prinsippene far
ikke ngdvendigvis fullt ut gjennomslag. Resultatet kan veere at de avvises eller transformeres i
mgte med radende praksis og organisasjonskultur (Christensen & Laegreid, 1998). Uansett er
det slik at materielle trekk (som demografi, bygg o.l.) og strukturelle trekk (som
organisasjonsstruktur og mal), er kjerneelementer innenfor det funksjonalistiske perspektivet.
Mintzberg (1979: 2) definerer organisasjonsstruktur som «[...] summen av de mater bedriften
deler opp arbeidet i klare oppgaver og oppnar koordinering mellom dem» og «[...] de
formelle midler som organisasjoner benytter for a dele opp og koordinere arbeidet, med den
hensikt & oppna stabile atferdsmgnstre» (Mintzberg, 1979: 66).

De grunnleggende elementene i en organisasjons struktur bestar av allokeringen av ansvar,
gruppering av de ansattes aktiviteter og koordinasjon og kontroll. Avhengig av strategi,
starrelse, teknologi, miljg og de ansatte, vil strukturen som passer variere (Senior & Fleming,
2006). Kategoriseringer som forretnings-, forvaltnings- og frivillig organisasjon er et aspekt
som falger av organisasjonsstruktur og mal, og som definerer sentrale aspekter ved
organisasjonsidentiteten slik jeg har vist tidligere. | forlengelsen av dette opererer Lerpold et
al. (2007b) med et begrep om materielle trekk for a beskrive fundamentale trekk ved en
organisasjon. En tilgrensende variabel som jeg velger a se i sammenheng med
organisasjonsstruktur. Materielle trekk er forhold som for eksempel geografisk opprinnelse og
lokalisering, bransje, eierstruktur og bygg. Jeg velger & behandle dem sammen da de begge er
variabler som beskriver formelle trekk ved organisasjonen som sentral og varig og relevant
for a styre atferd og beslutninger (Rao et al., 2000).
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Innenfor et funksjonalistisk perspektiv vil organisasjonsstruktur og mal vaere noe som man
gjerne knytter til meningsdannelse hos ledelsen, men som de i neste omgang benytter i
meningsformende prosesser overfor andre aktgrer i organisasjonen for a pavirke deres
meningsdannelse. Resultatet av slike meningsdannende prosesser kan da danne grunnlag for
meningsformende prosesser — enten ved at ledelsen i en organisasjon sgker a befeste et
offisielt narrativ i organisasjonen og dens omgivelser og/eller at medlemmene i
organisasjonen sgker a pavirke andre i sin meningsdannelse. Med bakgrunn i dette velger jeg
a skille mellom institusjonelle uttrykk og fremsatt identitet. Det siste uttrykker det offisielle
narrativ som falger eksplisitt uttrykte syn pa hva organisasjonen er og representerer, mens
institusjonelle uttrykk anvendes i trad med definisjonen vi finner hos Scott (2003). Prosessene
knyttet til preging vil ha et internt og eksternt fokus som blir tematisert i neste del.

Preging av oppfatninger internt og eksternt — meningsforming

Gjennom verbal og ikke-verbal kommunikasjon kommuniserer organisasjoner et image til
sine omgivelser. Dette kan skje gjennom bevisste strategier knyttet til pressekonferanser,
presentasjoner hvor organisasjonen presenteres eller representeres, kleskode, logo o.1. Slike
fremstillinger av organisasjonen kan ogsa veere et uttrykk for organisasjonens identitet, og
ikke bare dens strategiske mal (Rindova & Fombrun, 1999). Moingeon & Soenen (2002)
omtaler sagar dette som formidlet identitet knyttet til kommunikasjon, atferd og symboler som
har basis i organisasjonens identitet. En del av denne typen prosesser knytter seg gjerne til
arbeid med organisasjonens visuelle identitet (corporate visual identity) og ”corporate
branding” som innebarer arbeid med & omsette gnsket identitet til en konsistent og effektiv
visuell egenpresentasjon (Melewar & Karaosmanoglu, 2006; Olins, 1989; van den Bosch et
al., 2004; van den Bosch et al., 2006). En vesentlig side ved denne type prosesser har veert
knyttet til “impression management” (se f.eks. Hooghiemstra, 2000; Pfeffer, 1981; Schlenker,
1980; Schleppers & Bender, 2003), men det vil ogsa veere slik at identitet kommuniseres pa
mater som ikke er intendert.

Organisasjonsmedlemmer pa alle nivaer kommuniserer gjennom sin atferd, fremtoning,
holdning o.l. et bilde av naeringshagen som hverken de eller organisasjonen ngdvendigvis er
bevisst. Ved siden av det som er ubevisst, er det naturligvis ogsa andre forhold som pavirker
inntrykket omgivelsene har av en organisasjon, og som ikke er innenfor organisasjonens
kontroll.
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Forankring av fremsatt identitet i organisasjonskulturen

Nar symboler brukes for & uttrykke en organisasjonsidentitet, vil de ifglge Hatch (1993) veere
neert koblet til en egenart som vi finner innenfor organisasjonskulturen. Kulturelle artefakter
har verdi som symboler ved at vi tilskriver dem en mening. | organisasjoner er synlige,
handgripelige og hgrbare manifestasjoner av kultur — historier, visuelle bilder, materielle
artefakter og etablert praksis — blant de sterkeste symbolene organisasjonsmedlemmene kan
basere sine handlinger og sin konstruksjon av mening pa. De representerer betydningsfulle
diskursive ressurser i prosesser med a gi mening til organisasjonens identitet. | forhold til
organisasjonsidentitet vil da organisasjonskultur veere viktig som meningsdannende ved at
den influerer oppfatningene omkring egen organisasjon, og vil da ogsa komme til uttrykk i
beskrivelsen av denne. Selv om mottakerne vil refortolke disse symbolene, vil med stor
sannsynlighet noe av dets opprinnelig mening bares videre i disse fortolkningene. Ved at
identitet ogsa uttrykker elementer av organisasjonskulturen, skapes det en referanse til historie
og tradisjon i organisasjonen som gir mening for akterene. | tilfeller med endring eller
usikkerhet i organisasjonen kan en slik kopling veere til hjelp til 4 bevare og forsta seg selv
som organisasjon. Ravasi & Schultz (2006) mener ogsa a dokumentere at oppfatninger blant
medlemmene omkring grad av unikhet ved organisasjonen vil vere starre jo sterkere
elementer fra organisasjonens historie og kultur inngar som elementer i organisasjons-
identiteten. Samtidig er det grunn til & tro at en organisasjonsidentitet hvor denne koplingen er
seerlig sterk, ogsa vil veere mer varig og motstandsdyktig mot endring ettersom det kan fordre
endringer i verdier, oppfatninger og grunnleggende antakelser som er dypt forankret i
organisasjonen (Whetten, 2006; Whetten & Mackey, 2002).

Ettersom oppfatninger omkring hvem vi er som organisasjon dannes innenfor rammen av
organisasjonskulturen, vil det ogsa vaere dimensjoner ved denne som kommer til uttrykk i
organisasjonsidentiteten. Hatch & Schultz (2002) legger vekt pa at koplingen til kulturelle
artefakter, antakelser og verdier er av betydning for om kommunikasjonen rundt identitet er
troverdig. Forstatt pa denne maten knytter organisasjonsidentitet seg til en symbolsk
dimensjon ved organisasjonskultur. Selv om den er symbolsk, er den ikke statisk. Delvis vil
det veere slik at identitet har i seg og kommuniserer noe av kjernen i organisasjonen — dens
verdier, oppfatninger og antakelser. Men identitet er ogsa i et samspill med organisasjonens
omgivelser og fungerer som en kanal mellom organisasjonen og eksterne aktgrer. Pa denne
maten er identitet en beholder hvor vi finner bade forstaelse av kultur og en speiling av det
bildet andre har av organisasjonen. Prosessene knyttet til refleksjon, uttrykking, speiling og
preging bidrar til & konstruere identitet som et symbol som hjelper organisasjonen til a forsta
og definere seg selv. Disse prosessene fungerer ogsa som en mate @ kommunisere en
forstaelse av seg selv pa som setter dem i stand til & svare pa spgrsmalet om "Hvem er vi?”.
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P& ulike mater vil denne dynamikken pavirke og underbygge organisasjonsidentiteten — da
bade i betydningen av at den eksisterer i organisasjonen som felles oppfatninger og at
identiteten til organisasjoner i betydningen institusjonaliserte trekk er tilgjengelig for
medlemmenes fortolkning av atferd og hensikt. Disse dimensjonene (perspektivene) sammen
med organisasjonsstruktur og mal representerer verdifulle bidrag som denne modellen tar
hgyde for, ved at identitet formes av meningsformende og meningsdannende prosesser hvor
medlemmene tidvis rekonstruerer felles oppfatninger og reviderer identiteten man paberoper
seg. | figur 2, som her vil anvendes som et utgangspunkt for a belyse konstruksjon og endring
av organisasjonsidentitet, ligger det at det er en dynamikk hvor alle inkluderte dimensjoner
kan endres.

Modellen, slik den er fremstilt, er sekvensiell i sin form ved at det interne eller eksterne
forhold representerer utfordringer som skaper refleksjon og som kan omsettes i et nytt offisielt
narrativ — et narrativ som i neste omgang sgkes forankret internt og eksternt. Inntrykket blir
da at dette er en top-down-prosess, der ledelsen star for meningsdannelse som deretter
implementeres gjennom meningsformende prosesser. Selv om dette ikke er uvanlig, er det en
begrensning ved modellen ved at den da ikke synliggjer medvirkning og betydningen av dette
for meningsskaping. I medvirkningsbaserte utviklingsprosesser (se f.eks.Greenwood & Levin,
1998) skapes mening gjennom prosesser hvor det er rimelig a forvente at resultatet er
kollektivt delte oppfatninger om hva som er sentrale og relativt permanente trekk ved
organisasjonen — blant annet gjennom felles forstaelsesrammer for mal og midler og
sammenhengen mellom mal og midler. Den stiplete linjen i figuren er et uttrykk for at man
internt i organisasjonen ikke ngdvendigvis gar veien om meningsforming i konstruksjonen av
organisasjonsidentitet.
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4.1.4 ENDRING AV ORGANISASJONSIDENTITET

En sentral del ved den dynamikken som ligger i modellen, slik den er fremstilt i figur 2, er at
organisasjonsidentitet er lgsere og mer ustabil enn hva som hevdes innenfor et
funksjonalistisk perspektiv. Gioia, Schultz og Corley (2000: 63) sier i den forbindelse at
«Qrganizational identity, rather than enduring, is better viewed as a relatively fluid and
unstable concept.» Organisasjonsidentitet hevdes da a veere en dynamisk stgrrelse uten at det
innebarer at den endres kontinuerlig. Undersgkelsene som belyser denne type dynamikk viser
for det farste at det eksisterer en dynamikk i forhold til image (Dutton & Dukerich, 1991;
Scott & Lane, 2000b), organisasjonskultur (Amadeo, 2005; Ravasi & Schultz 2006) og andre
forhold som organisasjonsstruktur (Albert & Whetten, 1985; Whetten & Mackey, 2002),
visjon (Haslam et al., 2003) og strategi (Elsbach & Kramer, 1996). For det andre viser
undersgkelsene at denne dynamikken skaper diskusjon rundt organisasjonens identitet. For
eksempel er det slik at speiling far medlemmene i organisasjon til & reflektere og diskutere
sparsmal knyttet til "Hvem er vi?”. For det tredje viser undersgkelser at dynamikken farer til
endringer i organisasjonsidentiteten. I noen tilfeller kan disse endringene vere omfattende, i
noen tilfeller sma, og i noen tilfeller synes det som om endringsprosessene er inkrementelle
og foregar over tid. | andre tilfeller sgker organisasjonene a beskytte/bevare sin eksisterende
forstaelse (Elsbach & Kramer, 1996). Samlet sett viser dette at organisasjonsidentitet er
dynamisk og gjenstand for konstruksjon, rekonstruksjon og bevaring. Dette gjor det
interessant a bruke modellen til Hatch og Schultz (2002) som utgangspunkt for a forsta
nettopp disse prosessene. Samtidig peker jeg pa at endringene ogsa pavirkes av forhold som
organisasjonsstruktur og mal samt sammenligning og omgivelser. Meningsdannelse og
meningsforming er i denne sammenhengen hensiktsmessige prosessuelle tilneerminger for a
studere konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet, og ivaretar bade det funksjonelle
og fortolkende perspektivets syn pa konstruksjon av endring. Bade innenfor organisasjons-
teori og teori om organisasjonsidentitet finner vi ulike perspektiver som kan forklare endring.
Enten det er evolusjonere/inkrementelle, livssyklus-, teleologiske eller dialektiske prosesser
(Whetten & Godfrey, 1998), vil modellen som anvendes her i kombinasjon med forsknings-
design fange opp dynamikken knyttet til endring innenfor disse perspektivene.

Litteraturen omkring konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet som er gjengitt her
vier mye oppmerksombhet til relasjonen mellom image og organisasjonsidentitet bade i forhold
til interessenter som innflytelse pa hvordan organisasjonen opererer (Scott & Lane, 2000b) og
hvordan endringer eller hendelser med betydning for image kan medfare endringer i
organisasjonsidentitet (Dutton & Dukerich, 1991; Elsbach & Kramer, 1996). At de synliggjer
denne dynamikken er viktig. Likevel sier de lite om styrken og variasjonen i relasjonen
mellom organisasjonsidentitet og image. Likeledes viser Hatch & Schultz (2002) og Ravasi &
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Schultz (2006) til utvikling og endring av organisasjonsidentitet i relasjon til organisasjons-
kultur. Hvordan arter dette seg nar organisasjonskulturen er svak eller lite utviklet, slik
tilfellet er i nyetablerte organisasjoner eller hvor koplingen mellom de to er svak eller
fraveerende? Bang & Olufsen som Ravasi & Schultz (2006) studerer har en lang historie, og
det er en dynamikk og relasjon mellom organisasjonskultur og organisasjonsidentitet. | denne
undersgkelsen vil det vare interessant a vurdere om kompatibiliteten mellom de to variablene
er av betydning for utvikling eller endring av organisasjonsidentitet. Avvises for eksempel
identitetstrekk som er et brudd med normer og verdier forankret i organisasjonskulturen? Kan
det da ogsa veere slik at hvis identitetstrekk ikke over tid forankres i, eller nedfeller seg i,
organisasjonskulturen, sa vil det gjare dem mer flyktig? Etter mitt skjgnn er dette viktige
sparsmal ved relasjonen mellom organisasjonsidentitet og organisasjonskultur som de nevnte
forfatterne ikke belyser.

Et annet sparsmal knyttet til endring av organisasjonsidentitet, er forholdet mellom fremsatt
identitet og sosialt konstruert identitet og dynamikken mellom de to. Forholdet tematiseres
hos flere (Balmer & Greyser, 2003; Chreim, 2002a; Moingeon & Soenen, 2002), men fokuset
er da pa rasjonelle grep for a bringe dem narmere hverandre. Det er selvsagt interessant, men
samtidig er det av interesse hva som skjer over tid nar det offisielle narrativ ikke preger
organisasjonsmedlemmenes identitetsoppfatninger — vi er ikke den vi gnsker a vaere. Om
neringshagen gjennom det offisielle narrativ ikler seg en rolle den ikke utever i praksis,
opplever medlemmene det som organisatorisk hykleri (Brunsson, 1989) — og hvilke
konsekvenser far det? Serlig i en meta-organisasjon som naeringshagene er dette sveert
relevant, fordi det kan medfare en beslutning om & ikke delta fra medlemmene dersom det
oppleves som utilfredsstillende.

Ettersom naeringshagene i liten grad har formelle strukturer som forholdene i organisasjonen,
og at ledelsen i liten grad kan styre organisasjonen gjennom formelle strukturer, vil hoved-
fokus nar det gjelder konstruksjon, rekonstruksjon og bevaring av identitet knyttes til
modellen slik den er presentert her. I tillegg er det interessant a trekke inn andre dimensjoner
som kan vere av betydning for disse prosessene som jeg har veert inne pa i avsnittet ovenfor.
Alle nzringshagene som er med i denne undersgkelsen har visjoner, strategiplaner og
handlingsplaner som involverer bedriftene, og det vil veere interessant a se hvilken betydning
dette har for konstruksjon og rekonstruksjon av identitet. | den grad dette er forhold som er
gjort til gjenstand for undersgkelser, kan det se ut som at de er av betydning, men at det er
vanskelig & forutsi effektene (Amodeo, 2005; Brown & Gioia, 2002; Gioia & Thomas, 1996;
Ravasi & Schultz, 2006).
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| forhold til bevaring, konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet i naeringshagene, er
fokuset pa dynamikken mellom identitet, kultur, image, organisasjonsstruktur og mal,
omgivelser og sammenligning av betydning. Dette er et viktig fundament & bygge videre pa i
forhold til det tredje forskningsspgrsmalet, som knytter seg til betydningen av organisasjons-
identitet. Samtidig er modellen responsiv pa det som skjer i det daglige virke, slik at hendelser
eller resultater av handlinger kan pavirke de nevnte variablene — og da ogsa med
konsekvenser for organisasjonsidentiteten slik blant annet Christianson et al.(2009: 847) viser
til i forbindelse med en studie av B&O Railroad Museum hvor de finner at «[...] rare events
redirect organizational identity. The learning that occurs in responding to rare events—
specifically around what the organization can do and how it is perceived by others—may
alter how it defines itself.» Hendelser som dette eksemplet refererer til, farer da til
meningsdannelse hvor bade interne og eksterne forhold vurderes og tolkes. Studien til
Christianson et al. (2009) viser hvordan meningsdannelse ferer til handling ved at
driftskonseptet for B&O Railroad Museum endres. | neste avsnitt diskuterer jeg naermere det
atferdsmessige aspektet ved organisasjonsidentitet.

415 ORGANISASIONSIDENTITETENS BETYDNING FOR ATFERD

Oppmerksomheten omkring organisasjonsidentitet har sannsynligvis mange forklaringer, men
en forklaring for interessen fra bade akademikere og praktikere er nok en antakelse om at
organisasjonsidentitet kan styres og har atferdsmessige konsekvenser (Rekom, 2002) — at
organisasjonsidentitet bidrar til integrasjon og organisering av arbeid. Serlig organisasjoner
slik som naringshager, hvor man er avhengig av det Alvesson & Willmott (2002)
karakteriserer som sosio-ideologiske modus for kontroll, er trukket frem som organisasjoner
der identitet kan bidra til koordinering av arbeidet og regulering av atferd. | fraveer av
strukturelle virkemidler blir det viktigere & ha internaliserte kognitive strukturer som gir
innhold til hva organisasjonen star for og hvilken utvikling den gnsker seg. En tydelig
organisasjonsidentitet kan veere et virkemiddel i s mate. Organisasjonsidentitet handler ikke
bare om hvordan organisasjonen definerer seg selv, men ogsa hvordan strategiske spgrsmal og
problemer, inkludert organisasjonens kapasitet og ressurser, er definert og lgst (Dutton &
Dukerich, 1991; Dutton et al., 1994; Glynn, 2000; Rafaeli et al., 1997).

Handlingsimplikasjonene av identitet — betydningen av identitet for handlingsvalg — er i
forholdsvis liten grad dokumentert empirisk. Var handling og tenkning bestemmes i stor
utstrekning av personlige egenskaper og mer konkrete organisasjons- og arbeidsforhold — det
veaere seg utforming av arbeidsprosesser, arbeidsoppgaver, materielle forhold, styrings- og
kontrollinstrument, regler og rutiner samt kulturelle forhold. Normer, verdier og grunn-
leggende oppfatninger som knytter seg til kulturen, henger ikke ngdvendigvis sammen med
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tilhgrighet og identitet. Det kan i alle fall ikke reduseres til a bare handle om sistnevnte
(Alvesson & Bjorkman, 1992; Ashforth & Mael, 1989). Vi kan ikke se bort fra at identitet er
av betydning for menneskers mate a forholde seg til arbeid og omgivelser pa, men det er
samtidig usikkert hvordan identitet i seg selv er av betydning for dette. Blant bidragene som
omhandler organisasjonsidentitet er noe av argumentasjonen kognitivt orientert ved at veere
forstaelsesrammer pavirker hva vi ser, enten det er muligheter og begrensninger for
organisasjonen, eller vurderinger av hensiktsmessige strategiske valg. Fiol (2001: 693) sier
det med motsatt fortegn slik: ”’As a powerful cognitive schema, a unitary organizational
identity can also severely constrain organizational interpretations, actions, and potential for
change™. For organisasjonsmedlemmene er det da slik at forstaelsesrammene gir seg utslag i
valg av strategier eller vurdering av marked — hva som er hensiktsmessig for organisasjonen.
Oppfatningene av "Hvem er vi” pavirker hva vi ser, men betyr ikke ngdvendigvis at det
omsettes i noen form for handling. Overgangen fra en kognitiv forstaelse til atferd er
glidende. Det kommer frem i argumentasjonen fra de mer atferdsorienterte bidragene hvor de
gjerne argumenterer for at forstaelsesrammene gir grunnlag for bestemte former for atferd.

I relasjon til naeringshagene barer de mer atferdsorienterte bidragene bud om at
organisasjonsidentitet kan veere et virkemiddel for a navigere organisasjonen gjennom a gi
aktgrene en forstaelse av hvem de er som organisasjon og hvor de er pa vei. En forstaelse av
”Hvem er vi?” knytter organisasjonsmedlemmenes falelser, verdier og tanker til spesifikke
handlingsmegnstre (Giddens, 1984; Nord & Fox, 1996; Scott & Lane, 20004, b). I trad med
sosial aktgr-perspektivet, binder organisasjonsidentitet organisasjonsmedlemmene sammen og
gir retningslinjer for atferd. Organisasjoner bidrar med et normativt rammeverk som
organisasjonsmedlemmene identifiserer seg med. Mennesker er bundet av hva det vet og hva
de verdsetter, og de er falsomme overfor normer omkring hva som er passende atferd. Som
Dutton & Dukerich (1991) sier: «An organization’s identity is one of the vehicles through
which preconceptions determine appropriate action.»

Organisasjonsidentitet er en meningsdannende faktor i organisasjoner ved at den uttrykker
sedvane, regler og normer knyttet til hva som er passende atferd. Ved at organisasjons-
medlemmene forholder seg til disse, har da organisasjonsidentitet betydning for koordinering
av aktivitet og beslutninger i organisasjoner (Kogut & Zander, 1996). En slik forstaelse av
organisasjonsidentitet skaper kontinuitet, konsistens og distinkthet for organisasjons-
medlemmene — en referanseramme for a forsta organisasjonens og egne handlinger.
Organisasjonsidentitet har saledes en viktig funksjon ved at den er en rettesnor for hvordan
organisasjonsmedlemmene skal opptre og hvordan andre organisasjoner skal forholde seg til
dem (Albert, 1998; Albert & Whetten, 1985; Fiol, 2002; Whetten & Mackey, 2002). Felles
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oppfatninger omkring "Hvem er vi?” vil vaere noe medlemmene sgker a forsvare dersom den
trues (Dutton & Dukerich, 1991) og kan styrke organisasjonen prestasjoner (Fiol, 2001; Fiol,
2002)

Inntrykket er at en felles identitet i seg selv kan veere en styrke for organisasjonen i forhold til
atferd generelt, og s&rlig omtalt i forhold til dimensjoner som koordinering, kontroll og
beslutninger. | og for seg er det ikke problematisk a si at organisasjonsidentitet er av
betydning for handling, men det er mer problematisk & se pa det som en utlgsende uavhengig
variabel innad i organisasjonen. Tenkingen som ligger til grunn for organisasjonsidentitet i
denne undersgkelsen viser til en dynamikk med et samspill mellom variabler der
organisasjonskultur er mest betydningsfull for handling. Organisasjonsidentitet oppfattes ogsa
a veere av betydning for atferd, men primeert i forhold til & gi mening og skape mening i
tilknytning til situasjoner og hendelser. Noe forenklet handler organisasjonsidentitet om
hvordan man forstar seg selv som organisasjon, mens organisasjonskultur handler mer om
hvordan man gjar ting i organisasjonen. Samtidig er organisasjonsidentitet viktig i forhold til
handling ved at den kan tjene til & gjgre eksplitt og uttrykke dimensjoner ved kulturen i
organisasjonen slik Hatch & Schultz (2002) viser til. PA samme mate kan et image som bryter
med organisasjonens identitet fare til at man stiller spgrsmal ved eller reflekterer omkring
egen organisasjon — da ogsa med referanse til organisasjonskulturen. Slike “angrep” pa
organisasjonsidentiteten medfarer at aktgrene i organisasjonen tar stilling til det inntrykket
omgivelsene har av organisasjonen. Enten det resulterer i avvisning av oppfatningen, forsgk
pa a rette opp inntrykket eller endring av organisasjonens opptreden, vil det med
sannsynlighet skje med en bevisst eller ubevisst referanse til organisasjonskulturen.

Argumentasjonen er her at organisasjonsidentitet i meningsdannende og meningsformende
prosesser legger faringer pa hva som er passende atferd i organisasjonen. Jeg argumenterer i
den forbindelse for at dette vanskelig kan forstas og studeres med referanse til organisasjons-
identitet alene. | den grad man gjer det, vil det veere en fare for at organisasjonsidentiteten
tillegges for stor betydning for handling. | forhold til koordinering, kontroll og andre
atferdsmessige aspekter, vil organisasjonsidentitet kunne veere meningsformende og
meningsdannende. Det er samtidig vanskelig & se for seg at dimensjoner i en identitets-
beskrivelse som bryter med organisasjonskulturen er av betydning for atferden i
organisasjonen over tid uten at organisasjonskulturen endrer seg. | den grad det er slik er det
heller ikke apent for ledelsen i en organisasjon til fritt & beslutte omkring en gnsket
organisasjonsidentitet, og forvente at denne skal veere et bidrag til for eksempel koordinering
og kontroll i organisasjonen.
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Ut fra denne beskrivelsen av organisasjonsidentitet i et dynamisk perspektiv, blir den
atferdsmessige dimensjonen sarlig knyttet til organisasjonskultur. Mange vektlegger
organisasjonskulturens betydning for atferd (se f.eks. Alvesson, 2002; Hatch, 1993; Martin,
2002; Schein, 1985), men det er samtidig ikke slik at atferd er kultur. Ikke alt som skjer i en
organisasjon kan forklares gjennom organisasjonskultur, ettersom andre faktorer bidrar til de
samme faktorene som er apen for kulturell innflytelse (Hatch, 1993; Schein, 1991). Et slikt
resonnement er kanskje innlysende, samtidig som det er viktig i forhold til at identitet i seg
selv potensielt kan ha atferdsmessige konsekvenser. Organisasjonsidentitetens betydning for
atferd er imidlertid noe som i sveaert liten grad er gjort til gjenstand for empiriske under-
sokelser, slik at det er vanskelig a si i hvilken grad antakelser knyttet til dette stemmer. For &
gjere dette handterbart som mer enn en generell starrelse, vil det analyseres i forhold til
aktiviteter og konkrete uttrykk (hendelser) (Langley, 1999) samt konsistens og varighet.
Enkelthendelser som kan knyttes til organisasjonsidentitet kan veere uttrykk for tilfeldigheter,
slik at det vil vaere rimelig at det da er noe som gjentar seg eller representerer et mgnster av
hendelser eller aktiviteter.

En innfallsvinkel til & fange opp og forklare atferd som er konsistent med organisasjons-
identitet, er & anvende Kelman (1958) sin klassifisering av sosiale pavirkningsprosesser i
fayelighet, identifisering og internalisering. Fayelighet er da et uttrykk for at individer i en
organisasjon pavirkes av denne ut av et gnske om a oppna eller unnga en eller annen form for
belgnning eller straff. Identifisering er et resultat av individuelle prosesser der medlemmer i
organisasjonen vurderer attributter knyttet til organisasjonen a samsvare med attributter
knyttet til seg selv som da har konsekvenser for deres atferd. Her knyttes gjerne identifisering
blant de ansatte til sterre foyelighet, mindre utbrenthet, sterkere motivasjon, bedre
jobbtilfredshet, og atferd som er i samsvar med organisasjonsidentiteten (Aronson, 1992;
Cheney, 1983a; Dutton et al., 1994; Mael & Ashforth, 1995; Tajfel, 1982). Hvis det er slik at
medlemmene i organisasjonen identifiserer seg sterkt med organisasjonen, er det med
bakgrunn i teorier om identifisering blant annet en forventning om at organisasjons-
medlemmene er mer motivert, tilfreds og har en atferd som er i trad med det offisielle
narrativ. Internalisering er kanskje den sterkeste form og mest permanente™ form for
sosialisering. Internalisering er det som skjer nar et individ aksepterer pavirkning fordi de
foreskrevne verdiene, normene og atferden er i overensstemmelse med vedkommendes eget
verdisystem eller virkelighetsoppfatning. Individet vil da akseptere en forstaelse av
organisasjonen fordi han eller hun betrakter det som riktig eller ”det naturlige”. Hvis da
medlemmer i naeringshagene internaliserer den virkelighetsoppfatning som ligger bak

1 Som Berger & Luckmann (1967) understreker, er aldri sosialiseringen total og avsluttet, og viser her til at dette
er noe som vil vare over noe tid.
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etableringen av naeringshagen, aksepterer mal, virkemidler, verdier, og normer som falger av
dette, er det med bakgrunn i internalisering rimelig & forvente at dette kan gi atferd som stetter
opp under den fremsatte identiteten.

Hvis det da er slik at et medlem eller en virksomhet i naeringshagen stgtter opp under, eller
handler i trad med intensjoner eller mal ved naeringshagen, kan det vere uttrykk for at
vedkommende ikke opplever at det er noen sosial belgnning eller straff knyttet til & opptre
slik. Det kan veere at det ikke er noen kognitiv eller atferdsmessig relasjon mellom
vedkommende og neringshagens offisielle narrativ, eller det kan veere normer, verdier og
grunnleggende oppfatninger som fglger av at det offisielle narrativ ikke er internalisert hos
den det gjelder. Her kan det faktisk veere slik som Nord & Fox (1996) viser til ved at vi kan
mene at miljgvern er viktig, men man sorterer ikke sgppelet av den grunn. Yngre mennesker
er mer opptatt av miljgvern enn eldre, men eldre er mer disiplinert nar det gjelder a sortere sitt
sgppel. Det kan altsa vare slik at medlemmene i naeringshagene er opptatt av de samme mal
og ambisjoner som er for neringshagen, men det at de mener at dette er viktig, betyr ikke
ngdvendigvis at de handler i trad med dette.

Diskusjonen viser her at det er mulig a se for seg at organisasjonsidentitet har betydning for
atferd, men i hvilken grad, eller hvordan, vet vi forholdsvis lite om? Det er forholdsvis fa
studier som direkte har tematisert dette som jeg kommer inn pa neste avsnitt. Nar det
empiriske grunnlaget er lite er det ogsa vanskelig a fa helt grep om hvordan
organisasjonsidentitet gjar seg gjeldende for atferd.

4.2 TEORETISKE OG EMPIRISKE UTFORDRINGER

Tidligere var bidragene omkring organisasjonsidentitet dominert av teoretiske bidrag, men
dette har endret seg de siste fem arene. En gjennomgang av artikler som er registrert i 1SI-
databasen viser en klar gkning i antall empiriske bidrag. Her var det 1043 artikler som omtaler
organisasjonsidentitet. Av disse er det 427 som omtaler organisasjonsidentitet i
keyword/sammendrag, og av disse har 86 en problemstilling eller underproblemstilling som
gar direkte pa organisasjonsidentitet.'® Av disse igjen er 44 basert p& empiriske studier. En
slik utvikling er positiv med tanke pa a utvikle var forstaelse av organisasjonsidentitet,
samtidig som det fortsatt er behov for & utvikle bade definisjonsmessige, vitenskapsteoretiske,
metodiske og prosessuelle sider ved var forstaelse. For det farste er det en utfordring at bade

12 Et stort antall av disse artiklene omhandler identifikasjon, og berarer séledes organisasjonsidentitet. Mange av
dem inkluderer imidlertid ikke organisasjonsidentitet som en variabel som studeres eksplisitt. Blant forskning
knyttet til identitet er det som gjares i tilknytning til identifikasjon det klart mest omfattende med 116 empirisk
baserte artikler registrert i 1SI-databasen.

67



teoretiske og empiriske arbeider blander sammen ontologiske og epistemologiske antakelser
om organisasjonsidentitet — at forstaelsen av hva som kjennetegner organisasjonsidentitet og
hvilken kunnskap man kan tilegne seg om den ikke er konsistent. For det andre er det en
utfordring at fa bidrag diskuterer de relasjonelle koplingene mellom identitet og andre
variabler som pavirker og er grunnleggende for konstruksjonen av identitet. Ofte defineres
identitet i forhold til variabler som organisasjonskultur og image, men sjelden er dette
variabler som er med i undersgkelsene eller de teoretiske diskusjonene. Hverken betydningen
av dem eller sammenhengen mellom dem er i s&rlig grad belyst. Jeg mener at konsekvensen
av dette medfarer bade metodiske problemer og slutninger omkring organisasjonsidentitet
som i beste fall er tvilsomme.

Vitenskapsteoretiske utfordringer — epistemologiske og ontologiske utfordringer

Bade forskere og praktikere er i stor grad enige om at organisasjonsidentitet knytter seg til et
spgrsmal om "Hvem er vi?”. Dette utgangspunktet vil kunne plassere seg ulikt innenfor
perspektivene. Hatch & Yanow (2006) viser i sin diskusjon av sentrale bidrag knyttet til
organisasjonsidentitet til at bevisstheten omkring den ontologiske og epistemologiske
posisjon til ulike bidrag er uklar. Flere av disse konseptualiseringene er motsetningsfylte i
sine underliggende vitenskapsteoretiske forutsetninger (Burrell & Morgan, 1979; Corley et
al., 2006; Hatch & Yanow, 2006).

Grunnleggende sett bgr det vaere en sammenheng mellom hva som oppfattes a kjennetegne og
beskrive organisasjonsidentitet (ontologi) og hvordan og i hvor stor grad det er mulig a tilegne
seg kunnskap om organisasjonsidentitet (epistemologi). | studier av organisasjonsidentitet vil
det vaere motsetningsfylt hvis man legger til grunn en forstaelse og definisjon av
organisasjonsidentitet der hva som definerer hvem vi er som organisasjon er pre-eksisterende
samhandling mellom aktgrer og forskerens tilstedeverelse og handling, for sa i neste omgang
sgke kunnskap om fenomenet organisasjonsidentitet med basis i en konstruktivistisk
epistemologi. Avhengig av forskningsspgrsmalet og den analytiske konteksten, kan det veere
at de ulike perspektivene kan vaere like meningsfulle, men det er a forvente at det er en
konsistens i det ontologiske og epistemologiske fundamentet som anvendes i studiet av
organisasjonsidentitet. Blant de 38 empirisk baserte artiklene som er registrert i 1SI-databasen,
vil jeg hevde at det i 22 av tilfellene er slik at forfatterne er inkonsistente i sine ontologiske og
epistemologiske antakelser.

Den naermest klassiske beskrivelse av organisasjonsidentitet til Albert & Whetten (1985), som
anvendes i de fleste av disse tilfellene, kan ses pa som et uttrykk for hvordan slike posisjoner
krysses. Nar de skriver «Organizations define who they are by creating [...] classification
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schemes and locating themselves within them» (1985: 92), fremstar Albert & Whetten &
knytte organisasjonsidentitet til hva som skjer i hodene til organisasjonsmedlemmene (Hatch
& Yanow, 2006). Organisasjonsidentitet er da en intersubjektiv konstruksjon der
organisasjonsmedlemmene skaper uttrykk for hvem de er. Samtidig er det slik at Albert &
Whetten (1985) knytter spgrsmalet om "Hvem er vi?” til hva som er sentralt, egenartet og
varig i en organisasjon. Spegrsmalet om "Hvilken type organisasjoner er dette?” besvares da i
lys av de tre Kkriteriene. Organisasjonsmedlemmenes konstruksjon av "Hvem er vi?” blir da en
konstruksjon i lys av en klassifisering som er gitt pa forhand. Felgelig blir
organisasjonsidentitet en konstruksjon som ikke er intersubjektiv og kontekstuell, slik
inntrykket kan veere gjennom den epistemologiske posisjonen. Deres forstaelse av
organisasjonsidentitet ontologisk en status som noe objektivt. Organisasjonsmedlemmenes
oppfatning om ”Hvem er vi?” kategoriseres da med bakgrunn i disse tre kriteriene, og det som
ikke kan faller innenfor disse kategoriene vil ikke vaere & oppfatte som en del av
organisasjonsidentiteten.

Den tilneermingen som er beskrevet ovenfor er vanskelig ettersom organisasjonsidentitet sett
som en sosial konstruksjon innebarer en ontologisk posisjon der den forstas som en sosial
realitet som er unik for den enkelte organisasjon, og som knytter seg til en konstruert,
kollektiv, erfaringsbasert forstaelse av "Hvem er vi?”. Den kan ikke bestemmes gjennom
generelle lover, prinsipper eller kategorier som er bestemt pa forhand. Teoretiske og
empiriske diskusjoner omkring organisasjonsidentitet stiller som nevnt tidligere spgrsmal om
hvor beskrivende identitetskriteriet hos Albert og Whetten (1985) er for a besvare spgrsmalet
om "Hvem er vi?” (Barney et al., 1998; Brown & Eisenhardt, 1997; Elsbach & Kramer, 1996;
Fombrun, 1996; Gioia et al., 1998; Gioia et al., 2000; Gioia & Thomas, 1996; Golden-Biddle
& Rao, 1997; Gustafson & Reger, 1998; Kilduff et al., 1997; Pratt & Rafaeli, 1997). | forhold
til epistemologi vil da kunnskapen om organisasjonsidentitet vaere en samskapt intersubjektiv
forstaelse som er kontekstspesifikk.

Na er det mulig & argumentere for & kombinere perspektiver i studiet av organisasjoner — da
enten i form av sekvensiell (Lee, 1991), parallell (Hassard, 1988) eller samspill (Schultz &
Hatch, 1996) i bruk av perspektiver. En slik integrert bruk av perspektivene vil imidlertid
fordre en identifisering av kontraster og koplinger. Slik det er i eksemplet ovenfor, er det etter
min vurdering en kopling mellom dimensjoner som ma ses pa som kontrastfylte og lite egnet
for integrasjon. Sarlig den ontologiske og epistemologiske posisjonen er etter min vurdering
viktig & tydeliggjere i beskrivelsen og studie av organisasjonsidentitet. Skepsisen om hvorvidt
organisasjonsidentitet er noe varig, synliggjar dette problemet. Hvis organisasjonsidentitet er
et resultat av en sosial konstruksjon, ma vi med rimelighet anta at den kan veere gjenstand for
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endring gjennom aktgrenes fortolkning og refortolkning. Flere undersgkelser tyder pa at det
kan veere tilfelle, noe som synliggjar betydningen av konsistens i og tydeliggjering av
epistemologiske og ontologiske antakelser. Mangel pa avklaring her kan ogsa medfare at
forskere ikke fanger opp hva organisasjonsmedlemmene oppfatter som organisasjonens
identitet, men forskerens definisjon. Sparsmalet som "Hvem er vi?” vil ikke ngdvendigvis
bare konstrueres med bakgrunn i hva som er sentralt, egenartet og varig. Andre dimensjoner
vil ogsa kunne gjare seg gjeldende, eller det kan veere at noen av de kjennetegn som falger av
disse ikke oppfattes som sentralt i forhold til spgrsmalet "Hvem er vi?”.

Definisjonsmessige utfordringer

Diskusjoner er utfordrende nar man gar inn i en vurdering av det som avhengig og uavhengig
variabel. Ved siden av handteringen av konsistens i vitenskapsteorietisk fundament, fremstar
avgrensningen av variablene som anvendes a vare i beste fall uklar. Flere studier av
organisasjonsidentitet opererer med svake avgrensninger av fenomenet. Ved a anvende
definisjoner som for eksempel Albert og Whetten (1985), kan man ende opp med en
beskrivelse av organisasjonsidentitet som baserer seg pa hyppigheten av begreper og
kategoriseringer som blir brukt for a beskrive organisasjonens sentrale, egenartede og varige
trekk. Utfordringen er at slike beskrivelser, som unnlater a si noe om hvordan fenomenet
henger sammen med tilgrensende fenomener, er at de ender opp med beskrivelser av
organisasjonsidentitet som ligner pa beskrivelser vi finner andre steder omkring
organisasjonskultur. Corely et al. (2006) gar sa langt som & hevde at organisasjonsidentitet er
blitt rotet sammen med, kamuflert som eller brukt som en erstatning for organisasjonskultur
og organisasjonsklima. Uten at dette er dokumentert her, viser imidlertid gjennomgangen av
bidragene pa omradet at neermere 37 % av bidragene omkring organisasjonsidentitet ogsa
trekker inn image, mens tallet er 24 % nar det gjelder organisasjonskultur (se vedlegg 2 for
oversikt). Nar dette snevres inn til & gjelde de empiriske bidragene, nevnes
organisasjonskultur bare i 10 % av studiene og inngar som en egen variabel i enda faerre.
Dette er kanskje ikke noe stort problem i forhold til selve beskrivelsen av organisasjons-
identitet, men det er kritisk i forhold til analyser av identitetskonstruksjon og effekter av
organisasjonsidentitet.

Ettersom flere vektlegger at organisasjonsidentitet har en kopling til andre organisatoriske
fenomener, er det etter min vurdering viktig at disse relasjonene blir gjort eksplisitt — i alle fall
at man avgrenser organisasjonsidentitet i forhold til andre lignende fenomener. Flere
forfattere viser for eksempel til atferdsmessige effekter (koordinering, kontroll, motivasjon)
av organisasjonsidentitet. Dersom man studerer slike effekter uten a ta hgyde for andre
faktorer som kan gi tilsvarende effekter, vil det vaere vanskelig & ha tillit til resultatene fra
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slike undersgkelser. 1 slike tilfeller kan man sta i fare for a tillegge identitet betydning og
effekter som egentlig henger sammen med andre forhold, men fordi det ikke er kontrollert for
disse forholdene eller at de ikke er inkludert i undersgkelsen trekkes ugyldige slutninger. At
sa fa undersgkelser omkring organisasjonsidentitet inkluderer organisasjonskultur, betyr etter
min vurdering at disse reelt tilskriver organisasjonskultur kvaliteter og effekter som ikke
ngdvendigvis er knyttet til farstnevnte. Nar det gjelder atferdsmessige effekter viser for
eksempel Amodeo (2005) til at det knytter seg til organisasjonskultur, mens organisasjons-
identitet i starre utstrekning opererer som et kognitivt fenomen som er neart knyttet til
organisasjonskultur. Om ikke dette er tilstrekkelig avklart, vil validiteten ved studier av
organisasjonsidentitet kunne trekkes i tvil.

Metodiske utfordringer

De vitenskapsteoretiske og definisjonsmessige utfordringene som er trukket frem, synliggjer
at det er krevende & studere organisasjonsidentitet og at det fordrer avklaringer. De ulike
perspektivene pa organisasjonsidentitet vil alle kunne belyse sider ved organisasjonsidentitet
og gi verdifull kunnskap. Uavhengig av perspektiv, er det imidlertid viktig at man undersgker
det man er ment a undersgke. Begge de foregaende forhold vil svekke validiteten ved en
undersgkelse.

Til tross for at det er krevende, er jeg av den oppfatning at det vil vaere mulig & imgtekomme
de ufordringene som er beskrevet her pa en god mate. Med basis i den forstaelsen av
organisasjonsidentitet som jeg har beskrevet her, og ved a ta hensyn til de kritiske
innvendingene jeg har beskrevet, vil jeg i neste kapittel ga nsermere inn pa hvordan jeg i
denne studien har handtert disse utfordringene metodisk.

4.3 AVSLUTNING

| kapittel 3 og 4 har jeg redegjort for det teoretiske fundament for denne studien og utviklet et
teoretisk rammeverk. Dette er et integrerende teoretisk rammeverk som sgker a nyttiggjere
seg kunnskapen fra de ulike perspektiver for a forstd og forklare fremvekst og endring av
organisasjonsidentitet samt betydningen denne kan ha for atferd.

Jeg innledet dette kapitlet med en diskusjon av organisasjonsidentitet i relasjon til
organisasjonskultur og image — to organisatoriske fenomener som jeg argumenterer for er sa
tett sammenvevet med organisasjonsidentitet at det er vanskelig a studere
organisasjonsidentitet uten ogsa & inkludere disse i en slik studie. Det teoretiske rammeverket
jeg deretter beskriver, integrerer mye av tenkningen som ligger i de to perspektivene i en
modell basert pa Hatch & Schultz (2000; 2002) og Ravasi & Schultz (Ravasi & Schultz,
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2006). Modellen vektlegger konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet med basis i at
den har et relasjonelt forhold til organisasjonskultur og image.

| den videre diskusjonen av det teoretiske rammeverket argumenterer jeg for a legge til
dimensjoner som materielle og strukturelle trekk samt institusjonelle standarder for a forsta og
forklare de meningsdannende og meningsformende prosessene omkring
organisasjonsidentitet. Diskusjonen leder til en modell hvor jeg argumenterer for fire
prosesser knyttet til meningsdannelse og to prosesser knyttet til meningsforming. Sammen er
dette ulike prosesser som vil ha betydning i konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet,
men hvor deres betydning vil avhenge av konteksten. Organisasjoner utvikles og endres med
bakgrunn i ulike interne og eksterne stimuli og rammevilkar slik at det naturlig ogsa innvirker
pa prosessene og organisasjonsidentiteten.

| siste del omkring det teoretiske rammeverket har jeg sett pa organisasjonsidentitetens
betydning for atferd. Med bakgrunn i diskusjon av ulike bidrag omkring
organisasjonsidentitet og atferd har jeg pekt pa hvordan denne relasjonen kan arte seg, og
hvordan identitet kan veere av betydning for atferd. Denne delen avsluttet jeg med en
presentasjon av Kelman (1958) sin klassifisering av sosiale pavirkningsprosesser som en
innfallsvinkel til fange opp, og forklare, atferd som er konsistent med organisasjonsidentitet.
Ved & studere fayelighet, identifisering og internalisering kan det vaere mulig a forstd hvordan
identitet pavirker atferd.

En forstaelse av organisasjonsidentitet som dynamisk og foranderlig ma ngdvendigyvis ta
hensyn til at bade utvikling, endring og effekter av organisasjonsidentitet ogsa kan vare en
funksjon av andre forhold enn de jeg har gjort rede for i modellen her. Modellen er basert pa
eksisterende teori og kunnskap, men studien ma samtidig veere apen for at eksisterende
kunnskap pa feltet ikke er uttgmmende. Samtidig er denne modellen blitt til gjennom en
abduktiv forskningsprosess hvor det empiriske materialet i studien har gitt kunnskap som er
anvendt i utviklingen av modellen. Empiri og erfaringer fra naringshagene har pavirket sgken
etter kunnskap som kan forklare konstruksjon og endring av atferd, samt
organisasjonsidentitetens betydning for atferd.

Avslutningsvis har jeg diskutert ulike utfordringer som falger av ulike innfallsvinkler til &
studere fenomenet organisasjonsidentitet — da bade i forhold til avgrensning av organisasjons-
identitet som egen variabel og epistemologiske og ontologiske utfordringer. Dette er
utfordringer pa ulike nivaer som jeg mener det teoretiske rammeverket for studien sa langt
som mulig tar hensyn til.
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IMAGINE A MAN WHERE IT ALL BEGAN

A SCIENTIST PACING THE FLOOR

IN EACH NATION, ALWAYS EAGER TO EXPLORE
TO BUILD THE BEST BIG STICK

TO TURN THE WINNING TRICK

BUT THIS WAS SOMETHING MORE...

RUSH - "MANHATTAN PROJECT”

KAPITTEL 5:
FORSKNINGSDESIGN OG METODE

| dette kapitlet skal jeg diskutere valg av forskningsdesign samt redegjere for metode og
empirisk nedslagsfelt. Det siste innebzrer en gjennomgang av hva som er samlet inn av data,
hvordan disse er samlet inn og hvilke forskningsmessige styrker og svakheter som knytter seg
til dette materialet. Far diskusjonen omkring disse forholdene, vil jeg ga tilbake til problem-
stilling og hensikt med undersgkelsen ettersom det representerer utgangspunktet for mine
metodiske valg. Her vil jeg ogsa redegjere og reflektere omkring de endringer som har funnet
sted i lgpet av forskningsprosessen.

5.1 HENSIKT, PROBLEMSTILLINGER
OG ENDREDE FORUTSETNINGER | OPPLEGGET

Problemstillingene for studien er rettet mot konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet
samt organisasjonsidentitetens betydning for atferd. Utgangspunkt har veert casene og de
utfordringene vi finner i meta-organisasjoner som naringshagene. Teoriene har vert av
betydning, men da i kombinasjon med praktiske problemer og utfordringer i neringshagene.
Kunnskapen om meta-organisasjoner med organisasjoner er lite solid, og organisasjons-
identitet er ogsa et felt med behov for videre kunnskapsutvikling. Det gjer at denne studien
blir eksplorerende knyttet til & forsta konstruksjon, endring og atferdsmessig betydning av
organisasjonsidentitet i meta-organisasjoner. Bade organisasjonsidentitet og meta-
organisasjoner er forskningsfelt hvor eksisterende kunnskap gir et utgangspunkt for studier,
men hvor det samtidig gis uttrykk for et behov for videre forskning og utfyllende kunnskap.

Ambisjonen er a finne svar pa problemstillingene i tre konkrete case, der det teoretiske
rammeverket er et hjelpemiddel for & forklare og forsta. Fremveksten av problemstillinger og
teoretiske vurderinger har utviklet seg i et samspill med empirien. | sa mate er dette en
abduktiv tilnserming som utgar fra empiriske forhold slik som ved induksjon, men man som
meg baserer seg pa teoretiske forestillinger som grunnlag for de vurderinger jeg gjar. | en slik
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forskningsprosess er det da en alternering mellom teori og empiri der begge omtolkes i
relasjon til hverandre slik det er illustrert i figur 3 (Alvesson & Skoldberg, 1994). | det ligger
det da en ambisjon om a forsta fremvekst, endring og betydning av organisasjonsidentitet i
valgte case, og et gnske om a klargjare og videreutvikle de resonnementer som knytter seg til
teorier om organisasjonsidentitet. Med en slik tilnzerming er det i mindre grad fare for at jeg
som forsker er forutinntatt gjennom teoretiske tolkninger som dikterer relevante observasjoner
slik Glaser & Strauss (1967: 33) advarer mot. Hvis teori blir for retningsgivende for hva man
ser etter, vil vi lgpe den risiko at det er andre ting vi ikke ser. Gjennom en abduktiv
tilnserming lgper jeg i mindre grad denne risikoen ettersom jeg er apen for at det er andre
forhold enn de som fanges opp av de “etablerte” teorier omkring organisasjonsidentitet som er
av betydning, slik det ogsa vil fremga i analysen. Ettersom mye av teorien som er publisert
omkring organisasjonsidentitet er ikke er gjort til gjenstand for empiriske studier i seerlig
omfang, styrker det valget av en abduktiv innfallsvinkel siden disse ikke er godt dokumenterte
og robuste teorier. Et slikt utgangspunkt fordrer det en starre apenhet omkring vurdering og
tolkning av det empiriske materialet opp mot teori som en abduktiv tilngerming i sterre grad er
egnet til & handtere, enn hva som ville veere tilfellet med for eksempel en deduktiv tilnerming.
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FIGUR 3: ABDUKTIV FORSKNINGSPROSESS
(Etter Kovacs & Spens, 2005: 137)

5.2 FORSKNINGSDESIGN: FRA AKSJONSFORSKNING TIL CASESTUDIE

Opprinnelig var denne studien planlagt gjennomfgrt som en aksjonsforskningsprosess der
hensikten var a skape bevissthet omkring uformelle strukturer og hvordan disse kunne brukes
i utvikling av naringshagen og for & koordinere aktiviteten for a realisere malsettinger. Videre
at denne kunnskapen da kunne brukes til a utvikle eller endre de uformelle strukturene for a
styre og koordinere aktiviteten i nzringshagen bedre i forhold til ambisjoner og mal. Flere
forhold gjorde imidlertid at det var hensiktsmessig a endre forskningsdesignet til casestudie.
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Endringen av design var en skrittvis prosess. Studien startet opp i 2000 med Halti narings-
hage. Etter hvert ble ogsa Senja naeringshage inkludert i prosjektet. Aktgrene som var
involvert i disse miljgene opplevde bare i begrenset grad at samlokaliseringen av
virksomheter skapte den forventede merverdi i form av konkret og forpliktende samarbeid. |
den grad man hadde identifisert konkrete effekter, knyttet det seg seerlig til sosial og materiell
statte uten at det var direkte samarbeid knyttet til produkter eller tjenester. Blant de involverte
var det forventet mer enn denne type effekter, uten at det var helt klart hvilke effekter det
kunne veere annet enn en eller annen form for samarbeid blant virksomhetene knyttet til
produkter og tjenester. Aksjonsforskningsdimensjonen ved prosjektet var planlagt a fokusere
pa utviklingsarbeid for a styrke og stimulere til samarbeid — da bade gjennom konkret statte il
prosjektutvikling og prosjektarbeid, og mer grunnleggende ved a utvikle det faglige og sosiale
fundamentet slik at det i stgrre grad stimulerte til samarbeid. Her var det blant annet spgrsmal
om hvordan man kunne utave ledelse for a skape slike merverdier i denne type meta-
organisasjon.

Etter flere mgter, seminarer og planlegging av aktiviteter var det vanskelig & se at jeg og
aktarene i neringshagene klarte & gjennomfare tiltak eller prosesser som medfarte serlig
innslag av aksjon. Om forslag til prosesser og tiltak av ulike grunner ikke falges opp, blir
strukturene for & falge opp og gjennomfare et slikt opplegg i stor grad borte. Forslagene til
tiltak, og planene for a realisere dem, var utformet som medvirkningsbaserte prosesser der de
akterene som hadde anledning i den enkelte naringshage deltok. Slik sett var det bred
medvirkning i planleggingsprosessen knyttet til tiltak, men det skortet pa aksjon.
Forklaringene pa dette var flere, men den kanskje viktigste var hensynet til tid. De fleste
virksomhetene i naringshagene er smabedrifter med 1-2 ansatte, og i en travel hverdag valgte
de fleste a prioritere egen virksomhet.

| farste omgang fikk det den konsekvens at jeg avsluttet samarbeidet med Senja neeringshage.
Det skyldtes dels mangelen pa aksjon og dels at davaerende daglige leder i neringshagen
sluttet. Mens prosjektet i Halti naeringshage var bredt forankret blant alle aktgrene i
nearingshagen, var ikke dette tilfelle i samme utstrekning i Senja naeringshage. Der var det et
lederskifte etter at prosessen startet, og med en ny leder som ikke prioriterte
aksjonsforskningsprosjektet, var det vanskelig & skape noen form for aksjon. | kombinasjon
med lunken interesse fra de andre akterene, besluttet jeg a kutte dem ut i denne delen av
studien.

Samtidig gnsket jeg a fortsette med aksjonsforskningstilnaermingen en stund til i Halti
naringshage for & se om det materialiserte seg noe konkret i tilknytning til de planlagte
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prosesser og prosjekter der. Etter hvert som jeg opplevde at vi heller ikke der kom sarlig
videre fra kartlegging og planlegging, vurderte jeg det dit hen at det var hensiktsmessig a
endre design pa studien ettersom det eksisterende opplegget ikke ga resultater som kunne
forsvare dette som et aksjonsforskningsprosjekt.

At dette ble utfallet av aksjonsforskningstilnaermingen, gjorde ikke tematiseringen av meta-
organisasjoner og organisasjonsidentitet mindre relevant og interessant. Innretningen pa
studien matte imidlertid endres i det videre arbeidet. At aksjonsforskningsprosjektet ble
stoppet, innebar imidlertid ikke at det var uten spor i Halti naeringshage. Om det ikke er mulig
a etterspore direkte effekter i forhold til endring eller atferd i denne perioden, har det allikevel
skapt en bevissthet og oppmerksomhet omkring organisasjonsidentitet. Problemstillingene i
studien er kanskje ikke direkte pavirket av det, men oppmerksomheten og de prosessene som
er gjennomfart har nok vert med pa a tydeliggjere spgrsmalet om "Hvem er vi?” for aktgrene.

Da det viste seg at viktige bestanddeler for det opprinnelige designet i denne studien ikke lot
seg realisere, var det ngdvendig a endre forskningsdesignet. Jeg gnsket fortsatt at Halti
neringshage skulle vaere en del av studien i det videre ettersom det var lagt ned et betydelig
arbeid, men da innenfor rammen av et multippelt casedesign. Halti naeringshage ble da et av
tre case sammen med Neringshagen i Malselv og Hermetikken naringshage i Vadsg.
Endringen i innretning innebar ogsa at de planlagte metodene for generering og innsamling av
datamateriale ble endret™, noe jeg vil komme narmere tilbake til.

5.3 FORSKNINGSDESIGNET: MULTIPPEL CASESTUDIE

| denne delen vil jeg redegjare for og begrunne forskningsdesignet i studien. Farst vil jeg
begrunne hvorfor jeg i det endelige designet av studien valgte & gjennomfare det som en
multippel casestudie. Deretter vil jeg begrunne valg av case og gi en beskrivelse av disse, far
jeg til slutt drafter forholdet til generalisering og teoriutvikling i studien.

5.3.1 CASESTUDIE

Casestudier som metode har sine rgtter innenfor kvalitative metoder, slik som tilfellet er for
”case study research methods” av Yin (1984) og ”grounded theory” av Glaser & Strauss
(1967). Styrkene ved denne tilneermingen, som fremheves av Eisenhardt (1989), er dens
iterative natur og tette kopling til data som gjer den spesielt anvendbar i arbeid med nye
temaer og teori. Dette representerer kanskje den mest utbredte oppfatningen ved at casestudier

3 Det var planlagt en aksjonsprosess med planlegging, handling, refleksjon og replanlegging som sé langt i
prosjektet ikke var omsatt i praksis.
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dreier seg om et eller noen fa tilfeller som gjares til gjenstand for inngaende studier — da enten
ved at det bare finnes kun ett eller noen fa tilfeller, eller at det bare er noen fa tilfeller som er
tilgjengelig for forskeren. Idealet er ofte & ga i dybden pa en case og presentere en helhetlig
analyse som star pa egne bein, der man er i stand til & belyse kontekst og det unike pa en
grundig mate. Undersgkelsesenhetene ses da som et komplekst hele, der underenheter og
deres forhold til hverandre beskrives og analyseres.

Som et ledd i & anskueliggjere hva som kjennetegner casestudier, tar Gerring (2007: 27)
utgangspunkt i en generell klassifisering av forskning ut fra (a) antallet case som inkluderes
(en, flere eller mange), (b) type variasjon i x/y som utforskes (variasjon over tid/variasjon pa
tidspunkt) og (c) variasjonens niva (innenfor case eller mellom case). Klassifiseringen langs
disse variablene gir grunnlag for ulike forskningsdesign. Disse ulike variantene av casestudier
gir da ulike metodiske valgmuligheter. Her gnsker jeg a se pa variasjonen innenfor hver case
over tid og mellom case over tid. Falgelig er dette a forsta som en historisk casestudie, der jeg
for & besvare problemstillingene ogsa er avhengig av kvalitative data som gjgr meg i stand til
a4 ga i dybden omkring disse.

| valg av forskningsdesign peker Yin (1994) pa tre forhold som er viktig for a avgjere om
casestudie er riktig strategi. De forholdene som her vektlegges er (a) hvordan
problemstillingen(e) er formulert, (b) grad av fokus pa natidige i motsetning til historiske
hendelser og (c) grad av kontroll som forskeren har over aktuelle hendelser. Om problem-
stillingen er formulert som et "hvordan”- eller "hvorfor”-spgrsmal, er sjansen ifglge Yin
(1994: 6) stor for at casestudien er en hensiktsmessig strategi fordi denne typen spgrsmal
krever at forskeren falger en sak over tid, i motsetning til sparsmal om hyppighet eller
forekomst av noe — altsa spgrsmal som fordrer at forskeren gar i dybden for a forklare for
eksempel hvordan en kollektiv selvforstaelse har utviklet seg i neeringshagene. Hvordan
aktgrene har konstruert en forstaelse av "Hvem er vi?” og innholdet i denne forstaelsen, kan
ikke undersgkes gjennom kategorier definert pa forhand, men ma utledes av aktarenes
beskrivelser.*

Videre var erfaringene fra starten pa denne studien at jeg ikke hadde reell kontroll, hverken
over sosial setting eller de uavhengige variablene. Derfor ble ogsa forskningsdesignet endret.
Casestudie er da et velegnet alternativ, der valget av case kan vare en mate a nerme seg dette
pa ved at man gjgr valg som er relevante og interessante for a skape den gnskede variasjon.

Y En fyldigere beskrivelse av dette ble gitt i diskusjonen av vitenskapsteoretiske utfordringer i kapittel 3.
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| denne studien er ambisjonen & ga i dybden gjennom inngaende studier, i trad med hva som
har vaert den mest utbredte oppfatningen av casestudier. Et starre antall case ville veert for
omfattende for mine problemstillinger, og jeg kan ikke se at det ville styrket arbeidet i
vesentlig grad ettersom bredde i utvalget ville gatt pa bekostning av dybde —
problemstillingene er ikke opptatt av hyppighet eller generalisering i seg selv. Jeg kommer
imidlertid tilbake til diskusjonen av dette i forhold til valg av case senere.

5.3.2 MULTIPPEL CASESTUDIE

Denne studien har en abduktiv tilneerming der resultatet falger av et samspill mellom empiri
og teori, og der jeg gnsker a studere sammenhenger og effekter knyttet til identitet. | det ligger
at jeg som forsker har antakelser om samspill og sammenhenger som vokser frem basert pa
bade teori (identitet og meta-organisasjoner) og praksis (erfarte problemer og utfordringer i
naringshagene). Casestudie gir her muligheter for den dybde som er ngdvendig for en slik
abduktiv tilnserming. Empiriske studier av organisasjonsidentitet og neringshager (meta-
organisasjoner) har i liten grad gatt i dybden pa tematikken, og da var det viktig at
forskningsdesignet apnet for testing og endring av antakelser pa en mer fleksibel mate enn
hva som ville veert tilfellet i en kvantitativt basert cross-casestudie med mange enheter. Da
ville studien veert innrettet med et fatall hypoteser og basert pa testing av eksisterende teori,
mens det her er snakk om & utdype og utvikle teori. Hver case i denne studien er i seg selv
sma enheter. Ved a utvide antallet case og respondenter vil jeg veere bedre i stand til 4 fa en
dypere forstaelse av organisasjonsidentitet og dens betydning. For det andre kan jeg
sammenligne de ulike casene med ulike resultater og i ulike kontekster.

Ettersom tema for denne studien i forholdsvis liten grad er gjort til gjenstand for empiriske
studier, var det viktig & ga i dybden hvis jeg skulle forsta konstruksjon, endring og betydning
for atferd ved organisasjonsidentitet. Gjennom en dybdestudie av et fatall case oppnadde jeg
med sannsynlighet detaljrikdom, fylde, fullstendighet og helhet omkring konstruksjon og
effekter av organisasjonsidentitet. Organisasjonsidentitet er ikke en objektiv starrelse, og
innhold og betydning kan variere mellom personer og grupper i en organisasjon(Alvesson &
Bjorkman, 1992). Da er det meningsfullt & gi aktgrene mulighet til & gi utfyllende beskrivelser
av hva de for eksempel oppfatter at kjennetegner organisasjonen. Grupper eller personer kan
gi ulike beskrivelser av hva de legger i at neringshagen er innovativ. Merkelappen kan vere
den samme, men innholdet forskjellig. Med tre case er det mulig & kombinere dybde med
komparasjon slik at jeg drar fordel av kvaliteter ved begge. Studiens eksplorative dimensjon i
a utvikle ny kunnskap om konstruksjon og effekter av organisasjonsidentitet er best tjent med
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detaljrikdom og fylde om noen case heller enn & forstd og forklare noe av variansen knyttet til
mange case.

Gjennom a sammenligne forholdene knyttet til forskningsspgrsmalene for tre case, utvikles
ogsa en dypere forstaelse for hva som former organisasjonsidentitet og hvilken betydning den
kan ha. Selv om det gjares et analytisk skille mellom komparative/cross-caseanalyse og
caseanalyse ved at de har ulike implikasjoner i forhold til forskningsdesignet, er det ogsa
mulig & kombinere disse tilneermingene (jfr. Gerring, 2007: 49) ettersom hver case er
forholdsvis liten og oversiktlig. Selv om mine caser ikke er valgt ut med sammenligning som
et eksplisitt formal, er det like fullt muligheter for sasmmenligning.

Forskningsdesignet er endret til en multippel casestudie, der jeg ogsa skal studere prosessene i
flere kontekster, neermere bestemt konstruksjon og betydning av identitet i tre naeringshager
(jif. Andersen, 1997; Roll-Hansen, 1993; Yin, 1994). Hovedbegrunnelsen for & gjennomfare
en multippel casestudie er at en slik studie regnes for a kunne gi mer robuste resultater enn
enkeltcasestudier (Andersen, 1997; Damgaard, 1989; Kjeldstadli, 1999; Lijphart, 1971; Yin,
1984). Valget av multiple case er basert pa at det gker antallet tilgjengelige observasjoner og
betraktninger som grunnlag for & belyse og drafte problemstillingene. Det enkelte case i
studien omfatter relativt fa informanter, og ved & utvide studien fra Halti naringshage — som
var utgangspunktet ved studien — til ogsa a omfatte to andre case, gker jeg datatilfanget pa en
mate som styrker studien omkring utforsking av prosesser og arsakssammenhenger.
Vurderinger av hvordan bestemte likheter og forskjeller gir seg utslag i ulike sammenhenger,
kan i seg selv vaere interessant og apne for nye fortolkninger. Sammenligning kan bidra til &
se ting pa nye mater, der faste forhold blir variable, det enestaende blir normalt og det
normale blir avvikende eller ekstremt (Andersen, 1997). Selv om ikke det skulle veere tilfellet,
vil det da potensielt styrke datamaterialet nar det ikke er slike variasjoner mellom ulike case.
En annen viktig side ved dette er at gkt antall case apner for flere designvariabler som kan
utnyttes og manipuleres analytisk.

Enkeltcasestudier har svakheter nar det gjelder mulighetene for generalisering og mulige
skjevheter, slik som feilvurderinger av representativiteten til hendelser og overvurdering av
egenskaper ved datamaterialet. Forskningsfeltene som tematiseres i denne studien har veert
gjenstand for fa empiriske undersgkelser, og ved a gke antall case og observasjoner minker
jeg sjansen for skjevheter i materialet og far ogsa et bedre grunnlag for utforske prosesser,
arsaker og effekter (Andersen, 1997). Om hensikten her hadde veert 3 teste ut teori kunne
kanskije valget blitt et annet, men nar meta-organisasjoner og organisasjonsidentitet er et sa
vidt apent felt, er det en klar fordel med flere case og flere observasjoner.
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5.3.3 VALG AV CASE

Vanligvis opereres det med et hovedskille i design av casestudier mellom mest like og mest
ulike case (Andersen, 1997). For den sistnevnte skjer valg av case med tanke pa forhold som
er utypisk for teorien(e) som sgkes belyst. Det er da gjerne slik at det sgkes etter alternative
forklaringer med sikte pa a reformulere teori. For mest like case argumenteres det gjerne med
referanse til Yin (1984: 48-49) ved at hver case bar velges slik at det enten (a) gir likt resultat
eller (b) gir ulike resultat, men da med bakgrunn i arsaker som er mulig a forklare. Logikken i
dette er at faktorer som er felles for ulike case ikke kan brukes til & forklare forskijeller. En
tredje variant, som blant annet beskrives av Andersen (1997: 107), er 8 sammenligne case
som faller i samme teoretiske univers, men der sammenhengen later til & veere omvendt av det
man skulle forvente.

Utgangspunktet for mitt valg av case var at jeg gnsket a bygge videre pa det arbeidet som
allerede var gjort i Halti naeringshage. Mange forhold ved de ulike naringshagene er like, og
det naturlige ville veere & sgke etter naeringshager der det kunne finnes forskjeller pa den
avhengige variabelen med tanke pa tilstedeveerelse, innhold og betydning av organisasjons-
identitet. Slike utvalgskriterier er krevende ettersom organisasjonsidentitet, slik jeg har
definert det her, innehar en kompleksitet og dybde som ikke sa lett lar seg avlese for a gjare et
utvalg av case. Det kan rett og slett veare vanskelig a identifisere passende case fordi det
kreves omfattende kunnskap for & gjere kvalifiserte valg i sa mate.

Utvalget for studien ble da gjort med utgangspunkt i Halti naringshage, som jeg pa dette
tidspunktet hadde god kjennskap til. Gjennom arbeidet her ble jeg ogsa kjent med andre deler
av naringshagesystemet, som samlet representerte et utgangspunkt for a tilegne seg den
ngdvendige kunnskap. Her var det sarlig to forhold som var viktige. For det fagrste utarbeidet
jeg en rapport for SIVA i 2002, som ga mye kunnskap om nzaringshagene. Empirien som I il
grunn i denne undersgkelsen var basert pa intervjuer som SIVA hadde gjort med daglig leder i
alle landets neaeringshager. Arbeidet med dette materialet ga mye kunnskap om relevante
dimensjoner for valg av case. Videre var jeg fra varen 2004 ansvarlig for et utviklingsprogram
i ledelse for ledere i neringshagene. Gjennom diskusjoner, presentasjoner og analyser av
nearingshagene som var representert her, og for neringshagene samlet, fikk jeg mye kunnskap
som var relevant for valg av case. Dette, i kombinasjon med dokumentstudier og samtaler
med flere daglige ledere i naeringshagene, gjorde at valgene falt pa Hermetikken nzaringshage
i Vadsg og Neeringshagen i Malselv.

| studiens problemstillinger opererer organisasjonsidentitet bade som avhengig variabel
(konstruksjon og endring) og som uavhengig variabel. | valg av case ble serlig variasjon i
80



organisasjonsidentitet lagt til grunn. Variabelen var viktig for undersgkelsen, og variasjon i
identitetens omfang og tydelighet kan knyttes til prosessene rundt konstruksjon. Samtidig kan
omfang og tydelighet vaere et forhold som gir ulikheter nar det gjelder identitetens betydning
for atferd. Halti naringshage ble et naturlig case ettersom det var lagt ned et betydelig
forsknings- og utviklingsarbeid der allerede da jeg valgte & endre forskningsdesignet. Halti
naringshage ble da bestemmende for valget av to case til. Pa den avhengige variabelen kan de
valgte tre casene karakteriseres med falgende overordnede dimensjoner™:

Halti naringshage — i trad med ideen

Fremstar som et samlet miljg der medlemmene var samstemt i en forstaelse av
naeringshagen som i stor utstrekning var sammenfallende med naringshageideen
slik den var kommunisert fra SIVA. Da med vekt pa at det var et kreativt fellesskap
som la vekt pa utvikling gjennom samarbeid og hvor nyskaping og stimulering av
nyetableringer var viktig. P4 mange mater fremsto organisasjonsidentiteten som en
materialisering av neringshageideen.

Naeringshagen i Malselv: Fragmentert og utydelig

Neringshagen preges av mange forskjelligartede virksomheter, der det virker som
om det er fa fellesnevnere og lite samarbeid. De ulike virksomhetene kjenner i liten
grad til hva de andre arbeider med, og naringshagen er for sveert mange kun et
bygg. Medlemmene oppfatter naeringshagen a veaere en samlokalisering av
virksomheter, med en god omgangstone og et hyggelig, sosialt miljg. NiM oppfattes
som en nettverksorganisasjon med frivillig medlemskap, og autonome bedrifter
bestemmer over seg selv og sin hverdag. Neringshagen er en samlokalisering av
kunnskapsintensive virksomheter, der mange av disse er involvert i utviklingsarbeid
uten at det er beskrivende for NiM som kollektiv. Sentrale karakteristika ved
neringshageideen kan knyttes til enkeltvirksomheter, men er ikke noe medlemmene
holder frem som sentrale karakteristika for neringshagen som samlet miljg. Bygg
og forhold knyttet til bygget er mye profilert.

Hermetikken naringshage: Kulturnaeringshagen — en unik nagringshage

Bade medlemmer og omgivelser vektlegger at Hermetikken naeringshage er spesiell
ved at de er en kulturnaringshage. Det ble fremhevet at naeringshagen var et
kreativt og nyskapende miljg, serlig knyttet til kunst og kultur. Vektleggingen av
kunst og kultur og at de er den eneste kulturnzringshagen i Norge, representerer
noe seregent ved Hermetikken naeringshage. Neeringshagen lokaliserer imidlertid
ikke bare virksomheter innenfor kunst- og kulturnaeringer. Ogsa andre
virksomheter, som eksempelvis konsulenter, trykkeri og ingenigrer, er lokalisert
her. P& den maten er de fragmentert, samtidig som alle holder frem at dette er en
naringshage for kunst og kultur. Organisatorisk er ogsa Hermetikken naringshage
en samlokalisering av virksomheter (kunst og kultur og kunnskapsintensive) i en
nettverksorganisasjon basert pa frivillig medlemskap og autonome virksomheter.

1> Dette er ikke ment som en fullstendig beskrivelse av organisasjonsidentitet i de tre naeringshagene, men en
beskrivelse av overordnede dimensjoner ved organisasjonsidentitet som ble lagt til grunn ved valg av case.
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Fokuset er pa & skape og utvikle arbeidsplasser og produkter/tjenester gjennom
samarbeid og utveksling av kunnskap.

Hvis vi ser pa andre forhold knyttet til disse naringshagene, er det mange likhetstrekk ved at
de er forholdsvis like i starrelse nar det gjelder antall bedrifter og at de er lokalisert i
kommuner med et forholdsvis likt folketall (alle godt under 10 000 innbyggere)*® og
arbeidsmarked (ansatte i offentlig sektor, starrelse og omfang pa bedrifter 0.1.). Organisering
og ledelse av de tre naeringshagene var lik, ved at de har en daglig leder og formelle strukturer
som i liten grad forplikter virksomhetene pa annet enn a betale husleien. De ble finansiert
gjennom samme type aktarer, slik som SIVA, kommune og fylkeskommune. For alle
naringshagene er dette de viktigste gkonomiske bidragene til drift og utvikling. Det er ogsa
slik at disse naringshagene var blant de som ble etablert tidlig etter at SIVA introduserte
naeringshageprogrammet!’ (Halti naeringshage etablert 15.08.2001, Neeringshagen i Malselv
etablert 01.09.1999 og Hermetikken naeringshage etablert 14.08.2001).

Den kunnskapen jeg gjennom ulike prosesser'®, deltakelse pa ulike arenaer'® og dokument-
studier hadde, tilsa ikke da — og heller ikke i ettertid — at flere case ville gitt andre vurderinger
og konklusjoner. Flere case innenfor hver av de kategoriene som de valgte naringshagene
representerer, ville med sannsynlighet gitt mer data av tilsvarende type. Sterre utvalg hadde
ogsa gjort omfanget av studien starre enn hva som er handterbart innenfor de tildelte rammer,
og da uten & ngdvendigvis tilfgre kunnskap som medfgrte andre slutninger enn de jeg har gjort
i de pafelgende beskrivelsene. | forhold til den avhengige variabelen — organisasjonsidentitet
— er de tre casene i denne studien representative for den type meta-organisasjon som
naringshagene representerer. Det kunne veert interessant a ha trukket inn andre typer meta-
organisasjoner slik som frivillige paraplyorganisasjoner eller noen som representerer
serinteresser innenfor naringsliv eller arbeidsliv. Det kunne avdekket andre mgnstre og en
annen dynamikk og kunne utfylle den kunnskapen som ble utviklet gjennom de valgte casene.
Vurderingen er imidlertid at disse representerer en annen organisatorisk logikk og dynamikk
enn det som er tilfellet for naeringshager, forskningsparker og kunnskapsparker. Meta-
organisasjoner som de nevnte er s&rlig forskjellig ved at de gjerne rekrutterer organisasjoner
som er like, at meta-organisasjonen jobber pa vegne av medlemsbedriftene eller at formalet er
idealistisk. Pa de uavhengige variablene ville disse vare vesensforskjellig fra neringshagene

16 Malselv: 6603 innbyggere; Nordreisa: 4665 innbyggere; Vadsg: 6062 innbyggere (2008).

" Naeringshagen i Malselv ble stiftet noe tidligere, men selskapene har vert operative som samlokaliseringer av
virksomheter omtrent like lenge.

18 Slik som f.eks. utviklingsprogram for ledere, evalueringsrapport, dagseminar om identitet for ledere i alle
naringshagene.

19 Slik som den &rlige Neeringshagekonferansen, koordinator for NiFT (Neringshagene i Finnmark og Troms, et
prosjekt for & koble utviklingsprosesser i tilknytning til neeringshagene med forskere og forskningsmiljger).
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relatert til eksempelvis malsetting, organisering og starrelse. Derfor ble ikke det vurdert som
relevant i lys av mine problemstillinger og mitt empiriske fokus pa meta-organisasjoner med
organisasjoner som medlemmer.

5.4 TEKNIKKER OG METODER

Hovedsakelig baserer studien seg pa en kvalitativ tilnserming til problemstillingene, men er
supplert med kvantitative data. Det siste gjelder serlig i forhold til omgivelsene, der det er
brukt en survey for a avdekke hvordan omgivelsene oppfatter casene som inngar i studien.

Problemstillingene for denne studien krever blant annet innsyn i hvordan informantene forstar
seg selv, nzringshagen og sine omgivelser. Da er det ngdvendig a ga i dybden pa en mate som
ikke lar seg gjare gjennom forhandsdefinerte kategorier og svaralternativer, slik det er tilfelle
med kvantitative teknikker. Van Maanen (1979:520) definerer kvalitative teknikker som «[...]
an array of interpretative techniques which seek to describe, decode, translate and otherwise
come to terms with the meaning, not the frequency, of certain more or less natural occurring
phenomena in the social world». Dette innebzrer fa undersgkelsesenheter med relativt mange
variabler, der jeg gjennom empiri sgker a beskrive hvilken rolle kunnskap har i tilknytning til
prosjekter. Kvalitative metoder gir rike muligheter til & fa data om samspill og prosesser. Den
bidrar til en helhetsfremstilling som kan apne for gkt forstaelse for sosiale prosesser og
sammenhenger. Naerkontakten til informantene gir ogsa muligheter til en bedre forstaelse av
deres motiver og intensjoner enn hva tilfellet kan veere ved en kvantitativ tilneerming. Denne
metoden vil ogsa kunne gi en mer detaljert empirisk kunnskap enn hva som er tilfelle for mer
kvantitative studier (Holme & Solvang, 1991; Flyvbjerg, 1991; Andersen, 1997).

| den tidligere diskusjonen omkring organisasjonsidentitet argumenterer jeg for et
konstruktivistisk vitenskapsteoretisk stasted, og det er vanskelig & se for seg a priori definerte
verdier eller kategorier for organisasjonsidentitet og hva som kjennetegner denne.
Diskusjonene omkring disse problemstilingene kan styrkes gjennom kvantitative data, men
kan etter mitt syn ikke utelukkende basere seg pa slike. Det er bakgrunnen for at jeg brukte
kvantitative data til & korrigere og bekrefte forhold som var basert pa kvalitative data, ikke for
a skape grunnlag for generalisering.

Med et konstruktivistisk vitenskapsteoretisk stasted blir ogsa hensynet til studiens legitimitet

noe som ma vurderes. Tradisjonelt har validitet og reliabilitet veert brukt som grunnlag for en

slik vurdering. Reliabilitet gar pa selve prosedyren ved innsamling og bearbeiding av data, og

forteller oss hvor palitelige og representative malingene er. En metode for innsamling av data

er reliabel i den grad den gir samme resultat ved gjentatt bruk. Reliabilitet betyr & redusere feil
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og avvik mest mulig i en undersgkelse, og jo sterre reliabilitet, desto starre troverdighet har
resultatene i undersgkelsen (Shah & Corley, 2006). Konsistente malinger er et stikkord her.
Validitet ved en undersgkelse avhenger av om man maler det man har intensjon om a male.
Det er viktig at resultatene er gyldige eller relevante for den problemstillingen som er
formulert. Validiteten angar kvaliteten av et forskningsdesign, det vil si om designet farer til
at man finner frem til de data man hadde forutsatt (Kaplan, 2004).

Til tross for relativt dpenbare vanskeligheter knyttet til de kvalitative metoder, er det likevel
ingen god grunn til & avsta fra a stille sparsmal ved og undersgke problemstillinger ved den
samfunnsskapte virkelighet. Alvesson & Skoldberg (1994: 316) uttrykker fglgende om det:

«Vi menar dock ej att man skall ge upp ambitionen om att bedriva empirisk
forskning. Tvartom ger de innsikter som kritiken bibringar mojligheter till en friare
syn pa empirisk arbete. De motiverar en tamligen radikal omorientering av
ambitioner og inriktning. Detta handlar i korthet om mindre fokus pa hur data kan
saga oss hur det verkligen &r”, og mer fokus pa andra dygder av typen av kreativa
ideer som ei underordnas den den empiriske normen om klavbundenhet till ’data”.
Mindre koncentration pa innsamling og behandling av data och mer tonvikt pa
tolkning og refleksjon.»

| en slik prosess har refleksivitet i tolkningen av datamaterialet veert viktig for & gi mening til
materialet. Det har vert en vanskelig prosess, fordi det alltid ligger et spgrsmal i under-
bevisstheten: "Gir datamaterialet grunnlag til a trekke de slutninger jeg gjer?” Jeg tror mine
vurderinger bade gir mening og er nyanserte, og der hvor jeg har vart i tvil, er det sgkt a
tilkjennegi dette i teksten. Samtidig vil det veere et arbeid som retter seg mot & avdekke
utvikling og betydning av organisasjonsidentitet. Det ene jeg har veert inne pa dreier seg om &
avdekke den utvikling og endring av organisasjonsidentitet, og det andre retter seg mot det a
dels skulle belyse organisasjonsidentitetens mulige betydning for atferd. Dette forholdet har
stilt store krav bade til dristighet og refleksjon ettersom man ma unnga a uttale seg kategorisk,
men i starre grad reflektere at vurderingene er forbundet med betydelig usikkerhet. Samtidig
er det mulig a styrke en slik posisjon ved at jeg i undersgkelsen har hatt flere case, der disse
her vert sapass differensierte at det har vaert mulig a underbygge tilneerming og beskrivelse av
dette empirisk.

Siden studien hovedsakelig baserer seg pa anvendelse av kvalitative data, vil ikke validitet og

reliabilitet vaere egnet til & vurdere studiens legitimitet (Lincoln & Guba, 1985). Det & male

reliabilitet og validitet er problematisk, fordi det kan vare vanskelig & gjennomfare flere

identiske kvalitative studier med bakgrunn i det kvalitative designets fleksibilitet og parters

personlige pavirkning pa enhver intervjusituasjon. Det kan derfor vaere hensiktsmessig a

benytte andre begrep for & male kvalitative studiers legitimitet, som Lincoln & Guba (1985:
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290) sper: «How can an inquirer persuade his or her audiences that the research findings of
an inquiry are worth paying attention to?» Svaret pa dette er at «[...] in qualitative
paradigms the terms Credibility, Neutrality or Confirmability, Consistency or Dependability
and Applicability or Transferability are to be the essential criteria for quality» (Lincoln &
Guba, 1985: 290).

Jeg har i denne studien forsgkt a tilstrebe troverdighet, bekreftbarhet og overfarbarhet.
Troverdighet sier noe om hvorvidt forskningen utfares pa en tillitvekkende mate. Data er ikke
ytre gitte sannheter, men konstrueres i et samspill mellom forsker og forskningsobjekt. Det er
avgjerende for troverdigheten at jeg som forsker kan redegjare for, og reflektere over,
konteksten der data er samlet inn. Troverdigheten kan for eksempel bli svekket dersom man
ikke redegjer for roller og maktforhold eller om det i intervjusituasjonen blir stilt ledende
spgrsmal. Intervjuguidene som er brukt, har i hovedsak basert seg pa apne spgrsmal der det
har vaert opp til den som blir intervjuet a gi innhold og vekting i sine svar.

Bekreftbarhet henspeiler pa kvaliteten av tolkningen og om disse tolkningene kan stgttes av
andre studier — om man kan stole pa at den er sannsynlig. Det er ikke tilstrekkelig at empirien
i seg selv er troverdig for en undersgkelses legitimitet. Sparsmalet er ogsa om de
fortolkningene jeg gjer av datamaterialet med bakgrunn i det teoretiske rammeverket er noe
som er gjenkjennbart for de som er publikum. Da handler det bade om hvorvidt annen
forskning kan stgtte min fortolkning og om jeg gjer tilstrekkelig rede for grunnlaget for mine
fortolkninger slik at andre er i stand til a gjere en slik vurdering. Derfor er det viktig a
synliggjere dokumentasjonen for tolkningen som skjer av datamaterialet.

5.5 OMFANG OG TYPE DATA

Undersgkelsen baserer seg pa tre case, der undersgkelsene startet i 2002 med Halti neerings-
hage og to nye case ble tatt med fra 2005. De siste samtalene og intervju ble gjennomfart
tidlig 1 2009. | dette arbeidet er det samlet erfaringer, kunnskap og datamateriale over en lang
periode for alle nzringshagene. For Nearingshagen i Malselv og Hermetikken naringshage
har arbeidet foregatt over fire ar hvis jeg tar med oppfglgingsintervjuer, og hele syv ar i
tilfellet med Halti naeringshage. Oversikten nedenfor viser omfang av datamateriale og
teknikker for datainnsamling.
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TABELL 5: DATAMATERIALE HALTI NARINGSHAGE

Hast 01

Var 02

Hast 02

Var 03

Hast 03

Var 04

Hast 04

Var 05

Hast 05

Semi-strukturerte
intervju

Intervjuer med 13
representanter for
virksomheter og
administrasjon

Intervju med ny
daglig leder i
naringshagen

Intervju med ny
daglig leder i
naringshagen

Intervjuer med 12
representanter for

Survey

Survey om faglig
og sosialt miljg i
naringshagen®

Opphold/observasjon/
meater

Enighet med daglig leder av
naeringshagen om & gjennomfore
et forskningsprosjekt som
viderefgring av
utdanningsopplegg

(1) Presentasjon og diskusjon med
aktgrene i neeringshagen om et
forskningsprosjekt knyttet til
identitet og utvikling av identitet

(2) Oppstartsseminar for
forsknings-prosjektet for alle
medlemmer i naeringshagen

Diskusjon av tiltak og prosesser for
a utvikle og bevare identitet

(1) Deltakelse pa en-dags seminar
om kompetansekartlegging og
kompetanseutvikling for
medlemmene

(2) Oppfolging og stette av arbeid
med 2 utviklingsprosjekter

(3) Deltakelse pa seminar for
oppfelging av tiltak for & utvikle og
bevare identitet

(4)Presentasjon og diskusjon av
identitet i Halti med styret

Deltakelse pa seminar og mgte om
strategi for Halti naeringshage

Mgte med daglig leder for &
planlegge videre arbeid med
forskningsprosjektet

Presentasjon og
diskusjon av funn
(validering)

Presentasjon og
diskusjon av
undersgkelse.

Presentasjon og

diskusjon av resultater i

sperreundersgkelse

2 spgrreskjemaet var del av datainnsamlingen til et utdanningsopplegg for ledere i naringshager. Det omfattet
dermed flere dimensjoner enn det som inngar i dette prosjektet. Skjemaet ble testet ut pa Halti neringshage.
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virksomheter og
administrasjon i

Halti
Var 06 Survey om faglig
og sosialt miljg i
naringshagen
Host 06 Mgte om strategi i Halti
naeringshage hvor ogsa
resultater fra intervju
ble diskutert
Hest 07 Kontakt med flere av
virksomhetene for & here om
status
Var 08 Intervju med ny
daglig leder i

nzeringshagen

| tillegg baserer undersgkelsen seg pa falgende datagrunnlag:

e Survey blant aktarer i naeringshagens omgivelser knyttet til deres oppfatning av
naringshagen. Undersgkelsen ble gjennomfart var 2006. Den ble sendt ut til 59
personer og virksomheter, hvorav 26 svarte pa undersgkelsen.

e Gjennomgang av saker i lokalavisen Framtid i Nord fra 01.07.2001.

e Strategi- og handlingsplaner for naringshagen fra 2001—-d.d.

e Dokumentasjon fra prosjektarbeid og prosesser relatert til utvikling av Halti
neringshage.

e Det er for perioden var 2002 til var 2008 loggfert 53 samtaler med ulike aktarer i
naeringshagen knyttet til prosjekter, prosesser og annet som har hatt til hensikt a
utvikle neringshagen.

TABELL 6: DATAMATERIALE HERMETIKKEN NZEARINGSHAGE

Semi-strukturerte Survey Opphold/observasjon/ Presentasjon og
intervju mgter diskusjon av funn
(validering)
Host 04 Enig med daglig leder om a

inkludere Hermetikken i
undersgkelsen

Hast 05 Intervju med daglig Blir i mgte enig om & starte
leder var 06

Var 06 (1) Intervju med 13
representanter for

virksomheter og
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administrasjon i
naeringshagen

(2) Oppfolging av 3 pa
aktgrer pa telefon
Hgst 06

Var 07 Survey om faglig Presentasjon og
og sosialt miljg i diskusjon av resultater
naringshagen i sparreundersgkelse
og intervjuer for daglig
leder, samt diskusjon
om arbeidsomréder for
a utvikle faglig og
sosialt miljo
Hast 07 Presentasjon og
diskusjon av resultater
i spgrreundersgkelse
og intervjuer for alle
medlemmene i
naeringshagen

Var 08 Intervju med 6 aktgrer i
naeringshagen

| tillegg baserer undersgkelsen seg pa fglgende datagrunnlag:

e Survey blant aktarer i neringshagens omgivelser knyttet til deres oppfatning av
naringshagen. Undersgkelsen ble gjennomfart var 2006. Den ble sendt ut til
98 personer og virksomheter, hvorav 40 svarte pa undersgkelsen (se vedlegg).

e Gjennomgang av saker i lokalavisen Finnmarken fra 01.07.2001.

e Strategi- og handlingsplaner for naringshagen fra 2002—d.d.

e Dokumentasjon fra prosjektarbeid og prosesser relatert til utvikling av Hermetikken
nearingshage.

e Samtaler med daglig leder.

TABELL 7: DATAMATERIALE NARINGSHAGEN | MALSELV

Semi-strukturerte Survey Opphold/observasjon/ Presentasjon og
intervju mgter diskusjon av funn
(validering)
Heost 04 Meate med daglig leder for &
inkludere NiM i

undersgkelsen
Var 05 Intervju daglig leder

Hgst 05 Intervju med 6
representanter for
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virksomheter og
administrasjon i
naeringshagen

var 06 (1) Intervju med 10 (1) Survey om (1) Mote med daglig leder
representanter for faglig og sosialt og styreleder om identitet
virksomheter og miljo i og strategi
administrasjon i naeringshagen (2) Deltakelse pa styremate
naeringshagen i diskusjon omkring strategi
(2) Oppfolging av 2 pa for naeringshagen
aktgrer pa telefon
Hgst 06 Deltakelse pa styremate i Presentasjon og
diskusjon omkring strategi  diskusjon av resultater i
for naeringshagen sporreundersgkelse og
intervjuer

Var 08 Samtale med daglig
leder og 2 intervju for a
folge opp resultat fra
tidligere

| tillegg baserer undersgkelsen seg pa falgende datagrunnlag:

e Survey blant aktarer i naeringshagens omgivelser knyttet til deres oppfatning av
naringshagen. Undersgkelsen ble gjennomfart var 2006. Den ble sendt ut til
69 personer og virksomheter, hvorav 26 svarte pa undersgkelsen (se vedlegg).

e Gjennomgang av saker i lokalavisen Nye Troms og Troms Folkeblad fra
01.06.1999.

e Strategi- og handlingsplaner for naringshagen fra 2000-d.d.

e Dokumentasjon fra prosjektarbeid og prosesser relatert til utvikling av Hermetikken
naringshage.

e Uformelle samtaler med daglig leder.

Innhold og omfang pa datamaterialet, slik det er beskrevet her, gir et godt grunnlag for a
belyse problemstillingene for studien ved at de omfatter intervju (og survey) med et
representativt utvalg i naeringshagene, flere mater og observasjon samt diskusjon av funnene
med et stort utvalg av de involverte akterene i den enkelte naeringshage. Som oversikten viser
er datamaterialet mest omfattende for Halti nseringshage, og felger av at kontakten har vart
over lengre tid og at jeg har inngatt i flere prosesser. Ikke alle disse prosessene, mgtene og
foredragene har vart knyttet direkte til problemstillingene for denne studien®, men har likevel

2 Det har for eksempel vaert mater om utvikling av strategi for naringshagen (NiM), mate om kompetanse-
utvikling (Hermetikken naeringshage) eller produkt- og tjenesteutvikling (Halti naeringshage) som ikke direkte
har tematisert organisasjonsidentitet, men som likevel har tematisert og synliggjort trekk ved denne.
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gitt data som har veert relevant for studien. At omfanget av materialet er starre i Halti
naeringshage er en naturlig fglge av kontakt over lang tid, og betyr ikke at det er svakt med
hensyn til Hermetikken nzringshage eller Neringshagen i Malselv.

5.6 TEKNIKKER FOR DATAINNSAMLING

| datainnsamlingen har jeg benyttet meg av flere kvalitative teknikker samt en kvantitativ
survey til henholdsvis medlemmer i naeringshagen og en til neringsaktgrer og offentlige
institusjoner i naeringshagenes omgivelser. I sum har en slik triangulering av data styrket
troverdigheten og bekreftbarheten til funnene i undersgkelsen slik mange argumenterer for
(f.eks. Lincoln & Guba, 1985; Thagaard, 2003).

Deltakende observasjon: Ettersom studien var ment a vare en aksjonsforskningsstudie da den
startet, er det et forholdsvis stort innslag av deltakende observasjon. Sarlig har det veert
tilfelle med Halti naringshage, og da spesielt i de farste arene. Da var det ulike former for
seminarer, mgter og konferanser. I noen tilfeller hadde jeg en ren observatgrrolle uten a vare
en part i diskusjonene, men i de farste arene med arbeid i Halti neeringshage hadde jeg en
langt mer aktiv rolle som bidragsyter — da i trad med forskerrollen slik den beskrives innenfor
aksjonsforskningen hvor forskerne er en aktiv part i et utviklingsfellesskap (se f.eks.
Greenwood & Levin, 1998). | noe utstrekning har jeg ogsa hatt en deltakende rolle ogsa i de
to andre naringshagene. Serlig har det veert internseminarer og styremgter hvor utviklings-
arbeid og -prosesser har veert diskutert. Utover dette har jeg ved flere anledninger oppholdt
meg i neeringshagene i perioder pa 2-3 dager, serlig i forbindelse med intervjuarbeid.

Semi-strukturerte intervjuer: Totalt gjorde jeg 75 intervjuer inkludert oppfelgingsintervjuer
varen 2009. De fleste intervjuene hadde en varighet pa 1-2 timer. Noen fa var en del kortere
ettersom informantene viste seg a ha et perifert forhold til naeringshagen. Under intervjuene
fulgte jeg en intervjuguide som var utarbeidet pa forhand. Intervjuguiden utviklet seg
underveis i arbeidet ettersom jeg sa at noen spgrsmal ikke ga interessant eller relevant
informasjon, og noen sparsmal kom til ettersom den kunnskapen jeg ble tildelt underveis
gjorde at det var relevant a fa kjennskap til hva andre mente om det som var kommet frem. |
dette ligger det da ogsa at det skjedde en utvikling av det analytiske rammeverket underveis.
Bruken av intervjuguide varierte noe avhengig av hvem jeg intervjuet. I en del tilfeller var det
slik at informantene var veldig interessert og villig til & reflektere over de forhold som ble
tematisert, slik at spgrsmalene kunne komme i en annen rekkefglge eller at de kom inn pa
tematikken uten at jeg trengte a sparre.
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Varen 2009 gjennomfarte jeg fem oppfalgingsintervjuer i hver av naringshagene — dels for a
fa tilbakemelding pa de analyser jeg hadde gjort, og dels for & fange opp endringer knyttet til
organisasjonsidentitet. Det var ogsa slik at jeg i Halti neeringshage gjennomfarte to runder
med intervju, henholdsvis hgst 2002 og hgst 2005. Bakgrunnen for dette var todelt. For det
forste hadde jeg muligheten til & falge opp eventuell utvikling knyttet til organisasjons-
identitet. For det andre kunne det vaere hensiktsmessig ettersom det var gjort endringer i det
analytiske remmeverket for studien — dels som faglge av nyere forskning, men mest som et
resultat av de funn jeg hadde gjort i Halti naeringshage og det innledende samarbeid i de to
andre casene.

Valget av semi-strukturerte intervjuer er i forbindelse med denne studien basert pa tema heller
enn standardspgrsmal. Dette henger sammen med flere faktorer. Farst og fremst fordi denne
formen for intervju har gitt en naerkontakt til intervjukandidatene som apnet for a ga i dybden
og forfalge de sider ved temaene som dukker opp i samtalen. Det er her mulig a grave dypere
i det empiriske landskap enn hva som er tilfelle med mer strukturerte intervjuer. |1 denne
sammenheng har det ogsa vart ngdvendig pa bakgrunn av fa tilsvarende empiriske studier.

Min egen rolle som forsker er ikke objektiv, all den tid min kunnskap er blitt til i en kontekst
som ikke er verdifri og at min fortolkning av denne konteksten skjer med bakgrunn i min
teoretiske kunnskap. Det vil ogsa vare tilfelle for informantenes kunnskap. Deres kunnskap
om organisasjonen og vurderinger av realitetene innenfor den er formet av deres erfaring
innenfor denne konteksten. Samtidig har jeg gjennom intervjuene fatt muligheten til a ga
neermere inn i hva informantene legger i begreper, kjennetegn og uttrykk. | situasjonen har jeg
kunnet be dem utdype eller konkretisere for eksempel hva de legger i at et karakteristika ved
nearingshagen er at den er innovativ. Hva betyr det og hva gjar aktgrene som gjer at
kollektivet kan beskrives som innovativt?

Observasjon: Ettersom denne studien i utgangspunktet var planlagt med et aksjonsforsknings-
design, har nok det medfart et starre innslag av observasjon enn vanlig i et multippelt case-
design. Nar designet ble endret, ble ogsa omfanget og innretning av observasjon endret.
Observasjonen har serlig funnet sted i form av (1) mater, (2) seminarer, (3) konferanser og
(4) tilstedeveerelse (opphold i organisasjonen). Min rolle pa de to farstnevnte arenaene har
veert som observatgr og som deltaker. Rollen som deltaker har veert med bakgrunn i min
kompetanse som fagperson omkring forhold som gjelder organisasjon og ledelse, og mer
spesifikt knyttet til organisasjonskultur og organisasjonsidentitet. Det siste har gjerne vaert
direkte knyttet til problemstillingene for studien — da serlig i mgter og seminarer med
betraktninger, datamateriale og analyser knyttet til problemstillingene. I den andre rollen var
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tema eller problemstillinger av en mer generell karakter, slik som kompetanse og kompetanse-
utvikling, prosjektarbeid, ledelse eller strategiplaner o.l. Motivasjonen og begrunnelsen for en
slik deltakelse henger tett sammen med problemstillingene i studien fordi det ga muligheter
for a forsta sparsmal knyttet til hvem vi er, hva vi vil oppna som organisasjon, hva var
kjernekompetanse er o.l. Diskusjonene jeg her var en del av, ga meg innsikt i bade fortid og
gnsket fremtid i organisasjonen. Dette ga verdifull kunnskap for & forsta problemstillingene i
studien, blant annet som ulike beskrivelser av hva som er den sentrale karakteren ved den
enkelte naringshage og hva som er dens egenart.

Pa de konferansene jeg deltok pa, var min rolle tilbaketrukket. Jeg snakket med konferanse-
deltakere, men hadde ikke noen formell rolle. Hensikten med deltakelsen var a fa innsyn i hva
som rgrte seg av tanker, ideer og erfaringer i tilknytning til neringshagene. Pa naeringshage-
konferansene var det gjerne foredrag knyttet til en gitt tematikk, men det var ogsa lagt opp til
presentasjoner og relevante prosjekter eller satsinger i naeringshagene. | forkant av disse
konferansene var det gjerne ogsa arrangert samlinger for daglige ledere i nzringshagene, som
jeg ogsa deltok pa ved noen anledninger. | forbindelse med intervju, seminarer og lignende
aktiviteter var jeg ogsa til stede i den enkelte naeringshage som observatgr — gjerne ved at jeg
jobbet der noen dager i forbindelse med de andre oppgavene som ble lgst. Da fikk jeg ogsa ta
del i det faglige og sosiale miljget i naeringshagen. Det ga meg innblikk i hvordan dagliglivet i
neringshagen og de enkelte virksomhetene artet seg.

Skriftlig materiale: Ulike former for skriftlig materiale inngar som en viktig del av
datamaterialet for studien. Dette er for eksempel informasjonsmateriell og nyhetsformidling
om naringshagene generelt, da bade i form av rapporter, evalueringer, arsmeldinger og
lignende som er utgitt av SIVA eller foreningen Naeringshagene i Norge. En annen form for
skriftlig materiale er det som forefinnes i og om den enkelte naringshage. Selv om det er en
viss variasjon, har naringshagene produsert en betydelig mengde skriftlig dokumentasjon. For
mitt vedkommende har det veert viktig a fa tilgang til dokumenter som beskriver de formelle
sidene ved naeringshagen i form av visjoner, mal, planer og organisering av arbeidet. Det har
gjerne veert dokumenter som strategiplaner, arsrapporter, prosjektplaner og notater. Noen av
naeringshagene har ogsa til tider hatt egen internavis, som inngar som en del av datamaterialet
for studien.

En tredje form for skriftlig materiale som inngar i datamaterialet er avisomtale av den enkelte
naeringshage. Her har jeg gjennomgatt artikler og leserinnlegg i lokalaviser og regionalaviser
for den enkelte naringshage med henblikk pa a se hvordan naeringshagen fremstiller seg selv
og hvordan andre utenfor oppfatter naeringshagen. For hver av casene strekker dette materialet
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seg fra et halvt ar far etablering til august 2008. For de periodene hvor det har vert mulig, er
det gjort elektroniske sgk i arkivene. Der dette ikke har veert mulig, har jeg gatt gjennom
papirutgavene. Ved siden av omtale i lokale medier, har jeg ogsa noe materiale fra nasjonale
medier.

Survey: Det ble gjennomfart to spgrreundersgkelser i denne studien — en survey for a
kartlegge faglig og sosialt miljg i neeringshagen og en survey for a kartlegge omgivelsenes
oppfatning av naringshagen. Begrunnelsen for disse var forskjellig. Surveyen til den enkelte
neringshages omgivelser (hovedsakelig virksomheter og offentlige instanser) ble gjennomfart
i den hensikt & fa kunnskap om hvordan aktgrene utenfor fikk informasjon og kunnskap om
naringshagen og hva de oppfattet ble kommunisert — hvordan den enkelte naringshage sgkte
a prege sine omgivelsers oppfatning og bilde de da gnsket a skape av organisasjonen.
Problemstillingen og det teoretiske rammeverket krever ikke kunnskap om hva aktgrene
utenfor har av konkrete oppfatninger, siden det er basert pa oppfatningene til medlemmene i
naeringshagen av hvordan de oppfattes i omgivelsene. Nar jeg valgte & spgrre om det i en slik
survey, var det fordi den kunne avdekke om det var viktige eller store forskjeller mellom
oppfatningene internt i den enkelte naeringshage og eksterne aktarers oppfatninger. Nar det
gjelder den andre surveyen, var den planlagt som en undersgkelse av organisasjonsidentitet i
alle landets nearingshager.

Basert pa de funn jeg gjorde i intervjuundersgkelsen blant ansatte i virksomheter i narings-
hagene, utarbeidet jeg et sparreskjema som jeg i samarbeid med SIVA planla & sende til alle
neringshagene i Norge. Dette var en ambisjon jeg ga opp underveis fordi det viste seg sveert
krevende a fa oppslutning blant de gvrige naringshagene. Siden jeg allerede hadde
kontaktdata for casene i denne studien, og spgrreskjema klart, ble undersgkelsen gjennomfart
i disse — da med de svakheter som falger ved at det gir et lite utvalg. Av den grunn er ogsa
bruken av materialet i hovedsak begrenset til & underbygge de vurderinger og analyser som
folger av det kvalitative materialet — noe de i stor utstrekning da ogsa gjer, som det vil fremga
av analysen. Svarprosenten blant ansatte i naeringshagen og virksomheter i nzringshagen var
god. | Hermetikken naringshage var det en svarprosent pa 64,3 % av 28 utsendte skjema, i
Halti naeringshage svarte 76,5 % av 17, mens 61,8 % av 34 spurte svarte i Neeringshagen i
Malselv.

Surveyen i omgivelsene ble sendt til offentlige og private virksomheter i neringshagenes
definerte geografiske nedslagsfelt (kommuner) og finansieringskilder (SIVA og
fylkeskommune). Respondentene blant finansieringskildene ble valgt ut fra hvem som hadde
naringshagene innenfor sitt ansvarsomrade, mens det ble brukt flere metoder i valg av de
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gvrige. Dels skjedde utvelgelsen her ved at daglig leder i samarbeid med virksomhetene i
nearingshagen satte opp en liste over kandidater som de mente var relevante for en slik
undersgkelse, med representanter fra kommune, naringsforeninger og naringslivsakterer.
Etter telefonsamtaler med et utvalg av disse, ble ogsa flere aktarer inkludert i utvalget som
sparreskjemaet ble sendt til. Utvalg og svarprosent ble da som fremstilt i tabell 8.

TABELL 8: POPULASJON | UNDERS@KELSE AV OMGIVELSER

Case Utvalgii Svar Populasjon (antall bedrifteri  KIFT-bedrifter
undersgkelse kommunene (2005))
Omgivelsene i Hermetikken 98 40,8% 502 171
naeringshage (40)
Omgivelsene i Neeringshagen i 69 37,7% 595 204
Malselv (26)
Omgivelsene i Halti neeringshage 59 44,1% 522 134
(26)

Na er ikke populasjonen av registrerte bedrifter totalt i kommunene hvor naringshagene harer
hjemme en sarlig relevant starrelse. Selv om naringshagen kan sies a veare en utviklingsakter
i den enkelte kommune, betyr ikke det at alle virksomheter befinner seg innenfor sektorer
eller operer pa mater som gjer det relevant for dem & ha noen kontakt med naringshagen.
Korrigert til det vi kan betegne KIFT-bedrifter®?, ligger tallet mellom 100 og 200 i
kommunene. Med bakgrunn i det er ogsa utvalget i seg selv forsvarlig, men svarprosenten er
lav. Manglende svar kan veere en indikasjon pa at disse ikke hadde kontakt med eller
kjennskap til neringshagen. Stikkprgver i form av telefonsamtaler med noen av de som ikke
svarte, kan tyde pa at det er tilfelle. Som en av dem sa: «Jeg vet ikke hva de driver med der, sa
jeg orket ikke & svare.» At det generelt er slik at svert fa av respondentene pa spgrsmal om
sitt inntrykk av naringshagen svarer “vet ikke”, styrker en slik antakelse. Selv om utvalget og
svarprosenten er lav, er det likevel mulig & hente relevant kunnskap om hvordan den enkelte
case oppfattes i omgivelsene. Frekvensfordelinger og kvalitative spgrsmal som kommer frem
gjennom undersgkelsen er viktige resultater siden det sier noe om hva som vektlegges i
kommunikasjonen fra den enkelte naringshage og hvordan denne er kommunisert. Dette i
kombinasjon med mediedekning og samtaler med personer i omgivelsene, gjar at materialet
gir et godt grunnlag for a forsta naeringshagenes kommunikasjon med omgivelsene, og

22 Kunnskapsintensiv forretningsmessig tjenesteyting/KIFT-naringer deles inn etter falgende kriterier av Miles
et al. (1995 i Skogli, 1998): De er for det forste private selskaper og organisasjoner. For det andre baserer de seg
i vesentlig grad pé profesjonell kunnskap, altsa kunnskap eller ekspertise som er relatert til en spesifikk teknisk
disiplin. For det tredje tilbyr KIFT mellomliggende, kunnskapsbaserte produkter og tjenester. Hos Statistisk
sentralbyra finner vi en konkretisering av dette ved gruppering av virksomhetskategorier som inngar i
definisjonen.
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hvordan de oppfattes i omgivelsene. Tilbakemeldingene fra medlemmene i naringshagen i
forbindelse med underveisrapportering understatter resultatene som fremkom gjennom denne
surveyen.

Underveisrapportering: Underveis i arbeidet har jeg presentert de funn og analyser jeg har
gjort. Denne rapporteringen har hovedsakelig funnet sted i etterkant av intervjuene. | alle
tilfellene har det da veert lagt opp til et arrangement der virksomheter og styre i den enkelte
naringshage deltok. Der presenterte jeg hovedtrekkene i det jeg hadde undersgkt, fulgt av en
diskusjon omkring funn og analyser i etterkant. Serlig ble det fokusert pa hva som var
beskrivelser av organisasjonskultur og organisasjonsidentitet, hva som har formet dette, og
hvordan dette la rammer for handling i organisasjonen. Med unntak av den farste
presentasjonen i Halti naeringshage®, var dette en arena for refleksjon over begreper,
teoretiske betraktninger og kategoriseringer som er sentralt i analysen og det teoretiske
rammeverket. En slik gjennomgang av materialet var en test av troverdighet og bekreftbarhet i
ved funn da medlemmene i neringshagene kunne kommentere, utdype, avvise eller bekrefte
de analysene som ble presentert.

Disse mgtene, som varte 2—3 timer, samlet et representativt utvalg av akterene i den enkelte
neeringshage (over 65 % i alle tilfellene), og det var generelt stort engasjement blant de som
deltok. Mange hadde kommentarer og spersmal, og flere gnsket a utdype de funn som ble
presentert. Ingen tok til orde for feiltolkninger eller at jeg pa noen mate hadde misoppfattet
forholdene i og omkring naeringshagen. Resultatene ble ikke av noen pastatt a veare
kontroversielle, tvilsomme eller spekulative. Jeg opplevde nok heller tilbakemeldingene som
at de oppfattet funnene mine som interessante og relevante ved at de ga dem en bedre
forstaelse av organisasjonen, organisasjonsidentiteten og utfordringene som knyttet seg til den
situasjonen de var i. Ved siden av presentasjon og diskusjon med hele naringshagen, har jeg
presentert og diskutert materialet med styrene i naeringshagen. Styrene i naeringshagene har
etterspurt forskningsmateriale i forbindelse med andre prosesser, slik som strategiprosesser og
utviklingsarbeid, og sett dette som nyttig for 4 utvikle organisasjonen. Dette har jeg opplevd
som en bekreftelse av studiens troverdighet og bekreftbarhet, siden de bruker denne
kunnskapen og oppfatter den som balansert og nyttig. Hvis jeg underveis har vert usikker pa
vurderinger og slutninger i analysene, har jeg hatt mulighet til & kontakte daglig leder og
andre for a diskutere dette, noe jeg har gjort ved flere anledninger.

% Den farste presentasjonen av forskningsprosjektet var av en mer informativ karakter om rammer og innhold.
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Casestudier kritiseres for en tendens til verifikasjon som vil kunne svekke en undersgkelses
troverdighet og bekreftbarhet. Selv om dette er en kritikk som vil kunne ramme de fleste
metodevalg, blir den seerlig trukket frem som casestudien og de andre kvalitative metodenes
serlige problem fordi disse gir plass for forskerens subjektive vurderinger og skjgnn. Dette
fordi de er mindre skjematisk oppbygget enn de kvantitative, hypotetisk deduktive metoder
(Flyvbjerg 1991: 154). Campbell (1975: 181-182) hevder imidlertid at en slik kritikk ikke er
rettferdig, ettersom casestudien har sin egen strenghet som er annerledes enn i de kvantitative
metoder, men ikke ngdvendigvis darligere. Casestudiens strenghet er den som falger av a ga
tett pa virkeligheten og teste alle oppfatninger direkte i forhold til fenomener som utfolder seg
i praksis, og saledes forholder seg til virkelighetens premisser og ikke undersgkelsen. Det er i
slike tilfeller Campell (1975) mener at det er langt vanligere at casestudier medfarer
falsifikasjon enn verifikasjon.** Min opplevelse av casestudie er pA mange méter det samme,
0g gjenspeiler seg ved at mange av de antakelser om prosjekter som jeg hadde innledningsvis
er modifisert, samtidig som en del av de teoretiske fundamentene i studien ikke har slatt til. |
den forbindelse er det kanskje seerlig den lgse koplingen mellom organisasjonsidentitet og
atferd som har overrasket meg. Ut fra mange av de teoretiske bidragene var det grunn til & tro
at organisasjonsidentitet kunne ha en starre selvstendig betydning for atferd enn hva som var
tilfelle i studiens case. Argumentasjonen om at flere case vil veie opp for en mulig skjevhet og
subjektivitet fra forskeren side blir ogsa understreket av andre, slik som Yin (1984) og Miles
& Huberman (1984).

5.7 FORSKERENS ROLLE OG ETIKK

Forskerrollen har, som beskrevet i avsnittene over, endret seg ettersom designet for studien
har endret seg. Deler av datamaterialet er generert som et ledd i en aksjonsforskningsprosess,
samtidig som stgrstedelen av datamaterialet er generert gjennom mer tradisjonelle metoder.
Selv om designet har endret seg, har nok sannsynligvis mitt engasjement i de tre naerings-
hagene vart narere enn hva som er vanlig innenfor kvalitativ orientert forskning.

Aksjonsforskning kan beskrives som en situasjonsspesifikk og problemfokusert forsknings-
metode basert pa likeverd og bred medvirkning (Reason & Bradbury, 2001). Deltakernes egne
erfaringer er her den viktigste vitensgrunnlag for prosessen. Slike erfaringer — lokalkunnskap
— avdekkes i mgtet med deltakerne, som igjen forstas og forklares ut fra relevante generelle
teorier og annen forskning pa omradet (Greenwood & Levin, 1998). Prosessene bygger pa
interaktivitet og felles lzering hos forsker og forskningsobjekt. De er en del av et fellesskap.

2+ Campbell (1975) hevder at dette er et generelt fenomen som man vil fa bekreftet ved & lese casestudier der det
fremkommer at forskere typisk rapporterer at deres forutinntatte oppfatninger, antakelser og teser var feil og
matte revideres pa vesentlige punkter i lys av casestudiet.
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Forskeren er ikke en utenforstaende observatgr, men inngar i prosessene bade som deltaker i
prosjektet og som utviklingsagent. Endringene som ble gjort i studien fgrte meg nok mer i
retning av et tradisjonelt konstruktivistisk perspektiv ved at jeg ikke deltok direkte som akter i
prosjekter eller prosesser. Det vitenskapsteoretiske fundamentet endres ikke vesentlig som en
falge av dette. Selv om det er variasjoner hva gjelder konstruktivisme og aksjonsforskning,
deler de grunnleggende ontologiske og epistemologiske standpunkter knyttet til at
kunnskapen er kontekstuell — seerlig ved at sosiale realiteter er konstruksjoner og kunnskapen
om disse subjektiv. Utfordringen blir da & komme i inngripen med denne kunnskapen ndr man
ikke selv er aktiv deltaker. Innretningen og forskningsprosessene kan imidlertid veere ulik,
slik det ogsa papekes av Lincoln (2001: 129):

«In action research, the process of inquiry, and the stimulation of a group towards
reconstructing that social reality, is the primary aim of the inquiry work itself. In
constructivist inquiry the illumination of different constructions might be the primary aim,
with a reconstructive process sometimes being secondary.»

Ettersom malsettingene kan vaere ulike, er det naturlig at ogsa metodene som anvendes blir
forskjellige, og da serlig ved at man innenfor aksjonsforskningen gnsker aksjon og
rekonstruksjon — gnsker a skape en ny tilstand som er en forbedring av praksis eller lgser et
problem. | mitt tilfelle var det en intensjon som ikke ble realisert i studien. Samtidig fungerte
jeg nok tidvis som en utviklingsagent i neeringshagene ved at jeg i diskusjon med aktgrene
kommenterte forhold omkring organisering og ledelse, problemer og utfordringer som de ikke
sa lett kunne se bort fra, og som de i noen utstrekning matte forholde seg til. Dette var da
naturlig, ettersom noe av det som inspirerte til denne studien var de organisatoriske
utfordringer som knyttet seg til den type meta-organisasjon som naringshagene representerer
ved svake, formelle strukturer for koordinering og kontroll. I det ligger det at forskningen
ogsa var et bidrag til utvikling av organisasjonene. Min rolle var da ogsa en rolle som
utviklingsagent. I lys av dette var det en rekke forhold & vaere oppmerksom pa, bade i forhold
til troverdighet, bekreftbarhet og etikk.

Det nzre forholdet mellom deltakere og forskerens relasjoner til feltet kritiseres for a pavirke
objektivitet hos forskeren — at resultatene som kommer ut av undersgkelsen ikke er ngytral,
balansert og ”sann”. Troverdighet og bekreftbarhet i handlingsorientert forskningsarbeid
hviler imidlertid pa god kvalitet, kritisk holdning, bevissthet om egen innflytelse pa data og
velinformerte vurderinger fra medforskerne. Dette kalles “kritisk subjektivitet”® (Reason,
1994), og betyr at man ikke undertrykker subjektive opplevelser og erfaringer, men erkjenner

% Lincoln & Guba (1985) baserer seg pa ideen om "human instrument”, der subjektivitet er bade en
ngdvendighet og en styrke for a forsta sosiale kontekster og sammenhenger.
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at kunnskapen er pavirket av dette. Det betyr blant annet at kunnskapen i analyser og
konklusjoner ma veere avledet fra og rotfestet i subjektenes erfarings- og praksiskunnskap
(Reason & Heron, 1986). Deltakerne fikk anledning til & lese og kommentere analysen, og det
var ingen direkte kritikk, men derimot flere bidrag til & utdype denne.

Selv om det ikke har kommet til uttrykk mange kritiske merknader til mine vurderinger og
analyser, kan jeg ikke se bort fra at jeg kan ha pavirket de ulike settingene jeg har veert en del
av, og da skapt en skjevhet i datamaterialet. Mange ars forskning og arbeid i og omkring
naeringshagene har gitt meg en betydelig kunnskap om naringshager — bade om den enkelte
naringshage og konseptet som sadan. Denne kunnskapen kan potensielt ha representert en
maktfaktor som har pavirket akterene i de ulike settingene hvor det har foregatt data-
innsamling. Bredden og omfanget i datamaterialet gir ikke grunnlag for & si at dette har vaert
et problem. | kombinasjon med tilstedeveerelse over tid og muligheter for kommentarer og
tilbakemeldinger, er jeg trygg pa at materialets troverdighet og bekreftbarhet er god. Uten at
det er mange som direkte har papekt at min tilstedeveerelse og mine problemstillinger har fart
til mer refleksjon og oppmerksomhet omkring identitet og uformelle strukturer, er det grunn
til & tro at det er tilfelle. Sarlig erfarte jeg det i forbindelse med presentasjonene og
oppfalgingsintervjuene, hvor begreper og refleksjoner blant informantene var neermere mine
begreper enn hva som var tilfelle i fgrste runde med intervjuer.

Nar det gjelder etiske vurderinger av datamaterialet som er generert gjennom de ulike
datainnsamlingsmetodene, brukes de aktivt i form av sitater, tabeller og illustrasjoner som
underbygger og illustrerer analytiske poeng. Etiske vurderinger har da veert en del av
prosessen fra begynnelse til slutt. En rettesnor i den type vurderinger er bade etiske prinsipper
man bar falge og retningslinjer for handtering av personopplysninger. Serlig er det lagt vekt
pa hensynet til informert samtykke og konfidensialitet som relevante hensyn a ivareta overfor
informantene i denne undersgkelsen.

Prosjektet er meldt til og godkjent hos Personvernombudet for forskning (NSD:
www.nsd.no/personvern). | personvernombudets retningslinjer finner man at det stilles krav
til at personene som det skal forskes pa gir et frivillig samtykke, og de skal veere informert om
prosjektets innhold fer de gir dette samtykket. Alle mine informanter mottok i forkant av
intervjuene informasjon om prosjektet, der de ble informert om opplegget og mine intensjoner
med prosjektet. Det ble med andre ord gitt informert samtykke pa forhand fra samtlige, og jeg
papekte ogsa overfor alle at de nar som helst kunne trekke seg fra undersgkelsen dersom de
falte for det. Det var heller ingen som hadde noen innvendinger mot min bruk av
bandopptaker.
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Et annet forskningsetisk krav som stilles til forsvarlig forskningspraksis, er kravet om
konfidensialitet. Informantene er anonymisert i teksten, og deres korrekte navn er heller ikke
brukt i arkivering av informasjon. I de tilfeller hvor det ville vaert mulig a identifisere
informanten selv om vedkommende var anonymisert, har jeg valgt a ikke bruke denne
informasjonen.
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| FEEL THE SENSE OF POSSIBILITIES
| FEEL THE WRENCH OF HARD REALITIES
THE FOCUS IS SHARP IN THE CITY

RUSH - “THE CAMERA EYE”

KAPITTEL 6:
HALTI NARINGSHAGE - DE GODE KREFTERS
SAMLINGSSTED

Halti (finsk): et sted der det er mektige og gode krefter

6.1 NARINGSHAGEN BLIR TIL - NERINGSUTVIKLING SKAL KOMME

Initiativet til en neringshage i Nordreisa kom fra kommunen, som sa den som et virkemiddel
for & bidra til utvikling i lokalsamfunn og region. Neringshagen var tenkt som en motor i
utviklingsarbeidet lokalt. Det fantes samlokaliseringer av virksomheter i kommunen, men de
ble oppfattet som kontorfellesskap mer enn utviklingsakterer i lokalsamfunnet. I kommunen,
og blant naringsaktarer, var det en oppfatning om et behov for en aktgr lokalt som kunne
samle kreative og utviklingsorienterte virksomheter for a veere padrivere i utvikling av
arbeids- og neeringsliv. Mange aktarer i lokalsamfunnet oppfattet at det var behov for a styrke
arbeidet med neeringsutvikling i lokalsamfunnet dersom de skulle unnga starre utflytting.

Halti naeringshage ble etablert i august 2001 med 15 virksomheter som medlemmer, og har i
2010 11 medlemmer. Portefgljen av virksomheter har i denne perioden veart bredt sammensatt
med offentlige og private aktarer innenfor et mangfold av bransjer. De fleste av disse er sma
virksomheter med 1-2 ansatte som er lokalt forankret. For mange av disse var naringshagen
en mulighet til & bli en del av et starre sosialt fellesskap hvor det a fa kolleger og
diskusjonspartnere var viktig for dem. Mange av de som i dag er medlemmer har vert med
siden oppstarten og har statt for kontinuitet i medlemsmassen og vert viktige historieberere.

Oppfatning om "Hvem er vi?” i Halti neringshage utviklet og endret seg over tid pa en mate
som viser at organisasjonsidentitet ikke ngdvendigvis er varig. | den videre analysen vil jeg
se nermere pa konstruksjonen av identitet, endring av organisasjonsidentitet og betydningen
organisasjonsidentitet har hatt for atferd i Halti neeringshage. Mange av de variabler som er
beskrevet i det teoretiske rammeverket vil gjennom disse analysene synliggjares og vise den
dynamikk som kan knytte seg til organisasjonsidentitet over tid.
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6.2 ORGANISATORISK SELV | HALTI NARINGSHAGE - EN REGIONAL
UTVIKLINGSAKT@R

| Halti naeringshage har organisasjonsidentiteten gjort seg gjeldende som en felles forstelses-
ramme (Dutton & Dukerich, 1991; Fiol & Huff, 1992) bestaende av et sett av konsepter,
sammenhenger mellom konseptene og informasjon som er knyttet til dem (Leahey & Harris,
1993; Medin, 1989). | seg selv er dette en forstaelsesramme som kanskje fremviser en
organisasjon annerledes enn mange andre. Samtidig er det betimelig a stille spgrsmal ved om
det i neeringshagen gjar seg gjeldende en identitet som er forskjellig fra andre lignende
nettverk? Er Halti naeringshage forskjellig eller lik andre naeringshager? Er det for eksempel
noen som aktgrene i Halti naeringshage opplever a vare mer lik eller forskjellig fra? Et
sentralt sparsmal ved siden av szregenheten er om organisasjonen som helhet er i stand til &
knytte sammen ulike deler av organisasjonen og generere en falelse av at man tilhgrer samme
kollektiv med en felles organisasjonsbasert identitet (Alvesson & Bjorkman, 1992). Hvilken
sammenheng er det mellom det organisasjonen star for — organisasjonens essens og eventuelle
seregenhet — og organisasjonsmedlemmenes opplevelse av denne? Sparsmalet retter seg mot i
hvilken grad organisasjonen som kollektiv enhet er forankret hos medlemmene.

| etableringsfasen dannet det seg raskt oppfatninger omkring kjennetegn og seertrekk ved Halti
neringshage. Visjonen for naeringshagen var da:

«Halti Neeringshage skal fremsta som et levende, mangfoldig og sterkt miljg av
smabedrifter som samarbeider pa tvers av konvensjonelle faggrenser. Gjennom tett
samarbeid skal Halti Neeringshage styrke den enkelte bedrifts utvikling og lannsomhet,
og samtidig skape muligheter for utvidelser, nyetableringer og kompetanseutvikling pa
en mate som gagner lokalsamfunnet i Nord-Troms.» (Strategiplan Halti neeringshage,
2001)

Det organisatoriske utgangspunktet for Halti nzeringshage var en meta-organisasjon med
samlokaliserte kunnskapsintensive virksomheter. VVirksomhetenes medlemskap i
naringshagen var frivillig og medlemmene kunne trekke seg ut nar og om de gnsket det. | sa
mate har naringshagen klare trekk av en foreningsmodell, der deltakelsen er basert pa
frivillighet og virksomhetene blir medlemmer fordi de vurderer at det er til nytte for dem. |
det ligger det da ogsa en forventning om gjensidig nytte, i forhold til de andre virksomhetene
og i forhold til administrasjon og ledelse i naeringshagen. Som medlemsbasert organisasjon
kommer ledelsens legitimitet nedenfra, og de (styre og daglig leder) kan vanskelig beordre
medlemmene. Siden medlemmene i naringshagen har fa kontraktsfestede plikter, er det ogsa
naturlig at mal og organisatoriske rammer blir utformet i prosesser med bred medvirkning fra
virksomhetene i naringshagen. For a lykkes med malsettingene for etableringen, var det
sannsynligvis bade riktig og viktig. Serlig ogsa fordi det er en forretningskomponent i
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etableringen av naringshagen. Den skal stgtte opp under og bidra til utvikling av den enkelte
virksomhet, men skal ogsa bidra til & utvikle miljger og virksomheter utenfor neeringshagen —
en forretningsmessig tilnaerming (utilitaristisk) der man er opptatt av a tjene penger pa sine
produkter og tjenester. Det er ikke veldedighet, men et forretningsmessig konsept knyttet til &
styrke eksisterende virksomheter og utviklingen av nye virksomheter eller nye produkter og
tjenester.

Forholdet mellom det interne og det eksterne kom Klart til uttrykk i vektleggingen av
naeringshagen som en drivkraft for naringsutvikling i regionen — da gjennom & utvikle
kompetanse og samarbeid i regionen og pa egne vegne ved at medlemmene skal stimulere
hverandres utvikling. Virksomhetene har en forventning om gjensidig nytte, der de ved a veere
med i nettverket tjener pa materiell stgtte og forretningsmessig statte fra hverandre og
administrasjonen. Nearingshagen oppfattes & besta av kunnskapsintensive virksomheter som
kan styrke hverandre i form av deling av kunnskap eller skape nye produkter eller tjenester
ved & kombinere kunnskapen som de enkelte besitter.

Forholdene knyttet til organisering som her er beskrevet viser sentrale organisatoriske
kjennetegn ved konseptet "naringshage”, slik det er fortolket blant medlemmene i Halti
neeringshage. De oppfattet seg som en samlokalisering av kunnskapsintensive og
utviklingsorienterte virksomheter organisert i nettverk. Medlemskapet er basert pa frivillighet
og autonomi. | Halti er det virksomheter og en administrasjon som kan omra seg raskt og
gripe mulighetene. | motsetning til et rent kontorfellesskap, er de opptatt av a skape noe mer
utenfor seg selv — gjennom samarbeid hvor de trekker veksler pa kompetansen blant
medlemmene. Et lokalt kontorfellesskap (neerliggende Multi-Nord) handler utelukkende om a
oppna stordriftsfordeler og lavere enhetskostnader for den enkelte leietaker. Halti
naeringshage hadde starre ambisjoner enn som sa; den skulle skape utvikling internt og
eksternt basert pa et bredere sett av virkemidler enn det & vere et rent kontorfellesskap.
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Kultur |dentitet Image

- Utvikling er avgjerende for - Mettverk; tilgang pa ressurser, - Utviklingsakter
overlevelse og vekst. kompetanse og marked - Subsidiesluk
- Utilitarisme; maksimering av nytte - Frivillighet og autonomi
- Kollektivisme; bevaring av - Eksplorerende; sekende og utforskende
lokalsamfunn - Utviklingsorientert; utvikling av eksister-
- Uformell ende virksomheter og etablering av nye
- Frivillighet og autonomi - Drivkraft for naeringsutvikling
- Demokrati og bred medvirkning - Samarbeidsorientert; gjensidig nytte
gjennom samarbeid og utveksling av
kunnskap
- Apent, uformelt og inspirerende
fellesskap
- Kunnskapsbasert

- Fleksibelt og tilpasningsdyktig

FIGUR 4: IDENTITET, KULTUR OG IMAGE | HALTI NERINGSHAGE

Figur 4 viser at medlemmene i den farste fasen har en oppfatning av "Hvem er vi?” som
omfatter mange forhold og gir uttrykk for et fellesskap med ambisjoner. | stor utstrekning er
dette dimensjoner som er felles og delt blant medlemmene i nzringshagen. Noen fa er litt
tilbakeholdne i sine beskrivelser og slutter seg ikke like entusiastisk til de dominerende
oppfatninger. Disse representerer likevel ikke en motkraft til utsagnene i tabell 9, som
illustrerer og underbygger det offisielle narrativ. Oppfatningene som kommer frem i figuren
ma samtidig forstas med bakgrunn i tid og kontekst. | perioden materialet refererer til, var
nearingshagen i det jeg betegner som etableringsfasen. Falgelig er dette utsagn som for en stor
del relaterer seg til ideen og konseptet mer enn til konkrete resultater. Noen resultater kunne
de vise til, men omfanget var likevel begrenset til et fatall tiltak og arrangementer. Nye
produkter eller tjenester hadde ikke materialisert seg, slik at det offisielle narrativ pa dette
tidspunkt mest av alt ma oppfattes som en spraklig konstruksjon. Tabell 9 viser utsagn fra
informantene som underbygger fremstillingen i figur 4.
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TABELL 9: IDENTITETSKARAKTERISTIKA HALTI NERINGSHAGE - EMPIRISK GRUNNLAG

Identitetskarakteristika

Nettverk

Frivillighet og
Autonomi

Eksplorerende

Utviklingsorientert

Drivkraft for
neeringsutvikling

Sterke utsagn
-" Gi medlemsbedriftene stgtte og hjelp til en positiv utvikling ved hjelp av
nettverk i og utenfor hagen”

- "et faglig milje som en ikke er i stand til hver for seg. Det gir konkurransekraft
utover det en bedrift alene er i stand til”

- "Nar man er bare 14 bedrifter, sa har man likevel store nettverk, og jeg gar jo
sa langt at om noen spgr om vi skal lage en oljeplattform sa skal vi svare JA, vi
har nettverket”

- “Som leder kan jeg jo ikke beordre bedriftene”
- "Vi er jo enkelbedrifter som bestemmer selv...”

- "Avtalene med bedriftene forplikter ikke til spesifikk handling eller opptreden
— de bestemmer selv”

- "Kreativt milje med godt kameratskap”

- "Vi har et milje som er flink til & se etter muligheter”

- "l kaffekroken er det mange ideer som blir lansert og diskutert”

-"Dette miljget her har jo ogsa veert med pa & gi meg en ide som jeg jobber
med SND pa nu, det & klekke ut nye ideer — det er jo noe av det vi kan bruke
kaffepausen klokka to til. Ogsa bruke de andre til & sparre; er dette viktig, jeg
gar svanger med a skulle kunne lage esker som er datastyrt, jeg ville kunne
lage en eske, og alt vil eg kunne lage pa datamaskinen. lkke dette
gammeldagse med former som ma stgypes hvor du ma produsere 10 000
esker for at det skal bli gkonomi av det”

- "Neeringshagen Skaper naeringsvirksomhet”

- "faglig sterke bedrifter, vil ha utvikling”

- “Vi skal jo veere en viktig bidragsyter til utvikling regionalt”

- "Men det blir jo ogsa noe med disse forventningene, vi skal jo ordne alt. Og
det er ogsa noe vi finner hos flere. Kommunen tok jo initiativ til denne
kulturdagen under Forskningsdagene, og da forventet de at vi skulle stille opp
gratis a ordne det, gjore all jobbingen, mens det er de selv som har initiert
det”.

- "Koordinere og bidra til utviklingstiltak for naering i Nord-Troms”
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Moderate utsagn

"A veere i et miljg hvor bedriften kan utvikle seg og soke "partnerskap"
med andre bedrifter”

"Fremtidsrettet og kreativt miljg”

- "Hjelpe fram etablerer som skal ut nar de kan sta pa egne bein. Nyte godt
av et bredt kompetansespekter. Alltids noen som kan det man lurer pa”

- sa ringer de fra hagelaget og spgr om ikke de kan ha lgrdagsmgtene sine
her nede. Fordi de hadde sittet i et styremgte kor de skulle prgve a tenke
litt kreativt omkring strategier, og tenkte at her var de bibliotek, her kunne
de ha utstillinger, sa kunne de bruke det nye bygget. Altsa det som
skjedde til dels var at; en del folk begynte a tenke Halti nar de tenkte nye
tanker, og det var jo midt i blinken for hva vi tenkte”

- "Det var nar alle begynte a komme a si at dette er en god ide, kanskje
naringshagen skulle jobbe videre med den. Sann for eksempel nar det
gjaldt etableringen av Naringspolitisk forening, sa var han som er leder i
heyre innom, s& var kommunen, sa var banksjefen innom, i samme aerend,
men ikke sammen. Kan ikke Naeringshagen gjare noe her”

- "Det er jo kiempegoy og spennende, og vi hiver oss jo rundt pa det ene
etter det andre”

- "Et regionalt utviklingsmilje som ivaretar bade bedriftene internt og



Samarbeidsorientert

Apent, uformelt og
inspirerende fellesskap

Kunnskapsintensiv

Fleksibel og
tilpasningsdyktig

- "her slipper man alt man har i hendene for a hjelpe til".

- "l fellesskap a utvikle og generere nzringsrettede prosjekter”

- "Hjelpsomme ovenfor hverandre Samarbeid pa tvers av profesjoner”

- "De som har gatt inn har veert fokusert pa fellesskapet — innstilt pa a jobbe i
lag”

- "Vii har det sgkkanes artig”;

- "Det e blitt mye bedre enn ze trudde”

- "Da vil jeg bruke en enkel beskrivelse som jeg brukte i fjor til avisen; til
Nordlys — de ville vite hvordan dette gikk — da sa jeg til journalisten, dette her
er akkurat som a veere nygift — det er sokkanes trivelig. Den samme
journalisten mette jeg i trappen er for 14 dager siden, og da spurte han om
hvordan det var nu nar man hadde veert gift ett ar, om det hadde begynt a gi

seg, nei sa jeg, det er akkurat like godt som nar jeg var nygift, entusiasmen er
akkurat likens, nysgjerrigheten”

- " Ja, nei, vi er stolt av det, det foler jeg. Det er akkurat som hver morgen nar
jeg gar inn her sa er det med positive felelser.”

- "Samlokalisering av kunnskapsbaserte bedrifter og gjennom det utnytte
kompetansen”

- "R skape et dynamisk og oppegéende kunnskapsbasert naeringsfellesskap”

- "Gjennom sammenligningen skapes og opprettholdes her en forstaelse av
seg selv som en fleksibel og proaktiv. Dette underbygges ogsa av en
informant som sier: "Og jeg tror ogsa dette med a bare gjere ting er vel ogsa
en sann ting som er her”.

- "Vi klarer @ omfordele ressursene slik at vi far det til uten @ ga gjennom sa
mange organer”.
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framstar som et utviklingsmilje for eksterne samarbeidspartnere”
- "Skape bedre forhold for virksomhetene gjennom fellesskap”
- "Samarbeid om prosjekter er viktig, et sambruk”

- "Folk som kommer inn her blir mgtt med dpne armer”

- "Vii gnsker alle som vil utvikle regionen velkommen hit”

- "Naeringshagen har lyktes med a skape et apent og friskt milje”

- "For det var jo nokka med fellesskapet, entusiasme som gir deg energi”

"Neeringshagen er et kompetansesamfunn i regionen”

"Miljeet er fleksibel og stimulerende”



6.3 MENINGSDANNELSE OG MENINGSFORMING I HALTI
NARINGSHAGE

Medlemmene i neringshagen ga sammenfallende beskrivelser av hva som var sentralt og
egenartet ved organisasjonen. Det offisielle narrativ besto av et sett kollektivt delte
oppfatninger og forstaelser hos medlemmene om "Hvem er vi?” som organisasjon. | denne
delen ser jeg pa hva som kan forklare innholdet — hvorfor det ble slik. Forstatt som en
dynamisk starrelse vil organisasjonsidentitet med sannsynlighet forandre seg over tid — bade
som falge av interne forhold og hendelser og oppfatninger i omgivelsene. Inndelingen av
analysen i én del som omhandler fremvekst av identitet og én som retter seg mot utvikling og
endring av identitet er gjort fordi den fagrste fasen preges av etableringen av organisasjonen,
mens den andre fasen mer omfatter drift og utvikling innenfor en etablert forstaelsesramme.
Na er det vanskelig a fastsla nar en organisasjon gar over fra etableringsfasen til mer ordinzr
drift. For Halti neeringshage representerer arsskiftet 2002/2003 et naturlig skille for analysen,
bade tidsmessig og organisatorisk. Medlemsmassen hadde vert stabil over tid samt at
praktiske og organisatoriske forhold var godt etablert og fungerende.

Under etableringen av nzringshagen diskuterte bade initiativtakerne lokalt, og etter hvert
medlemmene, innhold i og organisering av en naringshage. Dette var meningsdannende
prosesser der de involverte oversatte generelle oppskrifter for hva en naringshage skal vaere
til konkrete strukturer og handlingsalternativer. Forhold som da ble tatt opp var hva
malsettingen skulle vere, hvordan samhandling og samarbeid skulle skje, nar det var snakk
om fellesprosjekter og hvordan disse skulle organiseres og frontes. Prosessen beskrives slik av
et av medlemmene: «Jobbet jo ut konseptet neeringshagen, bade det med
kvalitetssikringssystemer og hvordan vi skulle ha det, og det var jo og veldig viktig.»
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EKSTERNE OG INTERNE
UTFORDRINGER FOR
ORGANIMSASIONEN

-Medgang i antall
bedrifter i regicnen

- Lite myetablaring av
bedrifter i regicnen

-Lite attraktiv region
med nedgang

-Satsing pa
nzringshagen

-Institusjonelle

standarder kmyttst
il utvikling

MENINGSDANNELSE

REFLEKSJON OG SAMMEMLIGNING OMKRING IMAGE:
Fortolkning av hvordan interessentgrupper oppfatter Halti.
Szerlig relatert til lokalpolitikk, SIVA og Fykeskommune - positiv
og konsaptueall forstielse

REFLEKSJON OMKRING MATERIELLE OG 5STRUKTURELLE
TREKK: Utarbeidelse av visjon og mail, samt organisering for 3
realisare dette, Herundar:

-Konkretisering av formelle strukturer

-Framwvekst av motiv for etablering og vokabular

-Demografi - heterogen gruppe virksomheter

-Tydeliggjering av egenart - ikke byrikrati eller kontorfellesskap
- Fysisk struktur - samlokalisering

-Sosialisaring og sosalt milje

REFLEKSJOM OMKRING KULTURELL PRAKSIS OG
ARTEFAKTER: Bevisstgjaring og refleksjon om hva som
sarprager Halti?

-Fellesarealer som grunnlag for samarbeid

-Uformell kleskode

-Halti-pakken

-Fellesprosjekter

REFLEKSJON OMEKRING INSTITUSJOMNELLE

STANDARDER OG SAMMENLIGNING:

-Refleksjon og oversettelse av institusjonelle standarder -
Mazringshage, innovasjon, entreprenerskap, nettverk og
regional utvikling

HVA KJEMMETEGMER EGENTLIG
Halti?

-Mettverk; tilgang pa
ressurser, kompetanse og
marked

-Frivillighet og autonomi
-Eksplorerande; sekande og
utforskende
-Utviklingsorientert;
utvikling av eksisterande
virksomheter og etablering
v nye

-Dirivkeraft for nazrimgs-
utvikling
-Samarbeidsorientert;
gjensidig nytte gjennom
samarbeid og utveksling av
kunnskap

-Apent, uformelt og
inspirerende fellesskap

-Kunnskapsbasert

-Reksibal og
tilpasningsdyktig

FIGUR 5: ORGANISASJONSIDENTITETENS DYNAMIKK I HALTI NARINGSHAGE
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MENINGSFORMING

PREGING AV OPPFATNINGER INTERNT
0OG EKSTERNT: Gjennom meter, konfer-
anser, seminarer og media presentaras et
kunnskapsintensivt og utviklingsori entart
milje som skal bidra til utvikling av
kompetanse, bedrifter og region

FORAMKRING AV FREMSATT IDENTITET
| ORGANISAJONSKULTUR: Vektlegging av
atutvikling er avgjerende for overlevelsa og
vizkst, 09 da er det viktig 3 utvikle produkter
og tjenaster som har marked og mytte.
Bewvaring av lokalsamfunn og region.

DETTE ER HVA SI_(I}J'ni"{_KI EMMETEGMER
alti

-Mettverk; tilgang pa ressurser,
kompetanse og marked
-Frivillighet og autonomi
-Eksplorerande; sakende og
utforskendea
-Utviklingsorienteart; utvikling
av eksisterende virksomheter
og etablering av nye
-Dirivkraft for maaringsutvikling
-Samarbeidsorientert;
gjensidig nytte gjennom
samarbeid og utveksling av
kunnskap
-Apent, uformelt og
inspirerende fellesskap
-Kunnskapsbasert

-Reksibel og tilpasning sdyktig



Gjennom disse meningsdannende prosessene ble mentale modeller konstruert hos deltakerne
omkring status pa det aktuelle tidspunktet og hvilken utvikling som ville finne sted over tid.
Aktarene var en del av en prosess der de ga innhold til en abstrakt input i form av “’satsingen
pa naeringshager” — da blant annet gjennom regulering og rutinisering for & oversette det som
er vanskelig & handtere eller uklart til en form som er medgjerlig i forhold til funksjonell
anvendelse. Som Weick et al. (2005: 411) sier det: «Organizing and sensemaking is that
people organize to make sense of equivocal inputs and enact this sense back into the world to
make that world more orderly.»

For & handle, ma aktarer skape en forstaelse av hva de skal oppna og hvordan de skal handle.
Det er i denne meningsdannende prosessen det ofte blir tydelig at oppfattelsen av hva som
skal gjeres, og hvordan, er subjektiv og varierer mellom organisatoriske nivaer og grupper
(Gioia & Chittipeddi, 1991; Isabella, 1990; Weick, 1995). Halti naringshage har en flat
struktur, der det i denne fasen ikke direkte var ulike nivaer og grupper. Naturligvis fant det
sted meningsdannelse bade som en individuell og en kollektiv prosess. Medlemmene sgkte a
skape mening av konseptet gjennom egne mentale kart, og i denne prosessen var diskusjonene
med de andre deltakerne sentral. «Dette [naringshagen] er tanker og ideer som vi har
utformet sammen gjennom studie og diskusjoner», som et av medlemmene sier.
Meningsdannende prosesser fant sted pa ulike mater og skapte en diskursiv ressurs — fremsatt
identitet — som da var tilgjengelig for organisasjonen og omgivelsene for a fortolke
organisasjonen, organisering og ambisjonene. Fremsatt identitet var da en diskursiv ressurs
som ledelse og andre kunne benytte til meningsforming, eller som i seg selv har denne
funksjonen ved at de som ser eller leser noen av disse konkretiseringene av hva
organisasjonen er og representerer. De er beskrivelser eller karakteristikker av organisasjonen
som gir mening til aktiviteter i neeringshagen. Som Ashforth & Mael (1996: 52-53)
observerte: «A collective identity provides a sense of self and meaning, and places one in a
wider social context.» Figur 4 viser hovedtrekk i de meningsdannende og meningsformende
prosessene omkring organisasjonsidentitet | Halti naeringshage.

6.4 MENINGSDANNELSE | HALTI NEARINGSHAGE - DUGNAD FOR
FELLES VISJON OG VERDIER

Neringshagekonseptet, slik det er beskrevet fra SIVA og initiativet fra Nordreisa kommune,
er selvsagt viktig for a forstd konkretiseringen av Halti neeringshage og fremveksten av en
organisasjonsidentitet. Selv om det ligger en tenkning bak bade det nasjonale og det lokale
initiativet, var det ogsa muligheter for lokale vurderinger og tilpasninger. | denne delen vil jeg
se pa ulike forhold omkring den organisatoriske innpassing og tilpasning, og da hvordan disse
er av betydning for utvikling av en organisasjonsidentitet. I den fgrste fasen med etablering av
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Halti naeringshage er det flere meningsdannende prosesser som er viktige for a forsta hva som
skaper en forstaelse av "Hvem er vi?” blant medlemmene. Sentralt er da refleksjon omkring
institusjonelle standarder, refleksjon omkring materielle og strukturelle trekk, refleksjon
omkring kulturell praksis og artefakter samt refleksjon omkring image. Disse fire prosessene
vil bli behandlet i de neste avsnittene.

6.4.1 REFLEKSJON OMKRING INSTITUSJONELLE STANDARDER

Selve konseptet "naeringshage” er i liten grad spesifisert i form av strukturer, metoder,
virkemidler eller malsettinger.® For naringshagene gar en rekke av de samme begrepene
igjen knyttet til fortellinger om samfunnets kontinuerlige transformasjon hva gjelder bade
prosess og innhold. Den organisatoriske konstruksjonen naringshage er i og for seg enkel,
med en vekt pa samlokalisering av kompetente aktgrer i et miljg og et nettverk hvor man skal
bidra til utvikling, lennsomhet og overlevelse (verdiskaping) — da bade for medlems-
bedriftene, lokalsamfunnet og regionen. Den gkte verdiskapingen skal da komme gjennom
innovasjon og entreprengrskap, mens effektivisering av prosesser og lignende i liten grad er
vektlagt.

Ideene som ligger bak dette kan da forstas som en institusjonell standard for utvikling som vi
finner igjen i store deler av den vestlige verden. Naeringshageprogrammet forstas med
referanse til et skifte fra fokus pa enkeltbedrifter til innovasjonsmiljger og fra materielle
innsatsfaktorer til immaterielle forutsetninger, slik vi ser det i de fleste OECD-land.
Tradisjonelle former for naeringsstatte og skjermingstiltak avvikles til fordel for en
opptrapping av den innovasjonspolitiske innsatsen. Naeringshagene inkluderes gjerne som en
partner pa den regionale utviklingsarena, blant annet gjennom samarbeidsavtalene mellom
naeringshagene og fylkeskommunene hvor de ses pa som en del av det fylkeskommunale
virkemiddelapparatet. Fylkesraden for naring i Troms understreker dette nar hun sier
falgende?’: «Vi mener det er viktig & satse p& naringshagene fordi de bidrar til et
utviklingsorientert, nyskapende og konkurransedyktig naringsliv i fylket.»

Slik ble ogsa satsingen oppfattet blant de som tok initiativ til etablering av Halti naeringshage
—at den kunne veere et bidrag til en neringsmessig utvikling av et ellers naringsfattig
lokalsamfunn og region. Neeringshagen skulle bidra til utvikling og vekst. Institusjonelle

%6 Begrunnelsen for etableringen av konseptet knyttet seg til et effektmal om & sikre arbeidsplasser i distriktene
som et mottiltak ved bortfall av industriarbeidsplasser. Nar det gjelder resultatmal, har disse hatt en generell
karakter knyttet til & bidra til innovasjon og entreprengrskap uten at dette har veert spesifisert noe mer.

%" Fylkesrad for naring, Irene Lange Nordahl, http://www.troms-
f.kommune.no/default.aspx?subcat=469&art=2787.
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standarder i denne sammenheng refererer til at institusjonaliserte elementer i den formelle
strukturen blir antatt & veere den mest effektive maten a organisere aktivitetene pa for a bidra
til gkt lannsomhet — uten at jeg kan se at dette er bekreftet av empirisk forskning.

Denne konseptuelle forstaelsen som kan knyttes til bade globale og nasjonale strategier har i
den farste fasen stor innflytelse pa aktarenes forstaelse av "Hvem er vi?” — sarlig ved at den
gir noen kategorier for a forsta hvilken aktivitet som skal finne sted i naeringshagen. Det
gjelder for eksempel kategorier som nettverk, kunnskapsintensive virksomheter og utvikling
gjennom innovasjon og entreprengrskap. Gjennom dette plasserer naringshagen seg innenfor
et organisatorisk felt med vekt pa en rolle som utviklingsaktgr der de nevnte dimensjoner er
sentrale som referansepunkter. | trad med hva Czarniawska-Joerges (1993) og Sahlin-
Andersson (1996) hevder, falger referansepunkter for organisasjonsidentitet fra dette feltet
hvor vi i tillegg til neringshager finner for eksempel forskningsparker, teknologiparker og
lignende. Serlig Tynset neringshage som en av de fgrste var en etablering vi prevde a lere
av”” som daglig leder sa. Aktgrene var oppmerksom pa hva de andre naringshagene gjorde,
mens forskningsparker og andre slike konstruksjoner ikke var noe man pa samme mate
forholdt seg aktivt til.

Selv om nzringshagen i denne farste fasen utvikler et konsept som er forankret og tilpasset
det lokale behovet, er det samtidig i overensstemmelse med de konseptuelle rammene. Noe
annet ville ogsa veert vanskelig, ettersom disse rammene danner grunnlaget for finansiering
fra SIVA. Samtidig er den konseptuelle beskrivelsen fra SIVA sveert generell og overordnet,
slik at oversettelsen av konseptet som ble gjort ma ses pa som en konkretisering hvis vi bruker
Ravik (1998) sitt begrep pa prosessen. Selv om de institusjonelle standardene fglger med, og
er viktig, ble de ytterligere konkretisert knyttet til hva dette skulle bety i det daglige — alt fra at
naeringshagen skulle flagge nar virksomheter oppnadde gode resultater til konkretisering av
satsingsomrader for naeringshagen. Gjennom oversettelsen ga medlemmene mening og
innhold til konseptet, for at det i neste omgang fikk en meningsformende funksjon som sier
noe om hva som er karakteristisk for organisasjonen. Her er det imidlertid slik at bade den
lokale oversettelsen og de institusjonelle standardene som denne springer ut fra far betydning
for utvikling av identiteten.

6.4.2 REFLEKSJON OMKRING MATERIELLE OG STRUKTURELLE TREKK
Formelle strukturer: Visjon, mal og organisering

| ssknaden om etablering av naringshage i Nordreisa ble beskrevet hva, hvordan og hvorfor
dette var viktig og riktig, men det var gjennom studiet i bedriftsutvikling at konkretiseringen
og operasjonaliseringen skjedde. Fgr de flyttet inn i neringshagen, deltok sveert mange av
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virksomhetene som skulle vaere medlemmer i neringshagen pa et 10-vektallsstudie i
bedriftsutvikling. Etableringen av naringshagen ble brukt som case bade i undervisning og
gruppearbeid, og konkretiseringen av organisasjonen var en viktig del av innholdet. Bade
visjon, mal og organisering av naringshagen var forhold som ble vurdert, diskutert og
analysert. Som en integrert del av det faglige innholdet, utviklet deltakerne en visjon og
forretningsplan for naringshagen. Da ble en rekke organisatoriske og strategiske forhold
spesifisert i den hensikt a regulere og motivere atferd i organisasjonen og sette den i stand til a
na de malsettinger som ble satt. Studiet var da en arena for & oversette (Rgvik, 1998)
naeringshagekonseptet til de lokale forholdene i Nord-Troms. Erfaringene viser ogsa at disse
prosessene bidro til forankring og forpliktelse blant deltakerne, slik tilfellet er i mange studier
av (se f.eks. Egeberg, 1989; Engelstad, 1999). At det her var bade medvirkning og
medbestemmelse i utvikling av resultatet, har hatt betydning for deltakernes oppslutning og
forpliktelse.

Prosessene som fant sted innenfor rammen av studiet, skapte etter hvert et omforent narrativ
som ble fundament for forstaelsen av organisasjonen blant medlemmene da de flyttet inn i
bygget senhgstes 2001. | denne fasen foregar det en meningsdannende prosess knyttet til
oversettelse av naeringshagekonseptet til de lokale forhold og behov. Denne oversettelsen og
resultatet i form av en konkretisering gir i neste omgang rammer og vilkar for en organisasjon
som er meningsdannende ved at de sier noe om hvordan medlemmene skal opptre — her er
medlemmene i neringshagen del av et fellesskap som gjennom samarbeid skal utvikle den
enkelte bedrift og lokalsamfunnet. Konkretiseringen representerer meningsdannende
strukturer og er da a forsta som en fremsatt identitet — noe man gnsker at organisasjonen skal
veere uten at den dermed er det.

Vokabular og motiv

Studiet bidro med en videreforedling av naeringshagekonseptet slik rammene var lagt fra
SIVA. Gjennom oversettelse av konseptet slik at det passet med den lokale konteksten og
deltakernes forutsetninger, vokste det frem et vokabular som medlemmene brukte til &
beskrive naringshagen og aktivitetene der. | praksis innebar det at aktgrene i naeringshagen
snakker om forhold som entreprengrskap, nyutvikling, regional utvikling og kompetanse-
utvikling som noe av spraket og motivasjonen for neringshagen. Det i seg selv er nok ikke sa
veldig forskjellig fra hva man finner i andre naringshager og ellers. Likevel er dette noe som
deltakerne i fellesskap har satt navn pa, som det er en felles forstaelse for og som er en
naturlig falge av institusjonelle standarder og seartrekk organisasjonen paberoper seg —
fremsatt identitet.
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Demografi

Sammensettingen av virksomheter i naeringshagen er svert heterogen. Det er en blanding av
offentlig og privat og bransjer som det ville vere rimelig a tro gjorde det vanskelig & utvikle
en oppfatning av "Hvem er vi” som aktgrene delte. Her er det ulike sosiale identiteter til stede
i ulike sosiale kontekster. | lgpet av en arbeidsdag kan en persons tanker, fglelser og
handlinger variere med hvordan ulike sosiale prosesser og kontekster gjar ulike gruppe-
tilhgrigheter og selvbilder fremtredende (Alvesson, 2000). Virksomhetene og nearingshagen er
organisert pa en slik mate at det legges til rette for aktivering og de-aktivering av ulike sosiale
identiteter avhengig av hvem man samhandler med og hvordan dette foregar. Na virket det
som at aktgrene var innforstatt med denne forkjelligheten, men at de snudde det til noe
positivt. Som en av dem sa: «Ambisjonen ma vere at vi kan bygge en oljeplattform; her har vi
alle typer kompetanse som er ngdvendig for & fa det til, vel nesten i hvert fall. Det vi ikke har,
far vi leie inn.» Forskjelligheten innebar en mulighet for komplementaritet som de sa pa som
en styrke. De konkurrerte ikke med hverandre, og sammen kunne de lgse ulike funksjoner
som kunne vere et konkurransefortrinn. Gjennom refleksjon og hgyttenkning ble dette snudd
til & veere en viktig kjernekompetanse.

Fysisk struktur

Omfanget av aktiviteter der neringshagen som fellesskap star bak var relativt fa i den forste
fasen. Gjennom felles mandagsmater, noen fellessamlinger (Halti-dager) og noen fa
prosjekter skapes formelle arenaer for konstruksjon og bekreftelse av en felles identitet. Med
bakgrunn i at en felles organisasjonsidentitet vil vaere et viktig lim i naeringshagen, kan dette
virke lite. At sveert mange av bedriftene for en stor del er utadrettet i sin virksomhet, ved at
kundene befinner seg utenfor naeringshagen, forsterker dette inntrykket. Samlokaliseringen av
bedriftene betyr i denne sammenheng mye, ettersom fellesarealene stimulerer til mye uformell
sosial omgang mellom aktgrene og representerer en viktig arena for bekreftelse og
konstruksjon av identitet. Sma kontorer, mgtebord i sentrum av kontorlandskapet, felles
kantine, sittegrupper og reykerom skaper mgtepunkter. Dette er arealer som brukes aktivt av
deltakerne, og som da bidrar til meningsdannende og meningsformende diskusjoner.

Tydeliggjering av egenart

Sammenligninger brukes ogsa i Halti naeringshage aktivt for a tydeliggjere "Hvem er vi” og

hvem er "de andre”. Man bruker da szrlig kommune og kontorfellesskap for & tydeliggjere

det fleksible, handlingsorienterte og samarbeidsorienterte. Sammenligningen med kommunen

og kommunal sektor bidrar til & synliggjere at neeringshagen er en organisasjon som ikke er

bundet av byrakratiske regler og rutiner. Her er det ikke omfattende regler og rutiner som gjar

at det tar evigheter a sette i gang tiltak, som en av medlemmene i naringshagen uttrykker det.
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Neringshagen er fleksibel og handlingsrettet, og en av dem uttrykker det slik: «Det har ikke
fungert helt bra i forhold til 1. etasje. De er kommunalt ansatte og jobber 8-4, og er ikke som
oss — altsd naeringshagen.» Nar det oppstar et problem, lgser deltakerne det. Om det dukker
opp muligheter, ja, sa benytter man seg av dem uten at det er ngdvendig med omfattende
diskusjoner. ”"Kontorfellesskapet” er kjent for flere av medlemmene i naeringshagen ettersom
de var samlokalisert i et slikt far de ble med i neringshagen. Her hadde de ogsa fellestjenester
og fellesressurser, men virksomhetene her samarbeider ikke, og nettopp samarbeid utgjar for
virksomhetene noe av kjernen i neringshagen. Derfor er "kontorfellesskapet” egnet til &
synliggjere noe av kjernen i Halti naeringshage — en samling av virksomheter som
samarbeider for & skape utvikling i bedriftene og lokalsamfunnet.

En annen understreking av dette med samarbeid og fellesskap finnes i noe utstrekning i
sammenligningen med andre naringshager. Flere ga uttrykk for at de oppfattet Halti som
saeregen ogsa i sammenligning med andre naeringshager fordi de representerte et sterkere
fellesskap og en tydeligere lagand enn de andre. Dette ble ikke uttrykt i jeg-form, men man
viste til at medlemmer i andre naringshager gjorde det. Blant annet blir det fra et av
medlemmene i Halti sagt at: «De (lederne fra andre naringshager) syntes det var fantastisk
flott & veere her, og misunte oss hva vi hadde fatt til her. Dugnadsanden og fellesskapet.»
Medvirkning fra alle interessentene i disse prosessene fremstar som sveert viktig for a forsta
hvordan en sa sammensatt gruppe av bedrifter kunne utvikle et sa sterkt felles fundament.

6.4.3 REFLEKSJON OMKRING KULTURELL PRAKSIS OG ARTEFAKTER SOM
KONSTRUKSJON AV IDENTITET

Ravasi & Schultz (2006) og Hatch & Schultz (2002) viser hvordan organisasjonskultur er en
viktig kontekstuell faktor for konstruksjonen av identitet i organisasjoner. Identitetsuttrykk
blir gjerne illustrert og konstruert med referanse til organisasjonens historie og tradisjon;
definisjoner av identitet forankres da i en kulturell arv og etablerte atferdsmanstre.

Allerede tidlig i etableringen av nearingshagen fantes det en rekke manifestasjoner eller
uttrykk som hadde karakter av a vaere artefakter ved at de var uttrykk for normer og verdier i
naringshagen. Noen av disse igjen har karakter av a vare symboler ved at de er menings-
baerende utover uttrykket i seg selv. Mange av disse symbolene og artefaktene hadde sitt
utspring i konkretiseringen av organisasjonen. De representerte betydningsfulle diskursive
ressurser i prosesser med a gi mening til organisasjonens identitet. | Halti naringshage er det
en rekke objekter, aktiviteter og verbale uttrykk som for aktgrene bygger opp under eller
brukes for & forsta hvem de er som organisasjon.
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TABELL 10: OBJEKTER I HALTI

Artefakt Funksjon Symbol

Bygg Bygget fremstar som et moderne kontorbygg som Neeringsutvikling og tilrettelegging for
inneholder naeringshage og bibliotek. Bygget ble naeringsutvikling
tidligere omtalt som regionens hus.

Mgbler og Mgblene har en moderne utforming og signaliserer Moderne

formgivning dynamisk og friskt.

Flagg Et lite flagg sentralt plassert i lokalet for & markere Miljget er opptatt av & skape resultater og &

Fellesareal og
sma kontorer

viktige hendelser i ngeringshagen og virksomhetene.
Prioritering av fellesarealer for samhandling

sette pris pa de som skaper resultater

Fellesskapet er viktig - gjennom samarbeid
skal naeringshagen skape resultater

Prosjektbord  Matebord plassert sentral i lokalet hvor aktarene har Samarbeid er viktig i ngeringshagen.
mater og diskusjoner. Kreativt og utviklingsorientert miljg

Kleskode Uformell og uhgytidelig

Samlokali- Kompetent og neeringsrettet virksomhet Kunnskap er viktig for & skape verdier

sering av

KIFT

virksomheter

Mange av disse artefaktene tilskrives en mening som underbygger organisasjonsidentiteten.
Det er vanskelig a vurdere betydningen av det enkelte objekt i forhold til konstruksjonen av
identitet. Ville organisasjonsidentiteten vaert den samme uten et bestemt symbol eller artefakt?
Sannsynligvis. Nar det er sagt, er det summen av artefakter og symboler som danner
fortolkningsrammen for aktgrene (Hatch, 1993). Aktarene tillegger symbolene betydning og
symbolene statter opp under sentrale ideer og trekk ved organisasjonen — f.eks. prosjektbordet
som artefakt og symbol der aktgrene gjennom kreativitet, kompetanse og kompetanse-
utveksling skal skape utvikling for naeringshagen og regionen. Det ble oppfattet som en arena
for utvikling der man kunne trekke inn folk og hvor folk kunne engasjere seg. Som et av
medlemmene sier det: «Fgrste aret, egentlig mer, sa var det veldig mye utveksling. Og det var
mye, hadde jeg falelsen av, a bli trukket inn i ditt og datt. Det satt folk rett utenfor deren og
hadde mgte, og kalte meg inn pa matet. Veldig mye sann, mye mer apen der, og at vi skal
bruke hverandre.» Aktivitet rundt prosjektbordet er en manifestering av ideen naeringshage,

der medlemsbedriftene skal bruke det til fellesaktiviteter, mater og prosjektarbeid. Artefakter
og symboler uttrykker en spesifikk forstaelse av "Hvem er vi?”. De representerer et menings-
dannende symbolsk materiale som skaper oppmerksomhet, bevissthet og interesse for ideen
Halti naeringshage (jf. Hatch, 1993).

Bygget og de andre artefaktene som er vist i tabell 10 er alle uttrykk som gir innhold i
organisasjonsidentiteten. De uttrykker ulike dimensjoner som knyttes til oppfatningen av
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"Hvem er vi?”. Konkret var for eksempel det lille flagget som sto pa en hylle i fellesarealet
noe man tok frem nar noe hadde skjedd. «Alt av positive ting en bedrift opplever blir det
flagget for. Pragver a sette pris pa de ansatte™, at man husker pa og bryr seg om hverandre»
(informant 1). Etter hvert fikk da flagget en slik betydning i seg selv. Tilstedeveerelsen av
dette flagget pa hyllen var da i seg selv et uttrykk for at "vi bryr oss om hverandre”. Pa
samme mate er prosjektbordet er uttrykk for at samarbeid er en viktig del av ideen med
naeringshagen. Slik sett bidrar artefakter og symboler til & gi mening til ideen "neeringshage”
og er meningsdannende for aktarene i neringshagen pa samme mate som formelle strukturer
nedfelt i forretnings- og strategiplaner. Na var ikke disse forankret i en lang historisk tradisjon
og utvikling, men det er like fullt slik at de hadde symbolske funksjoner og at disse ble knyttet
til den fremsatte identiteten. Selv om ikke Whetten & Mackey (2002) omtaler symboler og
artefakter, er det helt klart at de her fyller den samme meningsdannende funksjonen som
formelle strukturer innenfor sosial aktagrperspektivet.

Dette forsterkes av artefakter i form av verbale uttrykk som understgtter den samme
tenkningen. Haltipakke” og fellesprosjekter er verbale uttrykk som var viktige beerere av
kjernen i naeringshagen, slik aktgrene selv oppfatter det. Snakk og fortolkning av disse
symbolene bidrar i trdd med hva Hatch (1993) hevder til opprettholdelse av oppfatningen av
naringshagen som en utviklingsakter. | disse symbolene uttrykkes det en idé om at aktarene i
samarbeid skal utvikle produkter eller tjenester som i seg selv representerer noe nytt eller som
statter opp under utviklingsorienterte prosesser og tiltak. Disse verbale uttrykkene er noe
svaert mange av medlemmene i ngeringshagen har vart og er opptatt av.

TABELL 11: VERBALE UTTRYKK | HALTI

Artefakt Funksjon Symbol

Haltipakken Et uttrykk for samskapte aktiviteter i En manifestering av potensialet ved
nzeringshagen - Det handler da om: ” & kunne naeringshagen. Mange kompetente virksomheter
sette sammen konkret tilbud vi kan selge ut” som sammen kan skape verdier utover det den

enkelte er i stand til.

Fellesprosjektene Sentralt for ideen om naeringshager er at Symboliserer evne og vilje til samarbeid.
samlokaliseringen skal stimulere til samarbeid.

Navn Beskrive organisasjonen - Samisk "haldos”; oppbevaring, jeg overlater
min skjebne/noe meget verdifullt i din varetekt

- Et hellig sted for samene; en spesielt stor,
spiss eller hgy fielltopp, en stor stein, en innsjg

- Finsk "halti": et sted der det er mektige og gode
krefter
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Verbale uttrykk slik de er fremstilt i tabell 11 ble begreper som kommuniserte en idé om noe
av kjernen i nzringshagevirksomheten. «Haltipakken har ikke noe innhold», som et av
medlemmene sa. Til tross for dette var begrepet ved etableringen av naringshagen sveart
viktig ettersom det ble tilskrevet mening som understettet ideen om en nzringshage. Det
samme gjelder serlig noen av aktivitetene beskrevet i tabell 12 som fant sted i den ferste
perioden.

TABELL 12: AKTIVITETER | HALTI

Artefakt Funksjon Symbol
Bedriftsutvikling Utvikle basiskunnskap. Kunnskapsintensiv
Forskningsdagene  Kunnskapsutvikling i Nord-Troms Et uttrykk for vilje til kunnskapsbasert utvikling som blir til

gjennom dugnadsinnsats og fellesskap.

Serlig tydelig som artefakt og symbol i oppstartsperioden var kunnskapselementet — da bade i
form av tilfgrsel av kunnskap (studie) og deling av kunnskap. Forskningsdagene er et
eksempel pa et symbol som kombinerte fokus pa kunnskap og kunnskapsutvikling med
synliggjering av dugnadsand og fellesskap. Forskningsdagene ble et symbol pa at
medlemmene i neringshagen sammen kunne realisere prosjekter gjennom dugnad og
komplementaer kompetanse. | s&@ mate ble arrangementet en viktig manifestasjon pa
handlekraft og evne til utvikling.

For utviklingen av organisasjonsidentitet ser vi her flere ulike artefakter og symboler som
bade er bevisste og ubevisste konstruksjoner som bygger opp under og skaper en identitet. |
farste omgang skjer det en konstruksjon av symboler gjennom en meningsdannende prosess,
og i neste omgang far disse symbolene en meningsformende funksjon for aktarene.
Symbolene er forankret i et sett av verdier og normer som over tid kunne befeste seg som en
del av organisasjonskulturen. Pa dette stadiet i utviklingen av organisasjonen kan det knyttes
til organisasjonskulturbegrepet, men er kanskje like mye med pa a gi naering til en
organisasjonskultur som a si at de springer ut fra en. Her er kanskje likhetene mellom
organisasjonskultur og organisasjonsidentitet starre enn hva vi vil se viser seg pa et senere
tidspunkt. Refleksjon omkring symbolene bevisstgjer aktarene pa sentrale trekk ved "Hvem
er vi?”. | sa mate kan det relasjonelle forholdet mellom organisasjonsidentitet og
organisasjonskultur bidra til a gjare eksplisitt trekk ved organisasjonskulturen slik Hatch &
Schultz (2002) antyder. Meningsdannende prosesser knyttet til organisasjonsidentitet skaper
da eksplisitte begrunnelser og vurderinger som kan veare en synliggjaring av historiske og
kulturelle dimensjoner. Ogsa forskningen til Sturmer et al. (2008) gir grunn til a tro at
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organisasjonsidentitet ogsa kan ha en slik "formidlende” rolle i forhold til tause dimensjoner i
organisasjonen.

6.44 REFLEKSJON OMKRING IMAGE

For Halti neeringshage fortonet den ferste fasen seg som forholdsvis harmonisk, og i
omgivelsene virker det & vare et positivt inntrykk av neeringshagen. Det er ogsa dette bildet
som speiler seg til akterene i neringshagen. Tilbakemeldingene fra SIVA og kommunen er
positive. Miljoet oppfattes a vere faglig og sosialt godt. Styrerepresentanten fra SIVA statter
opp under dette synet, som ogsa kommer til uttrykk i de tolkninger medlemmene i naerings-
hagen gjer. Ogsa det at neringshagen vies oppmerksomhet fra universitets- og forsknings-
miljger tolkes av akterene som at de er interessante som utviklingsakterer. En av
informantene sier om nyetablerere at «det vil fungere som en slags fadderordning der resten
av fellesskapet vil bista til & hjelpe ”’fadderungan’ med & komme i gang og a fa solgt
produktene sine. Vi vil drive hjelp til selvhjelp». Ord og tanke hos aktgrene i neringshagen pa
dette tidspunktet understgttes av bade avisdekning og tolkningen man gjorde blant sentrale
aktarer i omgivelsene. Det er imidlertid sveert lite av avisdekningen om naringshagen der
tredjepersoner uttaler seg; i hovedsak er det aktarer i neeringshagen eller neringshagen som
sadan som er i fokus for denne dekningen. Et av unntakene kommer fra det politiske miljoet i
kommunen, der Fremskrittspartiet i en interpellasjon til kommunestyret sier at «etablerte
bedrifter har fatt flytte inn i et bygg subsidiert av stat og kommune, mens nyetableringer som
var lovet totalt uteblir [...] FrP sper videre om Halti naeringshage har svart til
forventningene». Dette er en av to saker i media hvor naeringshagen blir fremstilt pa en
negativ mate eller at man stiller seg kritisk til & bruke penger pa dette tiltaket. Blant aktgrene i
neeringshagen er dette noe man merket seg, men samtidig ble denne kritikken avvist. De
oppfattet det ikke som noe a ta pa alvor. Som en av informantene sier:

«l alle smasamfunn vil det alltid vaere noen kritiske rgster, og det skulle bare mangle. Det skal
vare sann, det er jo egentlig bare med pa a skjerpe oss. For Nordreisa sin del er vel de som
gar i bresjen, det er vel det politiske miljg, og det er jo FrP. Dem gjorde vel den gedigne feilen
at de programfestet for tre ar siden at Halti-bygget ikke skulle bygges.»

Oppfatninger som danner seg pa bakgrunn av slik speiling, oppleves ikke som truende av
ledelse eller medlemmer i na&ringshagen, og de far ikke konsekvenser hverken i
kommunikasjonen utad eller internt (Dutton & Dukerich, 1991). | dette tilfellet kan den
avvises med bakgrunn i at kritikerne ikke vet hva som er realiteten og at de ikke utgjar en
maktfaktor. Det er grunn til & tro at det hadde stilt seg annerledes om SIVA eller andre som
finansierer naeringshagen hadde hatt dette inntrykket — da kunne kanskije det ha fatt andre
konsekvenser. Tolkningen fra naeringshagen er at de viktigste interessentene er forngyd. Det
kommer blant annet til uttrykk pa falgende mate: «Slik jeg oppfatter det, sa oppfattes vi
positivt bade i kommune, hos fylket og i SIVA — at de oppfatter at vi gjer det vi skal gjere.»
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Flere bekrefter det samme. At det var slik, preget naturlig nok speilingen av oppfatningene
om naringshagen i omgivelsene av det. Pa dette tidspunktet hadde ikke neeringshagen veert
satt pa noen praver, og oppfattet ikke omgivelsene a ha noe annet inntrykk enn det man selv
hadde.

6.4.5 SOSIAL KONSTRUKSJON AV IDENTITET

For konstruksjon av identitet hadde serlig forholdene omkring studiet (omtalt tidligere) stor
betydning for akterenes oppfatning av "Hvem er vi” — da serlig i form av en fremsatt identitet
som i denne fasen sier mest om ”Hvem vil vi vaere?”, blant annet knyttet til hva som er
kjerneaktivitet og egenart ved organisasjonen. Disse beskrivelsene har en meningsdannende
funksjon som pavirker aktarenes forventninger til hva organisasjonen skal fa til og til a forsta
det som skjer av initiativ i naeringshagen. | denne fgrste fasen av organisasjonens utvikling er
sosial aktaer-perspektivet en viktig innfallsvinkel til & forsta utviklingen, serlig ved at den
fremsatte identiteten her representerer et sett av meningsdannende strukturer som alle
aktgrene har et eierforhold til — som de har medvirket til og som de er ansvarlig i forhold til.
De fleste ga i denne fasen uttrykk for at de var medansvarlige for at forventningene til Halti
neeringshage ble innfridd. Samtidig er det ikke slik at formelle strukturer og offisielle narrativ
alene pavirker oppfatningene om "Hvem er vi?”. De er svert viktige i denne fasen i
formingen av den fremsatte identiteten, men er ikke alene om & forme oppfatningene av
”Hvem er vi?”. Ved siden av denne meningsdannende funksjonen finner det sted menings-
formende og meningsdannende prosesser som er knyttet til uformelle strukturer, slik som
organisasjonskultur som jeg gar inn pa i neste avsnitt.

6.5 MENINGSFORMING - HALTI NAEARINGSHAGE
SLIK VI VIL BLI OPPFATTET

Etableringsfasen var en prosess basert pa bred medvirkning fra alle medlemmer i
organisasjonen. Den organisatoriske modellen apnet i liten grad for hierarkiske strukturer
ettersom naeringshagen som samlet miljg ikke er en aktar i seg selv, men en arena for
medlemsorganisasjonenes handlinger slik det ofte kan veere for meta-organisasjoner (Ahrne &
Brunsson, 2008). Sa mens meningsforming normalt er noe som vektlegges i tradisjonelle
organisasjoner, preges situasjonen her av en kollektiv meningsdannelse hvor de fleste
medlemmene har vert deltakere. Da er det sannsynligvis ikke sa avgjgrende at ledelsen eller
andre driver med meningsforming for a forankre den fremsatte identiteten internt, slik det
vises til i tradisjonelle organisasjoner (se f.eks. Ravasi & Schultz, 2006). Det er i det hele fa
bevisste strategier knyttet til meningsforming internt og eksternt, som vi skal se i det videre.
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6.5.1 PREGING AV OPPFATNINGER EKSTERNT

Bade bedrifter og ledelse har nok i enkelttilfeller veert bevisst pa hva, hvordan og hvorfor de
skulle kommunisere til sine omgivelser, men da ikke som et resultat av en helhetlig strategi.
Synliggjeringen av naringshagen i omgivelsene har for en stor del knyttet seg til aktiviteter
der aktiviteten er malet og ikke det a synliggjare en fremsatt identitet. Aktiviteter og tiltak slik
som Forskningsdager, naringsforening og Naeringsnett Nord-Troms er alle eksempler som
synliggjer en innsats knyttet til naerings-, nettverks- og kunnskapsutvikling.

En annen side ved dette er den dekningen som er av naringshagen i media. Inntrykket er at
naeringshagen og virksomhetene har hatt god dekning i media pa aktiviteter, hendelser,
satsinger og prosjekter. Hovedsakelig har sakene i media veert informative eller beskrivende i
sin karakter. De har veert informative i forhold til aktiviteter eller lignende som skal finne sted
og i forhold til satsinger eller prosjekter som skal settes i gang eller er satt i gang. Det har veert
aktiviteter som Forskningsdagene i Nord-Troms der saken har handlet om programmet, eller
det har veert om mgter som skal finne sted slik som i forbindelse med Naringsnett Nord-
Troms. Disse er da informative ved at de som star bak beskriver hva som skal finne sted. Den
beskrivende delen har gjerne referatets form vedrgrende aktiviteter eller hendelser som har
funnet sted, og er i liten grad preget av diskusjon.

Betydningen av dette for naeringshagens image er noe usikker. Blant de i naeringshagens
omgivelser som har svart pa spgrreskjemaet om naringshagens image, oppgir forholdsvis fa
at deres inntrykk av naringshagen er formet gjennom det de har lest i media. Siden antallet
som har svart pa denne undersgkelsen er forholdsvis lavt, er det en viss usikkerhet knyttet til
disse tallene. Samtidig er tendensen Kklar i retning av at mange er indifferent i forhold til
naeringshagen. Pa spgrsmal om deres inntrykk av naringshagen (Tabell 13), svarte forholdsvis
fa av neeringsaktarene i lokalsamfunnet at de hadde et meget darlig inntrykk eller litt darlig
inntrykk av naeringshagen (19,2 %), mens flere ikke oppga at de hadde noe inntrykk eller at
inntrykket hverken var godt eller darlig (38,5 %).

TABELL 13: INNTRYKK AV HALTI NAERINGSHAGE | OMGIVELSENE (2007)

Navn Prosent
Meget darlig inntrykk 7,7 %
Litt darlig inntrykk 11,5%
Hverken godt eller darlig 23,1%
Ganske godt inntrykk 30,8 %
Meget godt inntrykk 11,5 %
Vet ikke 15,4 %
N 26

119



Svarprosenten pa denne undersgkelsen er lav, sa det er grunn til & veere forsiktig med a legge
for mye i dette. Et apent spgrsmal i undersgkelsen underbygger imidlertid antakelsen om at
nearingshagen i liten utstrekning er kjent. Her var det kommentarer som ”jeg kjenner lite til
Halti neeringshage”, kjenner ikke til Halti ngeringshage” og har knapt hgrt om Halti
neringshage”.

Sveert fa av de sakene hvor naringshagen blir omtalt i media (Tabell 14) viser til tilfeller med
konkrete resultater knyttet til nyetablering, nye produkter eller tjenester eller til utvikling som
resulterer i gkt verdiskaping (for bedrifter i naeringshagen eller utenfor). De knytter seg i
hovedsak til hendelser (Forskningsdager, mater, seminar og foredrag). | noen fa tilfeller er det
snakk om konkrete tiltak (Neeringsnett Nord-Troms og lignende). | s mate har mye av det
som fremstilles karakter av a veere profilering, der det skapes et bilde av neringshagen knyttet
til spesifikke dimensjoner som for eksempel naringsutvikling og kompetanse.

TABELL 14: AVISSAKER HALTI NARINGSHAGE (2001-2006)

Saksdimensjon Antall saker
Kompetanse (miljg) 12
Samarbeid (i og gjennom nettverk) 5
Naeringsutvikling 13

Bygg 4

Annet 14
Annonser 14

Mediedekningen kan nok veere vel sa viktig som en form for autokommunikasjon, som det
blir beskrevet av Thager-Christensen & Morsing (2005). Forstaelsen aktarene i
organisasjonen har av seg selv preges da av de fremstillingene som gis i media. Den
oppmerksomheten som skapes omkring naringshagen tjener da til & skape og styrke
forstaelsen av seg selv som organisasjon. Denne kommunikasjonen far da en
meningsdannende funksjon for aktgrene i neringshagen ved at den gir mening til
konstruksjonen av ideen "nearingshage”. Ved at neringshagen i media blir beskrevet som en
kunnskapsbase?®, som kompetansemegler®® og som kunnskapsmiljg®, bidrar det til aktarenes
konstruksjon av naringshagen som et kompetansemiljg.

28 Framtid i Nord, 1.8.2001.
2 Framtid i Nord 13.4.2002.
30 Eramtid i Nord 5.12.2002.
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Denne fremstillingen viser ogsa til et annet trekk ved naeringshagen som kommuniseres
gjennom dekningen av hendelser og aktiviteter knyttet til samarbeid (i og gjennom) nettverk.
For at man skal lykkes med utvikling av naringslivet i regionen, oppfatter medlemmene i
naringshagen det som viktig at det finnes aktarer som stimulerer til slikt samarbeid. | den
farste tiden etter etableringen av naringshagen var det flere saker omkring denne tematikken i
media — bade som dekning av aktiviteter og som saker knyttet til aktgrer i neringshagen som
fremholdt dette. En slik fremstilling er noe som var med pa & bygge opp under en oppfatning
om betydningen av samarbeid og nettverk som aktgrene i naeringshagen har holdt frem som
viktig dersom man skulle lykkes med konseptet. Som en av aktarene selv sier om betydningen
og kraften som ligger i dette:

«Altsd, jeg har sagt det hele veien, at vi har nettverket internt, vi har nettverket eksternt, vi har
naringshage-nettverket, vi har nettverket som ligger utenpa der igjen — det er ubegrenset med
nettverk. Nar man er bare 14 bedrifter, sa har man likevel store nettverk, og jeg gar jo sa
langt som 4 si at hvis noen spar om vi kan lage en oljeplattform, sa skal vi svare JA! — for vi
har nettverket. Vi skal aldri si nei, pa grunn av det nettverket vi har.»

Sammen med saker som knytter seg til naeringsutvikling (utvikling av eksisterende og
nyetableringer), er fremstillingene i media informative for publikum, men kanskje like mye
har de betydning for hvordan aktgrene internt konstruerer en forstaelse av hva neeringshagen
er — ”"Hvem er vi?”. Inntrykket er at naeringshagen forholdsvis uforstyrret kunne konstruere et
offisielt narrativ av organisasjonen i denne perioden. Det har da resultert i et bilde som
imgtekommer deres egne og deres interessenters forventninger til hvordan organisasjonen
skal se ut. Fokuset var i stor grad pa forhold internt i organisasjonen i denne perioden, og da
ble det lite tid og oppmerksombhet til eksterne forhold.

6.5.2 MENINGSDANNELSE OG MENINGSFORMING

Meningsdannelse og meningsforming er i denne perioden i stor grad sekvensiell. Det vil si at
det fant sted en sosial konstruksjon gjennom meningsdannelse, som i neste omgang hadde en
meningsformende karakter. Konstruksjon av organisasjonsidentitet var et resultat av flere
faktorer og prosesser. Sammenligningen med organisasjonsfeltet og andre konkrete
organisasjoner, som kontorfellesskapet, var sammen med refleksjon omkring artefakter og
symboler input i meningsdannende prosesser, slik flere vektlegger (se f.eks. Mead, 1934;
Hatch & Schultz, 2000; Corley, 2004). Disse prosessene viser komplementariteten i bidragene
innenfor det sosialkonstruktivistiske- og sosialaktgrperspektivet. Seerlig her hvor form og
innhold i liten grad var institusjonalisert i formelle og uformelle uttrykk var de gjenstand for
revisjon med bakgrunn i konkrete erfaringer. Aktgrenes mentale kart var ikke sa sterkt
befestet.
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Refleksjonen omkring materielle trekk og oversettelsen av konseptet har imidlertid veert mest
sentral i etableringen av meta-organisasjonen og de meningsdannende prosessene knyttet til
"Hvem er vi?”. Refleksjon omkring materielle trekk som mal, strategi og organisasjons-
struktur var mer sentral for konstruksjonen av organisasjonsidentitet enn hva som vektlegges
av f.eks. Ravasi & Schultz (2006) og andre. Medlemsbedriftene gjorde en omfattende jobb
med & etablere seg bade fysisk og organisatorisk i denne tiden, og det ble initiert en rekke
prosesser og tiltak som sgkte a bygge opp under beskrivelsen av organisasjonsidentitet som
jeg gjorde innledningsvis. Prosessene i og omkring disse initiativene har apenbart veert sosiale
konstruksjoner, der eksempelvis gjennomfaringen av Forskningsdagene er med pa a skape
forstaelsen av a vaere et samarbeidsorientert fellesskap som arbeider med kunnskapsbasert
utviklingsarbeid — at naeringshagen er en aktiv padriver for utvikling i kommunen og
regionen. Som en av dem sier: «Forskningsdagene har vist, for noen av oss, at vi er villig til &
ofre bade tid, penger og krefter for fellesskapet sin del nar jeg tenker pa det som har veert
gjort nede i idrettshallen.» Rundt slike initiativ skjer det da en sosial konstruksjon der de blir
sett pa som uttrykk for noen spesielle egenskaper eller verdier ved naringshagen. Det samme
er det som finner sted omkring prosjektbordet, der flere av virksomhetene knytter bruken av
dette til samarbeid — som kanskje er noe av grunnideen ved Halti naringshage.

«Men her sitter man og diskuterer regnskap ute pa prosjektbordet med 12 grer rundt seg. Det
er ikke ... jeg er ikke vant med sant, jeg har ikke interesse med egentlig & vite hva de andre
har i omsetning, jeg sitter ikke og lytter pa hva som skjer, men det skjer ting hele tiden.»

Det ble skapt en oppfatning om at prosjektbordet handlet om samarbeid og at det var stor
aktivitet rundt det. Pa den maten finner det sted sosiale konstruksjoner som gir innhold til
symboler og artefakter. Det er i mindre grad i denne fasen slik at situasjoner i det daglige
medfarer refleksjon hos virksomhetene knyttet til "Hvem er vi?”. Pa dette stadiet stiller man
ikke i serlig utstrekning spgrsmal ved konstruksjonen; man initierer tiltak som bekrefter
konstruksjonen og det offisielle narrativ. | den grad vi pa dette tidspunktet ser konturene av en
fremvekst av normer, verdier og grunnleggende antakelser, er de sammenfallende med det
offisielle narrativ. Nar organisasjonen etter hvert far satt seg, endrer dette bildet seg ved at det
blant virksomheter og interessenter blir stilt spgrsmal om “er det dette vi gjer?”. Det er det
som etter hvert skjer nar nzringshagen mer har konsolidert seg.

6.6 BEVARING OG ENDRING AV ORGANISASJONSIDENTITET

Utviklingen som finner sted i Halti naeringshage viser dynamikken omkring
organisasjonsidentitet. Blant annet er det slik at den fremsatte identiteten pa en eller annen
mate ma gjenspeile seg i situasjoner, prosesser eller handlinger, men i Halti blir det etter hvert
vanskelig for aktarene a knytte de aktivitetene som finner sted i fellesskapet til den fremsatte
identiteten — den er ikke meningsformende i situasjonene aktarene star overfor i det daglige,
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og det skapes tidvis tvil om ”Hvem er vi egentlig?”. Dette medfgrer som Meryl Louis (1980 i
Weick 1995: 4) sier at:

«Sensemaking can be viewed as a recurring cycle comprised of a sequence of events occurring
over time. The cycle begins as individuals form unconscious or conscious anticipations and
assumtations, which serve as predictions about future events. Subsequently, individuals
experience events that may be discrepant from predictions. Discrepant events or surprises
trigger a need for explanation and correspondingly, for a process through which
interpretations of discrepancies are developed. Interpretations, or meaning is attributed to
surprises.»

Situasjonene gir ut fra dette grunnlag for tolking og refleksjon. Ravasi & Schultz (2006) viser
hvordan dette arter seg i en planlagt endringsprosess, mens dette tilfellet viser hvordan det
finner sted sosiale konstruksjoner med utgangspunkt i fremsatt identitet og praksis.
Utgangspunktet var for en stor del av medlemmene slik at de hadde etablert et rammeverk for
naeringshagen basert pa ideer og tenkning som virksomhetene stettet opp under. Men selv om
de stgttet opp under organisering og malsetting, betyr ikke det at de er i stand til & skape
resultatene knyttet til eksempelvis samarbeid og samarbeidsprosjekter. Resultater er ikke noe
ledelsen i organisasjonen kan vedta, og da er det opp til den enkelte om de vil initiere slike
prosesser eller delta i slike prosesser.

6.6.1 FASE 2: KONSOLIDERING - JOBBEN MED A VZARE BEGYNNER

Etter oppstartsfasen ble det tatt initiativ til 2 komme i gang med a realisere noen av de ideene
som tidligere var diskutert. Organisatoriske og administrative rammer var pa plass og de var
moden for & ga videre, som det ble sagt. Pa dette tidspunktet var det etablert en klar forstaelse
av hva naringshagen skulle veere og hva den skulle oppna. | oppstartsfasen var mange ideer
til prosjekter og tiltak i regi av neringshagen lansert. Na var det tid for 8 komme i gang med
dette arbeidet.

Aktarene ble tidlig bevisst at de hadde et godt utgangspunkt ved at de hadde en felles
forstaelse og ambisjon omkring etableringen av naringshagen. Alle hadde de et gnske om &
realisere ideen og konseptet "naeringshage” pa en vellykket mate. Organisatoriske og
administrative rammer var pa plass. Noe ubevisst var det da slik at aktgrene sgkte a
underbygge denne forstaelsen gjennom aktiviteter og tiltak som kunne fare til at de opplevde
at dette var noe man faktisk gjorde.
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Sma skritt ble tatt i denne perioden. Naeringsnett Nord-Troms® ble etablert, samarbeids-
prosjekter ble planlagt®? og Haltipakken var tematisert i fellesmgater. Arbeidet med disse
tiltakene manifesterte seg aldri i konkrete produkter eller tjenester, men ble likevel noe &
strekke seg etter for aktarene. Selv om dette ikke skjedde, er det likevel en kraft i denne ideen
som gjer den til et symbol pa naringshagens egenart. Opprettholdelsen av denne ideen som et
symbol pa en viktig effekt ved naringshagen er slik jeg ser det en viktig kilde til bevaring av
identiteten i denne fasen. At aktgrene snakker om den og at det knytter seg entusiasme og
positivitet til dette er viktig for & bevare den fremsatte identiteten. Prosjektene og tiltakene
som iverksettes har begrensede effekter rent operativt, men er likevel viktig i forhold til
opprettholdelse av neringshagens identitet. Visjon og malsettinger for naeringshagen var nok
viktig for de initiativene som ble tatt i denne fasen. Like viktig var det nok a bevise overfor
seg selv og omgivelsene at naeringshagen kunne vare en institusjon som lovet.

Denne fasen ble preget av en konsolidering av organisasjonsidentiteten ved at det ble
igangsatt prosesser og aktiviteter som underbygget og bekreftet fremsatt identitet. Seerlig
gjaldt det aktiviteter som fokuserte pa naringsutvikling. Initiativet med Naringsnett Nord-
Troms, Forskningsdagene og fellesprosjekter er eksempler pa dette. Tiltakene har her en
meningsdannende funksjon, seerlig som en diskursiv ressurs som former og opprettholder
organisasjonsidentiteten. Refleksjon omkring artefakter gir mening i medlemmenes vurdering
av hvilken type organisasjon man er. Organisasjonsidentitet ble da en ressurs- og
forstaelsesramme som ga svar pa hvilken aktivitet og hvilke prosesser de skulle initiere
og/eller engasjere seg i. Selv om prosessene omkring beslutninger og vurderinger sjelden var
rasjonelle® og strukturerte, var det en refleksivitet hos medlemmene omkring "Hvem er vi
som organisasjon?” og falgelig "Hva gjer vi nar vi er en slik organisasjon?”. Problemer,
lgsninger, beslutningssituasjoner og deltakere var ofte tilfeldig knyttet til hverandre (Cohen et
al., 1972), men ble vurdert i forhold til det offisielle narrativ. Prosjekter og tiltak ble til som et
resultat av tilfeldigheter og ble i ettertid begrunnet med referanse til sentrale trekk ved
organisasjonen, slik det ifalge Weick (1995) gjerne kan veere med meningsdannende

* Initieringen og gjennomfaringen av dette prosjektet blir oppfattet & bygge opp under betydningen av narings-
hagen som en akter som er opptatt av & utvikle naringslivet i lokalsamfunnet og regionen. Neeringsnett Nord-
Troms er et forsgk pa a samle naringsinteressene i regionen — seerlig knyttet til informasjon og kunnskapsdeling
pé et eget nettsted.

% Et av prosjektene som ble igangsatt var utvikling av bedre merder for fiskeoppdrett. Dette var et samarbeid
mellom en av virksomhetene som arbeidet med fiskehelse og en annen som arbeidet med sveisekonstruksjoner.

¥ Som i "economic man”-modellen hvor (1) beslutningstakeren har oversikt over alle relevante alternativer;
(2) han kjenner konsekvensene av hvert av disse; (3) han er utstyrt med en preferanseskala basert pa sin
malsetting; (4) han kjenner mekanismer som gjer det mulig a tildele ethvert utfall en verdi pa denne
preferanseskalaen og rangere utfallene; (5) selve beslutningen reduseres til & identifisere og velge det alternativ
som gir starst nytte.
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prosesser — som f.eks. initiativet til et prosjekt om standarder pa oppdrettsmerder mellom en
spesialist pa sveising og en veterinar. Begge beskrev dette som et interessant prosjekt hvor de
«kunne benytte hverandres spesialkompetanse pa en utfyllende mate» og «skape noe nytt
gjennom samarbeid». Selv om prosjektet ikke kom videre fra idé til gjennomfaring, var
refleksjonene omkring denne Klart relatert til det offisielle narrativ — dette er et prosjekt som
passer for en naringshage. Et annet eksempel som viser hvordan dimensjonene nettverk og
samarbeid som en del av det offisielle narrativ brukes i tolkningene av hendelser og
beslutninger er nar en av dem uttrykker falgende: «Jeg har i lang tid tenkt pa a kjgpe
analyseverktay for vannkvalitet, men har skjgvet det foran meg, men sa flytter en ny akter inn
med prosjekt Reisavassdraget og vi kommer i snakk om verktgy for analyse, og det viser seg
at han vil ha behov for det, og dermed kan jeg kjgpe det med sikkerhet om inntjening pa det.»
Her gis det uttrykk for en mulighet som eksisterte innenfor Naeringshagen, og som var en
bekreftelse pa dens berettigelse.

Hos Hatch & Schultz (2002: 1000) knyttes reflektering som dette seerlig til organisasjons-
kultur: «When this happens, identity is reinforced or changed through the process of
reflecting on identity in relation to deep cultural values and assumptions that are activated by
the reflection process.» Her foregikk det serlig med referanse til det offisielle narrativ,
ettersom det ikke har etablert seg noen tydelig organisasjonskultur pa dette tidspunktet.
Forstaelsen baserer seg da pa en konstruksjon av "Hvem er vi?” som er gitt gjennom
materielle trekk og symboler. Fokuset var i liten grad rettet mot forhold i omgivelsene. Noe
aktivitet i fellesskapet blir knyttet til dimensjonene ved det offisielle narrativ, men i hovedsak
er de uttrykk for et gnske om en fremtidig tilstand. Arbeidet og diskusjonene er helt klart et
bidrag til & opprettholde de oppfatningene man sammen har skapt omkring "Hvem er vi?”.
Denne fasen preges av harmoni blant deltakerne, der deltakerne har tro pa at de skal kunne
skape den naeringshagen de beskriver. Ogsa daglig leder i neringshagen beskriver
naeringshagen a vare en godt etablert organisasjon som arbeider godt for & na sine mal. Denne
statusbeskrivelsen oppgis ogsa som noe av grunnen til at daglig leder velger a slutte; jobben
med 4 etablere naeringshagen er sluttfart.

6.6.2 FASE 3: NY LEDER - IDEEN FAR ET SKUDD FOR BAUGEN

Skifte av leder for naeringshagen ble en utfordring. Mye forskning viser til utfordringer ved
lederskifter, og serlig vanskelig kan det vare a erstatte ledere som har veert ansvarlig for a
bygge opp organisasjonen (se f.eks. Sonnenfeld, 1988). | naeringshagen erstattes griindertypen
av en leder med gkonomibakgrunn som kommer fra en stilling som markedssjef innen bank
og finans. Forholdet mellom den nye lederen og medlemmene i naringshagen ble tidlig
betent, og det er flere faktorer som kan forklare at situasjonen ble vanskelig og konfliktfylt. Pa
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mange omrader var det slik at den nye lederen inntok en rolle, og gjorde valg, som utfordret
flere av symbolene og verdiene som ble fremhevet av aktgrene i neringshagen. Det blir sagt
at «<her er jo mer flanellskjortefolk, med sann avslappet pa den siden, at det preger miljget
her». S& kommer det en leder som oppfattes som en markedsgkonom med gjennomfart
uniform i hvitskjorte og slips, og det opplever ikke medlemmene passer inn. Et av
medlemmene beskriver det slik:

«Han eksponerte, nar han startet, ganske tidlig. Sa kom han vel litt skjevt ut ved at han
eksponerte seg selv og sin bakgrunn og den erfaringen han hadde. Han kjgrte CV-en pa en
PowerPoint-presentasjon relativt tidlig. Det fgrte nok til at gardinene gikk ned hos et par-tre
som er sakalte meningsberere i miljget. Og det ble nok oppfattet litt sann, sa det var nok litt
krasj.»

Brudd med kleskode og personlig opptreden gjorde sitt til at personkjemien ikke stemte
overfor toneangivende medlemmer i naeringshagen. Det uformelle og uhgytidelige ble
utfordret gjennom den nye lederen. Et annet forhold som ogsa endret seg, var at medlemmene
i nzringshagen tidligere ble involvert i de beslutninger som bergrte dem. Beslutnings-
prosessene baserte seg da pa bred medvirkning. Det var viktig for lederen at medlemmene var
involvert og tok ansvar. Denne tilnermingen ble i mye mindre utstrekning viderefgrt med den
nye lederen. Han inntok en rolle som bedriftsleder innenfor et tradisjonelt hierarkisk system,
noe det ikke var tradisjon eller formelt grunnlag for i neringshagen. Medlemmene opplevde
skiftet som dramatisk og at det pavirket mulighetene til & skape resultater i fellesskapet.

Salancick & Meindel (1984) viser i en annen sammenheng at dramatiske brudd som dette
endrer organisasjonsforstaelse og mulighetsrommet. Lederens autoritet i en naringshage er
ikke forankret i formelle strukturer. Lederrollen har liten formell myndighet over
medlemmene, og kan i svert liten grad treffe beslutninger pa vegne av fellesskapet. Nar
lederen inntok en rolle som om det eksisterte en hierarkisk autoritet, medfgrte det en spent
stemning og liten vilje til samarbeid og deltakelse i neringshagens sosiale liv. Lederen i en
meta-organisasjon har, som Ahrne og Brunsson (2000) papeker, svak formell autoritet og ma
bruke andre virkemidler for & fa autoritet hos sine medlemmer. Her forsgker lederen a statte
seg pa det formelle rammeverket, og det slar ikke heldig ut.

Konsekvensen av lederens opptreden ble at medlemmene trakk seg tilbake fra fellesskapet og
konsentrerte seg om egen virksomhet. «Det var helt stilt, alle lukket derene. Og ingen pratet,
ingen. Det var ikke kontakt», som et av medlemmene beskriver denne perioden. En annen gir
uttrykk for at det var flere som «narmest forsvant fra naeringshagen i denne perioden».
Medlemmene trakk seg altsa tilbake og konsentrerte seg om aktiviteten i egen virksomhet, og
nearingshagen fremsto som et utleiebygg. Dette er seregent for meta-organisasjoner som
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neringshagen ved at de som er medlemmer kan trekke seg ut. Et slikt valg er sannsynligvis
ikke like nzerliggende i en mer tradisjonell organisasjon — de ansatte kan ikke trekke seg ut av
en organisatorisk overbygging, og det a slutte i en organisasjon er mer dramatisk. Her var det
ikke noen organisatoriske mekanismer som kunne motvirke dette, og medlemmene var heller
ikke involvert i prosjekter eller prosesser som var kommet sa langt at det var vanskelig a
trekke seg ut.

Tilbaketrekningen ble merkbar, serlig i forhold til den sosiale dimensjonen — at medlemmene
ikke brukte tid i fellesarealene eller til diskusjoner med hverandre. De omgikk i det hele tatt
hverandre lite i denne perioden. Dugnadsanden som preget miljget i de farste fasene ble ogsa
borte, og vi sa i liten grad initiativer for a skape felles opplevelser, noe som tidligere hadde
veert viktig for medlemmene. Medlemmene reflekterte over hva som skjedde: «Han [den nye
lederen] representerer en annen holdning og arbeidsmate enn det passer for oss. Det er ikke
dette vi hadde sett for oss da vi flyttet inn i bygget.»

At nzringshagen kunne ga fra den ene ytterligheten til det andre pa sa kort tid er
overraskende. Et av medlemmene gir uttrykk for det samme nar han sier: «Det er klart at vi
har vel sittet her, vi satt vel & innbilte oss at stammekulturen var var sa sterk at det var ingen
som kunne rokke ved den hvis de kom inn her. Det trodde vi helt til han [ny leder] kom inn
her. Da sa vi, herregud hvor svak den er, ett menneske klarer & gdelegge den her
stammekulturen.»

Det som skijer er langt pa vei at det offisielle narrativ, slik jeg har beskrevet det tidligere,
forvitrer. Organisasjonen er ikke "infused with values” (Selznick 1957), og er da uten sterke
sosiale regulerende mekanismer for a regulere atferden. Det var sosialt og formelt akseptabelt
a trekke seg tilbake. Medlemmene ville ikke vaere en del av fellesskapet og trakk seg tilbake.
Hos medlemmene i n&ringshagen var det en bevissthet og refleksjon omkring den situasjonen
som var oppstatt. Miljget var sa lite at ingen var upavirket av den etter hvert tilspissede
situasjonen. Samtidig som dette dels handlet om personlig kjemi, viser uttalelsene fra
medlemmene at det ogsa handlet om verdier. Like fullt ble det gjort lite fra medlemmene for a
forsvare det offisielle narrativ de hadde bygget opp. Mens Dutton & Dukerich (1991) viser
hvordan misforhold i oppfatninger om organisasjonen kan mobilisere medlemmene til kamp,
var det i Halti neeringshage ikke noen eller noe som mobiliserte til forsvar for den fremsatte
identiteten. Selv om de sa at nzringshagen ikke fungerte som gnsket, var reaksjonen heller
tilbaketrekking enn mobilisering. Det ble snakket pa kontorene, men miljget som helhet stod
ikke frem og tok ansvar i situasjonen. Identitetsoppfatningen endret seg blant medlemmene,
og de oppfattet seg «som en samling enkeltbedrifter som holder til i de samme lokalene», som
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det blir sagt. Medlemmene oppfattet den fremsatte identiteten som en idealtilstand man ikke
klarte & realisere.

Dette viser at organisasjonsidentitet ikke ngdvendigvis har en varig karakter slik flere har pekt
pa (Gioia, Schultz & Corley, 2000b; Gioia & Thomas, 1996). Organisasjonsidentitet kan vare
flyktig, seerlig nar den har en svak forankring. I dette tilfellet var det fa formelle strukturer
som pa noen mate regulerte handling. Pa dette tidspunktet var det heller ikke utviklet noen
sterk kultur i organisasjonen. Uformelle regulerende mekanismer gjorde seg i liten grad
gjeldende blant medlemmene. Nar alle mer eller mindre kunne trekke seg tilbake pa
kontorene, uten at dette blir sanksjonert, viser det sannsynligvis ogsa at det var en svakt
utviklet og lite robust organisasjonskultur. Ut fra det vi kjenner til fra andre studier av
organisasjonsidentitet, kunne vi kanskje forvente at medlemmene forsvarte det offisielle
narrativ da dette ble angrepet slik det viser seg i andre studier (f.eks. Castanias & Helfat,
1991). Medlemmene trakk seg tilbake bade sosialt og operativt — de engasjerte seg i sveert
liten grad praktisk eller verbalt i samarbeid med andre. Mye ble rett og slett borte pa kort tid,
som et av medlemmene uttrykker slik: «Jeg synes jo serlig i perioden med han [ny leder] at
det var mye som ble gdelagt. Og veldig mye av den anden forsvant. Vi var jo flere som
naermest forsvant fra naeringshagen i den perioden.» En annen sa det slik: «[...] ingen pratet,
ingen. Det var ikke kontakt.»

Konflikten som bygget seg opp mellom daglig leder og enkelte av medlemmene var selvsagt
vanskelig & handtere, og det var vanskelig for aktgrene a vurdere hva som var riktig & gjere.
Dette gjelder bade styre og medlemmer i naeringshagen. Det ble tatt organisatoriske grep for &
lgse opp i flokene, men disse farte i liten grad til at klimaet bedret seg. Inntrykket var at
medlemmene i ngringshagen var passive. De sto i liten grad frem og tok ansvar for ideen og
konseptet, og rammene for samarbeid var i liten grad institusjonalisert slik tilfellet gjerne er
med meta-organisasjoner (Ahrne & Brunsson, 2008). Slik kunne de ogsa gjere fordi de hadde
en egen virksomhet a trekke seg tilbake til hvor hensikt og oppgaver var tydeligere og mer
konkrete.

Et annet poeng med disse problemene var at interne konflikter sannsynligvis skapte
vanskeligheter omkring forvaltningen av identitet. | tilfeller hvor identiteten trues av forhold
utenfor organisasjonen, blir det et tydelig “oss og dem”-forhold som normalt virker samlende
(Glynn, 2000). Her var det ingen som opplevde at det var “alle mot en”. Noen samarbeidet
med daglig leder, og nettopp det skapte kanskje vanskeligheter for de som opplevde at
vedkommende ikke passet i jobben. I kombinasjon med en forholdsvis nyetablert organisasjon
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uten institusjonaliserte strukturer splittes kollektivet, og det er sveert liten aktivitet i denne
perioden som bygger opp under det offisielle narrativ.

Na endte dette med at styret kom til en overenskomst med daglig leder om & avslutte
ansettelsesforholdet etter naermere ett ar. Det ble deretter ansatt en ny daglig leder som var
kjent for deltakerne fra far og som ble rekruttert lokalt. Dette bidro som jeg kommer inn pa i
neste avsnitt til bedre klima i fellesskapet.

6.6.3 FASE 4: SAMLING PA BUNNEN — REVITALISERING AV IDE OG SYMBOLER

Skifte av daglig leder farte til en forsiktig optimisme blant medlemmene i naringshagen. Etter
ansettelsen ga de uttrykk for et hap om at ting kunne vende tilbake til det de betraktet som
normalsituasjonen med fokus pa utviklingsarbeid som et kollektivt anliggende og med bruk
av de sosiale rom i naringshagen. For & skape mening og redusere usikkerhet i denne
situasjonen, sgkte deltakerne a revitalisere den fremsatte identiteten gjennom fokus pa
materielle trekk (hva er det som kjennetegner oss) og artefakter og symboler. Virksomhetene
deltok igjen pa mgtene og engasjerte seg i a skulle utvikle naeringshagen. Artefakter som
fellesprosjekter, Haltipakke og Forskningsdager ble trukket frem som viktige saker, og
virksomhetene ga uttrykk for at de gnsket a bidra. Som en av den sa: «For det har virkelig
vart drgmmen ganske lenge, a vaere med som en bidragsyter i naringsutvikling og
kompetanseutvikling i regionen. Det har vaert gnskedrgmmen, men det har vart veldig langt
fram og hayt opp, men na kan vi konsentrere oss om det igjen.» Her far artefaktene en
symbolsk funksjon som brukes til & samle medlemmene rundt noe felles og delt. De blir
”symbolic givers-of-meaning” som Cappetta & Gioia (2006: 211) beskriver det. Medlemmene
dvelte ikke med innholdet, men tok symbolene aktivt i bruk for & skape mening — at
konteksten na ga anledning til a lgfte frem artefaktene. «Sykdommen er borte», som en av
informantene uttrykte det. Prosessene som da fant sted innebar at artefaktene hadde en
stabiliserende funksjon — de gjenskapte et offisielt narrativ.

Konteksten apnet for en revitalisering av ideene omkring naringshagen, men det var na en
starre forsiktighet blant medlemmene. En av informantene beskriver stemningen slik: «Folk
gar liksom med litt sdnn avventende holdning. Fer sa var det en kvinnelig leder, og hun hadde
sine sterke sider, grei nok leder, men allikevel sa var man kanskje mer sann, man var ydmyk,
men allikevel fortalte man mer. Men na er det ikke like lgst enda, kanskje inntil det brister en
dag.» Selv om det var en starre positivitet blant medlemmene, var det ikke den samme
entusiasmen som tidligere. Mange identifiserte seg fortsatt med konseptet og ideene, men var
i mindre grad villige til & investere tid og ressurser pa felles prosesser og prosjekter. Det er
dette som kommer til uttrykk blant annet pa falgende mate:
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«Det skorter vel begge plassene [ivareta naringsutviklingen og a veere litt padrivere, ta hand
om etablerere og drive utviklingsprosjekter] slik jeg ser det i dag, og det er vel derfor jeg har
sagt fra meg plassen i styret. Jeg orker ikke mer, jeg ma ha en pause. Fordi at jeg synes vi
kommer s lite vei med disse tingene. Og det blir litt sann, man blir frustrert for det blir veldig
mye prating, og vi klarer ikke a ta ned disse ballene og fa det til konkret handling.»

Innledningsvis i denne fasen pustet medlemmene lettet ut over at en vanskelig periode var
over, men nar det kom til & investere tid og ressurser, var ikke refleksjon omkring artefakter
og symboler tilstrekkelig. Mye av entusiasmen stilnet, og som et av medlemmene sa det:

«Man sitter med sitt omrade og jobber. Noen prosjekter som har veert dannet, eller gnsket, og
sa skjer det ingenting, og sa blir det liggende. Men altsa, man prater jo. Det er jo flere
prosjekter som man fortsatt prater om, men som det ikke skjer noe med. Da tror jeg, da er man
kanskije tilbake pa dugnadsanden. Man tar ikke satse for mye, man vil vere litt forsiktig.»

Stemningen og holdningene som her beskrives kom til uttrykk fra mange av medlemmene og
kom klart til syne ved at fa investerte i fellesskapet og felles prosjekter. Det ble for sa vidt
skapt aktivitet i regi av administrasjonen i neringshagen, men uten at dette mobiliserte den
innsats og entusiasme pa vegne av fellesskapet som kjennetegnet miljget tidligere. Troen pa
neringshagefellesskapet som en samlet og handlende aktar var sterkt svekket. Mens de
tidligere utviste en vilje til eksplorerende aktiviteter (March, 1991a), var de na i langt mindre
grad tilbgyelig til & investere tid i slike aktiviteter. Flere skygget heller unna eller viste til at
dette var noe som nzringshagen selv skulle drifte. At det ble slik kan veere et uttrykk for at de
aktivitetene som ble iverksatt var nye, og ikke var noe som ikke er direkte gjenkjennbart i
forhold til det offisielle narrativ og artefaktene. Det ble for eksempel igangsatt utvikling av
leverandgrkompetanse og entreprengrskap blant ungdom, men dette var nye prosjekter uten
noen direkte kopling til forhistorien. Selv om det var utvikling, var det ikke nok til &
overbevise og skape tro. Dette i kombinasjon med at prosjektene skjedde i regi av
administrasjonen (daglig leder og prosjektmedarbeidere), uten at man klarte a skape
medvirkning fra virksomhetenes medlemmer, kan sannsynligvis forklare at artefaktene ble
opplevd som tomme. De var ikke lenger symboler ved naringshagen man hadde tro pa. Mer
var de kanskje artefakter til besveaer. De minnet medlemmene pa en fremsatt identitet med
ambisjoner de ikke hadde maktet & innfri.

6.6.4 FASE 5: TVILEN KOMMER IKKE IDEEN TIL GODE -
VI ER ET KONTORFELLESSKAP

Lederskiftet medfarte en forsiktig optimisme og en revitalisering av den fremsatte identiteten,
og tidligere eksisterende symboler, normer og sosiale strukturer ble reprodusert. Den
fremsatte identiteten hadde en meningsdannende funksjon — den ga mening til "Hvem er vi?”
og "Hva gjer vi?”. Men dette var ikke tilstrekkelig for a skape engasjement og mobilisering til
innsats. For medlemmene var det vanskelig 4 avlese den fremsatte identiteten i konkrete
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handlinger og handlingsmganstre. Nar de tolket aktiviteten i neringshagen, opplevde de at den
i liten grad reflekterte den fremsatte identiteten. Som Morgan et al. (1983: 24) viser til,
forsgker aktgrene a fortolke virkeligheten i lys av en bestemt forstaelse nar de sier: «They
realize their reality by ’reading into” their situation patterns of significant meaning.»
Tidligere var det for eksempel i aktarenes felles interesse a veere positive til forespgrsler om
samarbeid i prosjekter, prosesser eller tiltak. Selv om mange av disse initiativene ikke ble noe
av, sa hadde de i seg et uttrykk for at samarbeid var en viktig dimensjon ved naringshage-
ideen. Falgelig var det en sosial handling som ble rettferdiggjort med referanse til fremsatt
identitet. Som Weick (2001: 18) sier det: «[...] these justifications affirms that a social act
was the object of commitment, and each justification lends substance to that social entity.»
Over tid var det imidlertid fa av denne type initiativ som resulterte i noe konkret nar det gjaldt
produkter eller tjenester. Gjennom fraveer av resultater skjedde det ogsa noe med engasjement
og forpliktelse blant aktgrene.

Troen pa det offisielle narrativ forsvant fordi dette bildet ikke ble gjenskapt i daglige
handlinger, noe som medfgrte at akterene reviderte oppfatningene av naringshagen som
organisasjon. | den forbindelse ble det for eksempel sagt: «Og der faler jeg jo at, vi er ikke, i
dag tror jeg ikke jeg hadde turt & ga ut og si noe om hvem vi er og hva man er god pa, i det
hele tatt. Fordi at jeg faler at ting henger s& mye.» Fremsatt identitet fungerte som et viktig
holdepunkt og en slags visjon de farste arene etter etableringen av neaeringshagen. Gradvis ble
dette problematisk ettersom denne fikk mer og mer karakter av a vere en ferniss (Brunsson &
Olsen, 1990). Situasjonen var na at virksomhetene var tilbaketrukket og avventende, og at
ansvaret for & viderebringe naeringshageideen 1a hos naringshageselskapet. Naeringshagen AS
hadde pa dette tidspunktet flere prosjektstillinger. | disse prosjektene var virksomhetene og
deres ansatte i sveert liten grad involvert. Situasjonen var da en organisasjon som lignet sveert
mye pa den beskrivelsen som gis av et kontorfellesskap — en samling av ulike virksomheter
med et sett av fellestjenester. Dette var ogsa en oppfatning som stadig flere virksomheter fant
beskrivende for naringshagen som organisasjon. Aktgrene hadde ikke klart & omsette det
offisielle narrativ i kollektivt delte oppfatninger om sentral- og relativt varige trekk ved
organisasjonen.

6.6.5 SKJJRE FORBINDELSER

Diskusjonen i de foregaende avsnitt viser at organisasjonsidentitet er en variabel som endrer
seg, og analysemodellen med de variablene som er inkludert i denne viser seg godt egnet til
forklare konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet. Modellens dynamikk med de
meningsformende og meningsdannende prosessene er viktige for & forklare mange av de
endringene som finner sted. Det er imidlertid to forhold knyttet til endring av
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organisasjonsidentitet i Halti naeringshage som ikke er en eksplisitt del av det teoretiske
rammeverket. Det ene gjelder situasjonen som inntreffer ved det farste lederskiftet, og det
andre er dynamikken mellom fremsatt identitet og identitetsoppfatninger.

Det farste lederskiftet kan forstas som en hendelse hvor aktgrenes erfaring og oppfatning om
hvordan naringshagen skal skape resultater og hvordan deltakerne skal opptre brytes. Nar det
ikke var tydelige eller etablerte organisasjonsstrukturer, var det heller ikke dpenbart hvordan
lederen skulle opptre. Fraveeret av struktur og tilgjengelige uttrykk i kombinasjon med
lederens eksisterende fortolkningsrammer skapte en situasjon hvor vedkommendes opptreden
og beslutninger ikke ble oppfattet som legitimt. Den nye lederens mulighet eller evne til & lese
organisasjonsidentiteten skapte en situasjon hvor det ble en ”mismatch” mellom legitim og
faktisk lederatferd.

Konsekvensen av dette skiftet har vi sett, og den viser at organisasjonsidentitet er et skjort
byggverk som — nar det ikke er godt forankret i etablerte formelle og uformelle strukturer som
forplikter — lett kan brytes ned om de utfordres av eksterne aktarer eller kommer til uttrykk i
praksis. Endringsprosessene viser ogsa med tydelighet de utfordringer en slik meta-
organisasjon med organisasjoner som medlemmer star overfor. Kostnadene for a trekke seg
tilbake er sma i en meta-organisasjon slik som naringshagen. De formelle forpliktelsene er
begrenset for den enkelte, og nar organisasjonskulturen ikke har noen regulerende effekt eller
funksjon pa dette er det lite som forplikter deltakerne til & engasjere seg i aktiviteter eller
prosesser pa vegne av naringshagen.

Flertallet av bedriftene i naeringshagen sier de statter opp under ideen om naringshagen, men
det er bare et fatall som rent faktisk gjer dette®*. N&r vilkarene for & realisere ideen endrer seg,
er det ikke unaturlig a tenke seg at viljen til & bidra endrer seg. En av deltakerne understreker
dette nar hun sier: «Na er jeg lei av & hgre pa snakk om hva vi skal gjere. Sa lenge ingen
gidder a gjare noe, sa blir det ikke noe. Da gidder jeg ikke & gjgre noe. Sa na har jeg mer
eller mindre meldt meg ut.» Samtidig som dette utsagnet peker pa at vedkommende ikke
opplever & fa noe igjen av a investere tid og ressurser pa fellesskapet, kan det ogsa veere en
annen side ved engasjementet om en slik idé som naringshagen. Mange identifiserer seg
apenbart med ideen og konseptet, uten at dette ngdvendigvis innebarer en villighet til &
investere i dette over tid slik ogsa Barker (1993) viser til. Intensjonene og gnskene som
forbindes med den fremsatte identiteten er i liten grad forankret i formelle eller uformelle

% Som svar pd pastanden ” Jeg er villig til & gjare en ekstra innsats for at Naeringshagen skal vare en suksess”
svarer over 90% av de spurte at det stemmer helt eller det stemmer godt.
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strukturer. Normer og verdier er ikke sa sterkt forankret i medlemmene at de fungerer til &
forsvare verdier og symboler. Idealbeskrivelsene er ikke ugnsket pa noen mate, men de er nok
heller ikke sterkt nok gnsket.

Det er lite konkret & bygge opp aktivitetene omkring nar mening skal gjenskapes eller
revitaliseres slik som etter det siste lederskiftet. Det holder ikke at symbolene i seg selv skal
veere det baerende element — de kan ikke veere kontinuitetsbeerere alene (sammen med det
offisielle narrativ), serlig ikke nar de er konstruert pa en idé (om fremtiden) mer enn konkrete
handlinger. Fremsatt identitet og sosialt konstruerte identitetsoppfatninger viser seg a vaere to
dimensjoner i et dynamisk samspill med hverandre, slik ogsa Balmer & Greyser (2003) og
Moingeon & Soenen (2002) er inne pa. | Halti neeringshage var forholdet mellom de to
uproblematisk i den farste fasen. Det var akseptert at den fremsatte identiteten var basert pa
en idealtilstand — et normativt bilde av hva naringshagen skulle veere. Hendelser, initiativ og
beslutninger ble i denne gitt mening i lys av den fremsatte identiteten. Ettersom dette var noe
a strekke seg etter, opplevde ikke medlemmene det som problematisk at det var en diskrepans
mellom fremsatt identitet og identitetsoppfatninger som knyttet seg til hva de opplevde som
sentralt og egenartet i sitt daglige virke. Medlemmene aksepterte at det & realisere
ambisjonene var noe som kom til a ta noe tid. Etter hvert som naringshagen ble en mer
etablert organisasjon med mer etablerte konstellasjoner og handlingsmenstre, endrer dette seg.
For mange av medlemmene blir den fremsatte identiteten en ferniss de ikke opplever som
beskrivende for hverdagen og aktiviteten i naeringshagen. Dette blir kritisk for nzringshagen,
ettersom det farer til at flere virksomheter trekker seg tilbake og konsentrerer seg om sin egen
virksomhet. Utviklingen viser da hvor avgjgrende organisasjonsidentitet kan vere i meta-
organisasjoner, fordi den som Ahrne & Brunsson (2000) viser til er noe av grunnlaget for
organisasjonens eksistens. Nar svaret pa "Hvem er vi?” ut fra erfaringene i det daglige er
"kontorfellesskap”, pavirker det hvordan de forholder seg til naeringshagen og deres atferd,
som tematiseres i neste del.

6.7 ORGANISASJONSIDENTITET OG ATFERD

Organisasjonsidentitetens betydning for atferd er kompleks og varierende i Halti naeringshage.
Samtidig som det er mulig a identifisere sammenhenger mellom identitet og atferd, viser
materialet fra undersgkelsen at det er grunn til & veere forsiktig med a tilskrive organisasjons-
identitet bestemt og varig betydning som en atferdsregulerende variabel. Meningsdannende og
meningsformende prosesser omkring spgrsmalet "Hvem er vi?” er et bidrag til 4 skape orden i
medlemmenes forstaelse av organisasjonen, men andre formelle og uformelle strukturer kan
veere like viktig for atferd. Historisk sett har det veert en oppfatning om at uformelle strukturer
har hatt en utfyllende og korrigerende funksjon i forhold til de formelle strukturene (Martin,
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2002). Serlig har man da vist til at organisasjonskultur har hatt denne funksjonen gjennom a
styre handling ved a gi modeller for handling ved at organisasjonskulturen virker integrerende
pa organisasjonen og ved at den virker angstreduserende pa medlemmene i organisasjonen
(Hatch, 1993; Martin, 2002). Organisasjonsidentitet har etter hvert kommet til som et
utfyllende bidrag til denne forstaelsen ved at oppfatningen av "Hvem er vi?” gir modeller for
handling gjennom at oppfatninger om “Hvem er vi?” bidrar med kognitive kart og modeller
for handling eller at den virker retningsgivende pa atferd. Samtidig er det et samspill mellom
organisasjonsidentitet og organisasjonskultur pa den ene siden og mellom
organisasjonsidentitet og image pa den andre. Pa denne maten kan organisasjonsidentitet
indirekte ha betydning for atferd ved at den eksempelvis pavirker organisasjonskultur
gjennom refleksjon, slik jeg har vist til tidligere.

Nar Fiol (2002) og andre (Albert, 1998; Albert & Whetten, 1985; Whetten & Mackey, 2002)
viser til hvordan organisasjonsidentitet er av betydning for atferd, gir materialet fra Halti
naeringshage grunn til a stille sparsmal ved slike betraktninger og vurderinger. Organisasjons-
identitet er klart av betydning her, bade i meningsdannende og i meningsformende prosesser
pa ulike nivaer. Disse prosessene kan da ogsa veere av betydning i forhold til akterenes atferd.
Her ble det gjort vurderinger, koplinger og refleksjoner omkring ”Hvis vi skal vere/er [...]
hva gjer vi da?” eller ”Vi opptrer eller handler slik vi gjar fordi vi er en naeringshage”. Atferd
er da bade et produkt av, og en kilde til dannelse av, organisasjonsidentitet. Samspillet
mellom de involverte aktgrene formes av organisasjonsidentiteten, og samspillet er med pa a
forme den. Samtidig er det andre forhold og andre sosiale prosesser — fayelighet,
identifisering og internalisering — som virker sammen med organisasjonsidentitet og pavirker
atferd i organisasjoner.

Med fokus pa hvordan organisasjonsidentitet pavirker atferd, kan dette analyseres i forhold til
hendelser og konkrete situasjoner og i forhold til livslgp og konsistens i atferd. | det siste blir
spgrsmalet om det er et manster i holdninger, verdier og atferd som statter opp under identitet.
Er det en type initiativ, arrangement eller lignende som gjentar seg over tid? Kelman (1958)
diskuterer i den forbindelse sosiale prosesser der dype og permanente atferdsmgnstre og
verdisystemer kan oppsta fra sosial pavirkning — altsa et fokus pa hvor sterk og varig
innvirkning sosiale prosesser kan ha. Det andre analysenivaet er koplingen mellom
organisasjonsidentitet og konkrete atferdsmessige uttrykk bade pa virksomhetsniva og for
nearingshagen som samlet organisasjon.
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Konkrete atferdsuttrykk og hendelser

De konkrete og atferdsmessige uttrykkene som kan knyttes til organisasjonsidentitet finner
sted bade pa kollektivt niva og knyttet til den enkelte virksomhet. Videre er det slik at
spesifikk atferd eller endring av atferd kan knyttes til organisasjonsidentitet i seg selv, eller
det kan relateres til image. Flere av initiativene og tiltakene som springer ut av
naeringshagefellesskapet, og engasjement og oppslutning omkring dem, er naturlig & knytte til
deres forstaelse av "Hvem er vi?” og "Hvordan gnsker vi a gjare ting her?”.

Tydeligst kommer dette til uttrykk gjennom vett@uvett i nord-troms, som er et lokalt
arrangement av Forskningsdagene. Spesielt de to farste arene med dette arrangementet viste
gjennomfaringen dugnadsanden og fellesskapet pa sitt beste. Som det blir sagt: «Nu tror & vi
har vist ganske godt med vett@uvett at vi kan lykkes, jeg har troen pa enda flere starre prosjekt,
monumenter, & lage, selvfglgelig med masse mindre, sma ting, mindre prosjekter som er pa gang
og som dukker opp, det skal man utvikle og utvikle.» Svaert mange av medlemmene var aktivt
med i planlegging og gjennomfaring av et tiltak som var et tydelig uttrykk for at
naringshagen gnsket a vaere en utviklingsakter i regionen. Denne atferden falger da av
medlemmenes oppfatning av ”"Hvem er vi?”. Hva organisasjonen star for ble tolket og fulgt av
initiativer, slik som blant annet Dutton & Dukerich (1991) viser til. Ogsa andre forhold som
en positiv holdning til initiativer om samarbeid, stgtte til initiativer og utvikling hos andre
virksomheter er alle eksempler der aktgrene i naeringshagen hadde en atferd som var i trad
med det offisielle narrativ. Motivasjonen blant aktgrene for a lykkes med organisasjonen var
stor — blant annet beskrevet slik: «Naringshagen er preget av entusiasme, samspill — en
folelse av at ikke noe var vanskelig, her var alt mulig. For meg var det en helt ny verden. |
kommunen var miljget preget av slit, gkonomien var darlig. Mange av de ansatte virker
utbrent, mens her er det glade folk.»

For virksomhetene er det for de aller fleste slik at de sgkte til neeringshagen fordi de oppfattet
det som verdifullt & vaere en del av en slik meta-organisasjon. Bade faglige, sosiale og
Iannsomhetsmessige forhold ble trukket frem som effekter. Medlemskapet og
samlokaliseringen apnet for en ny rolle og nye kontakter, som en av dem beskriver pa denne
maten:

«l forhold til det miljget/nettverket vi kom fra, opplever jeg na at vi far en helt annen
forstaelse — det er lettere & komme ut mot bedrifter og naringsliv nar du er her. Jeg kan telle
pa fingrene de ganger bedriftsledere har kommet til den videregaende skolen — her skjer det
noe hver dag. Vi er i starre grad en del av naringslivet — ja, kanskje i stgrre grad enn
tidligere. Tidligere var det mer uvanlig at man tok kontakt, og det har kanskje med skolens
mate & drive pa. Forstaelsen for naringslivet og omvendt.»
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Ved at virksomheten ble medlem av naringshagen, endret ogsa omgivelsenes oppfatning av
virksomheten seg. Tidligere samarbeidspartnere for virksomheten gir uttrykk for en annen
forstaelse av virksomheten enn tidligere, og kanskje enda viktigere er det at det kommer nye
samarbeidspartnere og kunder til som en fglge av at virksomheten blir en del av det som andre
blant annet oppfatter som et apent, proaktivt og nyskapende miljg. Med andre ord gir denne
"nye identiteten” nye forretningsmuligheter for virksomheten ved at egen og andres forstaelse
av virksomheten endres. Det offisielle narrativ med dets uttrykk og symboler er da noe som er
blitt kommunisert slik at det etterlater seg et inntrykk i omgivelsene om hva naringshagen er
0g gjer, som da blir oppfatninger som kobles til den enkelte virksomhet. Bildet som er
oppfattet i omgivelsene bidrar her til anerkjennelse og legitimitet knyttet til virksomheten, slik
det vises til flere steder (se f.eks. Ashforth & Mael, 1989). Inntrykkene som omgivelsene har
blir da ogsa tolket av virksomheten selv (speiling) og pavirker da hvordan de ser pa seg selv.
Som daglig leder i virksomheten sa:

«Jeg har tenkt pa hvordan det var a veere isolert — tiltak og initiativ blir vanskelig. Den siste
perioden slet vi. Det var vanskelig & skape kurs, og na gar vi med overskudd. Jeg faler vel at
vi er mer akseptert av naringslivet enn tidligere — identitetsskifte utad etter at vi kom hit.
Neeringslivet oppfatter oss annerledes, som en samarbeidspart.»

Medlemskapet i neeringshagen apnet ogsa for at virksomhetene kunne skape et bilde av seg
selv i omgivelsene, blant annet at medlemskapet influerte pa strategiene deres slik flere viser
til som en mulig effekt (se f.eks. Gioia & Thomas, 1996; Corley, 2004). Effekter som dette
kan vi spore hos flere av virksomhetene i naringshagen, der tilknytningen til nzeringshagen
skaper meningsdannende prosesser gjennom speiling og reflektering (Hatch & Schultz, 2000)
hvor synet pa egen virksomhet endrer seg. Effektene er imidlertid mindre konkret enn tilfellet
er for den nevnte virksomheten ovenfor. For mange av disse er medlemskapet kanskje med pa
a understgatte et allerede eksisterende image uten at det endrer dette. Her ser vi at det for
virksomheten som arbeider med kompetanseutvikling fikk identitet atferdsmessige
konsekvenser som blant annet innebar at de ble langt mer proaktiv enn tidligere. Slike effekter
kan fglge av at appellerende og gnskverdige identiteter pavirker positivt hvordan
medlemmene fagler om sin egen organisasjon, slik tilfellet er her (se f.eks.Dukerich et al.,
2002; Dutton et al., 1994).

Samtidig som det er naerliggende a knytte dette til organisasjonsidentitet, er det grunn til &
veere forsiktig med a forklare mer varige og etablerte handlings- og atferdsmgnstre med
identitet alene. Materialet fra Halti naeringshage viser at oppfatningene av "Hvem er vi?” kan
ha betydning, serlig av den typen jeg har vist til ovenfor. Om vi da ser pa organisasjons-
identitetens betydning for kollektiv atferd i naeringshagen, var det slik i oppstartsfasen at
mange uttrykte holdninger og verdier og viste atferd som var i trad med det offisielle narrativ.
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Praksis, rutiner og politikk knyttet til naeringshagen som utviklingsaktar skaper, serlig i den
farste fasen, en kontekst hvor medlemmene kan knytte mening til initiativer slik som
Forskningsdager, etablering av Naeringsforening og Haltipakke. I disse tilfellene er det da en
institusjonell rettferdiggjerelse knyttet til det offisielle narrativ som begrunnelse for
initiativene. Fiol (1991) argumenterer i likhet med Whetten & Mackey (2002) for denne type
begrunnelse av handlingsvalg. Nar det var slik, skyldtes det ikke formelle strukturer i form av
regler, palegg eller rutiner; sosiale prosesser og mekanismer hadde da betydning.

Aktivitetene og hendelsene som er beskrevet her er ikke er noe man har klart & opprettholde
deltakelsen pa og interessen for. Det er fellesmgter med liten deltakelse og Forskningsdagene
drives primaert av administrasjonen og er ikke dugnadsbasert som far, slik at aktiviteter og
hendelser er blitt mindre enn fgr. Om vi ser pa ulike mater a forholde seg til sosiale
pavirkingsprosesser, kan det analyseres gjennom fgyelighet, identifisering og internalisering
(Kelman, 1958), og disse kan vaere med pa a forklare noe av grunnen til at det er blitt slik.

Sosialisering

Prosessene omkring etableringen av Halti neringshage har klart hatt en sosialiserende
funksjon og dannet grunnlag for en tilhgrighet, interessefellesskap, lojalitet og atferdsmgnster.
Under disse forholdene har organisasjonsidentitet tidvis hatt en stgrre betydning for regulering
av atferd enn hva som normalt ville vare tilfelle® innenfor en mer etablert organisasjons-
struktur. | etableringsfasen utgar organisasjonsidentiteten av de formelle strukturene, men
utfyller ogsa disse. Siden de formelle strukturene er begrenset i Halti, fikk organisasjons-
identitet en sentral rolle med effekter, lik det Schein (1985) beskriver for organisasjonskultur.
Hvor sterk og varig denne regulerende effekten har veert, kommer jeg tilbake til etter hvert i
de neste delene, der jeg gar naeermere inn pa de sosiale mekanismenes betydning.

Fayelighet

Blant medlemmene i naringshagen er det eksempler pa at individer pavirkes av gruppen fordi
vedkommende héaper pa & oppna/unnga en eller annen form for belgnning/straff. Saerlig har
det veert aktualisert i forbindelse med fellesaktiviteter som ukentlige mgter og Forsknings-
dagene, der det a ikke delta gjerne ble sett pa som et svik overfor fellesskapet. De fa som
nesten ikke engasjerte seg i det hele tatt, slik det var forventninger om, ble heller ikke trukket
med og involvert i utviklingsarbeidet. Sanksjonene og sanksjonsmidlene er imidlertid
begrenset, og det er vel ingen som direkte opplevde at de ble straffet ved a ikke delta.

¥ samtidig viser det hvordan reflektering omkring “Hvem er vi?” forankrer identitet i organisasjonskultur som
en mer direkte og varig pavirkning av atferd.
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Viktigere er det kanskje at de heller ikke fikk noen belgnning. Merverdien ved deltakelse i
fellsskaper er bedre vilkar for vekst og utvikling bade i virksomheter og region. Da er
holdningen som kommer til uttrykk at virksomhetene matte engasjere seg, dele kunnskap og
stette og stimulere hverandre dersom de skulle fa det til. Mangel pa engasjement kunne da
pavirke hvordan andre engasjerte seg i virksomheter som ikke deltok i fellesskapet.

De det serlig gjaldt, opplevde ikke at det var i deres interesse a delta og opplevde ikke at det
ble sanksjonert pa noen mate som ikke var til & leve med, og de ga uttrykk for at de andre
kanskije ikke hadde s mye & bidra med til utvikling av deres jobb/virksomhet. Som det ble
sagt fra en av de som var lite involvert: «Det vi holder pa med er sa fjernt fra det de andre
arbeider med at jeg ikke fgler at det er sa mye de kan gjere for at vi skal gjagre en bedre
jobb.» Noen av de som var litt til og fra ga imidlertid uttrykk for darlig samvittighet overfor
fellesskapet nar de opplevde a bruke for lite tid og ressurser pa fellesskapet. Som en av dem
som ogsa studerte en del av tiden sa:

«Det gir begrenset mulighet og tid til innspill i nzringshagen sann totalt sett, sa i forhold til &
yte noe til fellesskapet s& gar jo det litt pd sparebluss. Dette studiet er tidsavgrenset, sa jeg
ser, jeg har jo gjort det for a fa bedre kvalifikasjoner og bedre faglig grunnlag for a ga ut pa
andre markeder og vaere mer. Fa starre plattform og forhapentligvis bli en annen bidragsyter
senere.»

Det som uttrykkes av informanten viser kanskje mer at det er andre mekanismer enn tvang og
belgnning som har veert drivkreftene bak engasjementet, ressursene og tiden de ulike
medlemmer og virksomheter har investert i prosesser og aktiviteter. Ved siden av at
medlemmene har veert med a utforme organisasjonen og dens mal, er det ogsa den gnskede
atferd, verdier og normer som fglger av dette som har betydning som selvdefinerende for
mange av enkeltmedlemmene. Medlemskapet i neringshagen var for mange en relasjon som
utgjorde en viktig del av selvbildet til bade individ og virksomhet. Ved a uttrykke verdier og
normer og opptre pa bestemte mater, opprettholdes forholdet til gruppen og selvbildet
forsterkes gjennom dette forholdet.

Identifisering

Grunnleggende er identifisering her knyttet til en kognitiv og atferdsmessig relasjon mellom
individ og organisasjon. Brewer & Gardner (1996) knytter tre forskjellige og distinkte
selvforstaelser til identifikasjonsprosessene. Dette er s&rlig interessant fordi det synliggjar
motiver og atferd for identifikasjon som gir ulik orientering for medlemmene i naeringshagen i
form av en personlig identitetsorientering (motivert av egeninteresse), en relasjonell
orientering (motivert av & bety noe i relasjon til andre) og en kollektiv identitetsorientering
(motivert av a sikre en velfungerende gruppe/organisasjon).
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Blant medlemmene i neringshagen er det tydelig at mange identifiserer seg med den
forstaelse av organisasjonen som uttrykkes i det offisielle narrativ. At medlemmene i
organisasjonen identifiserer seg med denne, kan som tidligere nevnt ha flere positive effekter
og konsekvenser. Cheney (1983b) mener blant annet at identifisering vil fare til starre
sannsynlighet for at ansatte tar beslutninger med organisasjonsmessige interesser i tankene.
Identifikasjon antas & pavirke medlemmenes beslutningsprosess og meningsdannelse
(Cheney, 1983a; Pratt & Rafaeli, 1997). Identifisering med en organisasjon er en mekanisme
hvor individer kan konkretisere organisasjonen, og fgle seg lojal og hengiven til den
(Ashforth & Mael, 1989). Konkret i Halti naeringshage har jeg en klar oppfatning om at
medlemmene har identifisert seg sterkt med mal, ambisjoner og arbeidsform. Uten at det
finnes direkte sammenlignbare tall, tyder utviklingen, og holdningen, blant medlemmene pa at
det har funnet sted en utvikling hvor de i stadig mindre grad identifiserer seg med
naringshagen. | en undersgkelse fra 2006 er det stor spredning pa hvordan medlemmene
beskriver overlapp mellom personlig identitet og organisasjonsidentiteten i naeringshagen.
Tabell 15 viser status i 2006, men gjennom kvalitative intervju gjennomfart pa to tidligere
tidspunkt virker dette & ha veert annerledes.

TABELL 15: OVERLAPP FORHOLD TIL IDENTITET
- NAERINGSHAGE OG PERSONLIG (2006)

Navn Prosent
1. Langt fra hverandre 83%
2. Neert hverandre, men forskjellig 16,7 %
3. Veldig liten overlapp 0,0 %
4, Liten overlapp 16,7 %
5. Moderat overlapp 333%
6. Stor overlapp 25,0 %
7. Veldig stor overlapp 0,0 %
8. Fullstendig overlapp 0,0 %
N 12

Ifalge Brewer og Gardners (1996) klassifisering av identifikasjonsprosesser har disse for den
enkelte potensielt tre forskjellige utgangspunkt eller identitetsorienteringer. Hver av disse
knyttes til egen sosial motivasjon, betydningsfull kunnskap om seg selv og kildene til
egenverdi. Blant medlemmene i Halti naeringshage gjer alle disse seg gjeldende, men pa ulike
tidspunkt. | oppstartsfasen var en kollektiv identitetsorientering sterkt til stede hos mange
medlemmer — blant annet gjennom at de er opptatt av at kollektivet skal fungere og at det er
trygt og velfungerende. Som det ble sagt: «Ho som er begynte akkurat na, har na faktisk
kommentert akkurat det der. At folk slipper alt de har i hendene om de kan hjelpe noen andre
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som har behov for det.» For medlemmene ga uttrykk for at det var viktig a yte fellesskapet og
enkeltindivider sosial statte ved a gi dem anerkjennelse, praktisk hjelp og oppbakking. «Det
er vanvittig dyktige folk som jobber her — sa jeg drar nytte av noe hver dag, og lzrer noe, og
far hjelp, av de som jobber her, sa jeg personlig opplever at jeg har hatt utbytte av a vare her
— & jobbe her», sier en annen. Pa samme mate som hos Brickson (2000), karakteriserer de seg
ved hjelp av en idealtype (det offisielle narrativ), og deres egenverdi vurderer de ved a
sammenligne egen gruppe med kontorfellesskapet og med andre naringshager. Medlemmene
var opptatt av et sett av felles verdier, holdninger og mal som de hadde utarbeidet i fellesskap
og falte forpliktelse for, noe som da ogsa har en egenverdi for mange av dem.

Etter hvert, nar det viste seg at idealtypen var vanskelig a leve opp til, endret deres motiver
seg ved at en personlig identitetsorientering og en relasjonell orientering ble mer
fremtredende hos medlemmene. Selv om det naturlig nok er flere eksempler og uttrykk for at
de har veert motivert av egeninteresse, har ikke dette veert sarlig fremtredende. Pa dette
tidspunktet var det stadig flere som s seg selv i relasjon til sine egne karaktertrekk og
sammenlignet seg med andre som referanseramme. For andre var det fortsatt slik at aktarer i
kollektivet var viktige, og da ved at de ble motivert og tenkte om seg selv i kraft av sin rolle i
relasjon til signifikante andre, og de evaluerte seg basert pa hvordan de lgste interpersonelle
roller. Seerlig virker dette motivasjonsgrunnlaget a vaere til stede i relasjoner til medlemmer
eller medlemsbedrifter som man fra far hadde tette relasjoner til og hadde noe til felles med —
at man gnsket a vaere en god kollega eller stgtte opp under noen felles kvaliteter, som en sa:

«Kvinnenettverk, det setter jeg pris pa, sa det er en faktor. Jeg tror vi tenker likt, og kan vi fa
ting til sammen, sa er det artig, det er moro a jobbe med disse to andre, det synes jeg er artig
— Helle og Frida har mye kompetanse som de kan supplere meg med, og nar jeg investerer i
dem far jeg ogsa tilbake.»
Utsagn som dette er en type holdning og motivasjon som kommer til uttrykk fra flere, og
illustrerer en utvikling hvor det offisielle narrativ mister oppslutning og troverdighet —
medlemmene opplever rett og slett ikke at det var i overensstemmelse med de kollektivt delte

oppfatningene om sentrale og relativt permanente trekk ved organisasjonen.

Under etableringen av Halti og de farste arene sto den kollektive identitetsorienteringen sterkt
blant medlemmene, og identifikasjon bidro med sannsynlighet til internalisering og tilslutning
til verdier og normer og homogenitet i holdninger og atferd slik blant annet Ashforth & Mael
(1989) vektlegger. Sarlig er det kanskje naturlig & knytte det til effekter som vilje til
samarbeid, initiering av samarbeid, tilfredshet, forpliktelse og engasjement, slik flere
fremhever som effekter av identifisering (Ashforth & Mael, 1989; Dutton et al., 1994; Reger
et al., 1994; Whetten et al., 1992). Det er vanskelig a konkludere med at dugnadsanden,
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deltakelsen pa fellesmater og i fellesprosjekter etc. var et direkte resultat av identifisering.
Samtidig er det grunn til & tro at det var av betydning. Som det ble sagt fra ett av
medlemmene: «De ville vite hvordan dette gikk — da sa jeg til journalisten, dette her er
akkurat som a veere nygift — det er sgkkanes trivelig, og det samme sier jeg na et ar etter til
den samme journalisten.» En annen sier om betydningen av naringshagen for sin egen del:
«Om det ikke betyr sa mye akkurat i faget mitt, sa betyr det mye i forhold til hvilken vinkling jeg
skal ha. Og det er jo det jeg sier er litt viktig for neeringshagen — det a fa, impulser, og da
forandrer vi oss. Hele tiden, og da far vi til utvikling. Det er viktig for meg og det er viktig for
neringshagen.» En annen sier det slik: «Det er mange som er involvert i fellesskapet og som er
initiativrike personer. De som har gatt inn, har vert fokusert pa fellesskapet — innstilt pa & jobbe i
lag. Folk her er spontane og far mange ideer underveis — et miljg jeg finner spennende.» Alle som
blir spurt, svarer at de er stolte av a jobbe i naringshagen, og sier da eksempelvis: «Ja, det er jeg
virkelig. Og jeg trekker ofte frem Neeringshagen nar jeg er ute i mgte med andre — forteller hva vi
gjer.»

Identitetstrekk knyttet til dugnadsand, utvikling, kreativitet og faglig og sosialt fellesskap er noe
mange har et forhold til fordi de har veert med pa & utarbeide dem. Likevel er det slik at det er
virksomhetene selv og de som jobber der som besluttet & bli medlem i naringshagen. Bade i ord
og aktiv handling statter de opp under og star for konseptet — at det bade er verdier og holdninger
de finner beskrivende for seg selv ("I am”) og viktige og attraktive kjennetegn ved fellesskapet
("vi er”) har veert viktig, men representerer ikke en like viktig referanseramme i dag.

Internalisering

Forandringene som finner sted viser at naeringshage er et utfordrende organisatorisk konsept
der det har veert vanskelig a omsette visjoner og mal i handling. Varige handlingsmgnstre som
kunne skape dette festet seg ikke blant medlemmene i organisasjonen. | oppstartsfasen var det
eierskap til det offisielle narrativ blant medlemmene. Tilsynelatende var det slik at majoriteten
blant medlemmene adopterte foreskrevne normer og verdier fordi det ble oppfattet som viktig
og naturlig. Forhold som samlokalisering, kunnskap, komplementaritet, samarbeid og
innovasjon var ansett som riktig innretning for nzringshagen for & na overordnede mal knyttet
til overlevelse og vekst for bedrifter og region, og medlemmene identifiserte seg med dette av
betydning for deres engasjement og innsats og pavirket nok deres handlinger, slik jeg var inne
pa i forrige avsnitt.

Innsats og engasjement var imidlertid vanskelig & opprettholde, og kan som mange har veert

inne pa forklares rent rasjonelt ved at de i fellesskap ikke klarte & skape de gnskede

resultatene. Medlemmene fikk ikke tilstrekkelig igjen for sin innsats for fellesskapet.

Forvitringen av dugnadsanden kan med et slikt utgangspunkt ses pa som et uttrykk for at
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mange virksomheter ikke far igjen gskonomisk eller personlig ved a bidra. En annen — og
komplementeer — mate a forsta dette pa, som Ashforth & Mael (1989) viser til, er forskjellen
mellom identifisering og internalisering. Mens identifisering refererer til selvet i relasjon til
sosiale kategorier, forstas internalisering som inkorporering av verdier, holdninger og
grunnleggende oppfatninger som en del av individenes etablerte handlingsmenstre.

| Halti neeringshage stgttet medlemmene opp under aktiviteter og tiltak i en periode, men de
ble ikke internalisert som en del av organisasjonskultur og etablerte handlingsmgnstre. Etter
hvert som de ikke kom videre i arbeidet med en Haltipakke, ikke fikk etablert et plankontor
osv., skapte det en forskjell mellom fremsatt identitet og organisasjonsidentitet — klart uttrykt
fra en av informantene: «Vi gjar rett og slett ikke det vi sier vi skal gjgre — det blir bare med
snakk, og jeg er lei av snakk og orker ikke lenger & engasjere meg.» Et annet forhold er at det
pa individniva blir en dissonans mellom "Hvem er jeg?” og "Hvem er vi?”. Slik dissonans
kan ifalge Foreman & Whetten (2002: 619) gi ulike utfall hos organisasjonsmedlemmer som
vi kan finne igjen i Halti. Som de sier:

«In cases where the perceived “identity comparison gap” is too great, congruence-
enhancing responses will be triggered. These responses might include reassessing
one’s core beliefs, pressuring the organization to make changes in their core
practices, or reevaluating one’s relationship with the organization.»

| Halti neeringshage ser vi flere av disse reaksjonene blant medlemmene. Seerlig etter en
periode med flere lederskifter, sa vi et engasjement fra mange av medlemmene for a endre
praksis for a revitalisere de opprinnelige ideene ved naringshagen som var blitt borte under
en periode med konfliktfylte og vanskelige arbeidsforhold.*® Flere uttrykker ogsa frustrasjon
ved at det ikke skapes handling og resultater, og trekker seg tilbake. Det er ikke ngdvendigvis
noe poeng i a forlate naringshagen, men for flere blir det slik at de ikke engasjerer seg i
fellesskapet og prosessene som foregar der. Medlemmene har nok bade identifisert seg med
naringshagen og felt et ansvar for det man gnsket a fa til, men for mange var det ikke
verdifullt nok a opprettholde dem nar de gnskede resultatene uteble i den utstrekning som
miljget hadde ambisjoner om.

Uten tvil er det slik at stersteparten som var medlemmer i neringshagen de farste arene var
sosialisert inn i en felles forstaelse av hva naeringshagen var og skulle vaere som organisasjon.
Hvordan de ulike medlemmene har forholdt seg til dette, har veert varierende bade pa
individuelt og kollektivt niva.

% Jeg kommer tilbake til dette mer i detalj i siste del vedrarende endringer i organisasjonsidentitet.
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Organisasjonsidentitet — en flyktig og usikker atferdsregulator

Koplingen som blant annet Fiol (1991, 2001) og Whetten & Mackey (2006) gjer mellom
identitet og atferd, finner jeg i liten grad her som en type varig atferd. Jeg finner atferd som
kan knyttes til identitet, men denne er forholdsvis flyktig. | seg selv er nok det ogsa et poeng
at organisasjonsidentitet er gjenstand for endring, og ikke sa varig i sin karakter slik som
tilfellet er med andre variabler som organisasjonskultur.

Organisasjonskultur er slik Hatch (1993) og Martin (2002) beskriver det mer varig og har
starre betydning for atferdsregulering enn organisasjonsidentitet. Det skapes ikke noen
etablerte handlingsmenstre, produkter eller tjenester. En mulig forklaring pa dette er at
organisasjonsidentitet er dynamisk og foranderlig, der denne gjennom meningsdannende
prosesser kan endre seg slik at atferden kan endre seg. Endring av organisasjonsidentitet
medfarer da en endring av atferd. Fglgelig kan endringene som har funnet sted i Halti
naringshage forstas som et resultat av at medlemmene ikke har opplevd de gnskede resultater
og ikke er villige til & investere tid og andre ressurser i fellesskapet. Meningsdannende
prosesser har gitt dem en annen oppfatning av "Hvem er vi?”, og denne oppfatningen
stemmer ikke med det offisielle narrativ. Den fremsatte identiteten er ikke bestemmende for
akterenes handlinger.

Jeg er imidlertid mer av den oppfatning at organisasjonsidentitet over tid ikke alene vil veere
bestemmende for atferd. | perioder og i enkeltsituasjoner kan det veere slik, men ikke som
kognitive kart (Schein, 1985) eller etablerte handlingsmgnstre over tid. Mange av aktivitetene
og tiltakene i neringshagen engasjerte bredt blant medlemmene de farste arene. Etter hvert
ble det stadig mindre deltakelse omkring dette. | trdd med den innledende diskusjonen av
organisasjonsidentitet, er det mer narliggende a se det i ssmmenheng med andre variabler slik
som organisasjonskultur og image. Disse henger sammen med organisasjonsidentitet pa en
mate som gjer at de kan vere vanskelig a skille fra hverandre og de er relasjonelle
variabler(Hatch & Schultz, 1997). Ved etableringen av naringshagen eksisterte det naturligvis
ikke noen organisasjonskultur slik jeg har definert dette tidligere. Organisasjonen var under
etablering, og organisasjonsidentiteten som vokste frem var viktig som referanseramme for
"Hvem er vi?” — og derav "Hva skal vi oppna?”, "Hva gjer vi?” og "Hvordan gjar vi det?”.

Refleksjon omkring slike spgrsmal dannet strukturer, normer og verdier for hva som var
passende atferd for medlemmene i organisasjonen. Et av medlemmene sier det sa sterkt:

«1. oktober i fjor sa hadde vi et felles stasted. Og det felles stastedet for 95 % av oss er sa sterkt
at de som kommer inn etterpa, dem har bare rett og slett, de har vart tvunget til & dette inn i vares

143



mate & vaere pa, men dem trives i rollen.» Over tid nedfeller dette seg som normer for atferd
som tas for gitt. Man legger ikke beslag pa medlemmenes tid pa deres kontor, men inviterer
dem ut i fellesarealet. Lukket dgr betyr at man ikke vil bli forstyrret. Det finnes flere
eksempler som viser slike handlingsmgnstre som over tid har utviklet seg. Samtidig er det
sveert lite ved disse etablerte handlingsmgnstrene som direkte eller indirekte underbygger de
sentrale malsettingene ved naringshagen. | praksis opererer de i dag som et kontorfellesskap
der det er akseptert. Medlemmene gnsket noe mer, men aksepterer situasjonen slik den er. Det
eksisterer enda en bevissthet om en fremsatt identitet med opprinnelse fra etableringen, men
denne er ikke en del av den etablerte praksis i fellesskapet. Tidligere hadde den fremsatte
identiteten starre betydning ved at den medfagrte initiativer og prosesser med tanke pa a skape
noe av ambisjonene. | dag er dette i svert liten grad tilfelle. Nar det er slik, er det rimelig a tro
at organisasjonsidentitet i seg selv kan veere en mer flyktig konstruksjon, seerlig hvis den ikke
har annen forankring enn den konseptuelle beskrivelsen av naringshagen som har vokst frem
i diskusjoner og dokumenter.

Nar Glynn (2000) diskuterer konflikten i Atlanta Symphony Orchestra (ASO), skjer det med
referanse til organisasjonsidentitet — og det er nok meningsfylt, men jeg ville tro at atferden
her dypere sett ogsa er forbundet med subkulturer i organisasjonen. Musikere og
administrasjon representerer ulike subkulturer som deres identitet henger sammen med.
Identitet og kultur er mulig & se som selvstendige variabler, men det er samtidig slik at de kan
veere innvevd i hverandre, slik som Hatch & Schultz (2000) hevder og som Ravasi & Schultz
(2006) dokumenterer. Det er sannsynlig at konflikten og atferden i denne henger sammen med
normer, verdier og grunnleggende antakelser. Eller som Hatch & Schultz (2000: 25) sier det
om relasjonen: «ldentity involves how we define and experience ourselves, and this is at least
partly influenced by our activities and beliefs, which are grounded in and interpreted using
cultural assumptions and values.»

Det er ikke ngdvendigvis en kausalsammenheng her, men det er rimelig a tro at organisasjons-
kultur og formelle strukturer (regler og rutiner) er mer bestemmende for atferd over tid enn
organisasjonsidentitet — seerlig da i betydningen fremsatt identitet, fordi det her kan veere slik
at det er en forskjell mellom det offisielle narrativ og den opplevelsen og konstruksjonen som
skjer gjennom meningsskaping. Ravasi & Schultz (2006: 452) viser til hvordan ledere i Bang
& Olufsen fortolket identitet, og beskriver prosessen slik: «At B&O, as managers reexamined
organizational identity, elements of the cultural heritage of the organization were interpreted
as reflections of past achievements and manifestations of values, attitudes, and competencies
that were retrospectively considered as central to the survival of the company.»
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| Halti neringshage fantes det ikke noe slikt referansepunkt i normer, verdier og grunn-
leggende antakelse. Av den grunn var sannsynligvis forankring og forpliktelse lgsere. Over tid
kunne fremsatt identitet pavirket og skapt en organisasjonskultur som var mer
sammenfallende. Isteden skjer det at medlemmene ikke fortolker det som skjer i
naringshagen a vare i trad med den fremsatte identiteten, og etter hvert utvikler det seg da en
opplevelse av naeringshagen som et kontorfellesskap hvor et sett av normer og verdier er
gjeldende. Da er det akseptabelt at virksomhetene konsentrerer seg om sin egen drift og
utvikling uten & engasjere seg felles utviklingsarbeid.

Viktigst i denne sammenhengen er at det offisielle narrativ i liten grad forklarer handlingene
til kollektivet i neringshagen. | dag forklarer det noe av aktiviteten i regi av Halti naerings-
hage AS (administrasjonen, ikke medlemsbedriftene). Nar ikke kollektivet bidrar i nevne-
verdig grad, er det bygget opp en administrativ kapasitet som ivaretar noe av den rollen som
naringshagen har ut fra det offisielle narrativ. | de meningsdannende prosessene er det gjerne
slik at medlemmene ikke oppfatter seg & vaere, og realisere, hva som holdes frem i det
offisielle narrativ. | praksis betyr det at det eksisterer en sosialt konstruert identitet om et
kontorfellesskap som en stor del av medlemmene oppfatter er beskrivende for organisasjonen
og som gjenfinnes i etablerte handlingsmgnstre som har utviklet seg over tid. Selv om det er
prosesser og tiltak som avviker fra slike oppfatninger, er det likevel det dominerende og
uttrykk for et sett av normer, verdier og grunnleggende antakelser som eksisterer i
fellesskapet og som er av betydning for atferd. Fremsatt identitet vil alltid matte sta i forhold
til en sosial praksis, og dens innhold kan da ogsa innebzre et brudd med noe av det
eksisterende. I likhet med organisasjonsendringer i sin alminnelighet, vil det over tid veere
mulig at dette befester seg som en del av handlingsmgnsteret i organisasjonen, men det kan
0gsa vere at det forsvinner etter en tid.

6.8 AVSLUTNING

| dette kapittelet har jeg innledningsvis beskrevet forhold av betydning for fremveksten av
organisasjonsidentitet i Halti naeringshage. Sarlig viktig i denne prosessen har de
institusjonelle standardene og bearbeidingen av disse veert. De har dannet basis for utforming
av materielle trekk og har gitt mye av innholdet i konseptet og den offisielle beskrivelsen av
organisasjonen. Sammen med de artefakter og symboler som utviklet eller vokste frem,
dannet de en viktig ramme for medlemmenes forstaelse av "Hvem er vi?”. Serlig interessant
er det da at denne fremsatte identiteten er noe som i stor grad deles blant medlemmene i
organisasjonen. Som oftest er dette noe som utformes av ledelsen og implementeres i
organisasjonen (Whetten & Mackey, 2002), mens det her var noe medlemmene var sammen
om. Av den grunn var det offisielle narrativ noe svaert mange kunne stille seg bak.
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Den andre delen var viet bevaring og forandring av organisasjonsidentitet, og jeg viste
hvordan dette er en dynamisk stgrrelse i Halti neringshage. Bade betydningen av
organisasjonsidentitet og oppfatningene av hva denne er endrer seg over tid. For det farste
viser det seg at det er et spenningsforhold mellom hva man opplever at organisasjonen er
(identitetsoppfatning) og hva man gnsker at organisasjonen skal vaere (fremsatt identitet). De
farste arene var det en del aktivitet som understattet det offisielle narrativ, men dette endret
seg da medlemmene oppfattet at dette over tid ikke ble noe av. Nar det offisielle narrativ ikke
er en beskrivelse de kjenner seg igjen i nar det fortolker det som skjer i det daglige er det
demotiverende for medlemmene.

Gjennom meningsdannelse knyttet til den faktiske aktiviteten i Neeringshagen og
handlingsmgnstrene skapes identitetsoppfatninger som hvor den fremsatte identiteten ikke har
forklaringskraft. | farste omgang er det et lederskifte, og en konfliktsituasjon, som farer til at
aktiviteten som et fellesskap blir borte. | den pafalgende fasen skjer det en viss revitalisering
av den fremsatte identiteten, men denne entusiasmen varer ikke szrlig lenge. Mens det i
perioden med lederkonflikt var slik at organisasjonsidentiteten naermest ble lagt pa vent, gikk
denne siste fasen over i en refortolkning av organisasjonsidentiteten. Motivasjonen og
risikoviljen til & investere i fellesskapet var ikke like stor. Over tid hadde det etablert seg
handlingsmgnstre for medlemmene som de fant tilfredsstillende — i alle fall pa den maten at
de ikke var villig til & gjare noen innsats for a realisere ideen om Halti naringshage.
Resultatet av disse meningsdannende prosessene var da en ny forstaelse av "Hvem er vi?”, der
svaret var kontorfellesskap.

| siste del viser jeg at det er eksempler pa at organisasjonsidentitet har atferdsmessige
konsekvenser i Halti neringshage hos medlemsbedrifter og som kollektiv, men at
betydningen av dette er begrenset. Ut fra et hgyt ambisjonsniva kan det kanskje stilles
spgrsmal om hva som er mulig a fa til. Kanskje var ambisjonene starre enn hva som var mulig
a fa til, og at det forklarer sa vidt liten sammenheng mellom identitet og atferd over tid.
Samtidig er det flere gode eksempler pa hvordan andre variabler spiller inn og kan vere langt
viktigere for atferd enn organisasjonsidentitet. I tilfellet med Halti naeringshage har
organisasjonsidentiteten noe betydning, szrlig pa kort sikt. Betydningen den hadde ble
forsterket av svake formelle strukturer, fraveer av organisasjonskultur og sterk identifisering
med det offisielle narrativ blant medlemmene. Nar resultatene uteble og det i liten grad hadde
etablert seg noen organisasjonskultur som direkte understgattet realisering av mal og visjoner,
var ikke organisasjonsidentitet tilstrekkelig for & pavirke atferd. Det var da lite av innholdet i
det offisielle narrativ & gjenfinne i hvordan naeringshagen som kollektiv handlet.
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THE SLEEP IS STILL IN MY EYES

THE DREAM IS STILL IN MY HEAD

| HEAVE A SIGH AND SADLY SMILE
AND LIE A WHILE IN BED

| WISH THAT IT MIGHT COME TO PASS
NOT FADE LIKE ALL MY DREAMS...

RUSH -“2112 - THE GRAND FINALE”

KAPITTEL 7:
NARINGSHAGEN | MALSELV - EN BAUTA PA
RUSTAHOGDA

Neringshagen i Malselv (NiM) ble etablert 01.09.1999, og var blant de fem farste som kom
med i naeringshageprogrammet. Lokale krefter fra kommunen, neringsliv og Forsvaret la ned
et stort arbeid for & fa til etableringen av en naringshage i omradet. De mente at dette var
viktig for utviklingen av regionen — bade for utvikling og etablering av virksomheter, for &
tiltrekke seg kompetent arbeidskraft samt stimulere samarbeidet mellom Forsvaret og
sivilsamfunnet. Neringshagen har en bredt sammensatt portefglje av medlemsbedrifter, der
Forsvaret og Registreringssentralen for historiske data legger beslag pa en god del av
arealene. Ved siden av disse er det flere lokalt forankrede virksomheter innenfor ulike
bransjer, de fleste forholdsvis sma. Bade virksomhetene i naeringshagen og NiM AS har
gjennom arene gjennomfart tiltak og prosjekter som har hatt stor betydning og gitt stor
oppmerksomhet lokalt. Malselv Fjellandsby er kanskje i prosjektstarrelse det starste tiltaket.

| de senere arene har flere utviklingsprosjekter med virksomheter i naeringshagen fatt stor
oppmerksomhet, men i arenes lgp er det bygget i seg selv som har fatt starst oppmerksomhet
— bade prosessen med a fa til et slikt bygg og utfordringene ved a holde drift i en sa vidt stor
bygningsmasse. For lederen i neringshagen har utleie og gkonomien i dette veert en stor
utfordring og krevd mye ressurser. Selv om regionen der naringshagen er plassert er
forholdsvis stor, oppleves det som utfordrende a rekruttere medlemsbedrifter.

7.1 NARINGSHAGEN BLIR TIL - HUSET SOM FUNDAMENT FOR
UTVIKLING

Etablering av Naeringshagen i Malselv AS (NiM) og realiseringen av naringshagebygget er et
resultat av flere akterers bidrag med kommunen som den samlende akteren. Det utlgsende for
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arbeidet med etablering av en naringshage i Malselv var i hovedsak utlysningen av
naringshageprogrammet fra SIVA. Malselv signaliserte tidlig at de gnsket a bli en av de 25
naringshagene i landet. Seerlig den tro og oppmerksomhet som var omkring IT-industrien, ble
en viktig inspirasjonskilde og et konkurransefortrinn i prosessen med & bli en av de SIVA
valgte a satse pa — serlig ogsa fordi et lokalt IT-firma med suksess skulle vare en viktig
barebjelke i naeringshagen. Dette var for sa vidt ogsa noe som kom til uttrykk i at den ble
omtalt som en IT-hage. Fokuset var pa kunnskapsbaserte neeringer — sarlig pa virksomheter
innenfor IT og kommunikasjonsteknologi — men ogsa andre tjenesteytende virksomheter ble
trukket inn i naeringshagen.

Spesielt for denne naringshagen er den tette koplingen til Forsvaret som samarbeidspart.
Forsvaret var en sentral deltaker i styringsgruppen for etablering av naringshagen, deler av
Forsvarets aktivitet skulle inn i naeringshagen gjennom Forsvarets studiesenter og forholdet til
Forsvaret var ogsa nevnt eksplisitt i formalet med naeringshagen, hvor det star at «Nzrings-
hagen i Malselv skal veere et vekstsentrum, et kreativt miljg og en mateplass i Troms for ulike
brukergrupper, og der Forsvaret og sivilsamfunnet samarbeider». Slik sett far Forsvaret en
svaert sentral rolle, ogsa ved at de garanterte for utleie av en stor del av arealene i naerings-
hagen.

Nzringshagen i Malselv AS ble stiftet som aksjeselskap 1. september 1999. De farste arene i
selskapet ble brukt til & planlegge og reise et eget bygg. Atte foretak med 23 medarbeidere
flyttet inn 1. juli 2002 da bygget sto ferdig. | lgpet av hgsten 2004 var antall bedrifter/foretak
gkt fra 8 1 2002 til 22 virksomheter/prosjekter, og antall medarbeidere gkte fra 23 til 48.
Antallet har etter dette variert, og i dag er det 22 bedrifter og 40 ansatte.

I likhet med de andre naringshagene, var det her en nyetablering — farst etablering av
selskapet i 1999, sa ferdigstilling av bygg og innflytting i juli 2002 etterfulgt av en
sosialiserings- og utviklingsprosess med virksomhetene. Som naturlig er for en organisasjon i
etableringsfasen, vil bade formelle og sosiale strukturer utvikles basert pa de erfaringene man
gjer underveis, samtidig som etableringsfasen trekkes frem som viktig ettersom det her gjerne
etableres en forstaelse og noen rammer som blir viktig for hva som gjares og skjer i det
videre. Det er ogsa noe vi ser i denne naringshagen, og jeg skal i den neste delen ga naermere
inn pa etableringen av neringshagen og den organisatoriske selvforstaelse blant medlemmene.
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7.2 ORGANISATORISK SELV | NERINGSHAGEN | MALSELV - FRA IT-
NERINGSHAGE TIL "BARE” N ERINGSHAGE

Selv om NiM AS ble etablert allerede i 1999, var etableringsfasen lang — fra begynnelsen i
1998 til innflytting i bygget i juli 2002. Vedtektene ble vedtatt i 1999, men det var farst i 2002
at rammene for a sette disse ut i livet ble fastlagt. Fer den tid var det mye oppmerksomhet
rundt ferdigstilling av bygget og fa leietakere til dette. Grunnlaget for denne etableringsfasen
var pa mange mater tatt for gitt gjennom sgknadsprosessen med 4 komme med i
naeringshageprogrammet og SIVA sin beskrivelse av konseptet. Formalet med NiM var i trad
med de signalene som ble gitt fra SIVA, og var formulert slik:

For Neringshagen i Malselv

o Initiere til nyskaping og utvikling

e Etablere allianser med andre kompetansesentra

e Etablere kontaktflate med andre miljger med tanke pa oppdrag
e Veare koordinator for bade faglige og sosiale tiltak

e |vareta rekruttering av personer med relevant kompetanse

For lokalsamfunnet

e Neringshagen i Malselv skal vere et vekstsentrum, et kreativt miljg og en mateplass i
Troms for ulike brukergrupper, og der Forsvaret og sivilsamfunnet samarbeider.

Et sentralt sparsmal ved siden av seregenheten, er om organisasjonen som helhet er i stand til
a knytte sammen ulike deler av organisasjonen og generere en fglelse av at man tilhgrer
samme kollektiv med en felles organisasjonsbasert identitet (Alvesson & Bjorkman, 1992).
Hvilken sammenheng er det mellom det organisasjonen star for — organisasjonens essens og
eventuelle seeregenhet — og organisasjonsmedlemmenes opplevelse av denne. Til avisa
Nordlys sa daglig leder: «Visjonen er & bli en nettverksorientert, innovativ og
synergiskapende mateplass for kunnskapsformidling og kunnskapsintensiv virksomhet.»*’
Bade visjonen, slik den her blir beskrevet, og de gvrige rammene for etableringen med bygget
og bedriftene som ble medlemmer dannet grunnlag for en etablering som fremsto som en
mgnsternaringshage. Et kreativt og dynamisk miljg var malet, og bygget skulle ha en
utforming som la til rette for samarbeid og kommunikasjon. Det var en oppfatning, og en
ambisjon, som flere av aktgrene som skulle inn i ng&ringshagen stilte seg bak. Direktar i

%" Nordlys Morgen 5.9.2001.
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Invenia®® ga klart uttrykk for dette da han uttalte at «Rustahggda kan i framtida bli et
sivilt/militert kraftsenter innenfor kunnskapsbasert virksomhet. Tunge aktarer star klare til &
innta Rustahggda hvis en IT-hage blir lagt dit». | tillegg til en optimisme og tro pa
kunnskapsbaserte virksomheter som grunnlag for utvikling og vekst, ble ogsa motkonjunktur-
perspektivet vektlagt ved at naeringshagen var et virkemiddel mot gkt sentralisering som
skulle bidra til & trekke personer med relevant kompetanse til regionen. Organisasjonens
grunnleggende karakter ble fremstilt som i de fleste andre naringshagene slik det ogsa
illustreres i figur 6. Det er en meta-organisasjon basert pa frivillighet og autonomi blant
medlemmene og organisert i et nettverk. Malsettingene er knyttet til utvikling og det & ha en
motorfunksjon i naeringsutvikling og kunnskap som en sentral produksjonsfaktor.

Kultur |dentitet Image
- Utvikling er avgjerende for - Mettverk; tilgang pa ressurser, komp- - Utviklingsakter
overlevelse og vekst. etanse og marked _ Subsidiesluk

- Utilitarisme; maksimering av nytte - Frivillighet og autonomi
- Kollektivisme; bevaring av - Utviklingsorientert; utvikling av eksister-
lokalsamfunn ende virksomheter og etablering av nye
- Uformell - Drivkraft for naeringsutvikling
- Frivillighet og autonomi - Sosialt fellesskap
- Kunnskapsbasert

FIGUR 6: IDENTITET, KULTUR OG IMAGE | NIM

Den symbolske siden ved dette handler om at virksomhetene i naeringshagen er kunnskaps-
baserte — en kunnskapsorganisasjon. De skaper tjenester eller produkter som i liten grad er
kapitalintensive der kunnskap hos de ansatte representerer en vesentlig verdi ved
virksomheten. Virksomheter som Invenia (IT) og Forsvarets studiesenter (utdanning) blir da
gjerne brukt som eksempler pa den type virksomhet. Utdanningsnivaet blant de ansatte i
virksomhetene er hgyt sammenlignet med de andre naringshagene i undersgkelsen. Nermere
70 % av de ansatte i naeringshagen og virksomhetene i neringshagen har lavere grad pa
universitets- eller hggskoleniva eller hgyere, og de fleste av virksomhetene arbeider med
produkter eller tjenester hvor det kreves eller er gnskelig med hgyere utdanning. | tillegg til
dette oppfatter medlemmene miljget a veere opptatt av og arbeide med a utvikle og tiltrekke
seg kompetanse i regionen. Dette kommer blant annet til uttrykk gjennom vektlegging av a fa
kompetent ungdom til & flytte tilbake. Som tidligere ordfgrer Lars Nymo sa det: «Neerings-

38 Invenia er en IT-bedrift som var medlem i NiM.
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hagekonseptet vil vaere noe som er med og gjare det attraktivt for ungdommer med hay
kompetanse & vende tilbake til M&lselv.»*

Medlemmene i neringshagen oppfatter at det er et hyggelig arbeidssted med en uformell
atmosfere og positive kolleger. Men det er jo ogsa dette sosiale; det er jo ogsa en del av dette.
Som en sa om betydningen av det sosiale: «At man blir i et miljg og ikke blir sa alene. Jeg kan
tenke meg at det kanskje er lett & miste motet nar man er alene. For meg har det veert viktig at
vi har et sosialt liv som fungerer og som ikke gjar at jeg faler meg alene.» Om ikke alle gir
uttrykk for at de er sa sterkt engasjert i det sosiale, er det likevel slik at man har arenaer og
fellesarealer i naeringshagen hvor det skapes et sosialt miljg og hvor medlemmene mgtes. For
flere trekkes dette frem som viktig ettersom de er i sma virksomheter: «Sann sosialt med
vafler og slikt, det far vi til. Men noe sann til gjensidig berikelse, det har vi ikke klart & fa til.»
For medlemmene er det da slik at de opplever at naeringshagen representerer en sosial arena
som gjennom samlokaliseringen gir et sosial nettverk mer enn at de i serlig utstrekning
opplever konkrete effekter i forhold til faglig eller forretningsmessig utvikling.

Utvikling fremstar ogsa i Malselv som den sentrale begrunnelsen for etablering av
naringshagen. Bade i de offisielle begrunnelsene for etablering av naringshagen, og blant
medlemmene trekkes dette frem som et sentralt punkt, og en av aktgrene sa det slik:
«Neringshagen oppfatter jeg a stimulere til samarbeid mellom de deltakende bedriftene og &
fa til en neeringsutvikling i regionen. Skape en arena for utvikling og samarbeid.» Hva som
konkret ligger i dette, er ikke eksplisitt hos medlemmene pa annen mate enn at det handler om
a skape noe nytt gjennom nye produkter, tjenester eller kompetanse, og dels a stimulere til
etablering av ny virksomhet. Som et annet av medlemmene sa: «Sann som jeg ser arbeid som
blir gjort, sa skal naeringshagen skape naringsutvikling. Og konferansevirksomhet, prosjekter
av ulik karakter, men altsa felles for dem alle mener jeg jo ma vere at det er naerings-
utvikling.» Mange av medlemmene i NiM gir uttrykk for en oppfatning hvor de er del av et
miljg der deltakerne er opptatt av a fa til utvikling og kan hjelpe andre med a lykkes med sine
virksomheter. «ldéskapere skal fa hjelp til a etablere bedrifter, blant anna gjennom tilgang pa
det nettverket og den kompetansen naringshagen representerer», sier et av medlemmene i
neeringshagen.

Kjennetegnene som vektlegges i beskrivelsen av NiM hadde et individuelt preg ved seg som
skiller seg fra de andre naringshagene i undersgkelsen. Er beskrivelsene av NiM en
aggregering av bedrifter som har slike kvaliteter, eller er det noen utvalgte som har slike

¥ Nordlys 6.9.2001.
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kvaliteter? Det fremstilles mer som kvaliteter ved enkelte virksomheter enn at de opplever at
dette er kvaliteter som knytter dem sammen i et kollektiv med en felles organisasjonsbasert
identitet, slik som Alvesson & Bjorkman (1992) argumenterer for. Her er det nok slik at
begge deler er tilfelle. Dimensjonene som gar pa drivkraft for naeringsutvikling, sosialt
fellesskap og at NiM er en kunnskapsbasert organisasjon er a forstd som en organisasjons-
basert identitet ssmmen med det som gar pa frivillighet og autonomi. Nettverksdimensjonen
og utviklingsorienteringen er nok mer et fokus som trekkes frem blant bedriftene, og ikke
institusjoner slik som Forsvarets studiesenter og Registreringssentralen for historiske data.
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TABELL 16: IDENTITETSKARAKTERISTIKA NIM - EMPIRISK GRUNNLAG

Identitetskarakteristika

Nettverk

Frivillighet og
Autonomi

Utviklingsorientert

Drivkraft for
naringsutvikling

Sosialt fellesskap

Kunnskapsbasert

Sterke utsagn
- "Fellesskap for utvikling av kompetanse og kontakter pa tvers av fag og
bedriftstilhgrighet”

- "Gi nyoppstartede foretak mulighet til 3 bli kient med andre i samme
situasjon, trekke veksler pa etablerte selskap og ta del i et nettverk”

- "Vi gjer jo som vi vil”
- "Ledelsen ma jo rekruttere bedrifter som er interessant a samarbeide med.
Det nytter jo ikke 8 kommandere oss, det kan de ikke”

- “Mange spennende prosjekter i lufta til enhver tid. Stor kontaktflate. Et sted
der mange interessante mennesker kommer og gar”

-"Selv om det ikke gjelder de offentlige sa er jo vi andre opptatt av & fa til
utvikling for egen bedrift, de fleste er det”

-"NiM skal veere en arena for naeringsutvikling”
- "Lose starre oppgaver og skape kompetanseheving og innovasjon”

- "A fa til en naeringsutvikling i regionen. Det tror jeg at er det som slar inn hos
meg nar du stiller det sparsmalet. Skape en arena for utvikling og samarbeid”

- "Sann som jeg ser arbeid som blir gjort sa er det jo a skape naeringsutvikling.
Og konferansevirksomhet, prosjekter av ulik karakter, men altsa felles for dem
alle mener jeg jo ma veere at det er naeringsutvikling”

- Virksomheter som er samlet skal kunne dra nytte av hverandre
faglig/naeringsmessig, og i et sosialt fellesskap.

- "Blir i et milje og ikke blir sa alene. Jeg kan tenke meg at det kanskje er lett a
miste motet nar man er alene”

- "Fin arbeidsplass, fint miljg, fremtidsrettet”
- "Fin arbeidsplass, mange positive mennesker”
- "Sosialt og inkluderende miljg”

- " istedenfor & ha et menneske ansatt sa kan jeg hente kunnskap her pa
bygget”
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Moderate utsagn

- "Gi nyetablerte viktig informasjon og kontakter”

- "En slags padriver, motor, i dette med kunnskapsbaserte virksomheter. At
du skal kunne samle dem pa et sted, og at de ulike virksomhetene skal
kunne dra nytte av hverandre”

- "Det er mange datafirma her, og jeg jobber med bruk av IKT i utdanning.
Og her er det folk som har slik kompetanse som jeg kan dra nytte av”

- "Fa forpliktelser Mangler en plan for virksomheten (ikke synlig for
bedriftene)”

- "Bedriftene ma jo ville bidra”
- "Et sted der det skjer noe”
- "Mange av bedriftene er jo opptatt av & skape noe”

- "NiM skal veere et kraftsentrum for & samle kunnskap, kreativitet og
nettverk. Skape synergier mellom ulike miljger som gir spinoffs i sterre
prosjekter og leveranser som den enkelte bedrift alene ikke kan handtere”

- "Potensialet er her; potensialet til 4 fa noe ut av den felles kunnskapen.
Som et produkt eller tjeneste”

- "Bare det a sitte i lunsjen a diskutere, og sa far jeg here ideer og forslag.
Det ser jeg som uhyre positivt. Hadde vi veert i det andre bygget. Sa driver
de med klzer, og helt fra fjernt fra det vi driver med”

- "Og som jeg har oppfattet tanken med NiM, sa er det jo dette med sann
kunnskap og kompetanse. Hodekompetanse som er kanskje vektlagt”



- "De fleste er kunnskapsintensive bedrifter hvor det er en viktig basis, og det - "Vima bli bedre pa a selge oss som et kompetansesenter, hva jeg skal
ligger hay kunnskap i bunn for de aller fleste” kalle det, samlet utad. Der ser jeg jo at andre er mye flinkere enn det vi er

- "Samlokalisering av KIFT bedrifter” her i Malselv”
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Tabell 16 kan gi inntrykk av at dette er en samstemt beskrivelse av karakteristika ved
neeringshagen. Selv om dette er kjennetegn som trekkes frem, er det samtidig en beskrivelse
av et offisielt narrativ som ikke alle opplever beskriver hva som faktisk skjer, og da ikke
beskrivelser av kjerneaktiviteten ved miljget samlet sett. Som det blir sagt: «Jeg skulle jo
gnske at denne naringshagen var full av smabedrifter, og at den gartneren som skulle pleie
NiM hadde et stgrre fokus pa & haie inn nye bedrifter til & etablere seg i NiM slik at
naringsmiljget ble starre. Og pa den maten en stgrre interaksjon mellom bedrifter for a
videreutvikle hverandre, og for & drive hverandre. Den effekten far du ikke nar over 50 % av
arealet er tatt opp av to offentlige aktarer.» Dette vil jeg komme naermere tilbake til nar det
blir snakk om endring av organisasjonsidentitet. Far det vil jeg ga inn pa hvilke forhold som
forklarer fremveksten av det offisielle narrativ.

7.3 MENINGSDANNELSE OG MENINGSFORMING | NARINGSHAGEN |
MALSELV

Det offisielle narrativ i NiM er mindre eksplisitt og begrenset til et fatall dimensjoner som
representerer en organisasjonsidentitet. Samtidig er det slik at organisasjonsidentiteten i NiM i
tiden fra etableringen frem til i dag har veert i utvikling og endring, slik at oppfatningene
omkring "Hvem er vi?” var annerledes i etableringsfasen enn hva som er tilfelle i dag.
Oppfatningene omkring organisasjonsidentitet viser ogsa i denne casen at identitet er
dynamisk og funger i et samspill med andre variabler.
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EKSTERNE DG INTERNE
UTFORDRINGER FOR
ORGANINSASIONEM

- Nedgang i antall
bedrifteri regionen

- Lite myetablering av
bedrifteri regionen

- Lite attraktiv region
med nedgang

- Satsing pd
naringshagen

- Instutisjonelle
standarder knyttet
til utvikling

MEMNINGSDANNELSE

REFLEKSJON OG SAMMENLIGNING OMKRING IMAGE:

Fortolkning av hwordan interessantgrupper oppfatter Mil.
Saerlig relatert til lokalpolitikk, 5IVA og Fylkeskommune -
positiv og konsaptuell forstielse

REFLEKSJON OMKRING INSTITUSJONELLE
STANDARDER OG SAMMENLIGNING:

- Refleksjon og oversettelse av institusjonelle stand arder i
styrefledelse - M-hage, KiFT, regional utvikling

REFLEKSJON OMKRING KULTURELL PRAKSIS OG
ARTEFAKTER: Bavisstojering og refleksjon om hva som
sarpreger MiM?

- Fellesarealer som grunnlag for samarbeid

- Uformell kleskode

- Fellesprosjekter og samarbeid’

REFLEKSJON OMKRING MATERIELLE OG

STRUKTURELLE TREKK: Utarbeidelse av forretningsplan og

midl, samt organisering for 3 realisera dette. Harmunder:
- Konkretisering av formelle strukturer

- Fremvekst av motiv for etablering og vokabular

- Dermnografi - heterogen gruppe virksomheter

- Fysisk struktur - samlokalisering

- Sosialisering og sosialt milje

HVA KJENM th_ﬁiN ER EGENTLIG
iM?

FIGUR 7: ORGANISASJONSIDENTITETENS DYNAMIKK | NIM

- Mettverk; tilgang pa
ressurser, kompetanse og
marked

- Frivillighet og autonomi

- Utviklingsorientart;
utvikling av eksisterande
virksomheter og etablering
v nye

- Dirivkraft for naerings-
utvikling

- Sosialt fellesskap

- Kunnskapsbasert
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MENINGSFORMING

PREGING AV OPPFATTHNINGER INTERNT
0OG EKSTERNT: Gjennorm mater, konfizr-
anser, seminarer og media presenteares en
samling av kunnskapsintensive virksomheter.
Kunnskapsintensivt og utviklings-orientert
nazringshage skal bidra til utvikling av
kompetanse, bedrifter og region

FORANKRING AV FREMSATT
IDENTITET | ORGANISAJONSKULTUR:
Vektlagaging av at utvikling ar avgjeranda for
overlevelse og vekst, og da er det viktig 3
utvikle produkter og tjenaster som har
marked og rytte. Bevaring av lokalsamfunn
00 regicn.

DETTE ER HVA SH_J';'J‘KIENNETEGN ER
|

- Nettverk; tilgang pa
ressurser, kompeatanseog
marked

- Frivillighet og autonomi

- Utviklingsorientert pa
virksomhetsniva

- Drivkraft for
naringsutvikling

- Kunnskapsbasert



Ideen om etablering av NiM knyttes av initiativtakerne til et lokalt initiativ ifglge radmann
Barre Walquist i Malselv, som sier: «Naringshageideen i Malselv startet gjennom neerings-
planen. | farste omgang var det snakk om en langsiktig plan innen idrett og I1T-satsing. Da
departementet lanserte sine tanker om nzringshager, passet de perfekt inn i kommunens
planarbeid.»*° Organiseringen av sgknadsprosessen og forslag til organisering og mal for en
slik satsing i regionen var godt samstemt med de fgringene som var lagt fra SIVA. En av de
involverte i denne prosessen sa det slik: «SIVA sin satsing var godt egnet til & mate de
utfordringer og muligheter som eksisterte i var region.» Satsingen og konseptet
"neeringshage” ble da oppfattet & vaere noe som kunne lgse et behov lokalt og regionalt for en
type akter som kunne bidra til ngeringsutvikling. Figur 7 viser hvordan de meningsdannende
og meningsformende prosessene omkring dette har artet seg i NiM.

7.4 MENINGSDANNELSE | NERINGSHAGEN | MALSELV — MANGFOLD
TIL BESVAR

Neringshagekonseptet, slik det er konkretisert fra SIVA og initiativet fra Malselv kommune,
er viktig for a forsta konkretiseringen av naringshage og fremveksten av en organisasjons-
identitet. Selv om det ligger en tenkning bak bade det nasjonale og det lokale initiativet, var
det en rekke muligheter for lokale vurderinger og tilpasninger. Den farste fasen i etablering av
NiM preges av flere meningsdannende prosesser av betydning for medlemmenes forstaelse av
“Hvem er vi?”.

7.4.1 REFLEKSJON OMKRING INSTITUSJIONELLE STANDARDER

Ideen om NiM var béade i sgknadsfasen og etter etableringen i trad med rammen og
malsettingene for denne satsingen — sarlig fordi man kunne vise til at omradet hadde
problemer med fraflytting og at de hadde flere IT-firma som gnsket a etablere seg i et slikt
samlokalisert miljg. Med det passet satsingen i Malselv sveert godt inn med to av de tydeligste
tidsstremningene som var i neringshageprogrammet. Kanskje var det den gode matchen med
begrunnelse for naeringshagene og lgsningen som var valgt for NiM som ligger i satsingen fra
regjering og departement og tenkningen i Malselv som gjar at det i liten grad skjedde noen
lokal oversettelse eller tilpasning. De institusjonelle standardene som knyttet seg til
neeringshagesatsingen ble adoptert uten noen serlig operasjonalisering eller tilpasning av et
spesifikt lokalt innhold. Det lokale var representert ved samarbeidet med Forsvaret og malet
om a trekke kompetanse til regionen. Dette skjedde selvsagt ikke uten at innhold og
organisering ble tematisert, men nar ordfgreren sa at neringshagesatsingen passet med deres

0 Kommunal Rapport 16.10.1998.
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ideer for a bygge et utviklingsmiljg regionalt, tydet det pa at diskusjonene var unnagjort da de
fikk tilslag pa sin sgknad om etablering av NiM.

Uansett er det slik at begrunnelsen for etablering av en nearingshage i Malselv og innholdet i
denne lokale satsingen passer med tidstypiske trender og forestillinger, og de passer med hva
som vektlegges innenfor naringshagesatsingen — ren isomorfi eller kopi, slik DiMaggio &
Powell (1991) beskriver denne type utvikling. I den prosessen blir lgsningen ganske fort tatt
for gitt, og det etablerer seg raskt et offisielt narrativ som kommuniseres til ulike mottakere
fra ledelsen — bade overfor omgivelsene generelt og overfor mulige medlemmer spesielt.

Noen fa av de virksomhetene som ble medlemmer i naringshagen var representert i styrings-
gruppen som jobbet frem naeringshagen, men de fleste var uten sarlig innflytelse pa det
arbeidet som skjedde i denne fasen. Dermed var det ogsa slik at de var utsatt for en
meningsforming fra styre og ledelse hvor de ble presentert for en lgsning, motiver og et
vokabular, de i liten grad var i stand til & forme innholdet i eller tilpasse den lokale
konteksten.

7.4.2 REFLEKSJON OMKRING MATERIELLE OG STRUKTURELLE TREKK
Formelle strukturer: Visjon, mal og organisering

Seknaden om etablering av neringshage i Malselv beskrev hva, hvordan og hvorfor en slik
etablering var viktig og riktig, og var i seg selv en viktig konkretisering av hva NiM skulle bli.
Alle punktene knyttet til visjon og mal som er beskrevet innledningsvis i denne delen er
konkretiseringer som ogsa er tydelig uttrykt fer intensjonene med naringshagen ble formulert
I vedtektene for naeringshagen i 1999.

TABELL 17: VEDTEKTER I NIM — DIMENSJONER OG UTTRYKK

Vedtekter Utsagn

Initiere til nyskaping og utvikling "En slik satsing er viktig a fa til for a initiere utvikling i Midt-
Troms regionen”

Etablere allianser med andre kompetansesentra. "I tillegg planlegges hgyskoleundervisning og et
samarbeid med en rekke lokale aktgrer”!

Etablere kontaktflate med andre miljger med tanke pa "Dette er en spennende mate a arbeide pa. Det er

oppdrag. nyttig for slik virksomhet 8 samles i klynger, skape
nettverk. Det skal ogsa bygges nettverk mellom
naeringshagene, forskningsparker og andre

kunnskapsmiljg"*?

* R&dmann Barre Walquist i Méalselv i Kommunal Rapport 16.10.1998.
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Vare koordinator for bade faglige og sosiale tiltak. "Naeringshagen skal ikke bli et sted der bedriftene mates kun
i matpausen”#

Ivareta rekruttering av personer med relevant "Her planlegges en rekke satsingsfelter som er

kompetanse. nedvendige for & opprettholde kompetansen i en
distriktskommune”#*

Naeringshagen i Malselv skal vaere et vekstsentrum, et "Kraftsenter - Et samarbeid med Forsvaret vil gi en

kreativt milje og en megteplass i Troms for ulike sterk kunnskapsbase, mener Wold. Sjef for 6.
brukergrupper, og der Forsvaret og sivilsamfunnet

. divisjon, generalmajor Nils Fosland, bekrefter at
samarbeider.

Forsvarets studiesenter skal inn i IT-hagen hvis den

etableres pa Rustahggda Dette nettopp pa grunn av
miljoet”

Tabell 17 viser at arbeidet som fant sted i de innledende prosessene var en premissleverandar
for visjon og mal i nzringshagen. Styringsgruppen for prosjektet, som hadde ansvar for de
innledende prosessene med sgknad og stiftelse av selskapet, gjorde da en viktig jobb med &
utarbeide disse rammene som viste seg a vare styrende for utviklingen av NiM. | de
prosessene som fulgte etter at selskapet NiM AS ble stiftet i september 1999, skjedde det ikke
vesentlige endringer i styringsdokumentene for naringshagen. Prosessene som fulgte etter
dette, rettet seg for en stor del mot operativt arbeid med & fa ansatt daglig leder, sette opp og
fa finansiert selve bygget og fa inn leietakere i form av bedrifter. Rammene som ble etablert
gjennom disse prosessene med organisering og vedtekter var sammen med leiekontraktene det
gjeldende organisatoriske og verdimessige grunnlaget for driften i NiM.

Prosessen med etablering var en toppstyrt prosess, slik bade Whetten & Mackey (2002) og
Ravasi & Schultz (2006) beskriver det som normalt innenfor de fleste virksomheter. For
endringer (eller etablering) initieres i organisasjoner, er det ofte en mindre gruppe personer
(f.eks. toppledelsen) som arbeider frem et forslag. Pa bakgrunn av dette arbeidet vil ledelsen
kunne fa en klar formening om hvilke endringer (eller mal, rammer og virkemidler) som ma
til og hvorfor. Personer pa lavere niva i organisasjonen, og som skal gjennomfare tiltak, er
“mottakere”. For a handle ma de skape seg en forstaelse av hva endringene gar ut pa. Det er i
denne meningsdannende prosessen det ofte blir tydelig at oppfattelsen av hva som skal gjares,
og hvordan, er subjektiv og varierer mellom organisatoriske nivaer og grupper (Isabella,
1990; Gioia & Chittipeddi, 1991; Weick, 1995).

%2 Terje Wold til Nordlys 12.9.1998.

** Nordlys 13.8.1999.

* R&dmann Barre Walquist i Malselv i Kommunal Rapport 16.10.1998.
** Nordlys 12.9.1998.
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Ingenting tyder pd at det var intendert at prosessene under og etter etableringen av NiM var et
strategisk valg der styre og ledelse var toneangivende i & forme medlemmenes forstaelse og
oppfatning av organisering og egenart ved organisasjonen. Det var de som brukte tid og
ressurser pa a utarbeide grunnlaget for organisasjonen gjennom forretningsplan og strategi, og
forsgkte a selge dette inn hos de som skulle bli medlemmer i naeringshagen. Prosessen var
preget av meningsforming overfor medlemmene, sarlig siden medlemmene i liten grad
innvirket pa innholdet. Dette gjorde ogsa noe med aktarenes eierforhold til dette
organisatoriske rammeverket. Som Egeberg (1989) blant mange peker pa, er medvirkning en
viktig faktor for & sikre legitimitet til resultat og beslutninger i endrings- og
utviklingsprosesser. Som en uttalte: «Nar vi ikke involveres i arbeid med strategiene, far vi jo
heller ikke noe forhold og kjennskap til dem.»

Utarbeidelsen av dette grunnlagsmaterialet og iverksettingen av forretningsplan og strategi
var da en prosess som farst skjedde i regi av styringsgruppen for prosjektet, og som ble fulgt
opp og viderefart av styre og daglig leder i naeringshagen. Arbeidet ble utfart av ledelsen og
presentert for medlemmene. Virksomhetene som skulle inn i naeringshagen var i liten grad
inkludert i disse strategiske prosessene. Etter hvert ble ad hoc-grupper og andre former for
arbeidsgrupper nedsatt for a utvikle lokale formuleringer. Selv om arbeidet med lokale
formuleringer hadde som formal a produsere planer, fungerte dette ogsa som en arena for
meningsforming. Samtidig var omfanget pa disse prosessene sveert begrenset, og resulterte
ikke i noe annet enn det som allerede var vedtatt.

Demografi og fysisk struktur

Virksomhetene som var medlemmer ved innflyttingen i naeringshagen var svart heterogene.
Det var en blanding av offentlig og privat og bransjer som det vil vaere rimelig a tro gjorde det
vanskelig & utvikle en oppfatning av "Hvem er vi?” som aktgrene delte. Riktignok var det i
oppstarten flere IT-bedrifter i NiM, og disse hadde nok flere fellesnevnere enn hva som var
tilfelle for mange av de andre. Konsekvensen ble da at det virksomhetene hadde til felles, ble
veldig generelt, og da gjerne med vekt pa institusjonelle standarder slik som innovasjon,
entreprengrskap og kunnskapsutvikling. Medlemmene sa da ogsa dette selv ved at de kunne si
ting som: «Vi er jo enig om at det er viktig a fa til utvikling om vi skal lykkes, men det har
veart vanskelig a finne noe a samarbeide om.»

Utfordringene med & skape en samlende organisatorisk konstruksjon er vanskelig nar ledelsen
har liten reell innflytelse pa hvilke virksomheter som rekrutteres til meta-organisasjonen. Nar

160



det av gkonomiske arsaker er vanskelig a si nei til & ta inn virksomheter, har det veert
vanskelig & samle seg om felles karaktertrekk eller bransjemessig fokus som statter opp under
dimensjoner ved en organisasjonsidentitet. I NiM er resultatet at innholdet i neringshagen blir
lite konkret, fa fellesnevnere, lite samlende og lite egenart ved organisasjonen. En kategori
som utvikling er for generell til at den representerer noe samlende eller szregent. I lys av
Ahrne & Brunsson (2000) er kriteriene i medlemskapet blant de viktigste variabler i
konstruksjonen av organisasjonsidentitet i meta-organisasjoner, og nar man i NiM ikke kunne
uteve innflytelse pa denne variabelen, var det dpenbart utfordrende.

| tiden etter innflyttingen i bygget har de veert stor gjennomtrekk av bedrifter. Fa av de som
var med i startfasen er der i dag. Mye av dette forklares ved en leiepris som er vesentlig
hayere enn alternative kontormuligheter lokalt gjgr det vanskelig a fylle opp lokalene og
holde pa de leietakerne man har. Bygget som naringshagen holder til i eies av SIVA, og
NiM AS er ansvarlig for leieinntektene overfor SIVA. Det betyr at NiM AS ma dekke
eventuelle mellomvarende mellom det SIVA skal ha og de leieinntektene de selv klarer a fa
inn. NiM AS har hele tiden vart avhengig av & ha utleie pa store deler av kontorlokalene. |
seg selv hadde ikke dette trengt & vere et problem hvis verdien ved a vaere der hadde veert
stor. Om det blir det for eksempel sagt:

«Det finnes vel ingen fellestjenester i neringshagen i dag. Nar jeg skal bruke mgterommet her,
s& ma jeg leie det. Hvis jeg skal drikke kaffe nede, sa ma jeg betale for det. Nar jeg skal lane
annet utstyr, sa ma jeg betale. Det er ikke sentralbord, ikke postmottak. Det er et utleiebygg —
et dyrt utleiebygg.»

Virksomhetene opplever ikke merverdi ved medlemskapet, og dermed flytter de ut. En av
bedriftene som har flyttet begrunner sitt valg med utgangspunkt i effektene av a veere i
naeringshagen som er uteblitt nar vedkommende sier:

«Det matte jo ha veert rett og slett inntektsbringende prosjekter, rett og slett. For det er jo ikke
noe & legge skjul pa at prisen for a veere her er hgy, og derfor vil man ha noe tilbake i den
sammenhengen. Nar vi flytter ut og til sentrum, s& reduserer vi jo leiekostnadene til under det
halve, og har dgr rett ut til der folk gar forbi. Og det ser vi effekter av allerede ved at folk ser
0ss mer. Vi blir mer synlig.»

Opplevelsen av liten merverdi og haye leiepriser skaper ustabilitet pa samme mate som
gjennomtrekk av ansatte gjar. Dette har pavirket mulighetene til & utvikle fellesskapet og
referanserammene. Behovet for a leie ut lokaler begrenser utviklingsmulighetene ytterligere
fordi ledelsen ikke sa lett kan se etter og velge bedrifter som passer inn med profilen og
fellesskapet. De ma ha leieinntekter og takke ja til de som gnsker & vaere medlem, uavhengig
av om de passer inn. Samtidig som det er stor gjennomtrekk blant bedriftene, er det ogsa slik
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at man har to aktgrer som har en dominerende posisjon ved at de legger beslag pa store deler
av lokalene og kan bli for dominerende, som en av virksomhetene utdyper slik:

«En ting er at nar neringshagen ikke fungerer som en inkubator i forhold til den forestillingen
jeg har av nzringshagen, sa skal den ogsa ha en gartner, og gartneren skal selvsagt pleie
hagen for & fa den til & blomstre. Na er hagen begrenset fordi vi har to store, offentlige
aktgrer inne. Den ene tar en hel etasje og den andre en halv, og sa sitter vi igjen med en
naringshage i naeringshagen. Sa det er relativt fa bedrifter i neringshagen.»

Det er en portefglje av bedrifter som er heterogen og liten, med stor gjennomtrekk. Sammen
kan dette forklare at det er fa fellesnevnere som er stabile over tid i neringshagen som
kollektiv. Organisasjonsidentiteten har lite seerpreg og egenart a spille pa. Nar omfanget av
fellesskap er lite, blir det lite & bygge pa, og et bygg har ingen identitet — det ligger i de sosiale
bandene mellom aktarene.

7.4.3 REFLEKSJON OMKRING KULTURELL PRAKSIS OG ARTEFAKTER

Som naturlig var, hadde ikke NiM noen etablerte atferdsmgnstre eller noen kulturarv & bygge
pa. Rammeverket for etablering av naeringshagen i seg selv innebar imidlertid flere
manifestasjoner eller uttrykk som kan forstas som artefakter, og noe ved disse hadde en
symbollignende karakter. Felles for disse er at de fleste har sitt utspring i den politiske og
administrative beskrivelsen av hva en naringshage er og skal veere. Serlig er det objekter og
aktiviteter som er sentrale her.

TABELL 18: OBJEKTER I NIM

Artefakt Funksjon Symbol
Bygg Bygget er et moderne kontorbygg med ngdvendig Naeringsutvikling og
infrastruktur og fellesarealer tilrettelegging for

naeringsutvikling

Samlokaliseri  Kompetent og naeringsrettet virksomhet Kunnskap er viktig for a
ng av KIFT skape verdier
virksomheter

Artefaktene tilskrives en mening som underbygger organisasjonsidentiteten ved at de uttykker
noe av den funksjonen som naringshagen var ment & ha (Hatch & Schultz, 2002). Svart
sentralt var da serlig betydningen av bygget, som ble et symbol pa vektlegging og tilrette-
legging for neeringsutvikling. Bygget ble et symbol for en evne og vilje til & jobbe frem en
arena og grunnlag for utvikling av et betydningsfullt nzringsmiljg i et omrade hvor Forsvaret
har en dominerende rolle. Etter at det ble ferdigstilt, ble bygget ogsa et uttrykk for at
kommune og stat og de andre involverte aktgrene satset pa utvikling i regionen — Vi er en
region som er viktig og som det satses pa”.
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Nesten uavhengig av innholdet var det slik at realiseringen av bygget i seg selv var et uttrykk
for Vi er en region som far til noe”. Som daverende ordfarer Lars Nymo uttalte: «Naerings-
hagen i Malselv er den farste i Nord-Norge, og har som visjon a samle kunnskapsbaserte
bedrifter til et kreativt vekstsentrum i Midt-Troms.» | disse prosessene ble realiseringen av
bygget alene et symbol som en utlgsende faktor for a skape mulighetene for skape et slikt
kreativt vekstsentrum. Plasseringen av naringshagen pa Rustahggda var ogsa noe som gjorde
satsingen tydelig i landskapet ved at den visuelt var plassert pa et sted der innbyggerne i
regionen Kjarer forbi og hvor den blir lagt merke til — et landemerke som samler kunnskaps-
baserte virksomheter med flere IT-virksomheter som selve symbolet pa en ny tid og en ny
gkonomi.

Bygget er et uttrykk som gir innhold i organisasjonsidentiteten. Det uttrykker ulike
dimensjoner som knyttes til oppfatningen av "Hvem er vi?”. | etableringsfasen hadde
realiseringen en klar meningsdannende funksjon som et uttrykk for selve ideen med
naringshage. Som en bedriftsleder i NiM uttalte: «Grunntanken bak neaeringshagene er a
samlokalisere kunnskapsbasert virksomhet. Dette er en spennende mate a arbeide pa. Det er
nyttig for slik virksomhet & samles i klynger, skape nettverk.» A realisere et eget bygg til
naringshagen ble da sentralt i forstaelsen av konseptet. Nar bygget etter hvert ble realisert,
endret den symbolske funksjonen seg ved at det i starre grad fikk en meningsformende
funksjon — noe som ga mening til ideen "nearingshage”.

Ideen om hva en naeringshage skal vere, understettes av aktiviteter som ogsa har en symbolsk
funksjon slik det er fremstilt i tabell 19. Prosessen med a utvikle og realisere disse aktivitetene
var en meningsdannende prosess, der s&rlig ledelsen i naeringshagen (styre og daglig leder)
sgkte a gi innhold i idé og visjoner om et utviklingsorientert og kreativt vekstsentrum.

TABELL 19: AKTIVITETER | NIM

Artefakt Funksjon Symbol
Malselv Styrke samarbeid mellom neeringsliv i Utviklingsorientert og kreativ
naeringsforum regionen, stimulere til utvikling av

naeringslivet, og utvikle nettverk

Forskningsdagene Kunnskapsutvikling i Midt-Troms Er uttrykk for en vilje til kunnskapsbasert utvikling
som blir til gjennom dugnadsinnsats og fellesskap.

Innlandskonferansen  Styrke kunnskap om Kunnskapsbasert og utviklingsorientert
utviklingsmuligheter i regionen og
utvikle nettverk
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Romjulstreff Rekruttere studenter fra regionen tilbake  Er et uttrykk for & styrke kunnskapen i regionen

Leverandgrutvikling @kt kunnskap hos leverandegrer til Kunnskapsbasert og utviklingsorientert
offentlig og privat virksomhet

Flere ulike artefakter og symboler bygget her opp under og representerte et materiale med
potensial for identitetsutvikling. | farste omgang skjedde det en konstruksjon av symboler
gjennom en meningsdannende prosess, der diskursive ressurser ble skapt for a gi mening til
begrepet og organisasjonen. | neste omgang kunne disse symbolene ha en meningsformende
funksjon ved at de var meningsbarere for forming av andres mening og som bekreftelse og
opprettholdelse av det offisielle narrativ. Symboler og artefakter ble da brukt som
kommunikasjon av "Hvem er vi?” (Hatch, 1993; Cappetta og Gioia, 2006). | forkant av
etableringen av NiM i 1999 skapte flere av artefaktene (szrlig bygg og fokus pa utvikling)
oppmerksomhet, interesse, begeistring og bevissthet omkring ideen og konseptet rundt det
som skulle bli NiM. For styre og ledelse hadde muligens artefaktene et symbolsk innhold som
uttrykk for baerende ideer ved organisasjonen. For virksomhetene i NiM har det i liten grad
veert slik.

7.44 REFLEKSJON OMKRING IMAGE

Blant medlemmene i neringshagen var det ulike oppfatninger om hva omgivelsene mente om
naeringshagen. For det farste gikk det pa om medlemmene i nzringshagen hadde noen
oppfatning av hva omgivelsene mente eller ikke. Flere sa som en av informantene at: «Vet du,
det vet jeg lite om. Har ikke fatt noen indikasjon pa hverken det ene eller det andre.» Blant de
som uttalte seg om hvordan omgivelsene oppfattet naeringshagen, ga de aller fleste uttrykk for
at de trodde bade kommune og fylkeskommune hadde et positivt inntrykk av neaeringshagen.
«Kommunen tror jeg nok ser positivt pa NiM. For de tror jeg far en del tjenester gjort
gjennom NiM AS, ikke naringshagen som kollektiv», som en av dem sa.

Samtidig hadde disse informantene fa konkrete karakteristikker eller oppfatninger av hva
omgivelsene mente om naringshagen. Det ble gjerne mer generelle utsagn som «De fleste ser
pa det som enkeltfirma som er sammen i et bygg», «Det er ikke en oppfatning om at NiM pa
en mate er en institusjon man gar til», «Ja, jeg tror vel de ser pa NiM som et positivt tiltak»
0g «Ja, altsa jeg tror jo at, at naeringshagen er et begrep, men jeg er veldig usikker pa om
man vet mer enn at det er et bygg, man kjenner ikke det som er innenfor».

Dette viser at det var noe varierende oppfatninger omkring inntrykket av naeringshagen i
omgivelsene, og viser ogsa at medlemmene hadde begrenset kunnskap eller interesse for
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hvordan naringshagen som sadan ble oppfattet av omgivelsene. Det siste er nok sannsynligvis
et viktig forhold pa flere mater. Viktigst er det kanskje at neeringshagen som kollektiv ikke
var en akter som i serlig grad samhandlet med omgivelsene, og at det dermed ikke var noe
man blant medlemmene var serlig opptatt av. Som enkeltvirksomheter var de selvsagt opptatt
av hvilket inntrykk omgivelsene hadde av dem, men ikke kollektivet. En av informantene
understreker vel akkurat dette nar vedkommende sier: «Det er ikke en oppfatning om at NiM
pa en mate er en institusjon man gar til. Man gar til den enkelte bedrift som er her i bygget —
det gjelder jo bade medlemmene i naeringshagen og folk utenfor.» Dette synet gjenspeiler seg
ogsa i synet som flere uttrykker om fellesskapet, der det blant annet blir sagt:

«Nar det gjelder befolkningen rundt, sa lurer alle pa hvordan man har rad til & leie her — det
er sa dyrt. De fleste ser pa det som enkeltfirma som er sammen i et bygg. Og vi som er her har
vel de samme oppfatningene som dette, og det er det at, det er et flott bygg, det er varmt og
godt og vi trives sosialt her, men vi er en samling enkeltbedrifter i samme bygg.»

Mye tyder som sagt pa at dette er en oppfatning som deles av aktgrene internt i naringshagen.
Omfang og innhold i NiM som et kollektiv begrenser seg til noen fa dimensjoner, der det ikke
er serlig samlende og samarbeidsorientert opp mot de malsettingene som er skissert for
naringshagen. Da blir det heller ikke av interesse for medlemmene a sgke informasjon om
hvordan omgivelsene oppfatter dem. | den grad den organisatoriske stgrrelsen “naeringshage”
tematiseres i omgivelsene, blir dette i liten grad viktig ettersom denne organisatoriske
starrelsen ikke er viktig for medlemmene. Nar Dutton & Dukerich (1991) diskuterer
relasjonen mellom identitet og image i Port Authority of New York and New Jersey, blir det
seerlig viktig fordi det i organisasjonen er en forstaelse av "Hvem er vi?” der de tolker
omgivelsenes oppfatninger som et “angrep” pa denne. | NiM er det ikke et slikt sterkt
kollektiv, og det var heller ikke noen av medlemmene som ga uttrykk for at det var av
betydning hva omgivelsene mente om dem. | NiM er det nok slik at den som er mest opptatt
av image er daglig leder, og i liten grad medlemmene. Sistnevnte er opptatt av egen
virksomhets image, og de oppfatter ikke at den pavirkes av hvordan NiM oppfattes.

7.5 MENINGSFORMING - NERINGSHAGEN | MALSELV SOM PADRIVER
FOR UTVIKLING AV KUNNSKAP OG NARINGSLIV

Kommunikasjon og presentasjon av NiM for dens omgivelser preges av bade bevisste og
ubevisste meningsformende prosesser. Mest bevisst har NiM nok veert interessenter som
kommuner, fylkeskommune og SIVA. Der har NiM sgkt & vektlegge sider ved driften som
underbygger konseptet og betydningen de har for utvikling i regionen — knyttet til finansiering
av NiM eller finansiering av spesifikke prosjekter i regi av dem — blant annet, som det
fremkommer i arsmeldingen fra 2002: «De tre naeringshagene har videre formalisert et
kontaktutvalg overfor fylkeskommunen for a pavirke den politiske styringen av virkemidlene
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innen var interessesfaere.» Dels er dette et forsgk pa & komme i inngripen med prosesser hvor
naringshagene kan hente ut midler eller ha en rolle, men det blir da ogsa en arena for &
kommunisere denne rollen overfor en viktig kilde til finansiering av driften.

| arsmeldingene ser vi ogsa at NiM kommuniserer deres evne til & mgte kravene fra SIVA, og
at de saledes skaper de gnskede resultater. Fra arsmeldingen heter det da: «SIVA har skissert
falgende maleomrader for vekst og lannsomhet i neringshagene: (1) Antall bedrifter bar gke
med 15 % pr. ar — siden innflytting har var gkning veert 100 %; (2) antall ansatte bgr gke med
15 % pr. ar — siden innflytting har var gkning veert 25 %.» Det er gjort en innsats for 4 skape
et snsket bilde av NiM, og hovedfokuset har da vart interessenter med innvirkning pa
finansieringen av naeringshagen. Interessentene har imidlertid ikke hatt betydning pa en slik
mate at deres oppfatninger har medfart vesentlige endringer i NiM.

7.6 BEVARING OG ENDRING AV ORGANISASJONSIDENTITET

Entusiasmen som var blant medlemmene i NiM etter innflyttingen gikk raskt over i et
driftsorientert fokus der de enkelte medlemmene arbeidet i og med sin egen virksomhet.
Initiativ ble tatt til & skape fellesaktiviteter og samarbeid, uten at dette ga konkrete resultater.
Flere uttrykker ting som: «Vi diskuterer jo dette, men det skjer ikke noe. Ledelsen eller andre
tar ikke tak.» Oppfatningene blant medlemmene er noe dobbel ved at de pa den ene siden
knytter kvaliteter til summen av enkeltbedrifter (som f.eks. initiativ til utvikling etc.) og pa
den andre siden manglende synergi ved samlokaliseringen. Dette er en oppfatning blant
medlemmene som har satt seg og som i liten grad endrer seg over tid.

Egenskapene som knyttes til summen av enkeltbedrifter forblir ikke like tydelig over tid, men
innimellom skjer det ting som bidrar til 4 revitalisere dette. Et eksempel pa dette er
etableringen av Malselv Fjellandsby, som har hatt tilknytning til neringshagen. Denne
etableringen fikk betydning ved at den viste en virksomhet med tilknytning til neringshagen
som fikk konsekvenser for regional utvikling og som gjorde naringshagen til et viktig
utgangspunkt for utvikling. Til tross for dette sa direktar for Malselv Utvikling (utbygger av
fjellandsbyen) at han «kjenner for lite til NiM til & svare pa spgrsmal om dens betydning og
funksjon». For vedkommende var ikke NiM av betydning for at denne satsingen ble
gjennomfart. Selv om det er eksempler pa det motsatte, skjer det da i regi av daglig leder i
naringshagen og ikke som et resultat av de samlede ressurser i NiM. Fokuset blir da pa
individ- og virksomhetsniva der daglig leder i NiM hjelper virksomheter i gang eller bidrar til
produktutvikling eller markedsutvikling — da mer som en tjeneste som ytes av daglig leder
overfor enkeltvirksomhetene.
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P& samme mate tok daglig leder initiativ til flere arrangementer og satsinger som hadde til
hensikt & skape utvikling. Bade Innlandskonferansen og sekreteroppgaven for Malselv
neringsforum er eksempler hvor daglig leder ivaretar en type oppgave og funksjon der
koplingen mellom NiM og utvikling synliggjares pa en mate som speiler tilbake pa
konstruksjonen av naringshagen, og da som meta-kommunikasjon (Christensen, 1995;
Theger Christensen & Morsing, 2005) i form av en bekreftelse av det offisielle narrativ —
meta-kommunikasjon som meningsforming.

Slike tiltak og initiativ er hendelser som skaper oppmerksomhet omkring sider ved narings-
hagen som har kortvarig effekt pa medlemmenes oppfatning av NiM. De representerer et
brudd med normalsituasjonen der virksomhetene arbeider med sitt innenfor sine kjerne-
omrader. Hendelsene representerer ikke et mgnster hvor dette skjer i regi av noe mer enn
enkeltvirksomheter eller daglig leder i naeringshagen. Medlemmene registrerer det som skjer
uten at det har noen betydning for deres oppfatning av NiM som et kontorfellesskap.
Utviklingen som finner sted etter innflyttingen i bygget gar mest i retning av a veere en
bekreftelse pa at NiM er et kontorfellesskap bestdende av enkeltbedrifter og en daglig leder.
Utvikling som finner sted med utgangspunkt i NiM skjer ikke med basis i et kollektiv, men er
et resultat av innsats fra daglig leder eller enkeltvirksomheter. NiM blir for eksempel nevnt
forholdsvis ofte i media — eksempelvis som arranger og medarranger av Nordnorsk
Matfestival, Innlandskonferansen og Sommer Malselv, hvor fokuset gjerne er pa vekst,
utvikling og etablering av nye virksomheter. Disse initiativene skjer da i regi av NiM AS, og
er ikke et direkte resultat av samarbeid mellom aktgrer internt i naeringshagen.

Den viktigste endringen som har skjedd, er at NiM har gatt fra en periode innledningsvis med
oppmerksomhet og tro pa synergi av samlokalisering til en opplevelse av a vere i et kontor-
fellesskap — fjernt fra det offisielle narrativ som ble konstruert i forbindelse med etableringen
av NiM. Det skjer nyetablering og nyutvikling i NiM, men ikke basert pa bred medvirkning
og ikke i et omfang som gjar at medlemmene tilskriver naeringshagen som kollektiv slike
verdier og egenskaper. Medlemmene opplever at NiM fungerer som et kontorfellesskap, og
for de fleste er det noe man aksepterer uten noe stgrre problem. Som en sier det: «Hvis det
hadde veert et utleiebygg, sa hadde det ikke veert noen forskjell pa det samarbeidet som har
veart. Sa Naeringshagen har ikke gjort noen forskjell i s& mate. Og det samarbeidet som har
veert, det har ogsa kommet i kraft uansett hvor vi, i hvert fall det jeg kjenner til.»

Selv om det ikke er konfliktfylt pa noen mate, far det konsekvenser for NiM. Enten ved at det
pavirker samarbeidet eller at virksomheter flytter ut. Noen fa stiller sparsmal om bruken av
penger til administrasjon, og om man kunne fatt mer igjen for pengene i form av utvikling pa
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andre mater sett i forhold til ambisjonene med etableringen av en naringshage. For de aller
fleste er det imidlertid ikke noe problem. Den opprinnelige ideen er ikke noe medlemmene
relaterer seq til i det daglige. Flere av medlemmene gir uttrykk for at de er skuffet over at det
ikke er blitt noe mer ut av satsingen, men aksepterer situasjonen som den er og jobber med sitt
med bakgrunn i denne forstaelsen — en aksept av hva de er blitt, uten sare falelser knyttet til
hva de skulle bli.

| en slik situasjon er det vanskelig & se for seg vesentlige endringer i det faglige og sosiale
fellesskapet, ettersom det har satt seg et handlingsmgnster hvor de fungerer som et kontor-
fellesskap. Man skal selvsagt ikke utelukke at ting kan endre seg, men samtidig er det lite som
tyder pa det. Blant virksomhetene er det eksempler pa at det er utvikling og synergi i miljget.
En av de siste selskapsetableringene i NiM, Wecas, er et eksempel. Selskapsetableringen er et
resultat av samarbeid mellom to eksisterende virksomheter i neringshagen, som har utviklet
et sveert avansert styringssystem som kan redusere energiforbruket i hjem og bedrifter. Dette
er et eksempel pa at samlokalisering i naeringshagen skaper en arena hvor ideer, personer og
beslutningsmuligheter skaper produkter og nye selskap.

Eksemplene pa dette er likevel ikke mange, og med et begrenset antall virksomheter er det
ikke sannsynlig at dette skal skje i seerlig utstrekning. Et lite antall virksomheter i
kombinasjon med stort bransjemessig sprik gjar dette lite sannsynlig. Det er mulig at
tilfeldighetene kan hjelpe en positiv utvikling i at det er stort turnover blant medlemmene, og
at det kan fare til en starre bransjeoverlapp over tid. Samtidig er det ikke grunn til & tro at det
er veldig sannsynlig, gitt regionens stagrrelse og de organisatoriske rammebetingelsene for
NiM AS. Nar det gjelder det siste, er NiM i avtalen med SIVA garantist for leie av lokalene,
og er avhengig av a hente inn leieinntekter. Dermed er det ikke mulig & velge fritt hvem som
skal veere leietakere. Dette kommer klart til uttrykk fra daglig leder nar han beskriver dette:

«For NiM er det sveert vanskelig a fa tilstrekkelig med leietakere. Vi kan ikke velge og vrake,
og ma av hensyn til gkonomien si ja til alle som gnsker & leie. De gkonomiske forpliktelsene
gjer noe annet vanskelig — en leiepris som er hgyere enn markedsprisen for gvrig i omradet
farer ogsa til stort gjennomtrekk.»

For NiM har det utviklet seg en forstaelse og et handlingsmgnster blant medlemmene som i
liten grad bygger opp under den opprinnelige ideen. Det kan argumenteres for at vilkarene for
a realisere malsettingene ikke har vert gode, men det er samtidig vanskelig a se at disse skal
kunne bli bedre enn det som har vert tilfelle. Den gkonomiske statten vil med sannsynlighet
ikke bli starre, slik at NiM AS er avhengig av inntekter. Sannsynligvis ma naringshage-
selskapet da prioritere inntektsgivende aktiviteter, og har ikke lenger en fri ressurs i den
stgrrelsesorden som i de ferste arene. Muligheten til a jobbe med faglig og sosial utvikling i
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NiM vil veere mindre nar administrasjonen i naeringshagen ma generere inntekter til sin egen
Ignn. Da har de ikke ngdvendigvis en tidsmessig eller gkonomisk slakk til & jobbe med
prosesser og prosjekter som ikke gir umiddelbare inntekter. Det var kanskje heller ikke noe
alternativ i en situasjon hvor det ikke var mulig & mobilisere de gvrige virksomhetene. De
handler ikke i trad med det offisielle narrativ slik det ogsa tematiseres i neste avsnitt.

7.7 ORGANISASJONSIDENTITET OG ATFERD

Organisasjonsidentiteten har aldri veert veldig tydelig i NiM, og har faglgelig heller ikke lagt
seerlige faringer pa aktgrenes atferd. Ved innflyttingen i naringshagen var det et offisielt
narrativ i bevisstheten til de fleste medlemmene. Ideene som 1& bak dette ga seg ikke utslag i
konkrete handlingsmenstre i et omfang som gjorde at dette gjenspeilte seg i oppfatninger av
"Hvem er vi? — ambisjonene ble ikke omsatt i handling pa organisasjonsniva. Malsettinger og
ambisjonene som dette uttrykte ga seg utslag i initiativ og handling den farste tiden — enten i
form av felles mater om strategi eller som konkrete forslag til samarbeid mellom bedrifter
eller synliggjering av utviklingsmuligheter. Slike initiativer stilnet imidlertid ganske raskt, og
de fa som var hadde ikke serlig oppmate fra virksomhetene. | perioden etter dette har det i
liten grad funnet sted aktiviteter eller annet (i et omfang av betydning som kollektiv) som kan
spores tilbake til det offisielle narrativ. Initiativer bade fra daglig leder og medlemmer i
naeringshagen er det eksempler pa, men det er ingen av disse som har skapt resultater i form
av tiltak eller prosjekter i noe omfang.

Konkrete atferdsuttrykk og hendelser

Innenfor enkeltvirksomheter og NiM AS er det aktiviteter og hendelser som er utviklings-
orienterte og hvor kunnskap er en viktig produksjonsfaktor. Begrunnelsen for denne
aktiviteten er imidlertid & finne innenfor hver enkelt av disse virksomhetene og sjelden et
resultat av kollektive prosesser. For den daglige aktiviteten er det lite forretningsmessig
utveksling eller utvikling virksomhetene imellom. Et slikt fraveer av samarbeid og
institusjonelle rammer for & underbygge slik aktivitet henger tilsynelatende sammen med den
sosialt konstruerte identiteten som sier at NiM er et kontorfellesskap. | et slikt fellesskap er
det ikke forventninger om synergi knyttet til samarbeid og utvikling. Den viktigste
forklaringen pa dette er etter min vurdering a finne i de handlingsmgnstrene som har utviklet
seg eller fraveer av samhandling og samarbeid. For de fleste er det nok slik at de gjer hva de
gjorde far de flyttet inn; lokaliseringen er det eneste nye for de fleste. Opprettholdelse av
virksomhetsinterne kulturer knyttet til deres kjernevirksomhet er den viktigste forklaringen pa
den manglende utvikling relatert til det offisielle narrativ og at NiM i dag oppfattes som et
kontorfellesskap. At det er blitt slik, skyldes naturligvis flere forhold; omgivelser,
forutsetninger og prosessene omkring etableringen forklarer nok mye her.
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Da medlemmene flyttet inn i NiM, hadde tilbakegangen for IT-bransjen slatt inn og
nedgangen i skonomien gjorde sitt til at ideene for naringshagen ikke lot seg gjennomfare pa
samme mate. Fokuset ble raskt snudd, og mye handlet fra det tidspunktet om a fa tilstrekkelig
belegg i lokalene slik at den var gkonomisk baerekraftig. | den prosessen ble store deler av
lokalene leid ut til to store, offentlige akterer (Forsvarets studiesenter og Registrerings-
sentralen for historiske data), som begge hadde et annet fokus enn det som var tilfelle for
nearingshagen, og ikke minst var deres tilhgrighet og lojalitet hos Forsvaret og Universitetet i
Tromsg mer enn til NiM. Sa forutsetningene var langt fra ideelle med tanke pa a skape noe
utover resultat for den enkelte virksomhet.

Prosessen omkring etableringen av NiM, og senere forsgk pa integrering av medlemmene for
a skape aktivitet som kunne bidra til a realisere mal og visjoner, involverte ikke ngdvendigvis
de riktige akterene (de som faktisk skulle holde til i neringshagen) og top-down. Styre og
ledelse var ansvarlig for arbeidet med konkretisering, og de klarte ikke a engasjere
medlemmene slik Gioia og Chittipeddi (1991) viser til i et annet tilfelle der prosessen var
toppstyrt i forbindelse med endring av identitet. Kombinasjonen av stor bransjevariasjon, stor
autonomi for virksomhetene og fa formelle strukturer kunne kanskje gitt bedre resultat hvis
prosessene omkring innhold, organisering og strategi hadde vaert organisert annerledes.

I NiM er det i liten grad aktiviteter eller hendelser som samler flere virksomheter eller hele
fellesskapet, annet enn noen fa sosiale arrangementer slik som eksempelvis vafler pa fredager,
minigolfturnering eller arrangementer ved juletider. Administrasjonen star for en rekke
initiativ og tiltak, men det samler ikke fellesskapet. For a forsta dette utover det prosessuelle,
er fayelighet, identifisering og internalisering her viktige bidrag.

Sosialisering

Prosessene omkring etablering og drift av naringshagen har ikke skapt grunnlag for en
tilharighet, interessefellesskap, lojalitet eller atferdsmanstre i kollektivet som stgtter opp
under mal og visjoner. At bare tre av bedriftene i dag gar tilbake til oppstarten, kan ses pa som
en bekreftelse av at det har veert lite som har knyttet virksomhetene sammen. Fellesskapet har
hatt sosiale dimensjoner ved seg i form av sosiale arrangementer, og noen har gitt uttrykk for
at det er av verdi for dem a veere en del av et starre fellesskap. Serlig blant enmannsbedrifter
og sma virksomheter sies det at det a ha kolleger har vart av verdi. At forutsetningene og
forestillingene omkring hva naringshagen skulle bli endret seg, var det vel ingen som forutsa.
Nar det da ble slik, endret det kanskje vilkarene for hva man kunne fa til som samlet miljg, og
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hverken organisasjonsidentitet eller andre sosiale strukturer eller prosesser fikk noen sentral
rolle ved a gi modeller for handling eller bidra til integrasjon. Det offisielle narrativ
representerte i og for seg modeller for handling, men det var ikke noe medlemmene i
neeringshagen fulgte opp gjennom konkrete handlinger i noe omfang.

Fayelighet

Gruppen av medlemmer i naeringshagen har ikke over tid utgvet eller kunnet utgve noe press
pa enkeltmedlemmer for at de skulle opptre eller innordne seg pa noen spesiell mate.
Naturligvis finnes det normer for passende atferd, men ikke utover hva som er god folkeskikk
og gjeldende i arbeidslivet generelt. Involvering eller mangel pa sadan er ikke av
medlemmene forbundet med hverken belgnning eller straff. | den grad det er tatt initiativ eller
satt i gang prosesser, har dette mattet veere fundert pa motivasjon i den enkelte virksomhet
ved at det for dem har en egenverdi eller merverdi. Det har ikke vert fglelsen av et sosialt
press med fare for straff som har fatt folk til & delta. Et av medlemmene uttrykker seg slik om
dette:

«Hagen genererer ikke merverdi for oss. Snarere er den, belaster den gkonomien. Jeg har ikke
noe problem pa & bruke penger pa NiM hvis den ogsa genererer oppdrag for meg, men det
gjor den ikke. Den legger ikke til rette arenaer for at det skal veere oppdrag. Det er heller
ingen som sier noe pa at folk ikke stiller opp. Vi far jo ikke noe igjen.»

I likhet med mange andre, opplever ikke denne informanten og virksomhetene vedkommende
representerer at det ligger noen merverdi for dem i & vere i naeringshagen, og da er de ikke
motivert for a delta i sarlig utstrekning og det er heller ikke belastende for dem a ikke
engasjere seg eller delta pa fellesarenaer. Det er ikke uvanlig at det blir sagt at nsermere
halvparten av medlemmene ikke deltar pa fellesmgater, og «det er vel ingenting vi kan si pa det
— folk er opptatt med & drive sin bedrift». Det er ikke noe press som binder deltakerne til
fellesskapet. Inntrykket er ogsa at medlemmene i liten grad velger eller prioriterer handlinger
som stetter opp under gnsket atferd for naeringshagen som kollektiv. Dette kommer blant
annet til syne i dette utsagnet fra en av informantene: «Fellesprosjekter og felles tiltak har vi
sikkert diskutert 100 ganger, men poenget er jo, sann som vi — vi har jo veert i en tgrke-
trommel i to ar. Sa vi har jo mer enn nok med a holde hodet over vann. Ikke for & kritisere
noen andre, sa er det klart at vi burde fatt til litt mer av dette teamarbeidet.» Flere gir i likhet
med dette utsagnet uttrykk for at de ser utfordringene, men relasjonen til neringshagen som
fellesskap er ikke sterk i deres bevissthet.

Identifisering

I NiM finnes det i liten grad noen kognitiv og atferdsmessig relasjon mellom individ og
organisasjon. Medlemmene oppfatter i liten grad noen enhet med organisasjonen og
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opplevelsen av suksess eller motgang, slik identifisering er definert hos Ashforth & Mael
(1992). Selv om strategi- og forretningsplaner for NiM beskriver mal og visjoner, er dette noe
som sammen med det offisielle narrativ er lite fremtredende i medlemmenes bevissthet. Den
sosialt konstruerte identiteten gir et langt mindre fordelaktig bilde av naeringshagen og er ikke
noe medlemmene knytter positive attributter til. Ved siden av at mennesker lettere er i stand
til & identifisere seg med en organisasjon som har mange positive attributter (Whetten &
Godfrey, 1998), er realiteten i NiM at de ser pa organisasjonen som et kontorfellesskap eller
utleiebygg. Som det blir sagt: «Utgangspunktet er at man ser pa dette som en naringshage,
og hvis det hadde veert et utleiebygg, sd hadde det ikke veert noen forskjell pa det samarbeidet
som har veert.» Selv om det i oppstartsfasen nok var slik at medlemmene identifiserte seg med
nearingshagen, forsvant denne relasjonelle koplingen ganske raskt. Etter kort tid viste det seg
at drgmmen om en 1T-hage forble en drem, og problemene med & fylle opp lokalene med
leietakere ble en mer kritisk faktor. Det skapende og kreative fellesskapet med stor synergi ble
snudd til et kontorfellesskap med et visst innslag av utveksling av tjenester og oppdrag. En av
de som sgkte seg til neringshagen beskrev det slik:

«Vi kom jo hit med tanke pa det & kunne dra fordeler av det & veere i neringshagen, for
konseptet hartes veldig spennende ut. Man skulle samle en del virksomheter, dra veksler pa
hverandre, utveksle erfaringer, kanskje dra i land stgrre prosjekter ved at man var flere. Det
var jo kanskje grunnen til at vi fglte at det var riktig a veere her. Det kan man vel kanskje si at
det har vel ikke helt blitt det vi trodde det skulle bli. Det er na en av grunnene til at vi valgte &
trekke oss ut herfra.»

Ser vi pa hvordan enkeltindividene i 2006 beskrev sitt forhold til neringshagen med a
sammenholde sin personlige identitet og naeringshagens identitet, er det bare 35 % som svarer
at det er fra moderat til fullstendig overlapp (Tabell 20). Det er mulig at dette var annerledes
helt i oppstarten, men bade det kvalitative og kvantitative datamaterialet peker klart i retning
av lav grad av identifisering. Det er lite i ved det informantene sier om sin relasjon til
fellesskapet som tyder pa at relasjonell- eller kollektiv identitetsorientering (Jfr. Brewer &
Gardner, 1996) er selvforstaelser som er fremtredende. Over tid virker det i alle fall & vaere
den personlige identitetsorienteringen som er dominerende.

TABELL 20: OVERLAPP | FORHOLD TIL IDENTITET - NERINGSHAGE OG PERSONLIG

Navn Prosent
1. Langt fra hverandre 5,0 %
2. Neert hverandre, men forskjellig 25,0 %
3. Veldig liten overlapp 20,0 %
4. Liten overlapp 15,0 %
5. Moderat overlapp 15,0 %
6. Stor overlapp 15,0 %
7. Veldig stor overlapp 0,0 %
8. Fullstendig overlapp 5,0 %
N 20
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Nar medlemmene finner organisasjonsidentiteten sa lite attraktiv og med noen fa unntak faler
at det ikke har noen merverdi & veere med i fellesskapet, fikk det konsekvenser som jeg har
vist. Ikke bare gir det liten grad av identifisering med naringshagen som fellesskap, men ogsa
betydning for forhold som engasjement, tilfredshet, samarbeid og hgy turnover av bedrifter.
Bare fire av virksomhetene som i dag er medlemmer har vaert der fra begynnelsen av — de
andre har flyttet ut i andre lokaler utenfor NiM og er ikke medlem. Under slike forhold har det
ikke dannet seg sosiale strukturer som har skapt grunnlag for tilhgrighet og interesse-
fellesskap.

7.8 AVSLUTNING

NiM er en case som med tydelighet viser at en meta-organisasjon med organisasjoner som
medlemmer er krevende a realisere med de ambisigse malsettinger som ligger til naerings-
hagekonseptet. | dette tilfellet har det i liten utstrekning utviklet seg en kollektiv selvforstaelse
som uttrykker noe annet enn at de er et kontorfellesskap. Selv om det offisielle narrativ mer er
et uttrykk for sentrale trekk ved naringshagekonseptet, er identitetsoppfatningene av NiM en
annen blant virksomheter og medlemmer. For virksomheter og NiM AS er identitets-
oppfatningene mer rettet mot utvikling og vekst, men ikke som en kollektiv starrelse. At det
ikke har utviklet seg noen seregen og tydelig organisasjonsidentitet skyldes dels endringer i
rammebetingelsene, men ogsa prosessuelle trekk, organisatoriske uttrykk og trekk ved
virksomhetene forklarer dette. Bade i uttrykk og handling har det manglet et innhold som har
knyttet aktarene i NiM sammen. Utviklingen av et faglig og sosialt fellesskap har ogsa veert
vanskelig med virksomheter som var sa ulike. NiM har ikke klart & skape et fundament som
gir grunnlag for samarbeid og felles innsats; identitetsoppfatningen er at NiM er et kontor-
fellesskap.

I likhet med de andre naringshagene i undersgkelsen, har ikke den fremsatte identiteten i NiM
endret seg vesentlig siden etableringen. Identitetsoppfatningen blant medlemmene er
imidlertid en annen, og det har vart initiativ til & skape aktivitet for & naerme seg idealet.
Ledelsen og medlemmene i NiM har imidlertid ikke lyktes med disse initiativene. Det er som
Ahrne & Brunsson (2000) peker pa i den farste tiden mulighetene til & pavirke identiteten er
starst. Utfordringene blir ikke mindre etter hvert som tiden gar og det etablerer seg handlings-
mgnstre blant medlemmene som ikke statter oppunder det offisielle narrativ gjar det
vanskelig a utvikle noe nytt. Nar det da heller ikke har vaert noen sterk falelse av et kollektivt
oppdrag tidligere, er det nok ogsa vanskelig a etablere og utvikle et slikt fundament. Det er,
som blant annet Schein (1985) peker pa, vanskelig & endre etablerte handlingsmgnstre, og da
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er det kanskje mer naturlig at utviklingsdimensjonen sgkes ivaretatt av NiM AS gjennom egne
prosjekt som ikke involverer kollektivet bestaende av ledelse og medlemsbedrifter.

Det er en naturlig felge av at virksomhetene oppfatter nzringshagen a vere et "kontor-
fellesskap” at akterene da bruker sin tid og sine ressurser i sine egne virksomheter. Det er lite
ved den fremsatte identiteten som underbygges gjennom kollektiv atferd i organisasjonen.
Muligens er det effekter for den enkelte virksomhet knyttet til det a veere en del av neerings-
hagen — for eksempel at identifisering med ideen har pavirket deres forstaelsesrammer og
strategier, men jeg har ikke materiale som understgtter dette. For ledelsen i naringshagen er
det imidlertid slik at de tar initiativ og gjennomfgrer aktiviteter som stgtter opp under det som
ligger i den fremsatte identiteten, men de har samtidig ikke ressurser til & skape effekter pa
linje med hva som la i konseptet ved etablering. Uansett er ikke dette egenskaper eller
sartrekk som relateres til neringshagen som helhet, men tilskrives NiM AS. For kollektivet
NiM er det opplevelsen av "kontorfellesskapet” som er forstaelsesrammen for aktgrene, og da
blir ogsa effektene i beste fall at medlemmene videreformilder oppdrag eller selger/kjaper
tjenester av hverandre.
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ALL THE WORLD'S INDEED A STAGE
AND WE ARE MERELY PLAYERS
PERFORMERS AND PORTRAYERS
EACH ANOTHER'S AUDIENCE
OUTSIDE THE GILDED CAGE

RUSH - “LIMELIGHT”

KAPITTEL 8:
HERMETIKKEN NARINGSHAGE - KULTURNARINGSHAGEN

Hermetikken neeringshage i Vadsg er en nazringshage bestdende av kreative og initiativrike
mennesker som stgtter opp under ideen med naringshagen. Medlemmer og omgivelser er klar
pa at Hermetikken naringshage er en kulturnaringshage — kultur er kjernen i deres
virksomhet. Umiddelbart kan matet med nearingshagen gi et inntrykk av en organisasjon som
har en tydelig organisasjonsidentitet med entusiastiske og engasjerte medlemmer og
medlemsbedrifter. «Det skjer s& utrolig mye her», som en av dem sier, og «menneskene er
utrolig kreative. Ideene bare florerer».

Neringshagen er en samlokalisering av kunst, kultur og kunnskapsintensive virksomheter
som skal bidra til nyskaping gjennom at nye bedrifter etableres, nye produkter og tjenester
utvikles og at de eksisterende gker omsetting og lennsomhet. Neeringshagen har en egenart
som serlig knyttes til og uttrykkes ved vektleggingen av kunst og kultur, der de er den eneste
naeringshagen i sitt slag. Dette er da ogsa noe de over lang tid har uttrykt og arbeidet med. Fra
ideen om en naringshage ble lansert og til i dag, har dette veaert sentralt. Mange av virksom-
hetene i naeringshagen arbeider med kunst og kultur, og prosjektene som skjer i regi av
naringshagen er innenfor dette feltet.

Det umiddelbare inntrykket vitner om en tydelig identitet, men det er samtidig en
kompleksitet og et sammensatt bilde som viser seg nar jeg gar nermere inn pa hvilken
dynamikk som preger synet pa "Hvem er vi” og hvilken betydning denne har i praksis for
dem. For a belyse dette, vil jeg i det falgende farst beskrive noe av historien rundt
etableringen av Hermetikken nzringshage, for sa & ga naermere inn pa problemstillingene for
studien.
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8.1 ETABLERING AV HERMETIKKEN NARINGSHAGE - HISTORISK
BYGG FAR MODERNE INNHOLD

Etableringen av Hermetikken naringshage var annerledes enn tilfellet var for de to andre
neringshagene i denne studien. lldsjelene bak prosessene som til sist farte til etableringen av
naringshagen tenkte ikke pa en slik organisatorisk konstruksjon da prosessene startet.
Eksistensen av en hermetikkfabrikk som var forfalt, sammen med en stor interesse og
engasjement for kultur, var det som skapte interesse og engasjement. Initiativtakerne var pa
ulike mater engasjert i kulturlivet i lokalsamfunn og region. Da prosessen startet opp, hadde
de en forestilling om at Hermetikken naringshage skulle bli en form for kulturhus, ikke et
naeringsmessig tiltak. @nsket var a skape en arena som gjorde det mulig og levelig a drive
med kunst og kultur i Vadsg og Finnmark. Ambisjonene ble beskrevet i et intervju:

«Mange kunsthandverkere har flyttet fra Vadsg fordi de kom i papirbunkeklemma’. Det ble
dyrt & leie, og man matte selge andres handverk i tillegg til eget for a fa det til & ga rundt. Til
slutt satt de der med papirbunker i stedet for salvsmykkene sine. Dette vil vi forhindre ved &
skape en felles mateplass for kunstnere i Vadsg. Malet er & fa et felles miljg, en felles kultur og
en felles husleie. Vi vil skape et nettverk, bade innad i huset, i lokalmiljget og med
neeringshager i resten av landet.»

At initiativet resulterte i etableringen av en naringshage — en kulturnaringshage — var et
resultat av bade tilfeldigheter og nadvendigheter. Vesentlig var det at aktgrene ble kjent med
naringshagekonseptet, og at de da sa dette som en mulighet for a realisere prosjektet de hadde
startet. Initiativtakerne hadde fétt overta bygget for 1 krone. A sette bygget i stand, var
imidlertid en annen sak. Det matte finansieres, og da ble etableringen av en naringshage for
kunst og kultur lgsningen. Som en av initiativtakerne formulerte det:

«Sa kom dette med neeringshage opp, og sa passet vi inn i det med noen sma grep. Mer fokus
pa gkonomi — at vi skulle ha inntjening og at det var bedrifter som skulle inn. At det ikke bare
var amatgrkunstnere som skulle inn, men at det var folk som levde av kunst og kultur. Videre
ble det lagt vekt pa at dette var den eneste lgsningen: For & fa dette til & ga rundt, fa gkonomi
pa plass, sa var dette eneste lgsning for oss da.»

Resultatet ble en naringshage finansiert av SIVA, kommune, fylkeskommune og
departement. Om resultatet ikke ble helt i trad med de opprinnelige tankene, har opprinnelsen
og ideene fra da veert viktig for det sosiale fellesskapet slik det fremstar i dag. Stgrstedelen av
medlemsbedriftene i naeringshagen eier aksjer i Hermetikken naringshage AS. | likhet med
mange andre naringshager, er det slik at bygget her eies av andre — Hermetikken eiendom. |
dette tilfellet er det et eget eiendomsselskap der Hermetikken naringshage er inne pa
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eiersiden med en liten aksjepost.*® De andre eierne har ingen direkte tilknytning til nrings-
hagen som virksomheter.*’

Hermetikken neringshage var den farste kulturnaringshagen — den eneste som vektlegger
kunst og kultur som en hovedsatsing. Etter hvert er det blitt til en naeringshage for kunst,
kultur og kunnskapsintensive virksomheter bestdende av 30 betalende medlemsbedrifter.*
Prosessene omkring etableringen av naringshagen er et av de forhold jeg vil ga neermere inn
pa nar jeg i de neste delene ser pa hva som preger naeringshagen og faktorer som formet
aktarenes oppfatninger av organisasjonsidentiteten. Dernest vil jeg ga neermere inn pa
dynamikken som gjer seg gjeldende rundt organisasjonsidentitet, med vekt pa bekreftelse og
endring av organisasjonsidentitet. Til slutt vil jeg ta for meg forholdet mellom
organisasjonsidentitet og atferd hos aktgrene i organisasjonen.

8.2 ORGANISATORISK SELV | HERMETIKKEN NARINGSHAGE
- VI I HERMETIKKEN OG DE | HERMETIKKEN

| enhver organisasjon er det grunn til a forvente at mennesker bade innenfor og utenfor
organisasjonen har oppfatninger omkring kjennetegn og sertrekk ved organisasjonen. For
Hermetikken neringshage er det mange aktarer som fortolker disse kjennetegnene og
saertrekk. Avhengig av stasted, historie, erfaringer og perspektiv kan disse oppfatningene
variere. Med utgangspunkt i relasjonsmodellen til Hatch & Schultz (2000), er det umiddelbare
inntrykket av Hermetikken nzringshage beskrevet i figur 8.

Kultur |dentitet Image
KULTUR ER NARING KULTURNARINGSHAGE KULTURNARINGSHAGE
- Kunst og kultur er viktig for - Kunst og kultur er vikig naringsvei - Skapende

samfunn/samfunnsutvikling - Nettverk; tilgang pa ressurser, - Kreativ
- Utvikling er avgjerende for kompetanse og marked

overlevelse og vekst - Frivillighet og autonomi
- Idealisme; kultur her egenverdi - Kreativ; sekende og utforskende

som ikke kan males i tall og - Skapermilje

penger - Utviklingsorientert; utvikling av eksister-

- Uformell ende virksomheter og etablering av nye
- Frivillighet og autonomi - Samarbeidsorientert; gjensidig nytte

- Engasjement gjennom samarbeid og utveksling av

- Bred medvirkning kunnskap

FIGUR 8: IDENTITET, KULTUR OG IMAGE | HERMETIKKEN NARINGSHAGE

*® Denne eierposten er ifglge daglig leder symbolsk og gir ikke noen reell innflytelse.
" En ansatt i en av virksomhetene har aksjer i eiendomsselskapet som privatperson.
“8 Per 18.3.2008.
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Organisatorisk er ogsa Hermetikken naringshage en blanding av forening og forretning.
Medlemskapet basert pa frivillighet og ledelsen i organisasjonen henter sin legitimitet
nedenfra. Styringsmessige begrensninger gjor at det ikke er mulig a beordre medlemmene,
slik at ledelsen gjennom dialog med medlemmene ma skape aksept for beslutninger som har
konsekvenser for fellesskapet. Medlemskapet er basert pa en forventning om gjensidig nytte
der virksomhetene ved a veere med i nettverket kan nyte godt av materiell og forretnings-
messig statte fra administrasjon og de andre virksomhetenes kompetanse. Denne gjensidige
nytten kommer gjerne til uttrykk i samarbeid om produkter og tjenester eller utveksling av
kunnskap. I tillegg til & utvikle de eksisterende virksomhetene, er det ogsa en ambisjon om a
bruke nettverket til a trekke til seg nye virksomheter og stimulere til nyetablering. Virksom-
hetene er ogsa autonome aktarer som selger produkter og tjenester i et marked for a skape et
levebrgd for eierne. Hermetikken neringshage har en organisering og sentral karakter som er
lik det offisielle narrativ for sveert mange naringshager. Det som gir den egenart, er
vektleggingen av kultur.

Kunst og kultur utgjorde kjernevirksomheten, og har veert viktig for konstruksjonen av
identitet i neringshagen. Som prosjektlederen uttalte til avisen Finnmarken i 2001:

«Ved a etablere en slik naringsklynge”, kan vi bidra med vare erfaringer til andre i fylket og
vare et kompetansemiljg som alle kan benytte seg av. Vart konkurransefortrinn er at det ikke
finnes noe lignende i hele Norge. Vi haper ogsa & kunne tiltrekke utflytta ungdom og andre i
var satsing pa kunst og kultur som nering.»

Dette illustrerer ogsa at det i denne fasen av satsingen var en tydelig vekting av kunst og
kultur mer enn naering. Disse oppfatningene som kommer til uttrykk gjennom en fremsatt
identitet, har bade en natidig og fremtidig dimensjon ved seg. Dels er det noe man er, dels er
det noe man gnsker a bli — kanskje i form av a bli enda bedre pa, enda tydeligere pa osv.
Ettersom disse perspektivene har veart sveart sentrale og vedvarende over tid, er det ogsa slik
at de har institusjonalisert seg. Blant disse institusjonaliserte forestillingene er det da slik at
akterene innenfor organisasjonen oppfatter arbeidet med kunst og kultur som sveert sentralt
for neringshagen. Gjennom gode nettverk og samarbeidsrelasjoner skal man bidra til
utvikling innenfor de nevnte omrader. Over tid har sarlig de kvantitative dimensjonene ved
disse ambisjonene variert, men like fullt har dette over lang tid veert kjerneomrader for
Hermetikken naeringshage.

| etableringsfasen var dette for mange like mye et uttrykk for noe man gnsket a vere eller noe
man gnsket & fa til som noe man var da. Etter hvert ble imidlertid dette en oppfatning omkring
hvem vi er som organisasjon som setter seg, og som kommer til uttrykk som
identitetsoppfatninger — som kollektivt delte oppfatninger om sentrale trekk ved
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organisasjonen og hvordan den opererer. Dette bildet er imidlertid ikke helt entydig og trenger
en utdyping. Slik det fremstar her, er ikke organisasjonsidentitet sa enhetlig som vi kan fa
inntrykk av hos Whetten & Mackey (2002). Virksomheten ved Hermetikken naringshage ble
etter hvert & skape nzaring ut av kulturarbeid, noe som har hatt stor innvirkning pa den
utviklingen av det faglige og sosiale miljget. Dette kommer til uttrykk i forhold til
organisasjonsidentitet, men ogsa organisasjonskultur og image viser dette med tydelighet.

Figur 8 viser at det i tillegg til utviklingen av en organisasjonsidentitet ogsa vokste frem
antydninger til en organisasjonskultur og en forstaelse av et image. Serlig er det slik at
utvikling knyttet til kunst og kultur trekkes frem som en sentral dimensjon ved satsingen, men
for mange av virksomhetene var ikke det en del av deres kjernevirksomhet. Situasjonen for
flere var da et offisielt narrativ som ikke gir mening til de erfaringer som aktgrene gjar seg i
sitt praktiske arbeid — det veere seg arbeidsoppgaver, prosjekter og daglige erfaringer som i
liten grad bekrefter ambisjonene ved nearingshagen. Dette blir ogsa bekreftet av en av disse
andre som sier: «<Na er jo ikke det noe som vi arbeider med utvikling av kunst og kultur, men
jeg synes jo det er hyggelig med de som gjar det, og det er jo et godt milja.»

Identitet relatert til det daglige arbeidet er langt mer fragmentert enn hva som er tilfelle med
fremsatt identitet. Identitet som sosial konstruksjon kommer til uttrykk i et mer fragmentert
fellesskap enn det som kommer til uttrykk i det offisielle narrativ. Blant disse eksisterer det da
ulike syn pa hva som er sentralt og hva som kjennetegner naringshagen som helhet og
hvordan de passer inn. Disse virksomhetene er i kategorien kunnskapsintensive naringer, som
ogsa er skrevet inn som en del av naringshagen; Hermetikken naeringshage er et nyskapende
miljg av kreative mennesker innen kunst, kultur og kunnskapsintensive virksomheter.
Konsekvensene av dette siste har gitt seg utslag i hvordan man ser pa og hvordan man
forholder seg til neringshagen. Grunnleggende sett er det en viktig forskjell mellom kunst- og
kulturvirksomhetene og de gvrige kunnskapsintensive virksomhetene.

I kulturvirksomhetene hadde ikke gkonomisk rasjonalitet og profitt en dominerende rolle som
drivkraft. Arbeidet ble opplevd som viktig ved at det bidro til opplevelse og realisering av
verdier som var viktig for enkeltpersoner, region og samfunn. For de gvrige
kunnskapsintensive virksomheter innenfor ulike naeringer preges de mer av gkonomisk
rasjonalitet hvor maksimering av profitt og reduksjon av kostnader er symboler pa suksess.
Blant de mest karikerte uttrykk for dette, er vedkommende medlem som sier at naeringshagen
bidrar med «gode og funksjonelle lokaler som dekker vare behov — det er viktig at det fysiske
arbeidsmiljg er godt og at medarbeiderne trives godt». Underforstatt: Da vil de yte godit.
Dette gir seg utslag i kulturforskjeller mellom de ulike grupperingene i naeringshagen. Noen
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av disse vurderer kunst og kultur som kjernen i Hermetikken neringshage, men oppfatter ikke
seg selv a veere en del av dette slik det blir uttrykt i forrige avsnitt. For andre var dette en
erkjent problemstilling, men de vurderte at det var en nytteverdi i 4 engasjere seg i dette
fellesskapet. Ved siden av de kvalitetene som de forbandt med naringshagen, var
kreativiteten og entusiasmen som knyttet seg til dette miljget noe man sa en nytte i — noe som
kunne bidra til & utvikle deres egen virksomhet og skape ny. Ingen av disse gruppene sa pa
dette som et problem —i alle fall ikke som et stort problem, ettersom organisasjonsformen er
basert pa frivillighet og da at de selv valgte hva de skulle engasjere seg i.

Erfaringene her er pa mange mater de samme som det Alvesson & Bjorkman (1992) viser til i
en svensk industribedrift, der identiteten er ulik og tolkes ulikt pa ulike nivaer i virksomheten.
| Hermetikken nzringshage vil det her veere beskrivende & betegne dette som ulike sub-
identiteter pa samme mate som Martin (2002) innenfor differensieringsperspektivet beskriver
subkulturer. Med identitet arter det seg noe annerledes ettersom det organisatoriske "vi” i stor
grad er en eksplisitt starrelse. Aktarene er pa et eller annet niva bevisst hva som er sentralt og
seeregent for organisasjonen de er en del av.*® Konstruksjonene av “vi” og "de andre” apner
for en starre selvbevissthet omkring organisasjonsidentitet enn for organisasjonskultur.
Samitidig er det slik at disse to starrelsene relaterer seg til hverandre. Seerlig opplever jeg at
det er tilfelle i forhold til den sosialt konstruerte identiteten ved at det fremkommer et
relasjonelt forhold mellom organisasjonsidentitet og organisasjonskultur, slik som flere
argumenterer for (Amodeo, 2005; Hatch & Schultz, 2000; Hatch & Schultz, 2002; Ravasi &
Schultz, 2006), og at denne relasjonen far betydning for hvordan de forholder seg til
organisasjonsidentitet. De som stiller seg pa siden av kunst- og kulturfokuset aksepterer at
dette er hovedsatsingen, og oppfatter seg a vere en del av et kontorfellesskap der kultur-
fokuset er noe de andre holder pa med.

Identitet i Hermetikken naringshage har altsa varierende innhold og varierende forankring
blant medlemmene. Hermetikken naeringshage opererer med et offisielt narrativ der den
fremstilles som en naringshage for kunst og kultur preget av kreativitet og entusiasme.
Sentralt for naringshagen er det a utvikle bedrifter (innovasjon og entreprengrskap),
lokalsamfunn og region. Utviklingsarbeidet skjer da gjennom samarbeid mellom bedriftene i
neringshagen og naringshagens nettverk. Vektleggingen av kunst og kultur samt utstrakt

* Det samme er ikke tilfelle i samme utstrekning nr det gjelder organisasjonskultur ettersom deler av denne er
taus og i liten grad gjenstand for oppmerksomhet og refleksjon. Eksempelvis er det lettere for aktgrer som del av
en gruppe i Hermetikken & sammenligne identitetsuttrykk mellom gruppen og andre grupper eller organisasjonen
som helhet. | praksis betyr det at aktgrene forholder seg mer aktivt til identitet enn hva som er tilfelle med
organisasjonskultur.
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samarbeid internt er noe ledelse og medlemmer i neringshagen mener gjgr dem spesiell. Som
mange uttrykker det: «Vi er den eneste kulturnaringshagen i Norge.»
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TABELL 21: IDENTITETSKARAKTERISTIKA HERMETIKKEN NARINGSHAGE - EMPIRISK GRUNNLAG

Identitetskarakteristika

Nettverk

Frivillighet og
Autonomi

Kunst og kultur er en viktig
naringsvei

Utviklingsorientert

Kreativ; soskende og
utforskende

Sterke utsagn

- "Hermetikken fungerer som et slags nettverk av bedrifter”

- "Vi er et miljo og arena for kompetanse, nettverkbygging, utvikling av konsepter, kreativitet og
samhandling for malgruppen kulturbedrifter”

- “Jeg gjer na som jeg vil”
- "Jeg har vel ingen myndighet over bedriftene, jeg kan bare oppfordre dem”

- “Musikk, teater, litteratur, billedkunst med mere innenfor kultur. Na er det vel mest
kapitalkreftene som bestemmer”

- "Hermetikken har skapt engasjement og oppmerksomhet mot kulturnaring. Det har samtidig
bidratt til & gke betydningen av kulturbedrifter, bade hos Vadse kommune, lokalbefolkningen
og pa fylkesniva (FFK)”

- "Synlighet og setter kulturbaserte vinklinger og problemstillinger pa dagsorden. Knytter fylket
sammen (nzeringshagene i Finnmark som nettverk)”

- "Et samlingspunkt. Viktig for lokalsamfunnet fordi det utad representerer noe nytt og
nyskapende. Ettersom vi liker & kalle oss kulturnaeringshage er dette ogsa enestaende og et pre.
Noe annet er om vi faktisk er det ettersom majoriteten av bedriftene ikke representer
kulturnaeringer”

- "Et motested for diskusjoner, impulser og samarbeid innefor kultur”

- "Nyskapende hgyt tenkende raust”

- "Innovativ, inkluderende, dynamisk”

- "Drivkraft, sskende, samarbeidsvillig, lasningsorientert, konkret og praktiserende.

- "Vi bidrar med nye ideer - er innovative med a finne frem til morgendage3ns lgsninger”
- "Et kompetansesenter Kreativitet og nytenking”

- “Et kreativitets senter med dyktige og positive folk - en inspirasjon a vaere
med”

- "Mangfoldig, kreativ, turbulent, morsom, apen”
- "Inspirerende, utviklende, nytenkende”
- "Et kompetansesenter. Kreativitet og nytenking”
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Moderate utsagn

- "Deler av miljget pa Hermetikken er sentral i det meste
av det som skjer innenfor kultur i kommunen”

- "Potensiale for utvikling”
- "Viktig, symbol, vekst og utvikling”
- "Gjer bedrifter mer synlig, og konkurransedyktig”

- "Stgyende i live”



Skapervilje - "Folk vil utrolig mye her”

- "Artig at det er sa mange her som vil skape noe for seg selv”
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8.3 MENINGSDANNELSE OG MENINGSFORMING | HERMETIKKEN
NARINGSHAGE

Det offisielle narrativ i Hermetikken naeringshage skiller seg fra de gvrige naeringshagene
gjennom vektleggingen av kunst- og kulturnaringer. En viktig forklaring er at utviklingen av
konseptet skjedde gjennom bred medvirkning og entusiastiske deltakere. Det bidro til
forankring av institusjonelle kategorier som medlemmene kunne bruke i konstruksjonen av et
kollektivt selv. Sveert mange bruker merkelapper som kulturnaering, kreativitet, samarbeid,
nyetablering og innovasjon i sin beskrivelse av neringshagen. De far da betydning som
konstruksjoner som individene i organisasjonen bruker til & konkretisere og gi en meningsfull
form til dagliglivet i organisasjonen, slik ogsa Weick (2001) hevder. At det er slik, skyldes da
ogsa flere forhold enn entusiasme og bred medvirkning. En rekke andre forhold er med pa a
forklare konstruksjonen av den fremsatte identiteten.

Fremveksten av identitet i Hermetikken nzaringshage finner sted pa flere mater, og ikke alle er
like bevisste prosesser. De ulike perspektivene pa identitet som er beskrevet tidligere har nok
alle forklaringskraft nar det gjelder de ulike oppfatninger og uttrykk for identitet som i dag
eksisterer i Hermetikken neringshage. Selv om det ikke fra ledelsen eller andre i
neringshagen har veert snakket om identitet, har de fremhevet noen dimensjoner knyttet til
hvem "vi” er som organisasjon. Gjennom sine mal, strategier og meddelelser har ledelsen
bidratt til et syn pa hva organisasjonen er og hva den representerer. Her er det konstruert et
offisielt narrativ av organisasjonen som ogsa er forventet a pavirke medlemmene og
omgivelsene sine oppfatninger av organisasjonen.

Identitet er i Hermetikken naeringshage formet bade gjennom meningsdannende prosesser og
meningsformende prosesser og dynamikken mellom de to. I det fglgende vil jeg ga naermere
inn pa forhold som har vert av betydning for identitetskonstruksjonen i Hermetikken
naringshage. | hovedsak vil jeg her diskutere faktorer som har pavirket organisasjonsidentitet,
i betydningen forstaelsen av "Hvem er vi?”. Under avsnittet om forandring av identitet og
identitetens dynamikk vil jeg imidlertid komme mer spesifikt inn pa forholdet mellom de
ulike dimensjonene ved identitet og forhold som pavirker dem. I disse prosessene er det bade
interne og eksterne forhold som har vart av betydning for forstaelsen av identitet blant
medlemmene. Dels eksisterer det sett av relativt stabile og varige karakteristikker av
organisasjonen som har karakter av et offisielt narrativ av organisasjonen, og dels er det felles
oppfatninger om organisasjonen som er konstruert av dens medlemmer basert pa deres
erfaringer. Disse felles oppfatningene korresponderer ikke ngdvendigvis med det offisielle
narrativ.
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For & forsta hvordan og hvorfor organisasjonsidentiteten blir som den er beskrevet ovenfor,
vil jeg her farst beskrive spesifikke organisatoriske og strukturelle vilkar som har hatt
betydning for utvikling av organisasjonsidentitet. Meningsdannelse i Hermetikken
nearingshage — kunst og kultur konstruerer rammene

8.3.1 REFLEKSJON OMKRING INSTITUSIONELLE STANDARDER

Selv om viktige deler av den fremsatte identiteten kan tilbakefares til en idé som vokste frem
rundt et bygg som var "til salgs”, er det ogsa andre viktige kilder til konstruksjon av identitet.
Den opprinnelige tanken var mer i retning av et kulturhus enn en naringshage, med mer fokus
pa det som ikke var naring, som en av de involverte i startfasen uttrykker det. Da de hgrte om
hva en naeringshage var, sa var det ikke noen vei utenom. For a fa gkonomien pa plass, var det
den eneste Igsningen. Neringshage var en mulighet som dukket opp, og som plasserte
satsingen pa Hermetikken naringshage inn i et sett av nasjonale og internasjonale
strgmninger. Mal og virkemidler som ble brukt i forbindelse med konseptet kan helt klart
kobles til institusjonelle omgivelser (Meyer & Rowan, 1977), som sier noe om akseptable
tenkemater i forhold til utviklingsarbeid. Mal og virkemidler slik som innovasjon, entrepre-
narskap, kunnskapshaserte neringer og nettverk er alle uttrykk for fremherskende forstaelses-
rammer i omgivelsene. Disse representerer fortolkninger og fremherskende verdier som
naermest er institusjonaliserte, rasjonaliserte myter ved at de har en allmenn utbredelse og
regellignende karakter.

Koplingen av kultur og naering som vokste frem gjennom dette, var i og for seg ikke noe nytt,
men plasserer seg innenfor en trend hvor forlatte fabrikkbygninger fylles med kultur og
forventes a skape lokale og regionale ringvirkninger — et symbol pa overgangen fra et
industrisamfunn til et moderne kunnskaps- og opplevelsessamfunn. Dette er en kombinasjon
som i ettertid gjerne er knyttet til begreper som "the creative city” (Landry, 2000) og "the
creative class” (Florida, 2002) — da med stor oppmerksomhet omkring kreative aktiviteter
som det ble skapt naring av. Neringshagesatsingen ligner pa mange mater det som ligger i et
slikt konsept, ved at den vektlegger samlokalisering, nettverk, samarbeid, innovasjon og
entreprengrskap. Den viktigste konseptuelle forskjellen ligger i en sterkere distriktsprofil
(motkonjunkturtiltak) og vektlegging av kunnskapsintensive virksomheter.

Mange av dimensjonene som vektlegges innenfor disse konseptene kan gjerne oppfattes som
institusjonelle rasjonaliserte myter som er bade viktig og riktig a ivareta dersom man skal
bidra til utvikling og skonomisk vekst. Derfor blir det naturlig at slike kategoriseringer gjar
seg gjeldende i Hermetikken naringshage. En slik generell vektlegging forsterkes ogsa ved at
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disse oppfatningene ogsa gjenfinnes hos viktige gkonomiske stattespillere slik som SIVA,
fylkeskommune og kommune. Dette siste er eksempler pa omgivelsenes betydning for
konstruksjonen av identitet, som jeg kommer narmere inn pa.

8.3.2 REFLEKSJON OMKRING MATERIELLE OG STRUKTURELLE TREKK

| etableringsfasen for Hermetikken naeringshage var situasjonen preget av et sett av sterke
ideer og stor entusiasme. Initiativtakerne til konseptet hadde vunnet frem med sin idé om et
"kulturhus”, og fikk overta den gamle hermetikkfabrikken for 1 krone. I prosessen med a
videreutvikle denne ideen, ble det til at neringshageideen ble koblet inn, og etter hvert at
eksterne aktarer gikk inn som eiere av selve bygget. Selv om ideen ble koblet til neringshage-
konseptet, opplever jeg at man i stor utstrekning forholdt seg til den opprinnelige ideen om et
hus for kunst og kultur. Ved at det etter hvert ble til en naringshage for kunst og kultur, ble
o0gsa naeringsbegrepet lagt til, og gjennom det et fokus pa utvikling av kunst- og kultur-
neringer — at man skulle gjgre naering av kunst og kultur.

Samtidig som akterene i Hermetikken naringshage forholdt seg til ulike ”vi” (Hermetikken,
gruppen og egen organisasjon), var det slik at de fleste hadde like oppfatninger omkring det
offisielle narrativ. Selv om konseptet pa den tiden man overtok bygget ikke var ferdig tenkt
og utviklet, er inntrykket at tankegodset fra den tiden fortsatt er sterkt til stede. Det & utvikle
kunst- og kulturarbeidsplasser i regionen, er fortsatt noe som mange av medlemmene i
Hermetikken naeringshage fremhever som sentralt. Det & skape og sikre kulturarbeidsplasser
er kanskje enda tydeligere i dagens planer (2008) enn hva det var da. Dette viser at
tankegodset som utvikles i etableringen av en organisasjon far en sterk forankring i folks
bevissthet. Nar det heller ikke er veldig stor utskiftning av personer og virksomheter, virker
det her som et bidrag til & opprettholde det offisielle narrativ.

Formelle strukturer: Visjon, mal og resultat

Mange av informantene i undersgkelsen gir uttrykk for at de ikke er involvert i arbeidet med
strategier for naeringshageselskapet, eller at de heller ikke har inngaende kunnskap om dem.
Med bakgrunn i det, er det et overraskende stort sammenfall mellom hva som er sentralt i
strategiene for naeringshageselskapet og hva medlemmene i Hermetikken naeringshage holder
frem som sentralt. At det er slik, henger nok sammen med at ledelsen i Hermetikken
naringshage er tro mot den opprinnelige ideen i sine strategier, og at man da er samstemt i
forhold til hva naeringshagen skal bidra til. Ser vi pa hva medlemmene i neringshagen mener,
er malsettingen med naeringshagen mye av det samme som gar igjen selv om ord og begreper
kan variere — se&rlig knyttet til at Hermetikken neringshage skal bidra til:
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e Regional utvikling med fokus pa kultur og kompetanse
e Styrke den enkelte bedrift
e Et matested for diskusjoner, impulser og samarbeid innenfor kunst og kultur

Ogsa de mer substansielle beskrivelsene av hva som inngar i disse punktene, er man for en
stor del samstemte i. Riktignok er det forskjeller med hensyn til om dette er malsettinger man
har nadd, men det er ikke ngdvendigvis avgjerende i forhold til identitet i seg selv. Som et
utgangspunkt er det bade formelle og uformelle beskrivelser av Hermetikken naringshage
som uttrykker hva organisasjonen er og representerer. Merkelapper som naringshage for
kunst og kultur”, "nyskapende” og "kreativ” representerer forholdsvis konsistente narrativ
som igjen bidrar til underbygging av en fellesskapsfalelse. Mange gir uttrykk for at de
opplever a vaere en del av et fellesskap i Hermetikken naringshage (Tabell 22), og disse
narrativene er viktige i den forbindelse. Basert pa institusjonelle kategorier representerer de
diskursive ressurser (Ravasi & Schultz, 2006) som anvendes for a knytte mening til hendelser
og handlinger.

TABELL 22: TA STILLING TIL: JEG OPPLEVER A VZARE EN DEL AV ET FELLESSKAP |
NARINGSHAGEN

Frekvens Prosent Kumulativ
prosent

| sveert liten grad 1 5,6 5,6
| liten grad 1 5,6 11,1
Bade og 6 33,3 44,4

| stor grad 5 27,8 72,2

| sveert stor grad 5 27,8 100,0

Total 18 100,0

For eksempel knyttes begrepet kreativitet til mange hendelser og situasjoner i naeringshagen.
Utsagn som at det er ”veldig mange kreative personer her” og det er utrolig hvor mange
ideer jeg mater pa i forbifarten” virker a veere en forholdsvis vanlig kategorisering av
hendelser og situasjoner. At det er et hgyt aktivitetsniva og mange prosjekter ses ogsa i lys av
kreativitet og etablererand og, som det blir sagt, «her er et fyrverkeri av prosjekter og ideer»
og «grunderkulturen er sterkere her, det er ikke noen som skaper arbeidsplassene, ma gjgre
det selv». At det i tilknytning til neeringshagen skjer en rekke nyetableringer, tolkes da i lys av
at det er en griinderand/-kultur. Forstaelsen for de formelle strukturene er ogsa nert knyttet til
den konteksten de blir til innenfor slik jeg peker pa i neste avsnitt.
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Definering av kontekst

Etableringen av Hermetikken naringshage skjer innenfor rammen av
neeringshageprogrammet til SIVA, som er en politisk satsing finansiert over statsbudsjettet. |
tillegg til de motiver som aktgrene bak etableringen av Hermetikken naringshage har, er det
ogsa andre beveggrunner for at naeringshagesatsingen ble en realitet. Hermetikken
naeringshage ble etablert lokalt i Vadsg, men skjer ogsa innenfor en regional, nasjonal og
internasjonal kontekst. I denne satsingen falger det ogsa et sett av motiver og et vokabular
som sammen med konteksten er viktig for a forsta fremveksten av en organisasjonsidentitet i
organisasjonen.

| beskrivelsene som gis av motiv for etablering av naringshagen og rammene dette skjer
innenfor, ligger det implisitt en beskrivelse av organisasjonsidentitet. Situasjonen bade lokalt
og nasjonalt var ved etableringen en frykt for & miste arbeidskraft og arbeidsplasser i Vadsg.
Konteksten ble definert slik at det var et behov for etablering av nye kunnskapsbaserte
virksomheter og nyskaping innenfor de eksisterende virksomheter gjennom nettverk og
samarbeid. Denne beskrivelsen var en del av den nasjonale kontekstbeskrivelsen som ogsa ble
adoptert lokalt.

Nar det ble adoptert av de lokale initiativtakerne, og aktarene i naeringshagen, skyldtes det
ogsa et annet viktig forhold. Denne satsingen gjorde det mulig a realisere ideen om en
kultursatsing, noe som var det viktigste for initiativtakerne. Koplingen mellom kultur og
naring slik det ble gjort her var ogsa en tenkning som hadde voksende stgtte med lignende
etableringer i tomme industrilokaler nasjonalt og internasjonalt. En av de tidligere daglige
lederne beskriver Hermetikken nzringshage og hensikten slik: «Her finner man et nyskapende
miljg av kreative mennesker innen kunst, kultur og kunnskapsintensive virksomheter.» Denne
beskrivelsen av kontekst inviterer gjerne til en forstaelse av organisasjonen som kreativ,
fleksibel, lite byrakratisk og preget av uformelle strukturer. En konkret beskrivelse av
forholdene organisasjonen etableres under og hvordan den er et virkemiddel er med pa a
forme identitet (Willmott & Alvesson, 2002). Motstrgmstenkningen og vektleggingen av
kultur skaper en rolle for naeringshagen, bade med et problem og en lgsning eller virkemiddel
for dette problemet. Det er med pa a gi dem et oppdrag og en egenart.

Fysisk struktur

Samlokaliseringen i seg selv er viktig ettersom den skaper en sosial naerhet som er av
betydning for felles ideer og forestillinger. Den narhet som ligger i samlokalisering og
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fellesarealer bedrer kommunikasjon og uformelle strukturer (Egeberg, 1989). | Hermetikken
naringshage er det slik at virksomhetene i hovedsak er lokalisert i samme bygg.*® Farste og
tredje etasje lokaliserer virksomheter som klart plasserer seg i kategorien kunst og kultur,
mens andre etasje huser hele spekteret av virksomheter som er medlemmer i naeringshagen.
Her er det nok slik at den fysiske strukturen er mer hemmende pa utviklingen av
organisasjonsidentitet enn fremmende. Som en av dem sier: «Vi har nok mest a gjgre med de
som er i samme etasje som oss. Ikke bare driver vi med lignende ting, men vi sitter jo ved
siden av hverandre. Det er jo en hel operasjon a komme seg ned til de i andre eller farste.»
Den fysiske plasseringen av virksomhetene har pa denne maten innvirkning pa bade faglig og
sosial kontakt.

Demografi

Bransjene og typen virksomheter som er medlemmer i naeringshagen er viktig for utviklingen
av organisasjonsidentiteten i Hermetikken naringshage. Situasjonen under etableringen og
situasjonen i dag er et bredt utvalg av forskjellige virksomheter knyttet til kunst og kultur.
Ved oppstarten var det rundt 10 virksomheter som hadde kunst og kultur som sine
primarsatsinger — enten som tilrettelegger slik som Lydfikseren AS og Varangerfestivalen
eller som utevende slik som Teaterfabrikken. | dag (2008) er tallet rundt 15
medlemsvirksomheter innen kunst og kultur. Flere andre bransjer er og har veert medlemmer
gjennom konsulentvirksomheter, reklamebyra, grafiske tjenester, ingenigrvirksomheter og
eiendom. Skulle det vere en kulturnaringshage, matte det ogsa vaere tilstrekkelig med
kulturrelaterte bedrifter — og det var det ved oppstarten av naringshagen.

Tydeliggjering av egenart

Vektleggingen av samarbeid som grunnleggende for neaeringshagen er noe som bidrar til &
skape en egenart ved miljget. Sammenligningen — ”vi og de andre” — er sentralt ved
konstruksjon av identitet (Albert, 1998; Albert & Whetten, 1985). Gjennom en bevisstgjaring
av hva som gjar organisasjonen forskjellig fra andre, tydeliggjar dens egenart. | den
sammenheng er samarbeid om mer enn felles administrative tjenester (kopi, telefon osv.) noe
som gjer Hermetikken neringshage forskjellig fra et kontorfellesskap. Neringshagen skal
inspirere og stimulere til samarbeid og utvikling blant medlemsbedriftene. Naringshagen skal
ikke bare veaere et bidrag til reduksjon av enhetskostnader — som er det sentrale i et
kontorfellesskap — den skal ogsa bidra til vekst og utvikling i medlemsbedriftene. Dette er noe
som de aller fleste medlemmene er opptatt av og bevisst pa. Som en av informantene sier det:

* Hgsten 2008 ble det rekruttert nye medlemsbedrifter som ikke var samlokalisert med resten, og i denne
perioden var det ogsa to bedrifter som flyttet ut, men forble medlemmer i naeringshagen.
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«Neeringshagen skal bidra til merverdi enn bare samlokalisering. Dette i form av
bedriftssamarbeid om prosjekter og utvikling av nye og spennende prosjekter. Det skal skape
stgrre mulighet for & kunne innhente starre, flere og nye prosjekter til egen bedrift.»

Utsagnet er representativt for medlemmene, der de fleste er enige om at de gjennom sam-
arbeid mellom de deltakende bedriftene skal utvikle nye forretningskonsepter og samarbeids-
prosjekter. En annen viktig kilde i utviklingen av organisasjonens egenart er vektleggingen av
kunst og kultur. Koplingen mellom kultur og naering er noe man er seg sveert bevisst. Selv
blant de av medlemmene som ikke naturlig hgrer inn under denne paraplyen, blir det vektlagt
at Hermetikken neeringshage er en kulturnazringshage. Dette inntrykket gjenspeiler seg ogsa i
naringshagens omgivelser. Et eksempel pa dette er at det pa Varanger Kraft sine hjemmesider
ligger en artikkel hvor man blant sier fglgende om Hermetikken naeringshage: «Hermetikken
neringshage i Vadsg er landets eneste kulturnaringshage» (http://www.varanger-
kraft.no/default.asp?menu=18&id=10232). En slik bevisstgjering og identifisering av
forskjellighet ser man tydelig verdien av om man sammenligner Hermetikken naringshage

med andre naringshager der medlemmene har vanskeligere med & identifisere og beskrive en
egenart ved organisasjonen. | Hermetikken naringshage er medlemmene ogsa tydelig pa at de
er annerledes enn de andre naeringshagene — sammenligningen med andre naringshager far
frem szeregenheter ved Hermetikken naringshage. Sammen med visjoner og strategi skaper
dette grunnlag for felles vurderinger og ideal som aktgrene er oppmerksomme pa og som i en
viss grad er koordinert. Nyetablering, nyskaping, kultur som naring og samarbeid er typisk
for denne type kollektive vurderinger og ideal ™

Vokabular og motiv

Forholdene som her er beskrevet, viser flere variabler som pavirker fremveksten av
organisasjonsidentitet i Hermetikken naringshage. Disse forholdene illustrerer og
dokumenterer kompleksiteten som gjar seg gjeldende i fremveksten av
organisasjonsidentiteten. Omgivelser og organisasjonskultur er som jeg kommer inn pa i de
neste avsnittene viktig, men det er ogsa andre faktorer knyttet til den formelle etableringen av
organisasjonen som er viktig, slik jeg allerede har vert inne pa og som er illustrert i figur 7.

*! Dette sammenfaller med det som Alvesson og Bjgrkman (1992: 226) hevder om kollektive vurderinger og
ideal som knytter seq til egenart.
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FIGUR 9: ORGANISASJONSIDENTITETENS DYNAMIKK | HERMETIKKEN NARINGSHAGE
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| etableringsfasen er det samtidig slik at nar materielle trekk pavirker organisasjonsidentitet,
sa skjer det bade som en direkte pavirkning og indirekte ved at det over tid etablerer seg
uformelle strukturer og oppfatninger som pavirker organisasjonskulturen, noe som igjen er av
betydning for organisasjonsidentiteten. Et annet aspekt er at de prosesser og strukturer som
her er, skjer innenfor en kontekst som legger faringer for hva som er legitimt for
organisasjonen a gjere — bade for denne typen etableringer generelt og for Hermetikken
neringshage spesielt.

Felles for disse variablene er at de pavirker den fremsatte identiteten. Over tid, og i konkrete
situasjoner, finner det naturligvis sted sosial konstruksjon som kan bygge opp under disse
dimensjonene. | etableringsfasen er det imidlertid slik at de formelle strukturene representerer
et viktig omdreiningspunkt for det organisatoriske selv. Spgrsmalet om ”"Hvem er vi?”
besvares da med referanse til de formelle strukturene. I prosessene knyttet til dette skjer det
0gsa en bevisstgjering som tydeliggjegr egenart i Hermetikken naringshage. Det blir tydelig
hvem man er forskjellig fra. Fokus pa dette saeregne legger ogsa rammer for hvilke aktgrer og
virksomheter som sgkes rekruttert til naeringshagen. Primaert gnsker man kunst- og
kulturvirksomheter, og det bygger opp under den fremsatte identiteten. Den fysiske strukturen
er noe spesiell, slik den er beskrevet her, ved at den ikke pavirker identitet i seg selv, men er
en variabel som skaper et mulighetsrom for utvikling av en organisasjonsidentitet.

8.3.3 REFLEKSJON OMKRING KULTURELL PRAKSIS OG
ARTEFAKTER

I neeringshagen som helhet finner vi naturlig nok en organisasjonskultur, men denne er ikke
serlig fremtredende. Det er aksept for at aktarene prioriterer egen virksomhet, og det i seg
selv betyr nok mye for utviklingen av en organisasjonskultur. | det ligger det at kultur i en
viss forstand fordrer samhandling — den er uformell og sosial — og nar relasjonene er
forholdsvis lgse og flyktige, er det noe som innvirker pa kulturen. Ettersom frivillighet og
autonomi fremstar a veere toneangivende verdier i Hermetikken naringshage, er det noe som
ogsa i seg selv pavirker kulturen. | kombinasjon med forholdsvis lite samhandling, samarbeid
og forpliktelse, skaper det ikke rammer for en organisasjonskultur som er hverken omfattende
eller dyptgripende. Ingen av aktgrene har pa noen mate uttrykt seg om at de er negative til
samarbeid med andre akterer, men de har ikke i tilstrekkelig omfang erfart en verdi ved dette
som overgar verdien pa a arbeide med egne oppgaver. Selv om mange gir uttrykk for at de er
veldig opptatt av at naeringshagen skal lykkes, er det ikke sa mange av disse som bidrar
direkte til dette ved a prioritere prosesser, prosjekter og oppgaver som stgtter opp under
virksomhetens mal. | en slik situasjon er det heller ikke & forvente at det utvikles en
organisasjonskultur som legger omfattende faringer pa aktagrene i naeringshagen.
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| Hermetikken nearingshage er det trekk ved identitet som kan knyttes til hele organisasjonen,
mens andre eksisterer pa gruppeniva. Her er det interessant og pafallende at det innenfor noen
av de mest distinkte gruppene er forholdsvis tydelige felles kulturelle fundament med karakter
av det Martin (2002) omtaler som subkulturer. I naeringshagen vil det veere mulig a snakke om
grovt sett tre subkulturer. For det farste er det de rene kunst- og kulturvirksomhetene, dernest
har du kreative industrier og til sist kunnskapsintensive virksomheter innenfor ulike nzaringer.

Hvis vi forholder oss til ytterpunktene — den farste og den siste — eksisterer det ideologiske
forskjeller mellom de to, som ligner det skillet som Albert & Whetten (1985) gjgr mellom
normative og utilitaristiske ideologier. Innenfor subkulturen knyttet til kunst- og
kulturvirksomheter preges tenkningen av idealisme, folelsesmessig engasjement og skaper-
trang. Det snakkes om kreativ vekst der man skal hjelpe folk til & satse utradisjonelt og veere
en rollemodell for ungdom. Det eksisterer en idealisme som blant annet knytter seg til at dette
er aktgrer som er genuint opptatt av det de holder pa med. Robinson, Buck & Cuthbert (1991:
197) beskriver mennesker som er engasjert i denne type kreativ virksomhet slik:

«For most people, becoming a musician, writer, artist or film-maker begins as a response to
being an avid consumer of ”cultural’ products; one’s emotive response to certain acts of
consumption leads to the desire to engage directly in creative production, learning
instruments or filming techniques, enrolling in creative writing, graphic design or sound
engineering courses. Such a pool of amateur desire remains crucial, constituting the truly
creative and innovative energy that fuels [the music industry] from the bottom up»

I denne subkulturen har ikke gkonomisk rasjonalitet og profitt en dominerende rolle som
drivkraft. Arbeidet oppleves som viktig ved at det bidrar til opplevelse og realisering av
verdier som er viktig for enkeltpersoner, region og samfunn. For subkulturen som omfatter
kunnskapsintensive virksomheter innenfor ulike naeringer, preges de mer av en utilitaristisk
ideologi styrt av en gkonomisk rasjonalitet der maksimering av profitt og reduksjon av
kostnader er symboler pa suksess.

Det interessante i denne sammenhengen er ikke de enkelte subkulturenes normer, verdier og
grunnleggende antakelser i seg selv. Mer interessant er det at disse subkulturene har
betydning for bade tolkning av ”"Hvem er vi” og hvordan man forholder seg til denne
tolkningen. For subkulturen som omfatter kunnskapsintensive virksomheter innenfor ulike
naringer, forholder seg til fremsatt identitet pa en pragmatisk og overfladisk mate. Det er noe
som for dem kjennetegner neaeringshagen, uten at de opplever a vere sterkt knyttet til dette
fellesskapet ut over det rent sosiale. Neeringshagen har betydning som et sosialt milje ved at
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det er hyggelige og kreative mennesker, uten at man direkte knytter band til de baerende
ideene i naeringshagen.

Blant de som arbeider med kunst og kultur, finner jeg en subkultur som innholdsmessig kan
relateres til den fremsatte identiteten. Det siste er ikke noe de opplever a prege neaeringshagen
som helhet, men for dem knyttes det da sarlig til ambisjonen med naringshagen. Denne
gruppen oppfatter at de jobber pa en mate som er i trad med hva man gnsket for hele narings-
hagen, men som man ikke har lyktes med. | denne gruppen vurderer man det altsa slik at det
var ambisjoner ved etableringen av Hermetikken naringshage som kommer til uttrykk i
fremsatt identitet, men som man ikke har lyktes med. Oppfatningene av "vi”’ som naringshage
er preget av en sosialt konstruert identitet som i liten grad gjenspeiler ambisjonene og ideene
som eksisterte ved etableringen av naringshagen. Szrlig blant de som arbeider med kunst og
kultur, er det innad i gruppen er et sammenfall i normer, verdier og grunnleggende
oppfatninger som i mindre utstrekning gjenspeiler seg i de gvrige grupper eller aktarer.

Avhengig av hvilken gruppe innenfor organisasjonen vi ser pa, kan dette arte seg pa ulike
mater. Som helhet er det tydelige forskjeller mellom fremsatt identitet og sosialt konstruert
identitet. VVariasjonene knyttet til opplevelsen av sosialt konstruert identitet vokser ut av de
erfaringene og opplevelsene medlemmene har i det daglige. For mange av dem er det da slik
at disse erfaringene i liten grad knytter seg til en opplevelse pa vegne av naringshagen som
helhet eller samlet miljg. Det er fa tilfeller der alle aktarene er samlet, og det er fa tilfeller der
mange aktarer i neeringshagen samlet star bak et prosjekt, en prosess eller et tiltak.

For noen av disse er det imidlertid slik at de representerer en gruppe hvor det er klare felles-
trekk mellom fremsatt og konstruert identitet for gruppen isolert sett. I denne gruppen finner
vi en rekke aktarer innenfor kunst og kultur, og en rekke aktgrer som pa en eller annen mate
har en tilknytning til nzringshagen som gar tilbake til opprinnelsen og den opprinnelige
ideen. Blant disse aktgrene var det en felles interesse og et felles engasjement rundt ideen. Det
var en kollektiv idé der aktarene hadde et felles sett av verdier og oppfatninger. Det kan virke
som om de var barere av en kultur som sammenfalt med kjernen i satsingen pa Hermetikken
naringshage. Som jeg kommer narmere inn pa senere, er det ogsa for disse aktarene slik at
misforhold mellom sosialt konstruert og fremsatt identitet blir mest problematisk.

Kulturens omfang og innhold i Hermetikken naeringshage som kollektiv er som jeg har veert
inne pa begrenset. Samtidig brukes fysiske og spraklige objekter som illustrasjoner av verdier,
holdninger og atferd som statter opp under elementer i en fremsatt identitet. Interessant nok er
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det da slik at disse for noen er artefakter og for andre tolkes som symboler. Det er imidlertid
ikke slik at dette kan kobles til en felles organisasjonskultur for naringshagen.

Objektene som bygger opp under og illustrerer identitet i Hermetikken naeringshage illustrerer
pa mange mater styrken som knytter seg til & anvende slike for a underbygge en organisasjons
forstaelse av seg selv. Erfaringene fra Hermetikken naringshage viser ogsa at betydningen
som organisasjonsmedlemmene tilskriver disse objektene varierer som tabell 23

dokumenterer.

TABELL 23: OBJEKTER | HERMETIKKEN NARINGSHAGE

Artefakt

Bygg

Boksen

Galleriet

Suiten

Kleskode

Samlokalisering av
kultur-virksomheter og
kunnskaps-intensive
virksomheter

Funksjon

Bygget ble overtatt for en krone og er
totalrenovert. Fremstar som et moderne
kontorbygg som huser naeringshagen.

Lokale for konserter, teater, og andre former
for utevende kunst.

Utstilling og salg av ulike kunstgjenstander.
Bilder, tepper, glass etc.

Leilighet for utleie. Tenkt anvendt i
tilknytning til ulike kulturaktiviteter ved at
personer som oppholder seg i Byen kan
benytte seg av

Uformell og uhgytidelig

Kompetent og naeringsrettet virksomhet

Symbol

Utikling av kulturnaeringer

Symbol pé den utevende og kreative
naeringshagen

Symbol pa den utevende og kreative
naeringshagen

Miljget er opptatt av a skape resultater
og sette pris pa de som skaper resultater

Uformell

Symboliserer at kunnskap er viktig for a
skape verdier

Som tabell 23 viser er det en rekke objekter som bygger opp under kunst og kultur som en
kjerneaktivitet i neeringshagen. Antallet medlemmer i naeringshagen som kobles direkte til
disse er forholdsvis fa. Like fullt er det slik ogsa andre virksomheter har et forhold til disse,
og oppfatter deres eksistens som viktig. De er viktige objekter for hva den enkelte oppfatter &
veere sentralt i sin forstaelse av Hermetikken naeringshage. Objekter som Boksen, Galleriet og
Suiten er alle oppfattet & symbolisere noe sentralt ved naringshagen blant dens medlemmer.
Bade Suiten og Boksen er symboler for kreativ og kulturell aktivitet, som er viktige bygge-
steiner i ideen om kulturnaeringshagen. De er viktige symboler for virksomhetene, og dette

kommer tydelig frem hos en av dem, som sier: «Det er flere som har sagt at de tar sin hatt og

gar dersom Boksen og Suiten forsvinner.» Dette kan forstas som et uttrykk for at man ved a

fjerne disse, fjerner man ogsa noe av byggesteinene som naeringshagen og ideen var tuftet pa.

De er symboler for virksomhetens sentrale karakter pa en mate som gar ut over den aktiviteten
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som er knyttet til dem. Om Suiten brukes som skrivestue av besgkende forfattere eller ikke, er
ikke det avgjgrende. Eksistensen av Suiten har verdi utover aktiviteten slik Hatch (1993)
hevder det kan veere med symboler, og vil ved a bygges om til kontorer pavirke forstaelsen av
konseptet Hermetikken naeringshage.

Galleriet og Boksen representerer arenaer for utevende aktiviteter knyttet til kunst og kultur.
Helt siden ideen ble lansert, har det veert det en forutsetning at kulturdelen skulle vare
representert ved blant annet et kunstgalleri. Opprinnelig var det slik at Vadsg kunstforening
skulle leie gallerilokaler. | debatten som fulgte av at de trakk seg, ble det fra enkelte sagt at en
vesentlig del av prosjektet var i ferd med a falle bort. Na kom det etter hvert til en annen
lgsning med galleri, slik at denne biten falt pa plass.

For noen er dette artefakter, mens for andre er det symboler. Noe av forskjellen her knytter
seg til at for eksempel Boksen, bygget og Suiten er noe som er sveert tett koblet til ideen om
naeringshagen, og ses pa som uttrykk for denne. For noen representerer Hermetikken
neeringshage gode kontorfasiliteter, mens det for andre er en manifestasjon av en idé knyttet
til utvikling av kunst- og kulturnzringer. Serlig knyttet til ideen og fremveksten av det
offisielle narrativ, er og har disse artefaktene og symbolene vert viktige. De bidrar til &
synliggjgre hva som er sentrale kjennetegn ved naringshagen. P4 samme mate som Ravasi &
Schultz (2006) viser til betydningen av design og identitet hos Bang & Olufsen, er symbolene
som er beskrevet her sveert viktige for Hermetikken naringshage.

Samtidig som engasjementet i Hermetikken naeringshage er begrenset og man ikke arbeider
med de naeringene som er profilert, oppfatter vedkommende at det er positivt for deres
virksomhet a bli assosiert med neeringshagen. Sa selv om tilstedevaerelsen i Hermetikken
naringshage ikke genererer prosjekter eller malbare gkte inntekter, er oppfatningen at
naeringshagens image speiler deres virksomhet pa en positiv mate. Som dette uttrykker, er
naeringshagens image viktig, og det har ogsa veert viktig for konstruksjonen av
organisasjonsidentiteten.
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TABELL 24: VERBALE UTTRYKK | HERMETIKKEN NARINGSHAGE
Artefakt Funksjon Symbol

Samarbeidsprosjekter ~ Sentralt for ideen om Symboliserer evne og vilje til samarbeid.
naringshager er at
samlokaliseringen skal stimulere til

samarbeid.
Navn — Hermetikken Navn pa kulturnzeringshage Hermetikken er blitt en merkevare. Mens man andre
steder snakker om naeringshagen, er det her snakk om
Hermetikken — da som en samlokalisering av
kulturnaeringer.
Kulturnaeringshage Synliggjere kjerneaktivitet En kreativ og skapende naeringshage

Hermetikken neringshage blir omtalt som landets eneste kulturnaringshage, noe som trekkes
frem og profileres i mange og ulike sammenhenger som en av flere spraklige artefakter
fremstilt i tabell 24. Det er for eksempel ikke mange andre naringshager som kan vise til
samme oppmerksomhet i nasjonale medier og pa nasjonale arenaer, og noe av det som da
synes a vekke interesse er kombinasjonen av kultur, neering og en riveklar hermetikkfabrikk. |
lys av dette har uttrykket kulturnaringshage en helt klar symbolfunksjon knyttet til noe
kreativt og skapende i forbindelse med kunst og kultur. Som begrep har det overlevd, og
brukes enda i dag bade av aktarer innenfor og utenfor naringshagen.>® Det til tross for at
daglig leder i dag forsgker a understreke at det er ”en naringshage for kunst, kultur og
kunnskapsintensive virksomheter”.

Symboler og artefakter har etter min vurdering sveert stor betydning for organisasjonsidentitet
i Hermetikken nearingshage. De er blant annet viktige bidrag til & fjerne den tvetydighet som
ngdvendigvis ma vaere i en organisasjon som huser sa vidt mange og ulike virksomheter. | sa
mate er de kanskje mer egnet enn mange andre virkemidler, som ogsa Ashforth & Mael
(1996: 29) har gjort seg observasjoner om nar de sier:

«Matters of the soul are inherently abstract, nebulous, arational, and potentially divisive;
members often feel safer and more confident discussing the manifestations of identity, such as
reporting relationships, budgets, operating routines, and recruiting practices.»

Nar organisasjonsmedlemmer star overfor komplekse oppgaver eller situasjoner, vil symboler
og artefakter veere kjeerkomne manifestasjoner pa hva som er kjernen i organisasjonen. Da er
de viktige for & gi mening og innhold til en organisasjonsidentitet. Symbolene og artefaktene
kan imidlertid oppfattes ulikt eller tillegges ulik vekt blant virksomhetene i naringshagen.

*2 Et eksempel pa dette er at vi p& VVaranger Kraft sine hjemmesider finner en artikkel skrevet av dem hvor man
blant annet sier falgende om Hermetikken: «Hermetikken naringshage i Vadsg er landets eneste
kulturnzeringshage» (http://www.varanger-kraft.no/default.asp?menu=18&id=10232).
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Dette gjenspeiler seg blant annet i den sosiale konstruksjonen av identitet i neringshagen, og
hvordan virksomhetene forholder seg til forskjeller mellom den sosialt konstruerte identitet og
fremsatt identitet.

8.3.4 REFLEKSJON OMKRING IMAGE

Prosessene knyttet til speiling ble for en stor del tolket som en bekreftelse pa det man arbeidet
med — at eksterne aktgrer sa positivt pa arbeidet som ble gjort med etableringen av en kultur-
neringshage og at man ble oppfattet som et entusiastisk, spennende og kreativt miljga.
Riktignok var det ikke alle som oppfattet det slik. Lokalt var det en del som oppfattet dette &
vaere en offentlig finansiert satsing der man brukte offentlig penger pa tiltak som ikke ville
skape arbeidsplasser eller verdi. Som en nzaringsaktar lokalt sa det: «Den er altfor
tilskuddsorientert. De bygger luftslott, som de forventer at det offentlige skal finansiere.»
Aktarene i nzeringshagen ignorerte denne kritikken. Det gjorde de fordi man oppfattet den
som feil, og da basert pA manglende kjennskap og kunnskap om Hermetikken naringshage.
Ettersom dette ikke var viktig interessenter for naeringshagen og at de ikke var veldig synlige,
ble det mulig & ignorere en slik kritikk, slik ogsa Dutton & Dukerich (1991) erfarte i sin
studie. Sa lenge dette ikke var kritikk som var veldig synlig, omfattende eller kom fra viktige
interessenter, utfordret det ikke oppfatningene hos aktgrene i naeringshagen om hva som var
distinkte trekk ved organisasjonen. Om det hadde veert slik, kunne det gitt grunnlag for en
revurdering av hva som er distinkte trekk, slik blant annet Gioia et al. (2000a) og Whetten &
Mackey (2002) hevder.

Den tolkningen aktgrene i neringshagen gjer av oppfatningene i omgivelsene, fungerer som
en bekreftelse pa den oppfatningen de har av neringshagen. Pa besgk i Vadsg kommenterte
daveerende kulturminister Ellen Horn konseptet slik i avisen Finnmarken: «En kraftfull gjeng
star bak dette prosjektet, som er et spenstig eksempel pa en blanding av kultur og naring, som
dessuten gir et positivt bidrag til Distrikts-Norge.» Videre sier hun ogsa: «Jeg tror
Hermetikken vil kunne inspirere andre til & tore & satse.» Interessant nok kan det virke som
om speilingen i denne fasen for en stor del skjer i forhold til det nasjonale og regionale niva —
serlig i forhold til ulike kulturmiljger og statlige og kommunale organisasjoner.

Satsingen pa kulturnaringshage far ogsa positiv omtale i riksaviser som Aftenposten, Dagens
Neringsliv og Klassekampen. Overskrifter som ”Fra hermetikkfabrikk til kulturklekkeri i
Vadsg”, "Hermetikkfabrikk blir kulturveksthus” og ”Kulturmyldring pa Hermetikken” blir
brukt i omtalen av nzringshagesatsingen. Interessant nok er det ogsa slik at omtalen i riks- og
regionale medier synes a vaere mer fokusert pa idé og innhold, mens lokale medier fokuserer
seerlig pa finansiering og bygg. Sett i forhold til dette, virker det som om konstruksjonen av
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identitet og dynamikken mellom identitet og image er knyttet til det nasjonale og regionale
nivaet. Det har da veert slik at medieomtalen har szrlig pavirket hvordan interessenter
nasjonalt og regionalt har oppfattet neeringshagen.

Like viktig har kanskje medieomtalen vaert som autokommunikasjon (Christensen, 1995;
Thager Christensen & Morsing, 2005) for aktgrene i neringshagen. For dem er det utvilsomt
slik at omtalen som gis av Hermetikken naringshage bidrar til en bevisstgjaringsprosess
omkring hva de selv gnsker a vaere. Som en av initiativtakerne selv kommenterer det i en av
avisartiklene: «Malsettingen var har veert at samlokaliseringen skal gjare det mer lgnnsomt
for kunstnere og kulturarbeidere.» Gjennom denne type kommunikasjon nar man andre, men
den starste effekten synes det a ha i forhold til aktarene i neeringshagen. For dem er det slik at
denne dekningen bade bekrefter og bygger opp under ideen om en kulturnaringshage. Som
Theger-Christensen & Morsing (2005) har illustrert, kan mye av virksomhetenes
kommunikasjon karakteriseres som autokommunikasjon — kommunikasjon hvor virksomheter
bekrefter og forsterker sine egne symboler, verdier og antakelser slik tilfellet ogsa synes a
veere for Hermetikken nearingshage.

8.4 MENINGSFORMING - HVEM ER KULTURNARINGSHAGEN OG HVA
GJOR VI?

Ogsa i Hermetikken naeringshage var etableringsfasen internt preget av meningsdannende
prosesser mer enn at noen forsgkte a skape en bestemt forstaelse av hva en nzringshage for
kunst og kultur var. Arbeidet som initiativtakerne gjorde var naturlig nok med pa & legge noen
faringer pa hvordan konseptet ble utformet. Hovedinntrykket er imidlertid at dette var en
utvikling som fant sted gjennom medvirkningsbaserte prosesser hvor medlemmene var
inkludert i beslutningene som ble tatt. Etableringsfasen var i stor utstrekning en
meningsdannende prosess basert pa bred medvirkning fra alle medlemmer i organisasjonen.
Sé& mens meningsforming normalt kan prege den type utvikling i tradisjonelle organisasjoner,
preges situasjonen her av en kollektiv meningsdannelse hvor de fleste medlemmene har veert
deltakere. Da er det sannsynligvis ikke sa avgjerende at ledelsen eller andre driver med
meningsforming for & forankre den fremsatte identiteten internt, slik det vises til i
tradisjonelle organisasjoner (se f.eks. Ravasi & Schultz, 2006). Det er i det hele tatt fa
bevisste strategier knyttet til meningsforming internt og eksternt, som vi skal se i det videre.

8.4.1 FORANKRING AV IDENTITET | KULTUR

Pa et overordnet niva har det funnet sted prosesser der identiteten er sgkt forankret i en kultur.
Det er imidlertid ikke snakk om en forankring i en felles organisasjonskultur for narings-
hagen, men kulturelle fundamenter som deles av serlig de kulturbedriftene som er en del av
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neringshagen. Disse har vaert en del av det opprinnelige fundamentet i naeringshagen, og har
veert viktige premissleverandgrer og referansepunkt. Selv om andre aktarer ikke star innenfor
rammen av det samme kulturelle fundament, har de veert entusiastisk med tanke pa den
sentrale plass som kunst og kultur har fatt i nzeringshagen. For noen har det vert en
reflekteringsprosess der oppfatningene om hva som er sentralt og egenartet er forankret i et
sett av normer og verdier.

Visuelle, handgripelige og harbare manifestasjoner av kultur, slik som sprak, historier,
visuelle bilder, materielle artefakter, etablert praksis etc., trekkes frem som innflytelsesrike
symboler for konstruksjon av mening og organisering av handling (Hatch, 1993). I menings-
dannende aktiviteter — enten som medlemsbedrift eller ledelse i Hermetikken naeringshage —
kan manifestasjoner av kultur veere viktige diskursive ressurser, som Ravasi & Schultz (2006)
uttrykker det. I dette tilfellet er det en rekke slike manifestasjoner som helt klart anvendes i
meningsdannende aktiviteter, selv om ikke alle er like godt og bredt forankret kulturelt. Som
det ble vist til tidligere, er ikke organisasjonskulturen i Hermetikken nzringshage serlig
omfangsrik, men det er flere artefakter som er sentrale i forhold til meningsdannende
aktiviteter, og noen av disse er for noen symboler. Det siste viser til at artefaktene kan sies a
ha en dypere betydning ved at de blir symboler, og det gjelder ikke for alle i naeringshagen at
det er slik. Noen vil, som jeg kommer naermere inn pa, se et uttrykk som artefakt, mens det for
andre har karakter av symbol.

I Hermetikken naeringshage er dynamikken mellom kultur og identitet tydelig, samtidig som
betydning og tilstedevaerelse varierer i ulike grupper i organisasjonen. Nar Schultz & Ravasi
(2006: 37) uttrykker at «By their own nature, then, cultural forms [...] tend to reflect — and be
interpreted by members as evidence of — the distinctiveness of their organization», er det ogsa
slik i Hermetikken nearingshage. Situasjonen er imidlertid at dette varierer blant
organisasjonsmedlemmene, blant annet ved at det for noen er forankret kulturelt, mens det for
andre er forankret i normer, verdier eller forstaelsesrammer. | praksis viser dette seg ved at
refleksjoner relatert til identitet, blant flere i liten grad er knyttet til organisasjonskultur. Blant
disse er slike refleksjoner i starre grad forankret i institusjonelle standarder — hva som er
passende og riktig kontekstuelt. Nyskaping, entreprengrskap, kreativitet og det 4 vare
skapende er typiske eksempler pa dette.

8.4.2 PREGING AV OPPFATNINGER EKSTERNT

Omgivelsene har, som jeg viser i forrige avsnitt, stor betydning for konstruksjonen av identitet
i Hermetikken neringshage, bade i form av institusjonaliserte, rasjonaliserte myter og
kategorier og i form av mer spesifikke prosesser slik som speiling og preging. Omgivelsenes
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oppfatninger omkring naringshagen er bade av betydning for konstruksjonen av identitet i
naringshagen og et resultat av en identitet i na&eringshagen. Institusjonelle standarder har en
viss innflytelse pa forstaelsen som utvikler seg av "Hvem er vi?”. Sarlig gjelder
naeringshagekonseptets fokus pa utvikling og nyetablering. Dette tilpasses imidlertid til den
innretning som falger av den opprinnelige ideen ved at det fokuseres pa naringsutvikling
innenfor kunst og kultur. Denne innretningen gir en distinkthet til konseptet slik det etableres i
Hermetikken naringshage.

Preging og speiling er imidlertid mer sentrale prosesser i forhold til konstruksjon av identitet i
Hermetikken neringshage enn tilfellet er for de to andre naringshagene i studien. | dette
tilfellet har den opprinnelige ideen og bearbeidingen av denne hatt stor betydning, ikke bare
for fremveksten av identitet slik det er beskrevet, men ogsa for de oppfatningene som
omgivelsene har av virksomheten.

For omgivelsene generelt er nok ikke deres oppfatninger om Hermetikken naringshage et
resultat av en bevisst preging fra naringshagen sin side. Samtidig har man bade lokalt,
regionalt og nasjonalt en helt klar oppfatning om at Hermetikken naeringshage er en
kulturnzeringshage — et sted for & skape naring av kulturelle aktiviteter. Lokalt er det grunn til
a tro at prosessene knyttet til overtakelse og renovering av bygget har veert av stor betydning
for hvilke oppfatninger man har — da bade i form av medieomtale og folkesnakk. Bygget ble
overtatt av de tre initiativtakerne for 1 krone. Det skjedde etter at de vant en konkurranse som
kommunen utlyste for beste idé til bruk av bygget. Medieomtalen i denne farste perioden
fokuserte serlig pa to forhold: (1) renovering og finansiering av bygg og (2) koplingen av
kultur og naering — Hermetikken kulturnaringshage.

Blant de ulike interessentene er det lettere a spore en bevisst prosess der man sgker a prege
deres oppfatning av naringshagen. Det skyldes naturlig nok at akterer som departement,
Kulturradet, fylkeskommune og SIVA var viktige finansielle bidragsytere for etableringen av
naringshagen. | sgknader om finansiering og samtaler med disse aktgrene har man veert
tydelig pa hva det var som skulle veere kjerneaktiviteten i nzringshagen og hvilke mal og
effekter man skulle oppna.

Oppfatningene om Hermetikken nearingshage i dens omgivelser samsvarer i stor utstrekning
med det offisielle narrativ, og det er ogsa den fortolkningen som gjares av
naringshagemedlemmene gjennom speiling. Denne situasjonen gir statte og legitimitet til
hensikten med naringshagen, men det skaper ogsa forventninger til resultater. Samtidig gir
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fortolkningene av Hermetikken naringshage i dens omgivelser legitimitet til
enkeltvirksomhetene i naeringshagen. Om ikke medlemskapet for den enkelte virksomhet i
nearingshagen gir resultater i form av nye oppgaver eller prosjekter som vokser frem internt,
er det verdifullt & vaere knyttet til noe omgivelsene oppfatter som positivt.

8.5 BEVARING OG ENDRING AV ORGANISASJONSIDENTITET

Mange forhold ved Hermetikken naringshage har i arene etter etableringen i 2001 bade blitt
utfordret og endret. Det har vert utskiftinger av bade virksomheter og ledelse i denne tiden,
og det har veert perioder som har veert vanskelig og turbulent. Szerlig 2006 var et konfliktfylt
og krevende ar for naringshagen, der det var snakk om bade nedleggelse og konkurs. | denne
perioden ble virksomhetens identitet utfordret gjennom prosesser og hendelser som periodevis
medfarte bade styrking, svekkelse, endring, spgrsmal og tvil knyttet til identitet. Seerlig
fremtredende har kanskje kommunikasjonen av identitet med omgivelsene veert.

Gjennom den formidling av naeringshagen som har funnet sted (profilering av prosjekter,
satsinger og annet), har det veert formidlet et bilde av naeringshagen som bygger opp under det
offisielle narrativ. Gjennom preging har man som miljg bidratt til a etterlate et tydelig
inntrykk av hvem Hermetikken neringshage er — hva som er dens kjerneaktiviteter og
funksjoner. Dels har dette skjedd gjennom bevisste strategier, der Hermetikken naringshage
har gnsket a fremstille seg pa en bestemt mate — gjerne overfor bestemte aktgrer slik som
SIVA, fylkeskommune, departement eller andre. Inntrykket er helt klart at det offisielle
narrativ har festet seg hos omgivelsene. Vel & merke er det variasjoner knyttet til
omgivelsenes oppfatning av Hermetikken naringshage, og denne variasjonen er stgrst lokalt.
Omtalen av Hermetikken nzringshage i media lokalt preges sarlig av gkonomiske og
organisatoriske forhold, slik det fremkommer i tabellen nedenfor. Av 68 oppslag i lokalmedia,
er det sveert lite av dekningen som omtaler det som er kjerneomradene til neringshagen
(Tabell 25).

TABELL 25: AVISOPPSLAG | HERMETIKKEN NARINGSHAGE (2001-2006)

Tema @konomi Arrangement/ Organisasjon/ Konflikter Innovasjon/ Politikk
kultur Nzeringshagekonsept entreprengrskap
Antall 17 101 9 1 6

tematiseringer

Noe omtale av konseptet og resultater som skapes gjennom naringshagen er omtalt, men det
virker a vaere fa saker der aktarer i Hermetikken naringshage er med pa a pavirke innhold og
vinkling. I den grad dekningen av Hermetikken naringshage i lokalemedia danner grunnlag
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for folks inntrykk, er det ikke grunn til & tro at de har noe klart inntrykk. Omfanget pa
annonser og informasjon om arrangement (seerlig kunst og kultur) veier sannsynligvis noe opp
ettersom disse er mange og viser noe av det virksomhetene gjennomfgrer og tar initiativ til.

Blant akterer lokalt i Vadsg, har de fleste virksomheter et positivt inntrykk av Hermetikken
naringshage, og pa spersmal om hvilket inntrykk de har av naringshagen, svarer over 80 %
av de spurte at de har et ganske godt eller meget godt inntrykk (N=34). Hvis dette er
representativt, bekrefter det daglig leders utsagn om at de primeert har brukt andre arenaer for
a formidle kunnskap om nzringshagen. Det er nok ogsa et uttrykk for at naringshagen ikke
har brukt seerlig med ressurser pa a opplyse befolkningen generelt om hva som foregar i og
rundt Hermetikken nzringshage.

Samtidig er det da interessant a se at dekningen av Hermetikken neringshage som finner sted
i mer regionale og nasjonale medier har en helt annen vinkling. De retter seg mer mot
innholdet i det offisielle narrativ under overskrifter som ”Fra hermetikkfabrikk til
kulturklekkeri i Vadsg”®, “Hermetikkfabrikk blir kulturveksthus”** og "Kulturmyldring i
Vadsg”*. En av artiklene innleder med: «Hva f&r du dersom du tar en gammel
hermetikkfabrikk, pusser den opp og lager kontorer for arkitekter, konsulenter, skuespillere
og bildekunstnere? Svar: Norges forste kulturnaringshage og ny giv i Finnmarks kulturliv.»®

Serlig har nok kommunikasjonen veert rettet mot arenaer og interessenter som arbeider inn
mot de samme fokusomradene som Hermetikken naeringshage — serlig aktarer innenfor kunst,
kultur og neeringsutvikling som har funnet sted gjennom mgter, konferanser og
presentasjoner. Ogsa aktiviteter og arrangementer i regi av Hermetikken naeringshage eller
virksomheter her betyr nok ogsa en god del for preging av omgivelsene. Medlemskapet i
KIBIN (Kulturinkubatorer i Norge) og Inkubator Nord er viktig. Det er ogsa arrangementer
som Polar Spectacle (ogsa kalt Varanger King Crab Festival) og senest oppsetningen av
musikalen Sng og Ild i Varangerhallen. Begge er forankret i miljget omkring naringshagen,
0g viser noe av det kreative og nyskapende som knytter seg til Hermetikken neringshage. En
slik preging har nok veert viktig for & skape et bestemt bilde av Hermetikken naeringshage som
gir organisasjonen legitimitet i sine omgivelser. Denne legitimiteten synes serlig a vaere

%% Aftenposten Morgen 13.8.2000.
** Klassekampen Morgen 10.3.2001.
% Kommunal Rapport 6.4.2005.

*® Kommunal Rapport 6.4.2005.
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knyttet til at Hermetikken naeringshage er en arena for kulturnaring og kulturarbeidsplasser
som beskrives a veere:

e Et lokomotiv i a fa nye kulturarbeidsplasser
e Fokus pa kultur som ny neering

e Hermetikken neaeringshage er blitt et kulturelt og kunnskapsmessig tyngdepunkt i
lokalsamfunnet

e Mange interessante utradisjonelle arbeidsplasser som kan bidra til et levende
lokalsamfunn midt i sentrum

e Kunnskapsbaserte virksomheter som gjennom samarbeid representerer et unikt miljg

Miljget oppfattes i omgivelsene som entusiastisk, kreativt og unikt og opptatt av kunst, kultur
og utvikling bade lokalt og regionalt. Ikke minst har mange akterer lokalt, regionalt og
nasjonalt en oppfatning av at det er et miljg som far noe til. Som en informant sier det:
«Meget kloke hoder samlet midt i regionen — danner grunnlag for innovasjon i Varanger.»

Blant bade ledelse og medlemmer i neringshagen var det en klar oppfatning om at narings-
hagen hadde et positivt image i sine omgivelser, som ogsa utsagnene ovenfor bekrefter. Det er
for en stor del slik at det som informanter i omgivelsene sier om naringshagen, gar igjen i
refleksjonene akterene internt i naeringshagen gjer seg omkring oppfatningene eksternt. |
motsetning til Dutton & Dukerich (1991), som viste forskjeller i havnemyndighetenes
oppfatninger av omgivelsenes fortolkninger av organisasjonen og hva som faktisk var tilfelle,
er det her forholdsvis godt samsvar. Den speiling som her finner sted blant aktgrene i
nearingshagen er da et representativt bilde av hvordan store deler av omgivelsene fortolker
naeringshagen. Samtidig er det ikke er et sa klart skille mellom omgivelser og organisasjon,
slik som ogséa Hatch & Schultz (2000) peker nar de viser til at organisasjonsgrensene er
uklare. Det er interessenter i omgivelsene, slik som blant annet SIVA, som i kraft av ulike
roller er bade innenfor og utenfor. Pa den ene siden er de ansvarlig for & gjennomfare et
program pa vegne av departementet, og pa den andre siden er de representert i styret i
naringshagen.® Serlig finansielle bidragsytere, men ogsa andre, innehar roller hvor disse
grensene er utvannet. Da er det ogsa naturlig at organisasjonens offisielle narrativ gjenfinnes i
oppfatningene hos interessenter som kommune, fylkeskommune, Innovasjon Norge, SIVA og
andre.

" SIVA har da en rolle hvor de er innenfor i form av en representant i styret, de er i lspende dialog med daglig
leder og de stiller krav til resultater i naringshagen. Blant annet ble det gjort i forhold til hvilke naringshager
som ble vurdert som flinke nok til & delta i viderefaringen av naringshageprogrammet. Der ble Hermetikken
vurdert som god nok til & veere med videre i programmet.
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At det er slik, tror jeg ogsa henger sammen med at mye av virksomhetens kommunikasjon har
karakter av autokommunikasjon (Christensen, 1995; Thagger Christensen & Morsing, 2005),
der den verbale og ikke-verbale kommunikasjonen bekrefter og forsterker ens eget offisielle
narrativ. Nettsider, mediedekning®®, profilerte prosjekter og aktiviteter knytter seg serlig til
utvikling og nyskaping innenfor kunst- og kulturfeltet. Som det blir sagt: «Her finner man et
nyskapende miljg av kreative mennesker innen kunst, kultur og kunnskapsintensive
virksomheter. [...] 24 bedrifter og rundt 40 personer holder til i neringshagen. [...] De tilbyr
en rekke tjenester innenfor kunst, kultur og kunnskapsutvikling.» Nar dette kommuniseres
utad, er det ogsa en kommunikasjon som speiles tilbake til aktarene i Hermetikken
neringshage og da forsterker det offisielle narrativ. Samtidig som dette forsterker det
offisielle narrativ, bidrar det i likhet med andre hendelser og aktiviteter internt og eksternt til
refleksjon omkring naringshagens identitet.

Et slikt tydelig offisielt narrativ som ogsa befester seg i Hermetikken naeringshages
omgivelser er ikke uproblematisk. Pa den ene siden speiler det virksomhetene i naringshagen
pa en positiv mate. Ved a veare en del av Hermetikken naeringshage, er det ogsa slik at
virksomhetene som inngdr der knyttes til noe entusiastisk, kreativt, spennende og skapende
som oppfattes som positivt. Pa den andre siden kan det vaere vanskelig for miljget a leve opp
til dette imaget. Dette bekreftes av flere informanter, der en av dem sier det slik: «Vi har
problemer med & leve etter omdemmet — vi er kanskje ikke sa kreative som vi fremstar a
vaere.» Som dette er et uttrykk for, bidrar oppfatningene omgivelsene har omkring
organisasjonen til refleksjon internt knyttet til "Hvem er vi?”. Sammen med mer interne
forhold, er det hendelser, beslutninger, aktiviteter og fraveer av slike som igangsetter prosesser
knyttet til uttrykking og refleksjon.

Flere peker pa at interne og eksterne impulser kan medfgre at organisasjonsidentiteten endres
ettersom en ny situasjon medfgrer nye fortolkninger av hva som kjennetegner organisasjonen
(Fiol, 1991; Gioia & Chittipeddi, 1991). Slike prosesser kan finne sted gjennom refleksjon og
uttrykking i organisasjonen (Hatch & Schultz, 2000; Hatch & Schultz, 2002). Slik er det ogsa
i Hermetikken naringshage, selv om det ikke er like apenbare koplinger her som det vi finner
beskrevet hos for eksempel Dutton & Dukerich (1991). Det er likevel hendelser og initiativer
fra aktgrer i omgivelsene og internt som skaper refleksjonsprosesser og konflikter.

*8 Selv om det er en overvekt av omtale av gkonomiske sparsmal i den lokale mediedekningen, er det samtidig
slik at disse og andre saker er inne pa at dette er en naeringshage for kunst og kultur — en kulturnaringshage.
Dermed kommuniserer ogsa dette saertrekk ved Hermetikken.
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Seerlig er det slik at spgrsmal og beslutninger knyttet til artefakter og symboler skaper slike
refleksjonsprosesser. Boksen (som er scenen i Hermetikken naeringshage), leiligheten
(Suiten), bygget og samarbeid er s&rlig gjenstand for slike refleksjonsprosesser i Hermetikken
nearingshage — gjennom uttrykking der de som symboler kobles til en egenart ved
organisasjonen som er grunnleggende, gjerne det utgvende, kreative og skapende. Stadige
forsgk pa a gjere om pa eller legge ned Boksen som scene og slike initiativer blir gjerne matt
med sterke protester fra aktgrer i Hermetikken nzringshage forankret i kulturelle symboler.
Slik ser vi det for eksempel komme til uttrykk da kommuneledelsen i Vadsg gnsket a flytte
radmannsstaben inn i Boksen, hvorpa felgende sto pa trykk i Finnmark Dagblad:
«Kommuneledelsen i Vadsg ville flytte radmannsstaben inn i Boksen og bygge om byens
eneste profesjonelle scene til kontor. Nyheten sjokkerte kulturmiljget i Hermetikken»
(Finnmark Dagblad 03.01.2003).

Slike tilfeller, der symboler og artefakter gjeres til gjenstand for diskusjon, farer til refleksjon
og uttrykking. Boksen er et symbol pa den utgvende og kreative komponenten i narings-
hagen, og i likhet med Suiten og Galleriet er de sterkt forankret i ideen om Hermetikken
naringshage og dens historie. Det & utfordre disse konstruksjonene oppfattes av aktgrene som
a utfordre grunnmuren i Hermetikken nzringshage. Som en av informantene sier det: «Tar de
bort Boksen og Suiten, er en viktig del av kulturnaringshagen borte.»

Situasjonen er na (2007) at Boksen har veert stengt en lengre periode. At medlemmene ikke
har kunnet bruke den, er en medvirkende arsak til at flere har flyttet ut av bygget. I forhold til
problemstilingene er kanskje det viktigste at slike symboler skaper en dynamikk rundt
identitet, der slike symboler bidrar til diskusjon og refleksjon som bidrar til den sosiale
konstruksjonen og at det stilles spgrsmal ved den fremsatte identiteten. Symbolene er
diskursive ressurser som gir mening til organisasjonens identitet. Her far det betydning pa
flere mater. Slike "angrep” pa viktige symboler mobiliserer til et forsvar av symbolene,
ettersom det for noen er slik at disse er grunnleggende som en del av det offisielle narrativ —
saerlig da det offisielle narrativ forstatt som noe Hermetikken naeringshage gnsker a vare.

Samtidig med at identitet gjennom slike prosesser far en forankring i en kulturell forstaelse,

farer de ogsa til refleksjon som kanskje er mer problematisk for dem ettersom de

bevisstgjares et misforhold mellom det offisielle narrativ og hva som faktisk skjer i

naringshagen — at daglige hendelser og situasjoner av aktgrene ikke oppfattes a understette

eller bekrefte den fremsatte identiteten — noe som skaper usikkerhet hos aktgrene bade i

forhold til sparsmalet om ”Hvem er vi?” og falgelig ”Hva gjer vi?”. Usikkerheten retter seg
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ikke s& mye mot identitet i den enkelte virksomhet, og det handler i liten grad om
identitetskonflikter mellom aktarer i nzringshagen som sadan. Mye kan forklares ved at det
offisielle narrativ blant aktgrene ikke oppfattes a stemme overens med hvordan det faktisk
jobbes og hva som faktisk skjer. Pa spgrsmal om hvordan de ville presentert neringshagen,
svarer sveert mange at det er vanskelig: «Ville ikke kunne selge annet enn», «Jeg synes ikke
det fungerer som na. Jeg synes det er for mange bedrifter som ikke bygger opp under hva vi
skulle vaere», «Det vet jeg ikke om jeg kan!» eller «Faler ikke det er blitt hva som tanken, og
da vet jeg ikke helt». Denne type utsagn henger da tett sammen med hvorvidt akterene
opplever at naeringshagen er blitt til det den var tenkt i sin opprinnelse. Dette kommer frem i
utsagn fra informanter: «Opprinnelig var det fokus pa musikk, teater, litteratur, billedkunst
med mere innenfor kultur. Na er det vel mest kapitalkreftene som bestemmer», og videre
beskriver den & ha «Gode forsetter, men lite konkret».

Na er det ogsa de som gir mer positive beskrivelser av situasjonen slik den er i dag, men pa et
overordnet niva ma oppfatningene blant medlemmene tolkes dit hen at det skaper resultater i
trad med det som var intensjonene ved etableringen. Pa den ene siden legges det vekt pa
forhold som at Hermetikken naeringshage skal vaere en kulturnaringshage, nyskapende,
kreativ, skape nye virksomheter og andre slike utviklingsorienterte faktorer. Samtidig bruker
man ord som “uutnyttet potensial” og ”potensialet for samarbeid er stgrre” i den samme
beskrivelsen av sertrekk ved nearingshagen. I den sammenheng sies det at: «<Hermetikken har
vel sagt at man skal vare et fyrtarn for kulturnaeringer i Finnmark, og da er ikke brgdutsalg
eller hudpleie veien & ga.» | den forbindelse blir det ogsa sagt: «Mange av de bedriftene som
banker pa dgren, de har jo bare lyst til & ha kontorer i fine omgivelser, og det ser jeg en
tilbgyelighet til & gi etter for.»

| dette ligger det serlig to forhold: For det farste opplever ikke medlemmene at Hermetikken
naeringshage lever opp til sitt offisielle narrativ pa flere omrader som evne til & utvikle
samarbeid og samarbeidsprosjekter; for det andre at kunst- og kulturdimensjonen ved
Hermetikken neringshage er under press og skaper utfordringer i det daglige for
medlemmene — da bade som meningsdannende og meningsformende faktor i naeringshagen.
Selv om det er noe samarbeid, er det tydelig at forventningene til samarbeid og effektene av
det er starre. | hverdagen erfarer ikke medlemmene i naringshagen at det tas initiativ eller
gjennomfares prosjekter i et slikt omfang at det er sentralt i deres oppfatning av Hermetikken
naringshage. Den sosiale konstruksjonen av identitet gjennom erfaringer i det daglige
avkrefter da det offisielle narrativ.
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Mange uttaler seg forholdsvis forsiktig om konflikter og motstridende interesser. Likevel ser
jeg noen underliggende ideologiske konfliktlinjer som kommer til overflaten i ulike sammen-
henger. Konfliktlinjen gar da mellom det normative med et stort innslag av idealisme og det
utilitaristiske med en vektlegging av skonomisk ansvarlighet, lannsomhet og profitt. Kilden
til konflikt ligger da pa sett og vis utenfor naeringshagen ved at det er eiendomsselskapet som
tillegges skylden for de gkonomiske utfordringene i hverdagen. Saken er at dette selskapet
eier bygget og at naringshagen leier lokaler til virksomhetene hos eiendomsselskapet.
Organiseringen av leieforholdet (ansvar, areal man har forpliktet seg til 3 leie osv.) og gvrig
innhold oppleves a vaere urimelig av Hermetikken naeringshage AS og sveert mange
medlemmer i neeringshagen. De oppfattes a utarme selskapet, som gar med underskudd for
selv @ maksimere profitt. Utfordringene ved dette forplanter seg da til stenging av Boksen
fordi det ifglge eiendomsselskapet ikke svarer seg gkonomisk, forslag om & gjere leiligheten
om til kontorer og om & leie ut ledige lokaler til hvem som matte gnske det (uavhengig av om
de driver med noe kunst- og kulturrelatert). Som en illustrasjon pa det siste sier en av
informantene: «Om det skulle komme nye bedrifter, synes jeg de ma veere kulturbedrifter eller
kunst- og kulturrelatert. Hvis ikke synes jeg Hermetikken har spilt fallitt.» Og det siste er noe
flere etter hvert synes har skjedd.

Det at naringshagen har fokusert sarlig pa noen omdreiningspunkter knyttet til kunst og
kultur, har pa mange mater vart fordelaktig for & skape entusiasme og tro pa Hermetikken
nearingshage som konsept. Det har bidratt til en tydelig hensikt med satsingen. Utfordringen
har veert at det var vanskelig a leve opp til dette offisielle narrativ. Hermetikken naringshage
har bidratt til positive resultater innenfor flere av kjerneomradene, slik som blant annet
bedriftsetableringer og utvikling av kunst- og kulturomradet, men det er krevende & rendyrke
dette i praksis, og det er krevende a gjere dette i et omfang som i mgtekommer hgye
ambisjoner. | en situasjon som her, der det er klare forskjeller mellom fremsatt og sosial
konstruert identitet som skyldes bade ideologiske og praktisk operative forhold, skaper det
problemer for flere aktarer i neringshagen. Det skaper tvil og usikkerhet i spgrsmalet om
”Hvem er vi”, og identiteten mister noe av sin meningsdannende og meningsformende verdi
for aktgrene i ngeringshagen.

Et slikt manglende samsvar mellom fremsatt og sosialt konstruert identitet oppleves av
aktgrene a vere en diskrepans mellom idé og praksis, og baerer preg av organisatorisk hykleri
(Brunsson, 1989, 2006). En slik lgs kopling mellom idé og praksis blir ofte trukket frem i
studier omkring institusjonalisering, og da ofte i studier av starre og etablerte organisasjoner.
Her ser vi det samme gjare seg gjeldende i en nyetablert organisasjon der image og
institusjonelle standarder legger press pa organisasjonen — da ikke ved at omgivelsene stiller
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spgrsmal ved praksis, men ved at aktgrene selv ikke oppfatter det a veere samsvar her. Serlig
blant de av aktgrene som har et eierforhold til ideen om en kulturnzringshage er dette
vanskelig, ettersom de faktisk opplever det som hykleri.

Brunsson (2006) viser til at hykleri og reformer er to mater a handtere systematiske forskijeller
mellom ideer og praksis. | dette tilfellet er begge deler vanskelig. Pa den ene siden er det
vanskelig a leve med hykleri, og serlig er det vanskelig i en organisasjon som Hermetikken
naeringshage. Noe av det som Brunsson (2006) peker pa som en mulighet for & handtere
hykleri, er & holde ideer og praksis atskilt i tid og rom. | Hermetikken naringshage er det
imidlertid ikke slik at det er forbeholdt ledelsen a sitte med ideene. Det er ogsa andre aktgrer i
neringshagen som gnsker disse omsatt i praksis, og da har man ikke det skillet man
tradisjonelt viser til innenfor institusjonell teori mellom ledelse og organisasjonskultur — at
reformideene ikke overlever mgtet med organisasjonskulturen. Her vil jeg si at det er slik at
aktarene i organisasjonen er de som i starst utstrekning legger press pa organisasjonen for a
gjennomfare ideer i praksis.

Pa den andre siden gjer de ideologiske og organisatoriske forhold det utfordrende a skulle
gjennomfare reformer i Hermetikken naeringshage. I prosesser hvor man sgker & koble kunst
og kultur med neering, ser jeg det som naturlig at det vil veere ideologiske brytninger mellom
en normativ og utilitaristisk ideologi. Utfordringen er & balansere disse pa en mate som ikke
skaper en opplevelse av skjevfordeling og marginalisering hos akterene. | dette tilfellet
opplever kunst- og kultursiden at hensynet til gkonomi far sa stor gjennomslagskraft at det tar
bort fundamentet for mye av den satsingen. Det blir problematisk for disse aktgrene siden det
er hva som holdes frem i det offisielle narrativ.

Ved siden av de ideologiske utfordringene, er det betydelige organisatoriske utfordringer.
Viktigst er det imidlertid at ledelsen har sa fa virkemidler & ta i bruk i en slik endringsprosess.
Nar daglig leder sier at det na er viktig & jobbe med a utvikle det interne miljget, har han fa
virkemidler & benytte seg av i den jobben. Det vanskeliggjer ogsa situasjonen, slik den er
beskrevet her. Man kan se behovet for & gjgre noe, men det er en betydelig prosessuell
utfordring, ogsa fordi virksomhetene som er medlem i naeringshagen er sammensatt. Normer,
verdier og grunnleggende antakelser er forskjellig, og gjer at de forholder seg ulikt til det
offisielle narrativ — noen fagler seg mer forpliktet til 2 opptre pa bestemte mater enn andre.

For Hermetikken naringshages vedkommende er det slik at den fremsatte identiteten har veert
stabil over tid, og det har veert flere prosesser som har bidratt til & forsterke denne. Serlig har
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endringer eller forslag til endringer av viktige symboler/artefakter veert av stor betydning for
dette. Samtidig er det slik at de samme prosessene har stimulert til reflektering som har
synliggjort at det er betydelig forskjell mellom den fremsatte identiteten og den sosialt
konstruerte identiteten. Denne forskjellen, og dynamikken den skaper, har stor innvirkning pa
medlemmenes syn pa fremtiden.

8.6 ORGANISASJONSIDENTITET OG ATFERD

Som en del av organisasjonens formelle og uformelle strukturer, er identitet av betydning for
hva aktgrene tenker om organisasjonen — hva som er sentralt og hva som er egenart.
Argumentene vi finner hos flere peker i retning av organisasjonsidentitet som betydningsfull
for atferd (se f.eks. Albert, 1998; Albert & Whetten, 1985; Fiol, 2002; Whetten & Mackey,
2002). Sa entydig er det ikke, men for & vurdere dynamikken knyttet til identitet og atferd er
det hensiktsmessig a skille mellom atferd i forhold til hendelser og konkrete situasjoner,
organisasjonens livslgp og betydning for konsistens i atferd. Videre er det ogsa her hensikts-
messig a skille mellom endring av atferd pa individniva eller virksomhetsniva.

Konkrete atferdsuttrykk og hendelser

For Hermetikken naringshage er det slik at organisasjonsidentitet har en mobiliserende effekt
i tilfeller hvor symboler og/eller artefakter blir endret eller forsgkt endret. Da bidrar identitet
til et forsvar av disse symbolene ved at man setter inn tiltak for & bevare dem, slik det ogsa er
dokumentert i andre studier (se f.eks. Dutton & Dukerich, 1991). Effektene av denne type
mobilisering var jeg inne pa i forrige del knyttet til dynamikken omkring organisasjons-
identitet. | likhet med Castanias & Helfat (1991) viser det seg ogsa her at denne typen forsvar
av organisasjonens kjerne og egenart har effekt ved at den skaper samhold. Forsvar av
symbolene bringer aktgrene i organisasjonen naermere hverandre gjennom en felles
mobilisering. De ma ofte forsvares overfor eksterne aktgrer (eiendomsselskapet) og andre
idealer (normativ vs. utilitaristisk), og da har det en samlende effekt. Mye tyder pa at
mobiliseringen favner bredere enn selve saken eller symbolet det gjelder ved at den ogsa blir
en mobilisering for ideen Hermetikken naeringshage — det offisielle narrativ. Flere tar da for
eksempel til orde for at "na ma vi fa til samarbeidsprosjekter eller lignende”. Slike effekter
falger da gjerne av refleksjon og uttrykking, men virker ikke & ha serlig langvarige effekter.

I og rundt den konkrete situasjonen er identitet medvirkende som et lim som binder folk
sammen, men det har ikke i seg selv en styrke til & gjere det varig slik jeg oppfatter det her.
For de fleste i neringshagen oppfatter jeg at dette er meningsformende prosesser i forhold til
identitet hvor de paminnes om at "det er derfor vi er her”. For noen av disse igjen er det ogsa
slik at prosessene er meningsdannende — da gjennom reflektering der de gir mening til sine
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erfaringer utover a se til det offisielle narrativ. Nar det kommer forslag til endringer av
symbolene begrunnet ut fra gkonomisk nytte, er det noe som skaper motstand, men ogsa
refleksjon. Som en informant sier det: «Nar de foreslar a stenge Boksen, sa er det klart at det
er problematisk. Vi driver jo med kultur og trenger en scene, men det betyr tydeligvis ikke noe
for pengemakta. De er opptatt av a tjene mest mulig penger. Nar det kommer sanne forslag,
mobiliserer vi jo.» Senere i intervjuet kommer det samme opp igjen, og det blir kommentert
slik: «Nar slikt skjer, sa blir man jo oppmerksom pa hva det er vi jobber med og hva vi vil
med det — tenker jo omkring det da.»

Det kan tyde pa at denne type hendelser skaper refleksjon omkring ”"Hvem er vi?” og normer,
verdier og grunnleggende oppfatninger som ligger til grunn for dette. Seerlig blant kunst- og
kulturnaringene trekkes forholdet mellom gkonomisk rasjonalitet og idealisme og kultur som
egenverdi frem. Kunst og kultur er ideografisk og skaper unike opplevelser som ikke kan
omregnes i penger. | kulturvirksomhetene hadde ikke gkonomisk rasjonalitet og profitt en
dominerende rolle som drivkraft alene, og da har det veert slik at forslag til endringer av
kulturelle artefakter har mobilisert motkrefter. | s& mate har de meningsdannende prosessene,
seerlig hos kulturbedriftene, pavirket deres atferd. Andre, som ikke kan karakteriseres som
kunst- og kulturvirksomheter, har ogsa mobilisert, men ikke med helt det samme engasjement.
Arbeidet oppleves som viktig ved at det bidrar til opplevelse og realisering av verdier som er
viktig for enkeltpersoner, region og samfunn. For de gvrige kunnskapsintensive virksomheter
innenfor ulike naringer preges de mer av en utilitaristisk ideologi styrt av en gkonomisk
rasjonalitet hvor maksimering av profitt og reduksjon av kostnader er symboler pa suksess.
Til sist ble forholdet mellom eierne av bygget og Hermetikken naringshage sa vanskelig at
det endte med at store deler av virksomhetene flyttet ut av Hermetikken naringshage og til et
annet bygg med andre leievilkar og bedre betingelser.

Nar det gjelder mer vedvarende sosiale prosesser og betydningen for atferd, vil jeg som i de
andre casene knytte det til prosesser hvor dype og mer permanente atferdsmgnstre og
verdisystemer kan oppsta som et resultat av sosial pavirkning. Her har det over tid veert tatt en
rekke initiativer fra naeringshagen i regi av daglig leder i Hermetikken nearingshage AS.
Kongekrabbefestivalen Polar Spectacle, Kulturinkubator og Inkubator Nord er alle eksempler
pa konkrete utviklingsprosjekter med utgangspunkt i Hermetikken neaeringshage AS, men da
ikke som et resultat av tett og omfattende samarbeid med andre i Hermetikken naringshage.>
Polar Spectacle ble etter hvert et eget selskap som i dag er medlem i naringshagen.

% Andre var involvert, men hadde ikke en sentral rolle i utviklingen slik jeg oppfatter det.
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Av andre aktiviteter eller initiativer som har truffet bredt eller engasjert mange, er det ikke sa
mange eksempler. Det er eksempler pa samarbeid som har involvert flere av virksomhetene i
nearingshagen, og blant disse er det to hovedtrekk. For det farste er det en type
funksjonalistisk samarbeid hvor bedrifter kjgper tjenester hos andre bedrifter, som en av
virksomheter sier: «Vi har jo fatt mer & gjere etter at vi ble medlem, fordi vi far oppdrag fra
andre bedrifter i neringshagen som ikke var kunder hos oss fra fer.» Eller det kan veere som
en annen sier: «Vi har i noen tilfeller gitt jobber til andre pa bygget eller anbefalt dem nar
oppdraget ikke var noe vi jobbet med.» Pa dette planet har det vert noe samarbeid, og det kan
i tilfeller ha veert et bidrag til utvikling, men har ikke hatt noe stgrre omfang. Blant de
kunnskapsintensive bedriftene uttrykkes det da ting som «hadde vel trodd det skulle bli mer
samarbeid», «alle de gode ideene har ikke akkurat blitt satt ut i praksis» eller «vi skulle fatt til
mer utvikling sammen, jeg trodde det skulle bli mer». Dette gjelder s&rlig den delen av
virksomhetene som ikke kan betegnes som kunst- og kulturnaeringer, der det er lite synlig
synergi eller effekter som understgtter det offisielle narrativ. Flere av dem hadde
forventninger til at miljget med sin kreativitet, mangfold av ideer og skapervilje skulle skape
mer konkrete resultater.

Blant virksomhetene innenfor kunst og kultur opplever de dette annerledes. Selv om ikke alle
samarbeider eller samvirker med alle, er koplingene sterkere mellom virksomhetene og
effektene flere. Hver enkelt av dem lister fort opp flere virksomheter de samarbeider med og
hvor det er grenseflater bade kunnskapsmessig og interessemessig. Her gis det uttrykk for at
«vi spiller ball og utfordrer hverandre og ideene», «vi har mye felles og kan utfylle
hverandre» og «det er naturlig for oss & samarbeide om oppsetninger fordi vi alle kan bidra
med vart». Blant disse er det et fundament ogsa nar det gjelder kulturen som er felles for
mange og som understatter det offisielle narrativ om kulturnaringshagen. Det er disse
virksomhetene sammen med prosjekter innenfor kunst- og kulturfeltet som gir en type atferd
som skaper kunst og kultur og som understgtter det offisielle narrativ knyttet til kultur og
nering. Her er det skapervilje og behov for utvikling som kommer til uttrykk i konkrete
resultater, enten det er plate- eller bokutgivelser, teater- eller musikkoppsetninger, festival
eller utstilling. Dette er hendelser og aktiviteter som er naturlig for deres egenart, men som
samtidig ofte skjer i samarbeid med flere andre. Nar det blir slik som i tilfellet med kultur-
virksomhetene, og status er som den er for de andre, handler det om bade sosialisering og
forankring av organisasjonsidentitet. Sosiale pavirkningsprosesser som fayelighet,
identifisering og internalisering er interessante innfallsvinkler til a forsta dette — bade at det
har utviklet seg subgrupper hvor de som er innenfor opplever tilhgrighet, at de er en del av et
interessefellesskap, faler lojalitet og har et atferdsmanster som faller innenfor et sett av delte
normer og verdier. Samtidig er det slik at dette er aktivitet innenfor en subgruppe og ikke pa
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tvers eller som en samlet Hermetikken naringshage, og noe av forklaringen pa at det ikke er
tilfelle kan knyttes til fgyelighet, identifisering og internalisering.

Fayelighet

Atferd i Hermetikken naringshage som helhet eller subgrupper hvor det er slik at
vedkommende gnsker & unnga eller oppna en straff eller belgnning, finnes det fa eksempler
pa. | den grad det finnes eksempler, er det ikke noe ved dette som tyder pa at det er belgnning
eller straff av noe systematisk eller varig karakter som har fort til slik atferd. Muligens hadde
dette veert annerledes om det hadde veert flere fellesaktiviteter eller tiltak som fordret en
dugnad eller felles innsats fra fellesskapet. Men i Hermetikken naringshage har de ikke
arrangert Forskningsdager eller lignende der det har veert tradisjon for at alle mgtte opp. Hvis
ikke alle har deltatt pa fellesmater, har ikke det fatt noen konsekvenser. Som en av de som har
veert daglig leder sa: «Jeg skulle gjerne gnsket starre deltakelse pa fellesaktiviteter, men jeg
respekterer at de har en bedrift de skal ta vare pa.» | den grad det er forhold i neeringshagen
som pavirker atferd, er det sannsynligvis andre forhold enn fayelighet.

Identifisering

| oppstartsfasen var Hermetikken nzaringshage preget av en tydelig organisasjonsidentitet som
bidro til entusiasme og innsatsvilje blant medlemmene for & realisere denne ideen. Hogg &
Terry (2000a: 130) viser til at «Strong dominant identities that are simple, clear, highly
focused, and consensual often characterize successful startup organizations». Slik var det
ogsa for Hermetikken neeringshage, der det offisielle narrativ bade var tydelig og skapte
entusiasme. | dette tilfellet har man siden 2001 opprettholdt det offisielle narrativ, men
entusiasmen er ikke den samme i dag som ved oppstarten. Organisasjonsidentiteten bidro i
den farste fasen til en sterk fellesskapsfalelse som da var en rettesnor for hvordan
organisasjonsmedlemmene skulle opptre (jfr. Albert, 1998; Albert & Whetten, 1985; Fiol,
2002; Whetten & Mackey, 2002). | trad med hva Kogut & Zander (1996) hevder, bidro
organisasjonsidentitet til & strukturere kommunikasjon og koordinasjon i Hermetikken
naringshage gjennom felles forstaelsesrammer av hva de skulle oppna og hvordan. Disse har
imidlertid ikke veert forankret i organisasjonen pa en mate som har gitt varige effekter der en
felles organisasjonsidentitet har skapt tilhgrighet, interessefellesskap og pavirket atferd.
Organisasjonsidentiteten er imidlertid ikke uten betydning for medlemmenes
meningsdannelse, vurderinger og handlinger, men slike effekter blir mer synlig pa
gruppeniva.
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En forklaring kan vare, som flere papeker (se f.eks. Barker, 1995; Barker & Tompkins, 1994;
Bullis, 1991; Bullis & Tompkins, 1989; Cheney & Tompkins, 1987), at samsvar mellom
personlig identitet og organisasjonsidentitet skaper engasjement, forpliktelse osv. Positiv
identifisering oppfattes a skape sterke band mellom organisasjonen og individene, og kan
oppfattes som en sosial kontrollmekanisme. | Hermetikken naringshage er det ikke
usannsynlig at slike forhold har betydning for forskjellene mellom den fremsatte og sosialt
konstruerte identiteten. Variasjoner blant medlemmene i Hermetikken naeringshage nar det
gjelder samsvar mellom personlig identitet og organisasjonsidentitet fremkommer i tabell 26.

TABELL 26: OVERLAPP | FORHOLD TIL IDENTITET - NERINGSHAGE OG PERSONLIG

Navn Prosent
1. Langt fra hverandre 11,1%
2. Neert hverandre, men forskijellig 27,8 %
3. Veldig liten overlapp 5,6 %
4. Liten overlapp 5,6 %
5. Moderat overlapp 22,2 %
6. Stor overlapp 5,6 %
7. Veldig stor overlapp 22,2 %
8. Fullstendig overlapp 0,0 %
N 18

Antallet respondenter er lavt, men gir en indikasjon pa at det er stor variasjon pa hvordan
medlemmene opplever forholdet mellom personlig identitet og organisasjonsidentitet. Det
kvalitative materialet bekrefter dette inntrykket med ulike beskrivelser av relasjonen til det
offisielle narrativ — kulturnaringshagen.

Noe av forklaringen pa dette ligger i relasjonen mellom individ og naringshage. De tre ulike
selvforstaelsene som Brewer & Gardner (1996) knytter til identifikasjonsprosesser gjennom
personlig identitetsorientering, relasjonell identitetsorientering og kollektiv
identitetsorientering, gir en innfallsvinkel til & forsta dette som meningsfullt siden de
illustrerer og underbygger medlemmenes motiver for & opptre som de gjer. Ved etableringen
var mange preget av entusiasme og innsatsvilje, og flere gir uttrykk for at den da var en sterk
kollektiv orientering blant medlemmene. De hadde idédugnader, snakket om hva de skulle fa
til sammen og hvordan de skulle realisere ambisjonene om en kulturnaeringshage. Etter hvert
viste det seg at de ikke klarte & opprettholde motivasjonen blant aktgrene. Det blir blant annet
kommentert slik: «Til dags dato har vi ikke funnet noen arena hvor vi kan samhandle. Det er
ikke noen arena. Finnes noen som er iiberkjedelig” som jeg ikke orker & vaere med pa.» Eller
som det ogsa blir papekt: «Nar det er snakk om samarbeidsprosjekt. De som driver med
arkitektur, installering av vifteanlegg, jeg klarer ikke & se at, ka & kan bidra med, eller hva
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dem kan bidra med overfor mea.» Betydningen av kollektivet og hvordan medlemmene
forholder seg til dette synes annerledes i dag.

Medlemmene er i dag mer knyttet til subgrupper, og det er da sarlig disse gruppene de
identifiserer seg med og forholder seg til. Tydeligst er det blant de som er bruker sin tid og
oppmerksomhet i egen virksomhet og som i liten grad bidrar til kollektivet. For disse er det
slik at de opplever det positivt i forhold til sitt marked a veere tilknyttet Hermetikken
naringshage. Neeringshagen har et positivt omdgmme i sine omgivelser som bade kreativ,
nyskapende og kunnskapsrik, noe som far betydning for de som ikke bidrar i fellesskapet.
Disse virksomhetene er ikke forpliktet til & bidra til & underbygge disse dimensjonene,
hverken overfor nzringshagefellesskapet, sine eiere eller sine omgivelser.”® Som en av dem
sier om hva de far igjen ved a veere i Hermetikken nearingshage: «Vi far farst og fremst gode
lokale bredband, og alt slikt er jo pa plass her. Det er jo viktig at det fysiske arbeidsmiljget er
godt og at medarbeiderne trives — det er jo et godt sosialt miljg pa bygget.» Videre sier
vedkommende: «Vi arbeider jo ikke med kunst og kultur som er det som profileres, og da er
det ikke like naturlig for oss a engasjere oss i prosjekter og prosjektutvikling internt. I den
tiden vi har veert her, er det kanskje 1-2 prosjekter som er videreformidlet til oss, men de
hadde vi kanskje fatt uansett.» Blant disse er det en personlig identitetsorientering hvor deres
tilstedevaerelse er motivert ut fra egeninteresse. Lokaler og omdgmme gjer det attraktivt
vaere med i Hermetikken naringshage, men det er ikke interessant for dem a samarbeide med
andre i neringshagen i s&rlig utstrekning. For dem er det ikke en identitetsoppfatning som
resulterer i at de opptrer pa noen mate for understgtte mal og visjoner for Hermetikken
naringshage som samlet miljg.

For de andre virksomhetene gjelder vel heller ikke dette i et kollektivt perspektiv. For
virksomhetene innenfor kunst og kultur er situasjonen allikevel mer sammensatt enn i tilfellet
over. Her oppfatter jeg at det er en kollektiv identitetsorientering, men at denne omfatter
subkulturen av virksomheter innenfor kunst og kultur. De er opptatt av at kollektivet innenfor
denne gruppen skal fungere, og opplever det offisielle narrativ som beskrivende for den maten
de jobber innenfor denne subkulturen. De er opptatt av de samme verdier, holdninger og mal
— dimensjoner som er forankret i organisasjonskulturen i den enkelte av disse virksomhetene.
Om samarbeidet med de andre virksomhetene sies det: «Vi [kunst- og kulturvirksomhetene]
arbeider jo ganske likt og vi jobber mot de samme tingene — ja, jeg mener, enten det er teater-
oppsetning eller musikkproduksjon, sa blir det jo litt pA samme maten, og da er det greit &

% Deres image vil ikke rammes av at naeringshagen ikke oppfattes som positiv i samme utstrekning som om det
gjelder imaget til en enkeltbedrift.
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hjelpe hverandre og samarbeide.» Videre sies det: «Det er vel ingen av 0ss som trur vi skal
bli rik, men det er en egenverdi i & skape sanne opplevelser for folk og kunne leve av det.»
Blant disse er det en homogenitet i holdninger og atferd. I trad med argumentasjonen hos
Ashforth & Mael (1999), identifiserer denne gruppen seg med noe felles som har effekter i
form av initiering av samarbeid, tilfredshet, engasjement og forpliktelse. Effektene gjar seg da
gjeldende innenfor gruppen og ikke for Hermetikken naeringshage som kollektiv.

Internalisering

For Hermetikken naeringshage som helhet er heller ikke organisasjonsidentiteten fundert eller
forankret i organisasjonskulturen. Det offisielle narrativ er ikke forankret i normer, verdier og
grunnleggende antakelser felles for hele organisasjonen. Aktarene i de ulike subkulturene
vektlegger og forholder seg forskijellig til denne fremsatte identiteten. For noen er det viktig a
realisere de intensjoner og tiltak som faglger av en slik identitet, mens for andre oppleves ikke
det som avgjgrende. For de gruppene som gir uttrykk for at dette er viktig, finnes det
elementer i denne subkulturen som statter opp under en slik holdning og en slik forstaelse av
Hermetikken neringshage, men det gjelder ikke alle.

Maten de ulike aktgrene forholder seg til de symboler og artefakter som er beskrevet tidligere,
er en god illustrasjon pa hvordan forankringen i organisasjonskultur er ulik. Seerlig blant
virksomhetene knyttet til kunst og kultur er for eksempel Boksen, Suiten og Galleriet
symboler som er forankret i kulturelle dimensjoner og grunnleggende antakelser. For andre er
dette artefakter som de som organisasjon kan klare seg uten, og som ikke knytter seg til noe
av deres kjernevirksomhet. Samtidig er det noe som knyttes til en grunnleggende karakter ved
Hermetikken neaeringshage. Derfor bergrer det ogsa dem, men ikke pa samme grunnleggende
mate. For dem er det slik at organisasjonsidentitet er meningsdannende ved at den bidrar til en
forstaelse for hvorfor de er der. Organisasjonsidentiteten i Hermetikken naeringshage er
imidlertid ikke forankret i sentrale trekk ved deres organisasjonskultur, noe som da kan
forklare at sparsmal knyttet til "Hvem er vi?” (som naringshage) ikke medfarer reflektering
og uttrykking. Her er det en dekobling hvor Hermetikken naringshages identitet i liten grad er
en del av meningsdannende prosesser.

Uten en bredt fundamentert organisasjonskultur i Hermetikken nzringshage, er det heller ikke

grunn til & tro at det ville vare slik. Blant aktarene som dette ikke bergrer sa sterkt, er det for

sa vidt slik at de trekker frem at Hermetikken naringshage er en kulturnaringshage, men

samtidig er det noe de forholder seg passiv til. De aksepterer det som en viktig premiss for

naringshagen, uten at de faler seg forpliktet eller er engasjert i forhold til & forsvare den. For

disse organisasjonene har det verdi & assosieres med Hermetikken naringshage sitt positive
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image, men meningsinnholdet er ikke ngdvendigvis noe man er villig til & bruke ressurser pa.
Harquail (1998) viser til at det vil veere mulig for en person a uttrykke statte til en forstaelse
av organisasjonen uten ngdvendigvis & handle i trad med dette. Det vises da til at det kan veere
tilfeller hvor en person som hevder & vere forkjemper for miljgvern, ikke kildesorterer sitt
avfall. I Hermetikken naeringshage uttrykker flere statte til det offisielle narrativ, men
forholder seg passive til dette. Pa den ene siden er dette kjennetegn som av de fleste oppfattes
som positivt, og det speiler deres organisasjon pa en positiv mate a veere en del av dette
fellesskapet. Det gir ikke ngdvendigvis malbare resultater, men gir gode kontorlokaler i
kombinasjon med & vere tilknyttet et miljg som i omgivelsene blir oppfattet positivt. | en mer
tradisjonell organisasjon er det grunn til a tro at dette kunne veert vanskeligere a forholde seg
til enn det som virker a veere situasjonen her. At det kan veere slik, oppfatter jeg serlig skyldes
at ens kjernevirksomhet ikke faller naturlig inn under kulturfokuset. I kombinasjon med et
godt sosialt fellesskap, og subkulturer, synes det lettere a forholde seg til en slik dobbelthet.

Nar organisasjonsidentiteten som her ikke er forankret i en organisasjonskultur utover de
enkelte gruppene, er det vanskelig & se for seg at den over tid skal ha serlige atferdsmessige
konsekvenser utover det som skjer innenfor de enkelte subkulturene. Nar det er slik, mener
jeg det er et klart uttrykk for at identitet alene ikke har seerlig betydning for kommunikasjon
og koordinering internt. Dersom identitet skal ha betydning for en méate & styre organisasjonen
pa, fordrer det etter min oppfatning en sterkere kopling til blant annet organisasjonskultur.

Erfaringene fra Hermetikken naringshage viser at organisasjonsidentitet for organisasjonen
som helhet har liten betydning for dimensjoner som beslutning, koordinering og kontroll. Det
betyr ikke at organisasjonsidentitet er uten betydning, men da ikke som en uavhengig variabel
som direkte innvirker pa eller kontrollerer atferd. Der er bade formelle strukturer og
organisasjonskultur av vesentlig starre betydning. Pa kort sikt, og i enkeltsaker, kan det som
jeg viser veere slik at organisasjonsidentitet har betydning for atferd, men i denne studien er
det fa varige konsekvenser for atferd som direkte falger av organisasjonsidentitet.

8.7 AVSLUTNING

Studien av Hermetikken naringshage viser at konstruksjon og betydning av identitet er sveert
kompleks ved at den har ulik betydning og at den ikke tolkes pa samme mate av de ulike
aktarene. Noe av forklaringen pa dette er nok organisasjonsmodellen, der man rekrutterer
ulike virksomheter inn i et faglig og sosialt fellesskap som forventes a gi synergi. Alvesson &
Bjorkman (1992) viser hvordan forstaelsen av "Hvem er vi?” kan veere ulik og gi ulike
tolkninger pa ulike nivaer, ut fra plassering i fysisk struktur og niva i organisasjonen. At det er
slik her er interessant, ettersom det synliggjer at identitet konstrueres i relasjon til den
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situasjonen man til enhver tid star overfor, slik ogsa Ravasi & Schultz (2006) argumenterer
for. Samtidig viser dette at fremsatt identitet og sosialt konstruert identitet kan eksistere side
om side. Erfaringene fra Hermetikken naeringshage viser at det er grunn til & utvide de
relasjonelle dimensjonene ved modellen, slik den presenteres og anvendes hos Ravasi &
Schultz (2002) og Hatch & Schultz (2000). Det er for eksempel viktig a inkludere flere
forhold enn bare image som omgivelsesvariabel for a forsta konstruksjonen av identitet slik
den reviderte modellen som jeg bruker gjer. Institusjonelle omgivelser er et forhold som for
Hermetikken naeringshage har hatt stor betydning for deres vektlegging av kultur og naring
som en grunnpilar i organisasjonen.

Om organisasjonsidentitet skal veere av betydning for meningsdannende og meningsformende
prosesser i en organisasjon, tyder studien pa at det er viktig at identitet er forankret i kulturelle
normer og verdier. Om identitet bare eksisterer som en selvstendig konstruksjon uten
relasjonelle band til formelle strukturer og organisasjonskultur, tyder studien pa at den bare
periodevis vil veere av betydning for meningsforming og meningsdannelse. Over tid er det
vanskelig & opprettholde et offisielt narrativ uten at dette gjenspeiler seg i hva som foregar i
organisasjonen — at det kan oppleves som en sosialt konstruert identitet ”"Hvem er vi?”
forankret i ”hva vi faktisk gjegr”. Det er, som vi har sett, ikke tilfelle for hele organisasjonen,
men bare deler av den.

Organisasjonsidentitet kan ha betydning for atferd, men da mest pa kort sikt eller i enkeltsaker
dersom den ikke er forankret i formelle og/eller uformelle strukturer i organisasjonen. I denne
studien har ikke organisasjonsidentitet over tid serlig betydning for koordinering og kontroll
av aktiviteten i naeringshagen som helhet, og mye av forklaringen mener jeg ligger i at den
ikke er forankret i noen felles organisasjonskultur. Samtidig er det, som jeg har vist, slik at det
eksisterer subkulturer i organisasjonen der innholdet i det offisielle narrativ gar igjen i deres
tenkning, deres normer, verdier og grunnleggende oppfatninger, og hvor ideen om
kulturnaeringshagen pa mange mater har materialisert seg. Her er det imidlertid relasjonelle
band mellom organisasjonsidentitet, organisasjonskultur og identifisering som ikke er
gjeldende for hele organisasjonen. Nettopp dette er nok viktig som en forklaring pa at vi her
ser atferd som er i trdd med mal og intensjoner ved Hermetikken naeringshage — at mal og
virkemidler har en dypere forankring enn det offisielle narrativ. Det forklarer med
sannsynlighet ogsa hvorfor dette er holdninger og atferd som er mer varig i denne subkulturen
sammenlignet med Hermetikken naringshage som helhet.
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ARE YOU PASSIONATE?

ARE YOU LIVIN' LIKE YOU TALK?
ARE YOU DREAMIN' NOW

THAT YOU'RE GOIN' TO THE TOP?
ARE YOU NEGATIVE,

IN A WORLD THAT NEVER STOPS,
TURNIN' ON YOU?

TURNIN' ON ME?

TURNIN' ON YOU?

NEIL YOUNG - “ARE YOU PASSIONATE?”

KAPITTEL 9:
UTVIKLINGSAKTORENE SOM BLE TIL ET
KONTORFELLESSKAP

Konstruksjon, endring og effekter knyttet til identitet varierer i naringshagene pa en mate
som har gitt verdifull kunnskap, og som har bidratt til & utdype og utfordre eksisterende teori
innenfor de feltene som problemstillingene for denne studien bergrer. Gjennom en multippel
casestudie har jeg anskueliggjort likheter og forskjeller som har apnet for bade dybde og
bredde i analysen. | det fglgende vil jeg sammenholde og diskutere de viktigste funn med
bakgrunn i de tre problemstillingene.

9.1 KONSTRUKSJON AV ORGANISASJONSIDENTITET

Resultatene omkring konstruksjon av organisasjonsidentitet i naeringshagene viser
ngdvendigheten av a utvide modellene som forklarer fremveksten av organisasjonsidentitet
dersom vi skal fange opp viktige forhold som har formet forstaelsen av "Hvem er vi?”. |
modellene hos Hatch & Schultz (2002) og Ravasi & Schultz (2006) vektlegges serlig den
relasjonelle dynamikken mellom organisasjonsidentitet, image og organisasjonskultur, men
denne studien viser ngdvendigheten av a inkludere flere variabler internt samt et bredere
perspektiv pa omgivelsene. De meningsdannende prosessene er mer komplekse enn hva
modellene i utgangspunktet tar hgyde for. Saerlig viktig har fglgende forhold veert som
utdypinger av modellen: (1) materielle og strukturelle trekk; (2) organisering av
utviklingsprosessen; (3) omgivelsenes kompleksitet — legitimitet og sammenligning; (4)
organisasjonskulturens betydning; (5) dynamikken mellom fremsatt identitet og
identitetsoppfatninger.
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Studien viser at materielle og strukturelle trekk, og prosessene disse ble til gjennom, har hatt
stor betydning for konstruksjonen av organisasjonsidentitet. Det teoretiske rammeverkets
kombinering av meningsdannende og meningsformende prosesser har vist seg anvendbart for
a synliggjere at identitetsoppfatninger blir til bade gjennom formelle planlagte prosesser,
konkrete situasjoner der aktarenes erfaringer gir innhold til forstaelsen av "Hvem er vi?”, og
gjennom institusjonalisering av forstaelsesrammer over tid..

Betydningen av materielle og strukturelle trekk er i trad med funnene til Gioia & Chittipeddi
(1991). | deres studie av strategisk endring pa et amerikansk universitet var det tydelig
hvordan strategiske endringer fikk betydning gjennom meningsdannende- og
meningsformende prosesser pa alle nivaer i organisasjonen. Gjennom strategi, organisasjons-
struktur og andre uttrykk, pavirkes aktgrenes oppfatninger om organisasjonen de er en del av
(Gioia & Chittipeddi, 1991). Over tid kan disse uttrykkene institusjonaliseres, men under
etablering og endring kan de ikke inkluderes som en del av organisasjonens institusjonelle
trekk. Betydningen av materielle og strukturelle trekk viste seg a veere sterk ved etablering av
naeringshagene. For ledelse og medlemmer i naringshagene var det viktig a etablere mal og
strategier, og organisere virksomheten pa en hensiktsmessig mate med bakgrunn i det, men
problematikken er like relevant for endringsprosesser, noe studien til Gioia & Chittipeddi
(1991) viser. Materielle og strukturelle trekk er da sider ved den formelle organisasjonen som
er viktig & inkludere i en modell for konstruksjon av organisasjonsidentitet.

Institusjonalisering skjer over tid med basis i formelle beslutninger og strukturer som en
viktig komponent, men med uformelle strukturer som en annen. | konstruksjonen av
organisasjonsidentitet har jeg pekt pa at begge kan vare viktig, men denne studien viser at vi
ikke kan ta det for gitt at ledelsens beslutninger implementeres eller far betydning for
organisasjonsmedlemmenes oppfatning om ”Hvem er vi?”. Dette er i trad med det som
Alvesson & Bjorkman (1992) viser i sin studie av en svensk industribedrift. Avhengig av
forhold som niva i organisasjonen (Alvesson & Bjorkman, 1992), situasjonen
organisasjonsmedlemmet star overfor (Ravasi & Schultz, 2006), og grad av
institusjonalisering (Scott, 2003) skapes rammer for en sosial konstruksjon av
organisasjonsidentitet hvor resultatet av meningsdannede prosesser ikke ngdvendigvis er i
overensstemmelse med hva som er uttalt av ledelsen i organisasjonen. Derfor er det med
bakgrunn i hva studien viser, behov for en mer presis utforming av variabler for a fa grep om
konstruksjonen av organisasjonsidentitet.

220



| meta-organisasjoner som naringshagene, med til dels stor demografisk variasjon blant
virksomhetenes egenart og identitet var det viktig a skape samlende materielle og strukturelle
trekk som visjoner, mal og strategier. Halti naringshage lyktes langt pa vei med det under
etableringen av organisasjonen, mens Neringshagen i Malselv (NiM) i liten grad klarte &
skape en felles plattform. Forskjellen viste seg ved en tydeligere organisasjonsidentitet i Halti
naringshage, noe som var viktig for & skape mening i tvetydighet og usikkerhet omkring hva
naeringshagen skulle veere og hva den som samlet miljg skulle oppna. Prosessene som ga
innhold til naeringshagekonseptet i det enkelte tilfelle var forskjellig i de to naeringshagene.
Prosessene i Halti naeringshage var basert pa bred medvirkning fra medlemmene og skapte en
omforent forstaelsesramme for en samlet naeringshage, mens det ikke var tilfelle for NiM.
Selv om dette er en velkjent effekt av bred medvirking i utvikling av organisasjoner
(Greenwood & Levin, 1998), er det en serlig viktig dimensjon i meta-organisasjoner der
medlemmene kan vere sa forskjellige som de var i NiM og Halti naeringshage.

Relasjonen mellom organisasjonsidentitet og omgivelser var ogsa mer kompleks enn
forholdet mellom identitet og image, som mange studier har vert opptatt av. Dette viste seg
seerlig i Hermetikken nearingshage der bade speiling og autokommunikasjon hadde betydning
for konstruksjonen av identitet. Samtidig viser studien at institusjonelle omgivelser var en
viktig input i konstruksjon av organisasjonsidentitet. Neeringshagekonseptet eksisterte som en
konstruksjon sammensatt av flere institusjonelle standarder som aktgrene forholdt seg til
under etableringen, og som de i varierende grad oversatte til de lokale forhold og behov.
Denne oversettelsen var for de involverte en meningsdannende prosess som ga innhold til hva
som skulle vaere sentralt og distinkt ved naringshagen. Studien har vist at oversettelse, og
grad av involvering, i disse prosessene hadde betydning for konstruksjon og eierskap til
organisasjonsidentitet. I Halti naeringshage og Hermetikken naeringshage hadde flere en
innvirkning pa de meningsdannende prosessene, og oversettelsen resulterte i starre grad til en
lokal tilpasning enn hva som var tilfellet i NiM. Konsekvensen var stgrre narhet og eierskap i
Halti neeringshage og Hermetikken naeringshage enn i NiM, der innholdet i konseptet i starre
grad bar preg av meningsforming.

Institusjonelle standarder som ikke tilpasses konteksten ser ikke ut til & ha den samme
effekten pa identitetskonstruksjon. Ved siden av den prosessuelle forklaringen pa forskjellige
resultat knyttet til identitetskonstruksjon, er det ogsa slik virksomhetens egenart ble mindre
tydelig uten oversettelse til den lokale konteksten. NiM ble til en samlokalisering av
kunnskapsintensive virksomheter lik mange andre slike samlokaliseringer. Resultatene fra
denne studien tyder pa at isomorfi (DiMaggio & Powell, 1983) ikke skaper de samme vilkar
for konstruksjon av organisasjonsidentitet, blant annet fordi det synes a gi en abstrakt og
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generelle forstaelse av "Hvem er vi?” som ikke er et direkte bidrag til & skape mening i det
daglige livet i organisasjonen. Motsatt av NiM hadde medlemmene i Hermetikken
naringshage en tydelig forstaelse av hva som var sentralt og egenartet ved organisasjonen,
noe som ogsa ble konkretisert: «Vi er en naeringshage for kunst og kultur; vi skaper
forestillinger, konserter, baker, kunstverk osv.» For medlemmene i NiM var det uklart hvilken
rolle organisasjonen skulle ha, og de klarte ikke a skape en felles forstaelse av hva som var
sentralt og egenartet ved organisasjonen. Materialet som dannet grunnlag for & skape innhold
til forstaelsen av "Hvem er vi?” var rett og slett for abstrakt, og for lite forankret hos
medlemmene. Det var ikke en potensiell diskursiv ressurs i meningsformende eller
meningsdannende prosesser da det var vanskelig a koble til den virkeligheten som aktgrene
opplevde i neeringshagen og i lokalsamfunnet. Det ga ikke grunnlag for a forsta eller redusere
tvetydighet og usikkerhet i deres hverdag.

Ompgivelsene spiller inn pa meningsdannelse og refleksjon i starre omfang enn det som
spesifikt knytter seg til image, og det er da viktig at tenkningen omkring konstruksjon og
endring av organisasjonsidentitet tar hensyn til dette — da bade som kilde i meningsdannende
prosesser som et forhold som gir organisasjonen legitimitet og som grunnlag for
sammenligning. Institusjonelle standarder virker inn pa refleksjon og meningsdannelse blant
ledelse og medlemmer, og viser seg, avhengig av oversettelse som tiltak eller oppskrifter som
gir organisasjonen legitimitet.

At nzringshagene er nyetableringer skaper spesielle rammer og vilkar for meningsdannelse
og refleksjon. Til forskjell fra modellene hos Hatch & Schultz (2002) og Ravasi & Schultz
(2006) var det ikke her en etablert organisasjonskultur. Referanserammen for refleksjon var
da annerledes. Dels finner refleksjon sted med basis i de formelle strukturene og de formelle
dokumentene. Fravaret av en etablert kultur gjar artefakter og symboler desto viktigere som
diskursive ressurser, slik ogsa Hatch (1993) argumenterer for — de ga grunnlag i refleksjonen
blant medlemmene. Bade i Halti naeringshage og Hermetikken naringshage var det artefakter
og symboler som var svert viktige i medlemmenes meningsdannelse i deres sgken etter svar
pa "Hvem er vi?” og "Hvordan skal vi handle?”. Artefakter og symboler som scene og
Galleriet i Hermetikken naringshage, og Haltipakke og Forskningsdager i Halti ble viktig for
a skape mening og forsta hva de som organisasjon skulle holde pa med, og da viktig for &
skape og understgtte organisasjonsidentiteten. | NiM var det ogsa slik at det utover bygget
som lokaliserte medlemsbedriftene var fa artefakter eller symboler som skapte eller stattet
opp under noe sentralt og egenartet ved organisasjonen. For Halti og Hermetikken
neringshage var dette mer fremtredende ved at det har vokst frem artefakter og symboler som
har veert referansepunkter for meningsdannelse og refleksjon — referansepunkter i hverdagen
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som gjorde medlemmene i Halti og Hermetikken naeringshage oppmerksomme pa ”"Hvem er
vi?”. Nar det ikke var noen fremtredende organisasjonskultur, veier artefakter og symboler
opp for dette i en viss grad ved at de gir mening, slik Hatch (1993) vektlegger, og at de har en
utfyllende funksjon ved siden av de formelle strukturene. | NiM var det fa artefakter som
kunne ha en slik funksjon, og dermed var det faerre diskursive ressurser som kunne innga i
meningsformende og meningsformende prosesser. Som fellesskap hadde de problemer med &
skape et meningsfylt innhold i ”Hvem er vi?” annet enn at de var et kontorfellesskap.

Selv om det blant naringshagene i studien er andre forhold som far betydning som kontekst
for meningsdannelse, er det tydelig at relasjonen mellom organisasjonskultur og
organisasjonsidentitet er viktig for a skape innhold og egenart i "Hvem er vi?”. Nar det ikke
var, eller ble etablert en organisasjonskultur, pavirker det grunnlaget for selvforstaelsen i
organisasjonen. Det er rett og slett rom for at mange og ulike forstaelsesrammer og arsakskart
oppstar, og som ikke ngdvendigvis er lett & forene. Ahrne & Brunsson (2000) vektlegger
likhet som et viktig fundament i meta-organisasjoner, og det er rimelig a tenke at det handler
om likhet omkring dimensjoner som forstaelsesrammer og arsakskart. Alvesson & Empson
(2008) viser i en studie av konsulentselskaper hvordan homogenitet blant
organisasjonsmedlemmer og like forstaelsesrammer letter koordinering og samhandling.
Nettopp dette har veert viktig nar virksomheter innenfor kunst og kultur i Hermetikken
neringshage har funnet grunnlag for samarbeid omkring prosjekter og tiltak. Blant disse var
det en likhet i forstaelsesrammer, noe som gjorde konstruksjonen av organisasjonsidentitet i
denne subkulturen enklere og i trad med det offisielle narrativ. Her hadde felles oppfatninger
som disse virksomhetene var bzrere av betydning for konstruksjon av organisasjonsidentitet,
tilsvarende det vi finner beskrevet hos Amadeo (2006) og Ravasi & Schultz (2006) — som en
betydningsfull kontekst for meningsdannelse og en stabiliserende faktor for
organisasjonsidentitet. Medlemmene i naringshagene hadde ikke noen historie sammen, slik
at de var avhengig av andre felles referansepunkter, og slike var mindre fremtredende i NiM
og Halti naeringshage. | kombinasjon med frivillig medlemskap ga dette, som studien har vist,
utfordringer med & binde sammen og koordinere virksomheten, men ogsa i forhold til &
utvikle sosiale strukturer. Neringshagenes medlemmer er pa den ene siden tiltenkt en rolle
som utfgrende i forhold til 4 realisere organisasjonens mal, men pa den andre siden kan de
velge ikke a delta eller eventuelt trekke seg ut.

Organisasjonsidentiteten har, som det viser seg, en mer bestandig og betydningsfull karakter
for den kulturnaeringsbaserte subkulturen i Hermetikken naringshage. Meningsdannende
(refleksjon) og meningsformende (forankring) prosesser fant sted i tilknytning til verdier,
normer og oppfatninger som for disse virksomhetene og personene har utviklet seg over lang
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tid og som av dem oppleves a vere riktig og viktig. Nar viktige symboler knyttet til deres
saerpreg ble utfordret, engasjerte det til forsvar for disse symbolene og identiteten (jfr.
Castanias & Helfat, 1991; Dutton & Dukerich, 1991). Det meningsinnhold som da ble knyttet
til symboler som scene eller leilighet, var forankret i oppfatninger om hva som er barende
elementer for kunst- og kulturnzringer. | kombinasjon med deres idealisme og altruisme
forbundet med a skape kulturelle verdier for befolkningen i regionen, forsvarte de noe mer
enn symbolene. For dem var det viktige verdier som opplevdes a bli ofret pa den gkonomiske
rasjonalitetens alter.

For konstruksjon av organisasjonsidentitet er denne studien et bidrag til & forsta den
kompleksitet og dynamikk som gjar seg gjeldende i disse prosessene. Studien utfyller de
studier som er gjort av lignende prosesser ved at den tilferer flere empiriske observasjoner, og
med basis i disse gir en dypere og mer presis beskrivelse av hvordan oppfatningene om
”Hvem er vi?” konstrueres. Analysemodellen representerer et tilskudd til forskningen ved at
den presiserer og utdyper viktige variabler i konstruksjonen av organisasjonsidentitet
(materielle og strukturelle trekk, og refleksjon omkring institusjonelle standarder). Funnene
knyttet til de meningsformende og meningsdannende prosessene i denne modellen
representerer ogsa et tilskudd til forstaelsen av hvordan konstruksjon av organisasjonsidentitet
foregar. Organisasjonsidentitet fungerer i et samspill med flere andre variabler, og det &
utelate for eksempel organisasjonskultur i studier av denne type gir et ufullstendig bilde av
hvordan konstruksjonen foregar, og hvordan forstaelsen av “hvem, er vi?” endrer seg.

9.2 ENDRING OG KONSOLIDERING AV ORGANISASJONSIDENTITET

Oppfatningene omkring "Hvem er vi?” endret seg for aktgrene i neringshagene i perioden
som omfattes av studien. Resultatene fra denne studien er delvis stgtte til de som hevder at
organisasjonsidentitet er en dynamisk sterrelse (Gioia & Chittipeddi, 1991 m fl.), ved at
medlemmenes oppfatninger av hva som er sentralt og egenartet ved organisasjonen forandres.
Meningsdannende prosesser som refleksjon omkring kulturell praksis og artefakter eller
refleksjon omkring materielle og strukturelle trekk medferer endringer i aktarenes
oppfatninger av organisasjonsidentitet.

Mest overraskende er det kanskje at den fremsatte identiteten ikke endrer seg vesentlig i
perioden. For alle naeringshagene i denne studien opprettholdes det samme offisielle narrativ
som ble etablert eller konstruert under etableringen av organisasjonene. Endringene finner
primeert sted i aktarenes identitetsoppfatninger, og er en sosial konstruksjon av "Hvem er vi?”
som skjer med bakgrunn i at virkeligheten over tid oppleves annerledes og ikke kan forstas
med bakgrunn i fremsatt identitet. Situasjonen krever fortolkning som gir en ny mening til
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oppfatningen av "Hvem er vi?”. Prosessene som farer til disse endringene er i stor utstrekning
et resultat av tilfeldigheter eller manglende maloppnaelse og effekter som uteblir.
Livssyklusteorier forklarer noe av den utviklingen som finner sted, for eksempel ved at
organisasjonen gar fra en etableringsfase til en modningsfase, men ledelse og aktarer gjor i
liten grad noen innsats for a organisere eller lede denne utviklingen. Det ble gjort noen grep
for & revitalisere den fremsatte identiteten ved a fa i gang aktiviteter eller prosesser som kunne
bygge opp under det offisielle narrativ, uten at dette skapte mobilisering eller engasjement hos
medlemmene i neringshagene. Prosessene som fant sted ble i stor utstrekning pavirket av den
dynamikk som er gjort rede for i det teoretiske rammeverket, uten at naeringshagens styre eller
ledelse hadde sarlig innflytelse pa identitetsoppfatningene som gjorde seg gjeldende blant
medlemmene. Sarbarheten til meta-organisasjoner med virksomheter som medlemmer blir
apenbar fordi den sentrale autoriteten er liten og virkemidlene fa.

| forlengelsen av dette viser det seg at de sosiale og uformelle strukturene i neringshagene var
flyktige og i liten grad har bidratt til etablering og understgtting av visjon, mal og strategier.
Nar resultatene ikke var som forventet fantes det ikke noen formelle eller sosiale regulerende
mekanismer som kunne korrigere kursen for neringshagen. Mange virksomheter har gitt
uttrykk for medlemskapet har gitt dem diskusjonspartnere og sosial statte, men at de i liten
grad opplevde at naeringshagen nadde sine mal. | det ligger det ogsa at naringshagen som
kollektiv ikke har skapt de ringvirkninger man hadde ambisjoner om, og at samarbeidet for a
skape disse ikke har fungert tilstrekkelig godt til at de har veert villige til & investere tid pa
dette fellesskapet. Sa nar identitetsoppfatningene endret seg, var det grunn til a tro at
virkemidler og rammevilkar ikke var til stede.

Forholdet mellom fremsatt identitet og egne identitetsoppfatninger var vanskelig for
medlemmene a forholde seg til. For en organisasjon i etableringsfasen vil det sannsynligvis
ikke veere slik at det offisielle narrativ omsettes i handling umiddelbart. For medlemmene i
neringshagene var det i den farste fasen etter etablering heller ikke noen som problematiserte
at det ikke var samsvar mellom det offisielle narrativ og hva man opplevde i den daglige
praksis i organisasjonen. Etter hvert ble det imidlertid slik at medlemmene etterspurte
effektene sa lenge man opprettholdt det offisielle narrativ — hvem de skulle vare. Den
tydeligste konsekvensen av dette har vi sett i NiM, hvor virksomheter rett og slett flyttet ut av
naringshagen, og i 2010 star man igjen med bare fire av de opprinnelige bedriftene som
medlemmer. Oppfatningen av organisasjonsidentitet er at NiM er et kontorfellesskap, og da er
det billigere lokaler til leie i omradet.
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Serlig problematisk var det for de som oppfattet naeringshagens offisielle narrativ som
attraktivt og gnskverdig. For dem var det vanskelig a forholde seg til at dette i s liten
utstrekning gjenspeilte seg i praksis. Mange hadde et eierforhold og falte en forpliktelse til &
skape en naringshage i trad med det offisielle narrativ, og for dem var dette en lite
tilfredsstillende situasjon som farte til at de trakk seg tilbake. Dels handlet det da om at de
ikke falte at fellesskapet lyktes med sine strategier og at de som virksomhet ikke fikk betalt
for sin innsats. De opplevde at det offisielle narrativ var lite troverdig i forhold til hva som
Kjennetegnet aktiviteten i naeringshagen. For dem var den fremsatte identiteten en ferniss eller
et utstillingsvindu, slik Brunsson (1989) omtaler det. Flere er inne pa at de ville opplevd det
som hyklersk dersom de presenterte organisasjonen med basis i den fremsatte identiteten
siden dette ikke var en beskrivelse av "hvem vi faktisk er”.

For de som ikke hadde et like neert forhold til den fremsatte identiteten, var denne
diskrepansen mer uproblematisk. For mange av virksomhetene i NiM var ikke dette noe de
var s&rlig engasjert i — de brukte primeert tiden i egen organisasjon, og var ikke szrlig
engasjert i hvordan naringshagens ledelse fremstilte seg eller hva den foretok seg sa lenge det
ikke var i inngripen med deres virksomhet. For de andre var diskrepansen langt mer
problematisk ettersom naringshagen slik den ble fremstilt var noe de gnsket. Fremsatt
identitet var for dem ikke en presentasjon for & tekkes omgivelsene, men en ambisjon for det
miljget som var samlokalisert i bygget. Nar den fremsatte identiteten er noe aktarene opplever
som attraktiv og gnskverdig, viser det seg problematisk over tid a leve med en slik diskrepans.
Erfaringene i det daglige knyttes til refleksjon omkring den fremsatte identiteten og
konsekvensen av dette, var for mange en tilbaketrekning.

Brunsson (1989) var opptatt av hykleriet i tilknytning til omgivelsene, og at organisasjoner
fremstilte seg pa en bestemt mate for & fa legitimitet i sine omgivelser. | denne studien viser
dette seg problematisk, ettersom medlemmene i naringshagene har forventninger knyttet til &
skape det idealet som kommer frem i det offisielle narrativ — de gnsker ikke & bevare noe
bestdende, men skape noe nytt. Forventningene til at idealet kan og skal innfris, gjer
relasjonen mellom identitetsoppfatninger og fremsatt identitet viktig. Dersom det er en
diskrepans her, ma den minskes; hvis ikke, vil de skape problemer for de som har
forventninger knyttet til den fremsatte identiteten. Denne studien har vist at de som har
forventninger trekker seg tilbake fra kollektivet nar forventningene ikke innfris.

Utfordringen for nyetablerte organisasjoner er at fremsatt identitet ikke ngdvendigvis er
forankret i eksisterende felles normer, verdier eller grunnleggende oppfatninger blant
medlemmene. Identitetsoppfatningene i nye organisasjoner kan endre seg raskt, slik det var
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tilfelle i Halti naeringshage ved lederskifte. Naermest over natten gikk man fra en oppfatning
av naringshagen som en utviklingsakter til at neringshagen ble oppfattet som et
kontorfellesskap. Fravar av en etablert organisasjonskultur og lav sentral autoritet sammen
med muligheten for aktgrene til & trekke seg ut, forklarer at dette kunne skje. Fraveer av eller
svake, formelle og sosiale strukturer gjgr som studien viser organisasjonsidentitet til en skjer
konstruksjon.

Organisasjonskultur er en viktig relasjonell stgrrelse for organisasjonsidentitet som kontekst
for meningsdannelse omkring "Hvem er vi?”. Organisasjonsidentiteten vil i stgrre grad endres
dersom organisasjonskultur, forstatt som diskursive rammer og ressurser er svake. |
Hermetikken naringshage var det en subkultur der identitetsoppfatningen i stor grad
samsvarte med det offisielle narrativ. Det interessante der var at identitetsoppfatningene for
denne subkulturen i liten grad endret seg i perioden. De klarte ogsa langt pa vei a skape
naring av kultur, og det var malet. Her var det imidlertid et fellestrekk blant aktgrene i denne
subgruppen — de opererte innenfor samme bransje og interessefelt og kunne jobbe i trad med
det offisielle narrativ. For disse var dette en viderefgring innenfor eksisterende forstaelses-
rammer og arsakskart — man fant naturlig sammen om noe felles og delt.

Kildene til endring av identitet i denne studien er i de fleste tilfeller & finne innenfor naerings-
hagen, som ogsa diskusjonen ovenfor er et eksempel pa. | den grad det er forhold utenfor som
har pavirket identitetsoppfatningene i perioden, har de hatt en mobiliserende effekt pa
organisasjonsidentiteten. Seerlig ser vi det i Hermetikken naeringshage, hvor viktige symboler
for organisasjonen ble forsgkt endret av eierne, og der dette mobiliserte medlemmene til
forsvar for disse symbolene. Angrepene pa symbolene skaper da refleksjon hos medlemmene
omkring betydningen av disse, og synliggjorde ulikheter i verdisyn mellom de som er opptatt
av a skape opplevelser for innbyggerne og de som er opptatt av profitt. Ikke bare er
symbolene en diskursiv ressurs, men de mobiliserer til samhold og vitalisering av viktige
byggesteiner i neringshagen — kultur som nzring. | dette tilfellet skapte slike forsgk pa
endringer til refleksjon omkring organisasjonsidentiteten ettersom man opplevde det som et
angrep pa organisasjonens egenart.

Neringshagene har altsa fastholdt den fremsatte identitet som vokste frem under etableringen,
mens identitetsoppfatningene har endret seg med bakgrunn i aktgrenes behov for menings-
dannelse nar de star overfor nye situasjoner eller at forventningene i de daglige ikke innfris.

| slike situasjoner har aktgrene behov for & skape nye fortolkninger av hva som er sentralt og
egenartet ved deres organisasjon, slik ogsa Fiol (1991) og Gioia & Chittipeddi (1991) viser til
som grunnleggende ved konstruksjon og endring av organisasjonsidentitet. |1 Halti narings-
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hage og NiM var situasjonen at medlemmene hadde lite & bygge disse fortolkningene pa, slik
at disse organisasjonene etter hvert oppfattet Neeringshagen som et kontorfellesskap. |
Hermetikken naeringshage har dette vart noe annerledes, ved at kulturnaringshagen har levd
videre innenfor en subgruppe som har opprettholdt identitetsoppfatninger i trad med den
opprinnelige ideen.

Organisasjonsidentitet som ikke er forankret i etablerte strukturer og praksis kan endre seg
raskt, og det viser seg vanskelig a sette inn tiltak for & endre dette. Situasjonen i etablerte
organisasjoner ville med sannsynlighet veert annerledes fordi strukturer og handling gjerne er
mer institusjonalisert (Selznick, 1957). Likevel blir det synlig at organisasjonsidentitet er tett
knyttet til andre variabler, og at det er av betydning for hvor motstandsdyktig den er mot
endring. Organisasjonsidentitet som et offisielt narrativ uten bred forankring hos medlemmer
og formelle og uformelle strukturer kan som studien viser endres av enkeltpersoner eller
enkelthendelser. Forholdet mellom fremsatt identitet og identitetsoppfatninger som kommer
frem i studien av endring er ogsa et viktig bidrag hvor det viser seg at det over tid er vanskelig
for akterene a leve med det som Brunsson (1989) omtaler som hykleri, og her blir resultatet
for mange at de mister sitt engasjement for organisasjonen og trekker seg tilbake fra
fellesskapet. Selv om dette er forhold som er belyst av andre (se f.eks. Amodeo, 2005; Ravasi
& Schultz, 2006) viser de ikke hvor betydningsfull organisasjonskultur kan veere for
eksistensen og varigheten til organisasjonsidentiteten. Organisasjonsmedlemmer identifiserer
seg gjerne med organisasjoner de oppfatter er en vinner (Mael, 1998). Neeringshagene var det
i starten, men forble ikke det i aktarenes gyne nar de ikke klarte & innfri sine ambisjoner. |
neste avsnitt vil jeg 0ogsa komme noe inn pa dette nar jeg tar for meg forholdet mellom
identitet og atferd.

9.3 ORGANISASJONSIDENTITET OG ATFERD

Studien viser at det en sammenheng mellom organisasjonsidentitet og atferd, men at denne
ikke er sa klar som Fiol (2002) og andre hevder. Pa et overordnet (kognitivt) niva ser vi at
organisasjonsidentitet kan pavirke visjoner, mal og strategier. | alle naeringshagene er det en
tydelig kopling mellom organisasjonsidentitet og deres strategier og de prioriteringer som
ligger i disse. Materialet i studien er her i samsvar med Gioia & Thomas (1996) og Corley
(2004) som begge viser til at organisasjonsidentiteten pavirker fortolkningen av saker og
situasjoner. Nar det gjelder atferd i det daglige, er situasjonen annerledes og mer kompleks.

Organisasjonsidentitet pavirker aktgrenes atferd, slik vi sa mange eksempler pa i narings-
hagene. Flere tiltak og prosesser, slik som Forskningsdagene, kulturarrangementer og
konferanser, var alle initiativer som kunne knyttes direkte til forstaelsen de involverte hadde
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av "Hvem er vi?”. Til tross for at det finnes slike eksempler, viste det seg at slike effekter var
relativt kortvarige. Over tid var det for starstedelen av aktarene slik at de ikke viste en
kollektiv atferd som underbygget eller fulgte av organisasjonsidentiteten. En svert stor del av
de ansatte i naeringshagebedriftene oppga at de var villige til & stille opp ekstra for a sikre at
naringshagen lyktes. Nar initiativ og handling ikke fulgte av dette, skyldes det sannsynligvis
at de pa et kognitivt plan gnsket at neeringshagen skulle lykkes, men at det ikke var noe de
kunne eller klarte & prioritere pa en mate som stattet et slikt arbeid. Som jeg ogsa har veert
inne pa tidligere, er det flere forhold som er med pa a forklare dette — alt fra at man ikke faler
at man far igjen for den tiden man investerer i fellesskapet til at aktgrene rett og slett ikke har
tid. De var avhengig av a sikre drift i egen virksomhet. Slike forhold har helt klart innvirkning
pa fraveaeret av atferd som knytter seg til organisasjonsidentitet, men det er ogsa slik at det
ikke er formelle eller uformelle strukturer som i tilstrekkelig grad evner a regulere aktgrenes
atferd.

Nar Alvesson & Willmott (2002) pa samme mate som sosial identitetsteori (Tajfel, 1982;
Turner, 1984) og selvkategoriseringsteori (Ashforth & Mael, 1989; Hogg & Terry, 2001,
Turner, 1984) legger vekt pa identitetens regulerende effekt, sa er kontekst viktig, og en viktig
del av den konteksten er organisasjonskultur og institusjonalisering. Undersgkelser og
litteratur pa disse omradene har ikke tatt for seg nyetablerte organisasjoner og hvordan
uformelle strukturer virker inn pa atferden i slike organisasjoner. Ofte kan slike forhold vaere
implisitt i resonnementene slik som for eksempel hos Thornborrow & Brown (2009: 355) som
i sin studie viser til at:

“Paratroopers' preferred conceptions of their selves were disciplined by understandings both
of what it meant to be a paratrooper and of the institutional processes by which they were

made. In talking about how the Regiment “‘manufactured' them, paratroopers provided insight
on how the Regiment produced and reproduced the idealized identities to which they aspired™

Organisasjonsidentitet er her av betydning, men det er ogsa rimelig a tro at fallskjermjegerne
ble formet av uformelle strukturer knyttet til de institusjonelle prosessene. 1 alle
organisasjoner utvikles det over tid en kultur som har i seg elementer av normer, verdier og
grunnleggende oppfatninger. Omfanget av slike er ikke gitt. Det var det heller ikke i
neeringshagene som er med i denne studien.

Sosialisering (feyelighet, identifisering eller internalisering) har ikke gjort seg seerlig
gjeldende pa omrader som statter opp under eller fglger av organisasjonsidentiteten i NilM
eller Halti naeringshage. Unntaket er i noen grad Hermetikken naeringshage. Naturligvis
eksisterer det en organisasjonskultur, men den regulerer i liten grad atferd pa omrader som
ngdvendigvis er spesielle for neringshagene. Materialet i undersgkelsen omkring dette,
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sammenholdt med andre lignende studier (Amadeo, 2006: Ravasi & Schultz, 2006), viser
hvordan organisasjonskultur er viktig i meningsdannelse. Over tid er det ogsa slik at identitet
som ikke er forankret i eller forankres i formelle og uformelle strukturer ikke skaper
forstaelsesrammer, arsakskart eller atferd som stetter opp under organisasjonsidentiteten.
Organisasjonsidentiteten er eksplisitt og handgripelig ved at man er i stand til & danne seg en
oppfatning av ”"Hvem er vi?”, og i en viss utstrekning gir den ogsa svar pa "hvordan gjer vi
tingene her”, men det er ikke det som over tid skaper stabile handlingsmganstre eller regulerer
atferd.

Ogsa nar det gjelder organisasjonsidentitet og adferd representerer koblingen til
organisasjonskultur et viktig bidrag til feltet. P& et kognitivt niva kan organisasjonsidentitet ha
en forholdsvis varig betydning for aktgrenes valg og vurderinger, men nar det gjelder atferd
virker betydningen a veere kortvarig. Selv om vi ikke kan se bort fra en viss effekt pa atferd
virker det & vaere andre forhold slik som utviklingen av en organisasjonskultur som har stgrre
betydning. Det viktigste bidraget nar det gjelder koblingen mellom organisasjonsidentitet og
atferd i denne studien er at koblingen er svak. Over tid er det i liten grad slik at atferd kan
forklares med bakgrunn i organisasjonsidentitet alene.

9.4 EPILOG: EPLER RATNER NAR DE IKKE PLUKKES OPP - HVORFOR
VAR DET SA VANSKELIG A KOORDINERE INNSATSEN?

Studien har vist at naeringshagene er en svaert krevende organisasjonsform med ambisigse
mal. Det har vert vanskelig & skape de gnskede effekter for medlemmer, lokalsamfunn og
region. Ideer og idealer er i liten grad plukket opp og viderefart av medlemmene med det
resultat at disse neeringshagene som kollektiv, i dag mest av alt fungerer som
kontorfellesskap. Unntaket er deler av Hermetikken naeringshage. For de gvrige har det ikke
veert tilstrekkelig motivasjon, kompetanse eller ressurser til & plukke opp eplene pa bakken — i
form av ideer og forslag til utvikling — slik at ambisjonene har latt seg realisere. Forhold som
organisering, organisasjonsform, rammevilkar og kontekst gjorde vilkarene for vekst og
utvikling vanskelig

Det er vanskelig & peke pa om noen ting er gjort feil. Noe kunne sikkert vert gjort annerledes,
men det er ikke sikkert at resultatet pa sikt hadde veert et annet enn hva tilfellet er i dag.
Forutsetningene i det enkelte lokalsamfunn, med omfang av virksomheter og bransjelikheter,
var ikke til stede for & skape de ngdvendige vekstforhold for en slik organisasjonsmodell. |
Hermetikken neeringshage hvor man har lyktes best, har ogsa forutsetningene veert bedre. Der
klarte man a samle en kritisk masse av virksomheter innenfor kunst- og kulturfeltet med felles
interesser, sammenfallende ambisjoner og felles forstaelse knyttet til utvikling av det feltet de
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var en del av. Dermed klarte de & bygge et fundament i naeringshagen som de andre ikke var i
stand til.

Som meta-organisasjoner har naeringshagene vokst til under krevende omstendigheter hvor
det kan sies at deres mal har veert (for) ambisigse innenfor rammen av de forutsetninger som
eksisterte i kommunene og regionene hvor disse er lokalisert. Meta-organisasjoner med
virksomheter som medlemmer, er en svert krevende organisasjonsform hvis man gnsker a skape
en kollektiv atferd som statter opp under ambisigse og dels uklare mal. Med fa strukturer, lav
sentral autoritet og stor variasjon blant medlemmene, viser studien at det er sveert vanskelig a
lykkes med & skape en meta-organisasjon der medlemmene handler pa en mate som bidrar til &
realisere organisasjonens mal. Selv i Halti naeringshage, med bred medvirkning fra medlemmene i
utviklingen av organisasjonen og god oppslutning om idé og mal — klarte man ikke a omsette
denne felles forstaelsen i handling. Erfaringene herfra understreker kompleksiteten og
utfordringene ved meta-organisasjoner, og studien gir et bidrag til kunnskap om meta-
organisasjoner. Ahrne & Brunsson (2000, 2005, 2008) har nok rett i sine antakelser om at
demografiske likhetstrekk mellom medlemsorganisasjonene er viktig dersom man skal klare &
skape et felles fundament og skape malsettinger som er attraktive, gnskverdige og samlende. Mye
var attraktivt og gnskverdig ved naringshagekonseptet, men det sto ikke ngdvendigvis i forhold til
hva som var av felles grenseflater mellom organisasjonene i naeringshagene. Kanskje hadde
utfallet veert et annet hvis det hadde veert flere virksomheter og ansatte i den enkelte naringshage,
og gjennom det flere potensielle felles grenseflater enn hva som var tilfelle for de enkelte
nearingshagene. Situasjonen er imidlertid at et slikt utvalg av virksomheter ikke finnes i disse
omradene, slik at vilkarene for en slik dynamikk da ikke er til stede. Da er det kanskje en naturlig
utvikling vi ser i flere av naeringshagene nar administrasjonen bygger opp en egen kapasitet til &
drive aktivitet som understatter malene. Nar man ikke i den farste tiden klarte a etablere uformelle
strukturer som understattet malene for naeringshagen, har man ikke klart & gjere noe for a endre
dette. Med unntak av seerlig ett miljg i Hermetikken naeringshage, har det utviklet seg en
identitetsoppfatning blant medlemmene om at de er et "kontorfellesskap” — og det er dét som er
dominerende i forhold til normer, verdier og grunnleggende oppfatninger blant akterene.

I studien har jeg pekt pa hvordan organisasjonsidentitet konstitueres og endres i
naeringshagene pa en mate som utdyper eksisterende teorier innenfor feltet. Pa et overordnet
niva er det likevel noen forhold som jeg oppfatter det er spesielt viktig & peke pa
avslutningsvis da disse pa hver sin mate er viktig for a forsta hvordan organisasjonsidentitet
konstitueres og har betydning i organisasjoner.

| de foregaende analysene har jeg tatt for meg organisasjonsidentitetens betydning for atferd
uten at jeg har veert eksplisitt pa den relasjonelle koblingen mellom de to. Fokus har vert pa
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hvordan identitet pavirker atferd, og i dette har den relasjonelle koblingen mellom de to veert
underkommunisert. Diskusjonene omkring forholdet mellom fremsatt identitet og
identitetsoppfatninger viser at handling ogsa er med pa a konstruere oppfatninger blant
organisasjonsmedlemmene omkring ”"Hvem er vi?”. Weick (1995: 155) understreker i den
sammenheng at relasjonen mellom handling og oppfatninger er gjensidig, og at handling
pavirker kognisjon. Det er mange forhold som forklarer at nzringshagene i denne studien i
forholdsvis liten utstrekning evner & omsette ideer i handling. Som forklaringer pa utvikling
av identitet er disse viktig, men relasjonen mellom atferd og organisasjonsidentitet fremstar
over tid & vaere avgjerende. Om organisasjonsidentitet over tid ikke falges av handling som
bekrefter oppfattningene som knytter seg til et offisielt narrativ, vil ikke dette narrativ gjare
seg gjeldende i organisasjonsmedlemmenes identitetsoppfatninger. Snakk, strategier eller
strukturer er ikke tilstrekkelig for & skape en forstaelse av en organisasjon som innovativ.
Snakk ma forankres i handling dersom det ikke skal utvikle seg en diskrepans mellom
fremsatt identitet og identitetsoppfatninger. Organisasjonsidentitet er en sosial konstruksjon
som blir til i konkrete situasjoner i organisasjonen, og nar den relasjonelle koblingen ikke er
god nok, blir heller ikke det offisielle narrativ opprettholdt. Relasjonen mellom
organisasjonsidentitet og atferd kan pa denne maten vere avgjerende for utvikling og
opprettholdelse av en oppfatning om "Hvem er vi?”. Selv om forstaelsen av "Hvem er vi?” er
bredt forankret i organisasjonen, og organisasjonsmedlemmene faler seg forpliktet til &
understatte denne, opprettholdes den ikke nar handling ikke bekrefter dette. Slik sett fremstar
dette som en avgjerende relasjon for utvikling og opprettholdelse av organisasjonsidentitet
som ogsa bar gjares til gjenstand for mer forskning.

Det andre forholdet som studien utdyper er at organisasjonsidentitet som en relasjonell
variabel henger sammen med mange forhold internt og eksternt i organisasjonen.
Neringshagene som inngar i denne studien har sine szrtrekk ved at de alle er nyetablerte
meta-organisasjoner. Hvorvidt studier av andre organisasjoner vil gjgre seg de samme
erfaringene er vanskelig a vite. Dette vil vaere et viktig spor a forfalge gjennom videre
forskning, blant annet fordi det er grunn til & tro at den relasjonelle dynamikken vil gjgre seg
gjeldende pa andre mater i institusjoner og mer etablerte organisasjoner. Etter hvert er det
kommet til studier som ser pa organisasjonsidentitet i endringsprosesser (f.eks. Davies &
Thomas, 2008; He & Baruch, 2009; Rooney et al., 2010). Disse er interessante uten at jeg kan
se at de gar i dybden, for eksempel pa relasjonen mellom organisasjonsidentitet og
organisasjonskultur. Hva skjer med nye offisielle narrativ nar de utfordrer institusjonaliserte
normer, verdier og grunnleggende oppfatninger? Dette og andre spgrsmal knyttet til de
relasjonelle sammenhengene i figur 2 er det interessant a forfalge i nye studier.
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Det tredje forholdet som falger av forrige avsnitt er avgrensningen av organisasjonsidentitet i
forhold til andre variabler. Empirien i denne studien har pa dette omradet ikke gitt grunnlag
for & ga i dybden pa dette forholdet. Eksterne forhold som image har i denne studien veert
greit & holde atskilt fra organisasjonsidentitet. Det er ikke like enkelt nar det gjelder for
eksempel organisasjonskultur og institusjonsbegrepet. Disse innvirker pa konstruksjonen av
organisasjonsidentitet og de har betydning for atferden i organisasjonen. Kunnskapen fra denne
studien bekrefter inntrykket til Corley et al. (2006) om at organisasjonsidentitet blir blandet
sammen med, kamuflert og brukt som erstatning for organisasjonskultur og organisasjonsklima og
da er det vanskelig a avdekke betydningen av organisasjonsidentitet samt arsaks-virkningsforhold.
Dette understgttes av de fa studier hvor organisasjonskultur eller organisasjonsklima inngar som
viser det er et naert samspill hvor det ikke er helt enkelt & skille variablene fra hverandre slik ogsa
Hatch & Schultz (2000) understreker. Etter denne studien fremstar organisasjonsidentitet fortsatt
som et noe uavklart begrep som det er grunn til & undersgke naermere. For a forsta konstruksjon
og betydning av organisasjonsidentitet er det avgjerende at forklaringsmodellene er tydelig pa
relasjonelle sammenhenger og ulikheter mellom variabler.

Nar det er sagt sa er det flere funn i studien som kan antyde en fjerde overordnet dimensjon
knyttet til organisasjonsidentitet som falger av de relasjonelle sammenhengene. Hatch & Schultz
(2000) viser i diskusjonen av forholdet mellom organisasjonskultur og organisasjonsidentitet til at
farstnevnte er taus mens sistnevnte er eksplisitt. Funn i denne studien indikerer at
meningsdannelse og meningsforming rundt organisasjonsidentitet kan ha en funksjon lik den
Nonaka & Takeuchi (1995) omtaler som eksternalisering. De beskriver hvordan kunnskap
beveger seg fra taus til eksplisitt gjennom dialog og bruk av metaforer og analogier.
Meningsdannelse knyttet til organisasjonsidentitet synes & veere en prosess hvor forstaelse som er
taus og/eller "tatt-for-gitt” kan gjares eksplisitt. | den grad det er slik, er det noe som knytter
sterkere relasjonelle band til organisasjonsidentitet, og noe som da vil veere interessant a forfalge
gjennom videre forskning.
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VEDLEGG 1: BEDRIFTSPOPULASJON | KOMMUNENE

Ansatte i bedrifter

| alt

1-4 ansatte

5-9 ansatte

10-19 ansatte
20-49 ansatte
50-99 ansatte

100 - 249 ansatte
250 ansatte og over

ansatte i kommunal sektor

Malselv

631
111
57
58
28

556

Nordreisa

249

526
145
49
24
24

426

Vadsg

558
155
74
51
26

569



VEDLEGG 2: FORSKNINGSBIDRAG OMKRING IDENTITET | ORGANISASJONER

Forfatter

(Brown,
1991)

(Dutton &
Dukerich,
1991)

(Carroll,
1995)

(Elsbach &
Kramer,
1996)

(Gioia &
Thomas,
1996)

(Golden-
Biddle &
Rao, 1997)

(Pratt &
Rafaeli,
1997)

(Fox-
Wolfgramm
et al., 1998)

(Czarniawsk
a & Wolff,
1998)

(Freeman,
1999)

(Glynn,
2000)

(Walpole,
2000)

(Karreman
& Alvesson,
2001)

(Labianca et
al., 2001)

(Bartel &
Dutton,
2001)

(Humphrey
s & Brown,

Perspektiv

Fortolkende/sosial aktar

Fortolkende/
sosialkonstruktivistisk

Fortolkende/sosial akter

Fortolkende/sosial aktar

Fortolkende/sosial aktar

Fortolkende/sosial akter

Fortolkende/felles
oppfatning

Fortolkende/felles
oppfatning

Fortolkende/felles
oppfatning

Fortolkende/sosial aktor/
felles oppfatning
Fortolkende perspektiv/
felles oppfatning

Fortolkende/sosial aktar

Fortolkende perspektiv/
felles oppfatning

Funksjonalistisk

Fortolkende/sosial aktar

Fortolkende perspektiv/
felles oppfatning

Ontologi

Predefinert/
funksjonalistisk

Predefinert/
funksjonalistisk

Predefinert/
funksjonalistisk

Predefinert/
funksjonalistisk

Predefinert/
funksjonalistisk

Predefinert/
funksjonalistisk

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Predefinert/
funksjonalistisk

Predefinert/
funksjonalistisk

Predefinert/
funksjonalistisk

Fortolkende

Predefinert/
funksjonalistisk

Predefinert/
funksjonalistisk

Fortolkende

Epistemologi

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende/

Funksjonalistisk

Fortolkende/
Funksjonalistisk

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Positivistisk/obj
ektiv

Fortolkende

Fortolkende
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Metode

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ/

kvantitativ

Kvalitativ/
kvantitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvantitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Beskriv-
else av
identitet

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Narrativer

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Variabler

Identitet og kultur

Identitet, image og
tema

Metaforer, kultur,
identitet,
identifikasjon

Identitet, image, og
impression
management

Organisasjons-
identitet og image

Organisasjons-
identitet og
identifikasjon

SCT, Ol, symboler og
dresskode

Organisasjons-
identitet, endring og
institusjonelle
faktorer

Identitet,
organisasjonsfelt og
aksjonsnett

Identitet, tap

Organisasjons-
identitet og
identifikasjon

Organisasjons-
identitet og endring

Organisasjons-
identitet, sosial
identitet og styring
av identitet

Organisasjons-
identitet og image

Organisasjons-
identitet, sosial
identitet,
identifikasjokn og
atferd

Organisasjons-
identitet og diskurs



2002a)

(Humphrey
s & Brown,
2002b)

(Dukerich
etal., 2002)

(Foreman &
Whetten,
2002)

(Corley &
Gioia, 2004)

(Corley,
2004)

(Coupland
& Brown,
2004)

(Brilliant &
Young,
2004)

(Stiles,
2004)

(Martins,
2005)

(Brown et
al., 2005)

(Mills et al.,
2005)

(Chreim,
2005)

Fortolkende perspektiv/

felles oppfatning

Fortolkende
perspektiv/sosial aktar

Fortolkende
perspektiv/sosial aktor

Fortolkende perspektiv/

felles oppfatning

Fortolkende perspektiv/

felles oppfatning

Fortolkende perspektiv/

felles oppfatning

Fortolkende
perspektiv/sosial akter

Fortolkende
perspektiv/sosial akter

Fortolkende
perspektiv/sosial akter

Fortolkende
perspektiv/sosial akter

Fortolkende perspektiv/

felles oppfatning

Fortolkende perspektiv/

felles oppfatning

Fortolkende

Predefinert/
funksjonalistisk

Predefinert/
funksjonalistisk

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Predefinert/
funksjonalistisk

Predefinert/

funksjonalistisk

Predefinert/
funksjonalistisk

Predefinert/
funksjonalistisk

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

F1: Fortolkende

F2: Positivistisk/
objektiv

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Positivistisk/
objektiv

Positivistisk/
objektiv

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

251

Kvalitativ

Kvalitativ/k
vantitativ

Kvantitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvantitativ

Kvantitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Organisasjons-
identitet, diskurs og
kleskode

Organisasjons-
identitet,
identifikasjon og
image

Organisasjons-
identitet,
identifikasjon,
identitetskonflikter
og mangfold av
forventninger

Organisasjons-
identitet og
organisatorisk
endring

Organisasjons-
identitet,
organisatorisk
endring og endring
av organisasjons-
identitet, nivaer av
organisasjons-
identitet

Organisasjons-
identitet, diskurs,
konstruksjon av
identitet

Organisasjons-
identitet og image

Organisasjons-
identitet, verdier og
den strategiske rollen
til identitet

Organisasjons-
endring,
organisasjons-
identitet og isomorfi

Organisasjons-
identitet, narrativer
og
organisasjonsendring

Organisasjons-
identitet,
organisasjonskultur,
image og
identifikasjon

Organisasjons-
endring, personlig
identitet,
organisasjons-



(Voss et al.,
2006)

(Dobrev et
al., 2006)

(Melewar &
Karaosman
oglu, 2006)

(Langer et
al., 2006)

(Ravasi &
Schultz,
2006)

(Chreim,
2006)

(Alvesson &
Robertson,
2006)

(Josserand
et al., 2006)

(Carlsen,
2006)

(Brown &
Humphreys
,2006)

Funksjonalistisk/sosial

aktor

Fortolkende

perspektiv/sosial akter

Funksjonalistisk

Fortolkende

perspektiv/sosial akter

Fortolkende perspektiv/

felles oppfatning

Fortolkende perspektiv/

felles oppfatning

Fortolkende perspektiv/

felles oppfatning

Funksjonalistisk/sosial

aktor

Fortolkende perspektiv/

felles oppfatning

Fortolkende perspektiv/

felles oppfatning

Predefinert/
funksjonalistisk

Predefinert/
funksjonalistisk

Predefinert/
funksjonalistisk

Predefinert/
funksjonalistisk

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Predefinert/
funksjonalistisk

Fortolkende

Fortolkende

Positivistisk/
objektiv

Positivistisk/

objektiv

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende

Fortolkende
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Kvantitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Kvalitativ

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

Attributter/
kategorier

identitet og narrativ

Organisasjons-
identitet,
organisatoriske
verdier og konflikt

Bedriftsidentitet,
organisasjons-
identitet, image og
kultur

Organisasjons-
identitet,
interorganisa-torisk
overlapp i identitet,
isomorfi, konflikt
mellom identiteter

Organisasjons-
identitet, image og
kultur

Organisasjons-
identitet og
organisasjonsendring

Organisasjons-
endring, personlig
identitet,
organisasjons-
identitet

Organisasjons-
identitet,
konstruksjon av
identitet

Organisasjons-
endring,
organisasjons-
identitet og endring
av identitet

Organisasjons-
identitet,
konstruksjon og
endring av identitet

Organisasjons-
identitet, fysisk
struktur (sted) og
diskurs



VEDLEGG 3: INTERVJUGUIDE IDENTITET

Innledende sparsmal

Navn
Virksomhet
Stilling
Utdannelse

Arbeidsomréder:

Eksempel pa hva du gjar?
Hvorfor gjer du det?

Hvorfor gjer du det pa den maten?
Hvorfor ville du gjere det, eller?
Hvorfor er dette viktig for deg?

Om neringshagen

Slik du oppfatter det, hva er malsettingen med Neeringshagen?
I hvilken grad har man nadd malsettingen?
Slik du oppfatter det, hvilke effekter har naeringshagen?
o Internt
0 Eksternt
Hva er etter din oppfatning det viktigste bidraget til Neeringshagen?

Om etablering av nzringshagen

Var du involvert i etableringen av naringshagen?

Pa hvilken mate var du involvert?

Hvordan vil du beskrive prosessen(e) rundt etableringen av neeringshagen?
Hva ble vektlagt i etableringsfasen?

Struktur og organisering

Hva vil du legge vekt pa hvis du skal beskrive Neringshagen som organisasjon?

Bruker du begrepet VI i neringshagen? Nar du da bruker det, hva vil du si kjennetegner
neringshagen som et VI?

Hva oppfatter du er kKjernevirksomheten til Neeringshagen?

Generelt, hvilken type oppgaver jobber folk med i neringshagen?

Hva er neeringshagens saerpreg sammenlignet med andre organisasjoner?

Hva oppfatter du a veere visjonen til Naeringshagen?

Har man mgter hvor alle virksomhetene deltar? - Hva kommer ut av mgtene? Hva brukes
mgtene til?

Er det beskrivelser/rutiner for hvordan ting skal fungere i neringshagen?

Hva vil du si er produkt, tjeneste service i naringshagen? Og hvordan vil du beskrive dem?
Hvem er kunder?
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Hva er markedet?

Kulturell praksis

Hva er man stolt av i Neeringshagen?

Hvordan kommer stoltheten til uttrykk?

Hvilke hendelser opp gjennom organisasjonens historie har veert szrlig betydningsfulle for
hvordan naringshagen er blitt i dag?

Hvilke historier fortelles i na&ringshagen — for eksempel suksesser og fiaskoer? Om bestemte
personer? Om bestemte mater man har taklet situasjoner pa? Om ledelsen?

Er det bestemte tema som stadig gar igjen i interne diskusjoner i neringshagen?

Seremonier — nar feires eller markeres det noe i naeringshagen? Hvordan feires eller markeres
det?

Hvilken type mennesker er det som sgker seg til denne Neringshagen?

Hva slags mennesker passer ikke inn i Naeringshagen?

Hva slags virksomheter passer ikke inn i Naringshagen?

Hva kan vare en nybegynnerfeil for nye mennesker eller bedrifter i Neaeringshagen?

Hva ma du gjere for a bli "helt” i organisasjonen — hva gir status? Hva ma du gjare for a bli
regnet som en “skurk” eller "idiot™?

Hva slags atferd, holdninger og aktiviteter blir belgnnet? Hva blir straffet?

Image og institusjonelle omgivelser

Hvordan opplever du at aktarer utenfor oppfatter naeringshagen?

Hvordan forholdere naringshagen seg til de oppfatningene som er i omgivelsene?

Har naringshagen noen “fiender” (internt og eksternt)?

Har neringshagen legitimitet i sine omgivelser?

Hva oppfatter du forklarer legitimiteten?

Hva kreves for & fa legitimitet?

Profileres naringshagen overfor omgivelsene?

Hvis du overfor andre, f.eks. en avis skulle presentere Naringshagen, hva ville du da si?

Endring

Har naeringshagen endret seg siden etableringen?

Hva har endret seg?

Hvordan har endringene funnet sted?

Hva har initiert/forarsaket eventuelle endringer?

Har ditt syn pa neeringshagen endret seg, hva og hvorfor?

Har ditt sosiale miljg pa arbeidsplassen endret seg pa noen mate siden oppstarten?
Hvordan?

Hva tror du er hovedarsaken til dette?

Hvordan opplever du at du passer inn i organisasjonen?

Hvordan

Har denne falelsen blitt forsterket eller blitt svakere etter endringen(e)?
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Den enkelte organisasjon?
Generelle sparsmal

Hvorfor er din organisasjon medlem i naeringshagen?

Hva gnsker dere & oppna gjennom det?

Hva betyr det for din virksomhet & vaere med i Neeringshagen?

Hvilket forhold har din virksomhet til de gvrige i Neeringshagen?

Er noe forandret for din virksomhet etter at den ble medlem i naeringshagen?

Virksomheten

Hva kjennetegner din organisasjon?

Hva er kjerneaktiviteten i din virksomhet

I hvilken grad er dere forskjellig fra andre lignende organisasjoner?

Hva er deres serpreg?

Hvilken type arbeidsoppgaver jobber i hovedsak dere i din organisasjon med?

Hva er det viktigste & oppna for din organisasjon? Hva er hensikten med organisasjonen — hva
skal den oppna?

e Huvilken type mennesker/organisasjoner er det som passer inn i denne type organisasjon?

Struktur og organisering

e  Er det beskrivelser/rutiner for hvordan ting skal fungere?

e Hvavil du si er produktene, tjenestene og servicen til organisasjonen? Og hvordan vil du
beskrive dem?

e Hvem er kunder?

e Hva er markedet?

Image og institusjonelle omgivelser

e Hvordan opplever du at akterer utenfor oppfatter din organisasjon?
e Hvordan profilerer du egen organisasjon?
e Oppfatter du at din organisasjon har legitimitet i omgivelsene? Hvorfor?

Identifisering

e Hva er dine personlige malsetninger (jobbrelatert)?

e Huva er dine personlige verdier (som pavirker maten du utfgrer ditt arbeid)?

e | hvilken grad vil du si at dine personlige malsetninger og verdier samsvarer med naringshagen
sine malsetninger og verdier?

e Faler du at du kan du relatere deg til neringshagen sine malsetninger og verdier?

e Hvordan? evt. hvorfor ikke? Eksempler?

Viktige oppfelging:
- Hvorfor er det blitt slik, hva har fart til at det er slik, osv Dette for & bringe klarhet i
hva det er som har pavirket identiteten?
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VEDLEGG 4: SURVEY IDENTITET OG SOSIALT MILJZ | NEARINGSHAGENE

Identitet og sosialt miljo i naeringshager - utvalgte
naeringshager (2)

Utfyllingen av sperreskjemaet bestar i 8 velge alternativer fra
nedtrekksmenyer, merke av verdier eller gi skriftlige svar.

Sperreskjemaet bestdr av flere sider. Nederst p8 siden er det en knapp hvor du
trykker deg videre til neste side, og du kan ogsd velge & g3 tilbake.

Du leverer sparreskjemaet ved & trykke p8 "
skjemaet.

Din identitet vil holdes skjult

Les om retningslinjer for personvern. (dpnes i nytt vindu)

send-knappen” helt til slutt i

1) 1. Fyll ut kjenn

Kvinne Mann

2) 2. Fyll ut alder

3) 3. Velg hpyeste fullfgrte utdanning

Velg alternativ

4) 4. Hvilken sektor tilhgrer din virksomhet?

Privat Offentlig Halvoffentlig

5) 5. Hvilket forhold har din virksomhet til N=eringshagen?

Velg alternativ

6) 6. Hvilken posisjon har du i virksomheten?

Leder Mellomleder Ansatt

7) 7. Gjennomsnittlig hvor mange timer er du til stede i lopet av en
uke i Naeringshagen?

Opptil 10 11 til 19 20 til 29 30 eller mer

8) 8. Hvor mye av din totale arbeidstid bruker du p4 fellesskapet?
{F.eks. diskusjoner, utviklingsarbeid, seminarer, konkret
prosjektsamarbeid o.l.)

Ingen 0-5% 5-159% 15-30% 30-50% 50% eller mer
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2av12

9} 9. Hva er mélsettingen med Nzringshagen slik du opplever det?
(skriv svaret i boksen nedenfor)

10} 10. I hvilken grad har Naringshagen oppnidd nevnte
mélsetting(er)?

I svaert liten grad I liten grad Bide og I stor grad I
sveert stor grad

11} 11. Slik du vurderer det, hva det viktigste Naeringshagen bidrar
til for bedrifter, lokalsamfunn og region? (skriv svaret i boksen
nedenfor}
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12} 12, Hvor godt stemmer fgilgende utsagn?

stemmer stemmer

stemmer stemmer

https://web. questback. com/isa/qbv.d11/8how Quest ?Preview=True& Que...

Jeg opplever ikke at det
er givende 3 arbeide |
Neeringshagen

Jeg er glad for at min
virksom het holder til i
Nzeringshagen

Jeg angrer ofte pd at jeg
arbeider i Naeringshagen

Nzeringshagen oppfattes
som en god arbeidsplass
av andre (som ikke
holder til i
Naeringshagen)

Generelt oppfattes ikke
Neeringshagen som en
viktig organisasjon av
andre

Investeringen i tid pd
samarbeid i
Naeringshagen star ikke i
forhold til det utbytte jeg
far ut av det

Lokalene i Na&ringshagen
gir gode muligheter for
sosiale sammenkomster
i arbeidshverdagen

Lokalene i Naeringshagen
innbyr til samarbeid
mellom bedriftene i
Nzeringshagen

helt godt  bdde-og ddrlig ikke

3av 12

04.06.2010 13:26
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13} 13, Hvor godt stemmer fglgende utsagn om Naringshagen?

stemmer stemmer stemmer stemmer
helt godt  bdde-og ddrlig ikke

Jeg er veldig opptatt av
at Neaeringshagen skal
lykkes med sitt arbeid

Jeg er villig til 3 gjsre en
ekstra innsats for at
Nzeringshagen skal vaere
en suksess

Jeg er veldig opptatt av
hvordan MNzeringshagen
oppfattes utad

Jeg liker ikke & hare
andre kritisere
Naeringshagen

Nar jeg tar beslutninger i
jobben tenker jeg pa
hvordan mine
beslutninger vil pdvirke
Nzeringshagen

Jeg er stolt av 3 vaere
medlem i Naringshagen

Nzeringshagen er som en
familie for meg

Jeg liker ikke @ jobbe
med andre i
Naeringshagen

Jeg faler ikke lojalitet til
Nzeringshagen

14} 14, Er du ansatt i Naeringshagen AS?

ja nei

Denne informasjonen vises kun i forhdndsvisningen

Falgende kriterier m& vaere oppfylt for at spersmélet skal vises for respondenten:

® 14 Frduansatt i Neeringshagen 457 - nei

4av12 04.06.2010 13:26
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15} 15, Hvor godt stemmer fglgende utsagn knyttet til egen
virksomhet?

stemmer stemmer stemmer stemmer

helt godt  bdde-og dirlig

Jeg er veldig opptatt av
at egen virksomhet skal
lykkes med sitt arbeid

Jeg er villig til 4 gjsre en
ekstra innsats for at
egen virksomhet skal
vaere en suksess

Jeg er veldig opptatt av
hvordan egen
virksom het oppfattes

Jeg liker ikke & hare
andre kritisere egen
virksom het

Nar jeg tar beslutninger i
jobben tenker jeg pd
hvordan mine
beslutninger vil pdvirke
egen virksomhet

Jeg er stolt av 3 veere
medlem i egen
virksom het

Min egen virksomhet er
sam en familie for meg

Jeg faler ikke lojalitet til
egen virksomhet

Jeg identifiserer meg
sterkt med egen
virksom het

ikke
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16} 16. Hvor godt stemmer fglgende utsagn knyttet til egen
profesjon/yrkesgruppe?

stemmer stemmer
helt godt  bdde-og dirlig

Jeg er villig til 3 gjsre en
ekstra innsats for at
egen
profesjon/yrkesgruppe
skal vaere en suksess

Jeg er veldig opptatt av
hvordan min
profesjonfyrkesgruppe
oppfattes

Jeg liker ikke 8 hare
andre kritisere egen
profesjon/yrkesgruppe

Nar jeg tar beslutninger i
jobben tenker jeg pd
hvordan mine
beslutninger vil pdvirke
egen
profesjonfyrkesgruppe

Jeg liker ikke 3 jobbe
med andre innenfor min
profesjon/yrkesgruppe

Jeg er stolt av 8 vaere
medlem av egen
profesjon/yrkesgruppe
Min
profesjon/yrkesgruppe er
sam en familie for meg

Jeg faler ikke lojalitet til
min
profesjonfyrkesgruppe
Jeg identifiserer meg
sterkt med min
profesjonfyrkesgruppe

stemmer stemmer

ikke

Min personlige Naetingshagens
Sentitet e nt itet

Langt fra hverandre
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Tav 12

17} 17. Vennligst beskriv ditt forhold til Naeringshagen ved bruk av
diagrammet ovenfor. Sirklene til venstre representerer din egen
personlige identitet (hva som beskriver deg som individ} mens
sirklene til hgyre representerer Naeringshagen

. Langt fra hverandre

. Nzert hverandre, men forskjellig
. Veldig liten overlapp

. Liten overlapp

. Moderat overlapp

. Stor overlapp

. Veldig stor overlapp

0 ~N o0 AW N

. Fullstendig overlapp

18} 18. I hvilken grad karakteriserer dimensjonene nedenfor
Nzeringshagen som organisasjon?

I I
sveert I I sveert
liten liten Bdde stor stor
grad grad og grad grad

Innovativ

Opptatt av & stimulere til etablering av nye
bedrifter

Drivkraft for lokal- og regional
naeringsutvikling

Arbeider med utvikling og vedlikehold av
nettverk

Kunnskapsbasert virksomhet
Entusiastisk

Risikovillig

Initiativrik

Apen og inkluderende
Fleksibel

Fremtidsrettet
Samarbeidsorientert
Uformell

Godt kameratskap
Moderne organisasjonsform

Moderne lokaler

19} 19, Hvis du stikkordsmessig skulle beskrive Naeringshagen,
hvilke ord ville du da bruke? (skriv stikkordene i boksen nedenfor}
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20} 20. Ta stilling til felgende utsagn om eget arbeid

Jeg arbeider med aktiviteter som
resulterer i produkter eller tjenester som
representerer noe nytt

Jeg arbeider med aktiviteter som bidrar til
at nye bedrifter er etablert

Jeg arbeider med aktiviteter som bidrar til
utvikling lokalt eller regionalt

Jeg arbeider med aktiviteter som bidrar til
3 utvikle nettverkene rundt nasringshagen

Jeg deltar aktivt i nettverkene i tilknytning
til naeringshagen

Jeg far mye informasjon gjennom uformell
kontakt med andre medlemmer i
Nzeringshagen

Det sosiale miljget | Naringshagen er
preget av klikker

I mitt daglige arbeid er jeg fleksibel i
forhold til hvordan jeg lgser
jobbenfarbeidsoppgaver

Jeg deltar pa ulike former for faglig
oppdatering slik som f.eks. kurs, messer,
videreutdanning

Jeg er opptatt av 3 vaere oppdatert |
forhold til utviklingen innenfor faget,
produkter og tjenester som er relevant for
min virksomhet

Jeg seker a inkludere andre i de oppgaver
og ideer jeg jobber med i det daglige

Jeg faler et ansvar for at alle skal trives
her i Neeringshagen

Jeg gjdr en bedre jobb etter at jeg kom
med i Naeringshagen

Jeg far flere oppdrag ved 8 vaere |
Nzeringshagen

I I
syaert I I syeert
liten liten Bdde stor stor
grad grad og grad grad

8av 12
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21} 21, Ta stilling til felgende utsagn om samarbeid

I I
sveert I I sveert
liten liten Bade stor stor
grad grad og grad grad

Jeg har initiert og gjennom fart
samarbeidsprosjekter eller prosesser
sammen med andre virksomheter |
Nzeringshagen

Det har blitt mer samarbeid mellom
virksomheter i Naeringshagen pd grunn av
samlokaliseringen

Jeg har god kjennskap til hva mine
kolleger i andre virksomheter i
Nzeringshagen arbeider med

Ved 4 trekke veksler pd andre aktgrer i
Nzeringshagen har jeg tatt pd meg oppdrag
jeg ikke ville gjort pd vegne av egen
virksomhet alene

Nzeringshagen som samlet miljo lgser
oppgaver som viser at vi behersker mange
og ulike oppgaver

Jeg samarbeider med andre naeringshager
eller virksomheter i andre nzeringshager

22} 22, Ta stilling til folgende utsagn om kameratskapeti
Nzeringshagen

I I
svaert I I sveert
liten liten Bdde stor stor
grad grad og grad grad

Det er godt kameratskap i denne
Nzeringshagen

Jeg motiveres av mine kolleger i
Nzeringshagen til 3 gjgre en god jobb

Mine kolleger i Naeringshagen gir meg
anerkjennelse for godt utfert arbeid

Jeg opplever 3 vaere en del av et fellesskap
i Naeringshagen

Det er konflikter mellom virksomhetene i
Nzeringshagen

Det er noen virksom heter som har
gunstigere betingelser enn andre her i
Nzeringshagen

Det er noen virksom heter som utnytter
andre i Naringshagen

Jeg faler meg ofte ensom og forlatt i
Nzeringshagen

Jeg er ofte med p4 sosiale
sammenkomster i regi av Naeringshagen
utenom arbeidstiden
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23} 23, Hvordan vil du plassere deg selv som person pa skalaen fra
1 til 5 nedenfor? (De to begrepene utgjer hver sin ende pi skalaen,
og du skal plassere deg selv i forhold til disse to}

1 2 3 4 5
Entusiastisk (1) - Forsiktig/reservert {5)
Risikovillig (1) - Risikoavers (5)
Initiativrik (1) - Tilbakelent (5)
Apen (1) - Lukket (5)
Opptatt av fremtid (1) - Opptatt av natid (5)
Ufermell (1) - Formell (5)

24} 24, Er du leder i Naeringshagen?

ja nei

Denne informasjonen vises kun i forhdndsvisningen

Falgende kriterier mé veere oppfylt for at spgrsmélet skal vises for respondenten:

® 24 Fr du leder | Neeringshagen? - nei

10av 12 04.06.2010 13:26
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25} 25, Hvor godt stemmer fglgende utsagn om daglig leder i

Naeringshagen?

Daglig leder i
naeringshagen gj@r en
god jobb med den
administrative driften
av naeringshagen
{f.eks. kontortjenester
og utstyr)

Daglig leder i
nzeringshagen hjelper
den enkelte

virksom het {og
ansatte) til 4 gjare en
bedre jobb (f.eks.
gjennom konsultasjon i
hedriften, veiledning
etc.)

Daglig leder bruker
ofte eksempler fra
andre naeringshager
nar hanfhun beskriver
hva var Neringshage
bar gjare

Daglig leder i
nzeringshagen
kommuniserer mal og
gnskelige
fremtidsbilder for
naeringshagen pd en
god méte overfor
medlemmene (f.eks.
mal, visjon, strategi
osv)

Daglig leder i
naeringshagen
involverer bedrifter
(og ansatte) i
utarbeidelsen av mal
og strategier for
nzeringshagen

Daglig leder er flink til
d kammunisere hva
som er hensikten med
Nzeringshagen - hva
Naeringshagen skal
holde pd med og hva
vi skal oppna

Daglig leder papeker
hva som er riktig eller
ikke riktig atferd i
Nzeringshagen

Daglig leder i
naeringshagen bidrar til
okt samhandling
mellom bedriftene i
nzaeringshagen

Daglig leder i
nzaeringshagen bidrar til
a styrke det faglige
miljget i neeringshagen
f alre tilrattalannina

godt -og darlig ikke
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Eksterne omgivelser for Halti Naeringshage-15:50

Din identitet vil holdes skjult
Les om retningslinjer for personvern. ¢(gpnes i nytt vindu)

1} I hvilken sektor arbeider du?

offentlig privat halvoffentlig

2} I hvilken kommune ligger ditt arbeidssted

Velg alternativ

3} Altialt, hvor godt inntrykk har du av Halti
Nzeringshage?

meget ddrlig inntrykk
litt darlig inntrykk
verken godt eller darlig
ganske godt inntrykk
meget godt inntrykk
Vet ikke

4} I hvilken grad har fglgende forhold vart av betydning
for ditt inntrykk av Halti Naeringshage?

i i
sveert i i sveert

liten liten bdde stor stor
grad grad og grad grad

Egne erfaringer
Omtale i media
Omtale blant andre

Omtale fra ansatte i
Nasringshagen

Omtale fra daglig leder i
Nezeringshagen

5) Er det andre forhold enn de som er nevnt her som har
fart til det inntrykket du har av Halti Naeringshage?
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6} I hvilken grad er dimensjonene nedenfor betegnende
for Halti Naeringshage?

i i
svaert i i svaert
liten liten bdde stor stor
grad grad og grad grad

Innovativ

Opptatt av 8 stimulere til
etablering av nye bedrifter

Drivkraft for lokal- og regional
naringsutvikling

Arbeider med utvikling og
vedlikehold av nettverk

Kunnskapsbasert virksom het
Entusiastisk

Risikovillig

Initiativrik

Epen og inkluderende
Fleksibel

Fremtidsrettet
Samarbeidsorientert
Ufarmell

Godt kameratskap

7} Hvis du stikkordsmessig skulle beskrive Halti
Nzeringshage, hva ville du si kjennetegnet den? (Skriv
svaret 1 boksen nedenfor}

8) Hva oppfatter du 8 vaere malsettingen(e} med Halti
Nzringshage? (Skriv svaret i boksen nedenfor)

2av3
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9} I hvilken grad har Halti Nzringshage oppnédd
mélsettingen(e)?

i svaert liten grad
i liten grad

bdde og

i stor grad

i sveert stor grad

10} Slik du oppfatter det, hva er de viktigste bidrag fra
Halti Neeringshage? (Skriv svaret i boksen nedenfor}
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