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Abstract

Organizational changes and interpersonal conflicts at work are topics that have been shown great
interest in the research literature. Despite the fact that there has been identified a relationship
between these phenomena, the attention has mainly been directed towards these phenomena
isolated from each other. Hence, the aim of this study will be to examine the causal relationship
between organizational changes and conflict by investigating these phenomena over time. We
will also examine if there exists different patterns of relationships between work environment
changes, downsizing, supervisor conflicts and coworker conflicts over time. A retrospective
panel study based on a national sample of the Norwegian workforce (N = 1186) from 2005 and
2007 will be used.

Autoregressive cross-lag analysis identified a reciprocal, but moderate, causal relationship
between organizational changes and interpersonal conflicts over time. The strength of the
relationship is relatively equivalent, where the prediction from organizational change to conflict
is B .08, and the prediction from conflict to organizational change is  .09. The results further
identified an existence of different patterns of relationships between the sub categories. The
findings show that work environment changes and downsizing predicts supervisor conflicts, but
they do not predict coworker conflicts. Moreover it was identified that both supervisor conflicts
and coworker conflicts predicts work environment changes. Coworker conflict is the only
variable that predicts downsizing. More research with shorter time intervals and more frequent

measurements is necessary to better clarify the dynamics between these phenomena.

Keywords: organizational change, work environment changes, downsizing, conflict, supervisor

conflict, coworker conflict, panel study, longitudinal



Sammendrag

Organisatoriske omstillinger og mellommenneskelige konflikter pa arbeidsplassen er temaer som
er blitt viet mye interesse i forskningslitteraturen. Til tross for at det er blitt funnet en
sammenheng mellom disse fenomenene har oppmerksomheten hovedsakelig rettet seg mot
fenomenene isolert fra hverandre. | denne studien vil vi derfor se pa arsakssammenhengen
mellom omstilling og konflikt ved a undersgke fenomenene over tid. Det vil ogsa bli undersgkt
om det eksisterer mgnstre av sammenhenger mellom arbeidsmiljgendringer, organisasjonelle
nedskjeeringer, lederkonflikter og medarbeiderkonflikter. Det vil her bli benyttet en
landsrepresentativ retrospektiv panelundersgkelse av 1186 arbeidstakere i Norge fra 2005 og
2007.

Autoregressive cross-lag analyser viser at det eksisterer et gjensidig, men moderat,
pavirkningsforhold mellom organisatoriske omstillinger og mellommenneskelige konflikter over
tid. Dette styrkeforholdet er forholdsvis ekvivalent, hvor det er en moderat prediksjon fra
omstilling til mellommenneskelige konflikt pa B .08, og fra konflikt til omstilling pa B .09.
Resultatene viser videre at det eksisterer ulike mgnstre av sammenhenger mellom de ulike
underkategoriene. Her ble det funnet bade arbeidsmiljgendringer og organisasjonelle
nedskjeringer predikerer lederkonflikter. Det vises imidlertid ingen predikasjon til
medarbeiderkonflikter. Det ble ogsa funnet at bade lederkonflikter og medarbeiderkonflikter
predikerer arbeidsmiljgendringer, mens det kun er medarbeiderkonflikter som predikerer
organisasjonelle nedskjeeringer. Videre forskning med Kkortere tidsintervaller og hyppigere
malinger vil imidlertid veere ngdvendig for & bedre belyse dynamikken mellom disse

fenomenene.

Ngkkelord: omstilling, arbeidsmiljgendringer, nedskjeringer, konflikt, lederkonflikt,
medarbeider, panelstudie, longitudinal



Forord

A skrive en masteroppgave er en lang og krevende prosess, og det var derfor viktig for oss & finne
et tema vi begge synes var interessant. Da vi fikk muligheten til a skrive om bade omstilling og
konflikt visste vi at dette var oppgaven for oss. Det har vert en sveert interessant prosess, hvor var

veileder Jgrn Hetland har veert en viktig ressurs ved a gi oss faglige innspill og pagangsmot.

Vi vil derfor rette en stor takk til var veileder Jarn Hetland som alltid har veert tilgjengelig, og
med sitt kritiske blikk har han bidratt til var modningsprosess. I tillegg gnsker vi a takke Bergen
Bullying Research Group for tilgang til uvurderlige longitudinelle data fra Statistisk Sentralbyra.
Til slutt vil vi ogsa rette en stor takk til FALK- gruppen for mange gode innspill, og Stale
Einarsen for gode litteraturtips.
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Innledning

Introduksjon
Omistilling og konflikt er temaer av hgy relevans for dagens organisasjoner, og henger sammen
med at kravet til omstillinger har gkt kraftig de siste tiarene som falge gkt globalisering og
konkurranse (McShane & Von Glinow, 2010). Dette er i trad med forskning fra norsk arbeidsliv
som viser at en tredjedel av yrkesaktive i Norge har rapportert om at de har opplevd
arbeidsmiljgendringer de siste tre arene (Sterud, Eiken, Grimsrud, Tynes & Aasnass, 2008). Det
er ogsa blitt vist til at nesten en femtedel av arbeidstakerne har opplevd nedbemanning de siste tre
arene (Sterud, 2009), og at norske bedrifter i 2003 permitterte over fire prosent av sine
arbeidstakere (Neaesheim & Pedersen, 2004). Mellommenneskelige konflikter er ogsa et vanlig
fenomen som eksisterer i alle organisasjoner (Pfeffer, 1997). Dette stattes av tidligere forskning
som har funnet at fire av ti arbeidstakere i Norge har opplevd konflikt med naermeste leder, mens
omkring én av tre har opplevd konflikt med én eller flere av sine medarbeidere (Normann &
Rgnning, 2007).

Tverrsnittstudier har funnet at det eksisterer en sammenheng mellom omstillinger og
mellommenneskelige konflikter pa arbeidsplassen (Baillien & De Witte, 2009: Skogstad,
Matthiesen & Einarsen, 2007). I tilknytning til dette vil det vaere naturlig a tenke seg at
omstillinger kan fare til konflikter ved at slike prosesser blant annet kan endre medarbeidernes
arbeidsforhold, arbeidsoppgaver og interaksjonsmgnstre. Dette er forhold medarbeideren faler
seg trygg pa, og nar disse endres kan det utlgse usikkerhet, frustrasjon og rollestress med hensyn
til handteringen av den nye organisatoriske situasjonen (Senior & Fleming, 2006). Forskning har
i denne sammenhengen vist at slike fglelser gker sannsynligheten for at mellommenneskelige
konflikter oppstar (Andersen, 2006; Baron & Neuman, 1996; Coch & French 1948).

Det er ogsa en vanlig antagelse at konflikter kan fare til omstillinger, noe som kan forklares med

at konflikter ofte er et resultat av to uforenelige forhold, hvor minst det ene forholdet ma endre



seg for at harmoni kan oppsta (se Einarsen & Pedersen, 2007). Konfliktens energi vil pa denne
maten kunne fungere som drivkraft til endring (Sortland & Fischer, 2001). Hvorvidt en slik
endring kan karakteriseres som en organisatorisk omstilling vil avhenge av hva som ma til for &

h&ndtere konflikten.

Til tross for at det eksisterer mye litteratur og forskning pa hvert enkelt emne, og at det er funnet
en sammenheng mellom omstillinger og mellommenneskelige konflikter, finnes det lite
informasjon om arsakssammenhengen mellom disse fenomenene (Andersen, 2006; Baillien & De
Witte, 2009). Da omstilling og konflikt er fremtredene fenomener i dagens arbeidsliv synes vi det
vil vere interessant a finne ut mer om sammenhengen mellom disse over tid. Dette vil ogsa
kunne bidra med nyttig informasjon til organisasjoner og konsulenter som skal gjennomfare ulike

omstillingsprosesser.

I denne studien vil vi benytte en landsrepresentativ retrospektiv panelstudie for & se naermere pa
hvordan organisatoriske omstillinger henger sammen med mellommenneskelige konflikter pa
arbeidsplassen over tid. Dette gir oss et fortrinn i forhold til tverrsnittsstudier fordi vi her kan
finne ut om bade omstilling kan fare til konflikt, og om konflikt kan fare til omstilling. Pa denne
maten far vi mulighet til & undersgke om en slik gjensidig pavirkning eksisterer, og hvor sterke
disse sammenhengene er. Her vil det ogsa veere interessant & undersgke underkategorier av bade
omstilling og mellommenneskelige konflikter for & se om det eksisterer ulike mgnstre av

sammenhenger mellom forskjellige omstillingsformer og konflikttyper.



Teoretisk rammeverk

Omstilling
Omstilling er et begrep som brukes til & beskrive en rekke typer endringer i arbeidslivet, og kan i
falge Kimberly og Quinn (1984) defineres som en vesentlig endring i organisasjonens struktur,
strategi eller prosesser, noe som inneberer at de kun anser stgrre organisasjonsendringer som en
omstilling. Tronsmo (1987) inkluderer imidlertid ogsa endringer pa et lavere niva ved a omtale
omstilling som endringer i organisasjonens strategiske, teknologiske, administrative og
personalmessige delsystemer. | denne oppgaven vil vi benytte en slik bredere forstaelse av
begrepet, og ser pa omstilling som “’an attempt or series of attempts to modify an organizations

structure, goals, technology or work tasks” (Carnall, 1986, s. 746).

En konsekvens av dagens gkonomiske utfordringer er at organisasjoner ma restrukturere og
nedbemanne med mal om & kutte kostnader, og har fart til gkt press pa medarbeiderne i
organisasjonen (Cooper, 1999). Under omstillinger blir ofte den menneskelige siden sett pa som
perifer, og ansvaret for konstruktiv handtering av slike endringer blir lagt pa individene selv
(Schweiger & Ivancevich, 1985). De siste arene har det imidlertid blitt rettet stgrre
oppmerksomhet mot medarbeiderne i organisasjonen, og hvordan organisasjonen kan hjelpe dem
gjennom slike prosesser (Cummings & Worley, 2008). Sentralt i denne sammenheng star
Arbeidsmiljgloven som har nedfelt flere lover for a sikre ansattes stillinger, rettigheter og

interesser i tilknytning til ulike omstillingsprosesser og rasjonaliseringstiltak (Jakhelln, 2006).

Kategorisering av omstilling

Litteraturen deler omstillinger inn pa ulike mater. Robinson og Griffiths (2005) har foreslatt en
relativ bred inndeling der de deler omstillinger inn i inkrementelle endringer og
transformasjonsendringer. Inkrementelle endringer er gradvise endringer som innebarer
justering eller modifisering innenfor eksisterende ledelse og forretningsprosesser. Det vil si at
strategiske mal, organisasjonens struktur og de kulturelle verdiene forblir de samme.

Transformasjonsendringer innebarer derimot massive og radikale endringer innen blant annet



forretningsstrategi, reorganisering av systemer og strukturer, og endring av verdier (Robinson &
Griffiths, 2005).

Skogstad et al. (2007) foreslar en annen inndeling, og deler omstilling inn i kategoriene
arbeidsmiljgendringer, personell- og lannsreduksjon og restrukturering. Arbeidsmiljgendringer
inneberer blant annet endring i teknologi, arbeidsstokk og ledelse, mens personell- og
lennsreduksjon inkluderer faktorer som nedbemanning, permittering og lgnnskutt.

Restrukturering omfatter fusjoner og nyervervelser, omstrukturering og nye eiere.

Organisasjonelle omstillinger kan konseptualiseres bade ved dens prosesser og dens innhold,
hvor prosesser refererer til hvordan endringene foregar, mens innholdet innebaerer hva som
faktisk endrer seg i organisasjonen (Barnett & Caroll, 1995). | denne oppgaven vil vi ta
utgangspunkt i endringenes innhold. Videre har vi, i trad med Skogstad et al. (2007), valgt &
fokusere pa arbeidsmiljgendringer og organisasjonelle nedskjaeringer. Grunnen til dette er at vi
antar at disse kategoriene henger sterkere sammen med konsekvenser pa individniva enn
endringer pa virksomhetsniva (e.g. utskiftninger pa eiersiden, fusjoner og nyervervelser og starre
restruktureringer). Dette er en viktig faktor i var studie som ved at vi sgker a forklare fenomener

pa organisasjonsniva ut fra individers selvrapporterte opplevelse av hendelser i organisasjonen.

Arbeidsmiljgendringer
Med arbeidsmiljgendringer menes endringer med hensyn til det psykososiale, organisatoriske og
fysiske arbeidsmiljget (Jakhelln, 2006). Skogstad og Einarsen (1996) hevder at det ikke eksisterer
noen klare definisjoner eller rammer for hva som kjennetegner det psykososiale arbeidsmiljget,
men en mulig beskrivelse kan veere at det bestar av det sosiale klimaet utformet av individene og
aktivitetene i organisasjonen, og organiseringen av varer og tjenester (Evans, Johansson &
Carrere, 1994). Organisatoriske faktorer er derimot de formelle og uformelle strukturene og
mgnstrene som eksisterer for samarbeid og oppgavelgsning i organisasjonen og arbeidsgruppene
(Arbeidstilsynet, 2010). Det fysiske arbeidsmiljget inkluderer de livigse komponentene pa
arbeidsplassen, slik som blant annet romtemperatur, lydniva, inneklima og lysforhold (Evans et

al., 1994; Grimsrud, Tynes, Eiken, Sterud, & Aasnass, 2008). | denne oppgaven har vi malt



arbeidsmiljgendringer som teknologiske endringer, endringer i ledelsen, endring av
arbeidsoppgaver, endring i arbeidsstokken og nye systemer for lgnn- og belgnning. En tredjedel
av yrkesaktive i Norge har rapportert at de har opplevd omorganiseringer som har pavirket deres
arbeidssituasjon de siste tre arene. Omorganisering innebar i denne malingen endringer i
arbeidsoppgaver og arbeidsmetoder, og endringer i ledelsen eller i arbeidsstokken (Sterud et al.,
2008).

Organisasjonelle nedskjeaeringer
Organisasjonelle nedskjeringer kan defineres som ”a condition in which a substantial, absolute
decrease in an organization's resource base occurs over a specified period of time” (Cameron,
Kim & Whetten, 1987, s. 224). Med slike nedskjaringer menes altsa reduksjon i antall
arbeidstakere og innskrenkning i gkonomiske utgifter. Reduksjon i antall arbeidstakere kan
oppnas gjennom nedbemanning eller permittering, mens innskrenkning i gkonomien kan bety

lavere budsjett og lgnninger.

Nedskjeringer er ofte en konsekvens av fusjoner og nyervervelser, og har siden 1980-tallet veert
en mye brukt metode for & kutte kostnader og effektivisere organisasjonen. En indikasjon pa hvor
vanlig nedskjeeringer er blitt er at 85 prosent av Fortune 1000 selskapene har benyttet en slik
strategi, hvor over fem millioner av deres arbeidere har blitt rammet (Burke & Nelson, 1998). |
en omfattende undersgkelse av ledere i England har det ogsa blitt funnet at 60 prosent hadde
opplevd starre restruktureringer de siste 12 manedene, med nedskjearinger som en integrert del av
endringsprosessen (Worrall & Cooper, 1999). | den norske levekarsundersgkelsen fra 2006 ble
det funnet at rundt 18 prosent av arbeidstakerne hadde opplevd nedbemanning i egen avdeling de
siste tre arene (Sterud, 2009).

I motsetning til nedbemanning, hvor medarbeideren forlater organisasjonen for godt, er
permittering en midlertidig ordning hvor arbeidstakeren for en periode er palagt arbeidsfritak, og
arbeidsgiver samtidig er fritatt sin lannsplikt (Jakhelln, 2006). Undersgkelser av permitteringer
har vist at av norske bedrifter i 2003 permitterte i overkant av fire prosent av sine arbeidere
(Naesheim & Pedersen, 2004). Videre viser tall fra Nav at det var rundt 17 000 helt eller delvis



permitterte i mars 2009, noe som var en gkning pa omkring 14 000 fra samme maned i 2008
(Renningen, 2009).

Ulike faser i en omstillingsprosess og motstand mot endring

Ved omstillinger etablerer organisasjonen nye betingelser, og en viktig lederoppgave vil derfor
veere 4 “unfreeze” ansattes oppfattelse av at status quo er akseptabel, og motivere dem til & gjore
de gnskede endringene (Ford & Ford, 1995, Robertson, Roberts & Porras, 1993 ref i Furst &
Cable, 2008).

Scott og Jaffe (1989) hevder at man under en omstilling vil bevege seg gjennom fire ulike faser,
som de deler inn i benektelse-, motstand-, nyorientering- og forpliktelsesfasen. De to farste
fasene er forbundet med at man oppfatter omstilling som en trussel, mens man i de to siste fasene
anser det som en mulighet. De hevder videre at man, i stgrre eller mindre grad, vil veere innom
alle fasene, og at man vil kunne ga frem og tilbake i disse far man beveger seg videre. Det er
viktig & poengtere at ulike medarbeidere kan befinne seg i ulike faser pa samme tid. |
benektelsesfasen vil individet ha vansker med 4 ta inn over seg informasjonen som blir gitt om de
aktuelle omstillingsprosessene, mens man i motstandsfasen arbeider aktivt mot endringene som
falge av at man faler frustrasjon, frykt og usikkerhet med tanke pa fremtiden (Maurer, 2006).
Dersom endringen i tillegg utfordrer personlige verdier og antagelser vil motstanden ofte vaere
ekstra sterk (Senior & Fleming, 2006). Motstand foregar i falge Maurer (2006) pa tre nivaer, hvor
alle nivaene kan utspille seg samtidig. Pa niva 1 oppstar motstanden pa grunn av manglende eller
tvetydig informasjon angaende omstillingen, noe som kan fare til misforstaelser med tanke pa
endringsinnholdet (Maurer, 2006). Niva 2 dreier seg om ens emosjonelle reaksjon grunnet de
opplevde konsekvensene omstillingen kan ha for en selv (Heichberger, 1974; Maurer, 2006).
Slike konsekvenser er svart dyptgripende, og kan veere vanskelig for ledere eller andre
medarbeidere a forstd. Pa Niva 3 dreier det seg om at medarbeideren misliker den som er
ansvarlig for endringene som fglge av for eksempel mistro og manglende tillit til lederen eller
andre ansvarlige. Man kan dermed veere enige i endringens ngdvendighet og pafglgende tiltak,

men pa grunn av manglende tillitt vil man yte motstand (Maurer, 2006).



Nar endringene aksepteres, med det resultat at medarbeiderne viser interesse for organisasjonen,
er man kommet i nyorienteringsfasen. Til slutt vil man veere i forpliktelsesfasen hvor man
etablerer seg i den nye organisasjonen og er aktive stattespillere for endringene som har blitt
utfart (Scott & Jaffe, 1989).

Individuelle og organisatoriske konsekvenser av omstilling

Omistillinger generelt kan medfare ulike typer konsekvenser for arbeidstakerne slik som
rolletvetydighet, oppgaveoverbelastning, mellommenneskelige konflikter og et anspent
organisasjonsklima (Jick, 1985, ref i Burke & Nelson, 1998; Robinson & Griffiths, 2005).
Endringer i ledelsen, nylig bytte av jobb og endringer i hvordan organisasjonen fungerer har
videre blitt funnet & veere assosiert med mobbing (Hoel & Cooper, 2000; UNISON, 1997, ref i
Hoel & Salin, 2003). Som folge av at skille mellom ”normale” konflikter og mobbing ikke
ngdvendigvis dreier seg om hva eller hvordan noe blir gjort, men derimot atferdens hyppighet og
varighet, kan mobbing anses som en type konflikt (Salin, 2003). Videre i teksten vil mobbing
derfor bli referert til som harde personkonflikter. Medarbeidere som opplever nedbemanninger og
nedskjeeringer vil i tillegg til de generelle konsekvensene ogsa kunne oppleve jobbusikkerhet,
lavere organisasjonstilhgrighet og redusert status (Jick, 1985, ref i Burke & Nelson, 1998;
Robinson & Griffiths, 2005).

Hovedarsaken til at organisasjoner utfarer endringer er et gnske om gkonomisk utbytte. Et viktig
mal med ulike arbeidsmiljgendringer kan derfor tenkes a vaere a effektivisere organisasjonen
ytterligere gjennom for eksempel nye belgnningssystemer eller ny teknologi. Ved nedbemanning
er den starste forventede konsekvensen gkt verdi for aksjeholdere, som fglge av ferre
arbeidstakere og dermed hgyere profitt. Andre forventede utfall ved nedbemanning er
desentralisering, raskere beslutningstaking, bedre kommunikasjon og gkt produktivitet (Burke &
Nelson, 1998).

Til tross for at malet er gkt gkonomisk gevinst er det mange omstillinger som resulterer i negative
konsekvenser for organisasjonen. Cameron, Whetton og Kim (1987) har identifisert tolv

dysfunksjonelle organisatoriske konsekvenser grunnet organisasjonelle nedskjeringer. Disse



inkluderer motstand mot endring, tap av innovasjon, sentralisering, sgken etter syndebukker blant
ledelsen, turnover, redusert lojalitet og moralsk tilknytning til organisasjonen, manglende
langtidsplanlegging, manglende tiltro til toppledelsen, mangel pa prioriterte nedskjeeringer,

fremvekst av politiske grupper og mellommenneskelige konflikter.

Mellommenneskelige konflikter
Det eksisterer en rekke ulike definisjoner av begrepet konflikt, men de fleste
organisasjonspsykologer enes i dag om at konflikt bgr anses som en prosess, og at denne
prosessen begynner nar et individ eller en gruppe oppfatter ulikheter eller motsigelser mellom en
selv og andre individer eller grupper angaende interesser, antagelser eller verdier som har
betydning for han eller henne (De Dreu & Beersma, 2005). Kjernen i denne definisjonen er at

minst en av partene opplever den andre som en kilde til frustrasjon eller irritasjon.

Pfeffer (1997) hevder at mellommenneskelige konflikter eksisterer i alle organisasjoner. Han
begrunner dette med at individene ma vaere uavhengige av hverandre for & unnga konflikt, noe
som ikke er tilfelle i organisasjoner. Det er vanlig & forbinde konflikter med noe negativt, men
det er viktig & understreke at det ogsa kan ha flere positive utfall (Feltman, 2002). Konflikter
skaper blant annet energi, som igjen kan bidra til a skape forandring (Coser, 1956; Einarsen &
Pedersen, 2007). For at endringene skal fare til en forbedring er det imidlertid viktig at de
handteres konstruktivt slik at sannsynligheten for positive utfall gkes, samtidig som risikoen for
destruktive konflikter og motstand reduseres. Uhandterte konflikter kan ogsa fare til endringer,
men hvorvidt situasjonen da blir en forbedring eller forverring vil vere tilfeldig (Einarsen &
Pedersen, 2007; Senior & Fleming, 2006).

Robbins (2005) argumenterer videre for at et sveert lavt niva av konflikter er like dysfunksjonelt
som et for hgyt niva av konflikter. Videre hevder han at nar det eksisterer et optimalt niva av
konflikter vil forholdene ligge til rette for at organisasjonen kan veere bade selvkritisk og

innovativ med mal om & gke effektiviteten og prestasjonene.



Konfliktmodell

| studiet av mellommenneskelige konflikter har bade strukturmodeller og prosessmodeller statt
sentralt. Strukturmodeller fokuserer pa a identifisere forhold som farer til konflikt i
organisasjoner (Baron, 1990), slik som for eksempel omstilling og stress (Andersen, 2006).
Prosessmodeller fokuserer derimot hovedsakelig pa dynamiske egenskaper ved konflikter som
hvordan de utvikler og endrer seg over tid, og hvordan partene gjensidig pavirker konfliktforlgpet
(Baron, 1990; McShane & Glinow, 2010). En modell som integrerer disse to tilnaringene er van
de Vlierts (1998) konflikteskaleringsmodell som bade forsgker a vise hvilke forhold som bidrar

til at konflikt oppstar, og hvordan konflikter utvikler seg over tid.

Modellen tar farst for seg konfliktens bakenforliggende forhold som vil si faktorer som kan bidra
til at konflikt oppstar. Eksempler pa slike forhold er i fglge van de Vliert (1998) ulike
organisatoriske, relasjonelle og individuelle karakteristikker. Organisatoriske karakteristikker
involverer blant annet organisasjonens hierarkiske oppbygging, interaksjonsmegnstre,
organisasjonskultur og den fysiske utformingen av arbeidslokale, mens relasjonelle karakteristika
omhandler demografisk og profesjonelt mangfold i organisasjonen som kjgnn, alder, utdannelse
og ansiennitet (Naase, 1978). I tilknytning til individuelle karakteristika kan det dreie seg om

personlighet, emosjonell tilstand, attribusjonsstil, holdninger, og verdier (van de Vliert, 1998).

De bakenforliggende forholdene leder frem til konflikttemaet, som er det konkrete innholdet i
konflikten. Vanlige organisasjonelle konflikttemaer som kan oppsta er uenigheter om mal,
arbeidsmetoder, rolleatferd, prioritering og fordeling, og bruk av begrensede ressurser. |
tilknytning til konflikttemaet skiller van de Vliert (1998) mellom saks- og personkonflikt. En
sakskonflikt omhandler uenighet angdende arbeidsmetoder, oppgavelgsning, synspunkter, ideer
og meninger, mens en personkonflikt, ogsa kalt relasjonskonflikt, omhandler uoverensstemmelser
og uenigheter mellom individer i tilknytning til personlige forhold (Jehn, 1997). En sentral
forskjell mellom disse typene av konflikt er at sakskonflikter hviler pa en kognitiv og rasjonell
komponent, mens personkonflikter inkluderer affektive komponenter som spenning og
frustrasjon (Jehn & Mannix, 2001). Dette er en medvirkende arsak til at personkonflikter er mer

gdeleggende og vanskeligere a lgse enn sakskonflikter. Sortland og Einarsen (2004) hevder
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imidlertid at personifiserte konflikter ofte har sitt utgangspunkt i en sakskonflikt, men at dersom
denne vedvarer over lenger tid, kan konflikten endres eller utvides til fokus pa personlige

motsetninger.

Modellens neste steg dreier seg om partenes konflikthandteringsatferd hvor det hevdes at atferden
enten kan vare spontan eller strategisk. Uavhengig av denne atferdens hensikt kan utfallet ha

enten en modererende eller eskalerende effekt pa konflikten (van de Vliert, 1998).

Lederkonflikt og medarbeiderkonflikt

| tillegg til a skille mellom saks- og personkonflikter, er det i litteraturen ogsa vanlig a skille
mellom leder-medarbeiderkonflikter og medarbeider-medarbeiderkonflikter. Videre i denne
oppgaven vil imidlertid konflikter mellom leder og underordnede refereres til som
lederkonflikter, mens konflikter mellom medarbeidere vil bli referert til som
medarbeiderkonflikter. I tilknytning til slike mellommenneskelige konflikter hevder Xin og
Pelled (2003) at de i stor grad har blitt malt uten a skille mellom disse to konflikttypene. I den
grad det eksisterer et slikt skille er det imidlertid forsket mer pa medarbeiderkonflikter enn pa

lederkonflikter.

En arsak til at det kan veere hensiktsmessig a skille mellom disse to konflikttypene er at makt
spiller en viktig rolle i konflikter (Coleman, 2006). Dette kommer blant annet klart frem i en
kvalitativ studie av Bruk-Lee (2004, ref i Bruk-Lee & Spector, 2006) som viste at i situasjoner
hvor ledere var kilden til konflikt, fryktet medarbeiderne for eventuelle konsekvenser av a motsi
eller & ta igjen pa lederen. Dette begrunnes med makten lederen har over medarbeiderens stilling.
Makt spiller ogsa en viktig rolle ved at ledere i kraft av sin posisjon har flere tilgjengelige
ressurser, og derfor storre mulighet for & ’vinne” konflikten (Coleman, 2006; De Reuver, 2006).
En slik ubalanse er derimot ikke gjeldene for konflikter mellom medarbeidere fordi de har samme
organisasjonelle autoritet, og er i falge Bruk-Lee (2004, ref i Bruk-Lee & Spector, 2006) en
sentral grunn til at konflikter med andre medarbeidere anses som mindre truende enn konflikter

med ledere.
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En annen arsak til at det kan veere hensiktsmessig a skille mellom lederkonflikt og
medarbeiderkonflikt er at konflikt med ledere er forventet & ha andre utfall enn nar konflikten kun
involverer medarbeidere (Bruk-Lee & Spector, 2006; West, 2007). Frone (2000) hevder i denne
sammenhengen at lederkonflikter medfarer organisasjonelle konsekvenser som mistrivsel med
jobben og turnover, mens medarbeiderkonflikter vil fare til ulike personlige konsekvenser som
depresjon og redusert selvfglelse. Denne antagelsen stattes av Bruk-Lee og Spector (2006) som
fant at konflikt med ledere hadde innvirkning pa organisasjonen, mens konflikt med

medarbeidere pavirket personlige forhold.

En studie av De Raeve, Jansen, van den Brandt, VVasse og Kant (2008) fant at konflikter med
ledere forekom oftere enn konflikter mellom medarbeidere. Ved deres grunnlagsmaling var
forekomsten for lederkonflikt 9.7 prosent, mens forekomsten av medarbeiderkonflikt var 7.1
prosent. Den norske levekarsundersgkelsen fra 2006 gir ogsa statte for at det eksisterer et hgyere
niva av lederkonflikt, enn medarbeiderkonflikt. Her kommer det frem at nesten 40 prosent av
respondentene pa daverende tidspunkt var i konflikt med ledelsen, mens 27 prosent opplevde
konflikter med én eller flere medarbeidere (Normann & Renning, 2007).

Forskning har funnet at uenigheter med hensyn til arbeidsmetoder, teknikk og administrasjon,
som karakteriseres som sakskonflikter, er hovedtemaer for uenigheter mellom medarbeidere og
deres ledere (Evans, 1965, Renwick, 1975, ref i Landry & Vandenberghe, 2009). | denne
sammenhengen ble det i den norske levekarsundersgkelsen fra 2003 avdekket at hele 40 prosent
av medarbeiderne ble mgtt med motvilje av sine ledere nar de kom med kritiske synspunkter pa
arbeidsforholdene (Einarsen & Pedersen, 2007). Den norske leverkarsundersgkelsen fra 2006
viste imidlertid en tilbakegang av dette forholdet, og fant at en tredjedel opplevde motvilje fra
sine ledere nar de kom med kritiske synspunkter pa arbeidsforholdene (Normann & Rgnning,
2007). Konflikter som bunner i personlige motsetninger er derimot funnet a oppsta mer sjeldent
(Evans, 1965, Renwick, 1975, ref i Landry & Vandenberghe, 2009).

Arsaker til konflikt
Det eksisterer en rekke arsaker til konflikt som De Dreu og Gelfand (2008) har delt i tre
kategorier: ressurskonflikter, verdi- og relasjonskonflikter, og sosiokognitive konflikter.
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Ressurskonflikter oppstar som fglge av at tilgangen til organisasjonelle ressurser, som penger,
materiale, status og tid, er begrenset (De Dreu & Gelfand, 2008). Nar flere personer konkurrerer
om de samme ressursene Vil det derfor kunne oppsta konflikter bade pa individ-, gruppe- og

organisasjonsniva.

Verdi- og relasjonskonflikter er knyttet til at individer har et sterkt behov for a ivareta et positivt
selvbilde, og konflikter kan oppsta dersom medarbeidere faler at andre truer dette selvbildet. 1
denne sammenhengen spiller bade individuelle- og gruppebaserte aspekter en viktig rolle, da
individer ogsa har en tendens til & identifisere seg med grupper man er medlem i (De Dreu &
Gelfand, 2008). Sosiokognitive konflikter referer derimot til uforenelige antagelser og tolkninger
av informasjon, og handler om hvordan individer handterer den motsetningsfylte informasjonen
(Brehmer, 1976).

Konsekvenser av konflikt

Til tross for at mellommenneskelige konflikter kan ha ulike positive konsekvenser som for
eksempel utvikling, hayere kvalitet, gkt kreativitet og effektivitet (se Amason, 1996, Bourgeois,
1985, Eisenhardt & Schoonhoven, 1990, Nemeth, 1986, ref i Guerra, Martinez, Munduate, &
Medina, 2005), forbinder de fleste slike konflikter med negative utfall. De Dreu og Gelfand
(2008) skiller i denne sammenhengen mellom negative konsekvenser pa individ- gruppe- og
organisasjonsniva. Eksempler pa individuelle konsekvenser er nedsatt helse og velvere, stress,
fysiske og psykosomatiske plager, frustrasjon, angst, depresjon, utbrenthet og lavere
jobbtilfredshet (De Dreu & Gelfand, 2008; Frone, 2000; Spector & Jex, 1998). For
arbeidsgrupper og organisasjonen kan negative konsekvenser av slike konflikter veere lavere
tilherighetsfolelse og prestasjoner, redusert kvalitet og gkt grad av turnover (De Dreu & Gelfand,
2008).

Sammenhengen mellom omstillinger og mellommenneskelige
konflikter

Organisasjoners stadige endringsprosesser er, i falge Feltman (2002), en viktig arsak til at

mellommenneskelige konflikter oppstar mellom organisasjonens individer, grupper og systemer.
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Dette stgttes av Andersen (2006) som anser konflikter som uunngaelig under organisatoriske
omstillingsprosesser. Likevel etterlyses det en teoretisk forklaring pa hvorfor konflikter oppstar
under omstilling, noe som kan tyde pa at det eksisterer lite forskning pa sammenhengen mellom
disse to fenomenene (Andersen, 2006; Baillien & De Witte, 2009).

Nar arbeidstakere utsettes for ulike typer av omstilling kan det tenkes at konflikt oppstar. Dette
henger sammen med at omstillingsprosesser endrer arbeidstakernes stabile og trygge rammer, og
kan pa den maten fare til at medarbeidere opplever frustrasjon, rollestress og usikkerhet med
hensyn til fremtiden og hvordan den nye arbeidssituasjonen skal handteres (Robinson & Griffiths,
20058; Senior & Fleming, 2006). Omstillingsprosesser som endrer interaksjonsmgnstre og
arbeidsstokken kan videre tenkes a fare til at flere arbeidstakere mister sentrale kilder til sosial
statte, som er vist & ha en viktig buffereffekt mot stress (Beehr, Farmer, Glazer, Gudanowski &
Nair, 2003). Slike utfall av en omstillingsprosess er videre funnet a vaere forbundet med
mellommenneskelige konflikter (Andersen, 2006; Baron & Neuman, 1996; Einarsen et al., 1994;
Hoel & Salin, 2003)

Sammenhengen som eksisterer mellom omstillinger og stress, og stress og mellommenneskelige
konflikter tyder pa at stress kan vaere med pa a forklare hvorfor omstillinger kan fare til et hgyere
niva av konflikter pa arbeidsplassen. Det er imidlertid viktig & poengtere at stressorer er
subjektivt ved at det farst er en belastning nar individet selv oppfatter noe som en stressor. (Jex,
1998). Vanlige stressorer i en organisasjon er knyttet til faktorer i arbeidsmiljget slik som
oppgavekrav og rollekrav, hvor forskning viser at slike faktorer ofte blir pavirket og endret under
ulike omstillingsprosesser (Quick et al., 1997). Oppgavekrav dreier seg om stressorer med
utgangspunkt i den ansattes arbeidsoppgaver, hvor det er vanlig a skille mellom kvantitativ og
kvalitativ overbelastning. Kvantitativ overbelastning innebzrer at man far flere oppgaver enn
man har tid til & utfere, mens kvalitativ overbelastning referer til at man far oppgaver man ikke
har nok kompetanse til & utfare (Jex, 1998). Med rollekrav menes krav til egen atferd fra andre
(Jex, 1998), og nar disse kravene er tvetydige eller uforenelige kan det oppsta en rollekonflikt
(Quick et al., 1997).
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Flere forskere har ogsa funnet at omstillingsprosesser og belastende arbeidsfaktorer kan fare til
frustrasjon hos individene, som igjen kan fare til aggresjon (Baron & Neuman, 1996; Holter,
Karlsen & Salomon, 1998; Raver & Barling, 2008). Nar aggresjonen forarsakes av andre
individer vil den aggressive responsen vanligvis rettes tilbake mot disse individene, og en
konflikt kan oppsta (Neumann, 2000).

| falge Heichberger (1974) kan en naturlig arsak til at det oppstar konflikter under
omstillingsprosesser vere at arbeidstakerne har subjektive og ulike meninger om
hensiktsmessigheten av omstillingene. Denne subjektiviteten kan ogsa forklare hvorfor det
oppstar sosiokognitive konflikter grunnet uenigheter eller uklarheter om mal, metoder og
rolleatferd nar man far nye personer og forventinger a forholde seg til som fglge av endringer i
arbeidsstokken (De Dreu & Gelfand, 2008; Quick, Quick, Nelson & Hurrell Jr, 1997; Senior &
Fleming, 2006). Slike endringer i arbeidsstokken eller i ledelsen er videre funnet a gke
forekomsten av harde personkonflikter (Hoel & Cooper, 2000, ref i Salin, 2003). En studie av
O’Moore, Seigne, Mcguire og Smith (1998) har for eksempel funnet at nesten to tredjedeler

rapporterte at de harde personkonfliktene oppsto etter tiltredelse av en ny leder.

| arbeidet med a gjennomfare omstillinger er det funnet at ledere har en tendens til & benytte en
mer autokratisk lederstil, og at en slik lederstil er vist & gke risikoen for harde personkonflikter
(Hoel & Cooper, 2000; Sheehan, 1999). Forskning viser ytterligere at harde personkonflikter kan
oppsta dersom man ma konkurrere med andre for & oppna belenning (O’Moore, 2000, ref i Salin,
2003), og at gruppebaserte belgnningssystemer kan fare til at medarbeidere sgker a disiplinere
kolleger som ikke lever opp til arbeidsgruppens forventninger (Collinson, 1988). Endringer i
belgnningssystemet som medfarer konkurranse eller belgnning ut i fra felles prestasjoner kan
dermed tenkes a resultere til konflikter. Dette i trad med forskning av Cohen, Birkin, Cohen,
Garfield og Webb (2006) som har funnet at endringer i slike systemer kan fare til konflikter pa

ulike nivaer i organisasjonen.

Organisasjonelle nedskjearinger medfarer ofte alvorlige konsekvenser for arbeidstakerne ved at
det kan innebeere lavere lgnninger, permittering og i verste fall oppsigelse. Under slike forhold vil
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det veere naturlig a tenke seg at konfliktklima i organisasjonen gker ved at de ansatte protesterer
mot ledelsen eller andre ansvarlige. Dette er i samsvar med Cameron et al. (1987a) som hevder at
ulike nedskjeeringsprosesser farer til et hgyere niva av mellommenneskelige konflikter pa
arbeidsplassen, og at medarbeiderne under slike omstendigheter har mindre troverdighet til
ledere, leter etter syndebukker blant ledelsen, og yter motstand mot endring. McShane og VVon
Glinow (2010) har i tillegg funnet at nedskjeeringer som medfgrer en reduksjon av

organisasjonens ressurser ogsa kan fare til konflikter mellom de ansatte i organisasjonen.

| tilknytning til nedbemanning argumenterer Mayfield (1993) for at graden av
mellommenneskelige konflikter gker som fglge av at slike nedskjaeringer kan fare til forverrede
sosiale interaksjoner, begrensninger for sosiale nettverk og et hgyt rykteniva. Nedbemanning kan
ogsa tenkes & medfgre reduserte muligheter for avansement grunnet feerre hierarkiske nivaer og
lederstillinger. Dermed vil konkurransen mellom de som gnsker a avansere gke (Salin, 2003;
Sheehan, 1999), med gkt niva av mellommenneskelige konflikter som mulig utfall.

Konflikter som oppstar i organisasjonen bgr handteres konstruktivt for & sgke & unnga destruktive
utfall (Einarsen & Pedersen, 2007). | denne sammenhengen vil en mulig handteringsstrategi veere
a foreta ulike endringer. Dette stattes av forskning som har funnet at mellommenneskelige
konflikter blant annet kan medfare konflikter i tilknytning til ansvarsfordeling, hvem som utfarer
hvilke arbeidsoppgaver eller hvordan oppgavene skal gjennomfares (Jehn, 1997; Jehn &
Bendersky, 2003).

Forskning har videre funnet at konflikter mellom leder og ansatte kan medfgre et hgyere niva av
turnover (West, 2007). Turnover vil i denne sammenhengen bli ansett som en
arbeidsmiljgendring da det kan fare til at nye ledere eller medarbeidere kommer inn i
organisasjonen for a erstatte de som har sluttet. | tilknytning till turnover er det videre funnet at
individuelt mangfold kan ha sterk effekt pa turnover i gruppen ved at starre mangfold farer til gkt
grad av turnover (McCain, O'Reilly |1l & Pfeffer, 1983; Pelled, 1996; Wagner, Pfeffer & O'Reilly
[11, 1984). | falge Pelled (1996) forekommer mellommenneskelige konflikter ofte som en

mediator mellom mangfold og turnover. En viktig arsak til konflikter i mangfoldsgrupper kan



knytte seg til uenigheter mellom ulike generasjoner (Gusfield, 1957). Det kan ogsa tenkes at
kjgnn er en viktig faktor da det har blitt funnet at kjgnnsblandede grupper har mer
mellommenneskeige konflikter enn grupper bestaende kun av menn (Alagna, Reddy & Collins,
1982).

16
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Hypoteser og forskningsspgrsmal

Basert pa tidligere teori og forskning er det rimelig a anta at det eksisterer et gjensidig
pavirkningsforhold mellom organisatoriske omstillinger og mellommenneskelige konflikter pa

arbeidsplassen. Vi gnsker derfor & undersgke falgende hypoteser og forskningssparsmal:

Hi: I arbeidslivet eksisterer det en positiv sammenheng mellom arbeidstakers rapportering
av omstillinger pa ett tidspunkt, og opplevelsen av mellommenneskelige konflikter pa et

senere tidspunkt.

H,: | arbeidslivet eksisterer det en positiv sammenheng mellom arbeidstakers
rapportering av mellommenneskelige konflikter pa ett tidspunkt, og opplevelsen av

omstillinger pa et senere tidspunkt.

Videre i denne oppgaven vil vi undersgke om det eksisterer ulike mgnstre av sammenhenger
mellom arbeidsmiljgendringer og organisasjonelle nedskjaeringer, og konflikter mellom leder og

medarbeider og konflikter mellom medarbeidere.
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Metodedel

Utvalg
Dataene som vil bli benyttet i denne studien er hentet fra den retrospektive panelstudien
”Arbeidsmilje: destruktiv atferd i arbeidslivet”. Datainnsamlingen ble foretatt av Statistisk
Sentralbyra (SSB) pa oppdrag fra Bergen Bullying Research Group ved det Psykologiske
Fakultet ved Universitetet i Bergen (UiB). Det er planlagt a gjennomfare tre innsamlinger av
undersgkelsen, i henholdsvis 2005, 2007 og 2010 (Hgstmark & Lagerstrem, 2006). Denne
studien baserer seg pa data fra grunnlagsmalingen i 2005, og ferste oppfalgingsundersgkelse i
2007.

Utvalget er hentet fra Arbeidsgiver- og arbeidstakerregisteret, og bestar av et representativt utvalg
pa 4500 personer. Det ble stilt krav om at respondentene var mellom 18 og 67 ar, og at de hadde
veert ansatt mer enn 15 timer i uka i lgpet av de siste seks manedene. Virksomheten matte veere
norsk og ha en arbeidsstokk pa mer enn fem personer. Ved farste innsamling responderte 56.4 %
av utvalget (n = 2539), mens 69.9 % (n = 1775) av de som deltok ved grunnlagsmalingen ogsa

svarte pa ferste oppfalgingsstudie. Dette tilsvarer et frafall pa 30.1 %.

Da formalet med denne studien er & undersgke sammenhengen mellom omstilling og konflikt
over tid, er det gnskelig med stabile arbeidsrelasjoner. | den sammenhengen var det
hensiktsmessig at respondentene ikke skiftet arbeidsgiver mellom de to undersgkelsene, var i
fulltids- eller deltidsarbeid pa begge maletidspunkt, og at de deltok pa begge undersgkelsene.
Respondenter som ikke oppfylte disse kravene, samt selvstendig naringsdrivende, ble tatt ut av
datasettet for analysene ble gjennomfart. Det endelige antallet respondenter ble 1186, noe som
tilsvarer 26.4 % av det opprinnelige utvalget som ble invitert til & delta. Dette utvalget bestar av
47.9 % menn og 52.1 % kvinner, hvor gjennomsnittsalderen ved fgrste maling var 46 ar (s.d. =
10.2). Av disse er 81.1 % i full stilling, mens 18.9 % er deltidsansatte. Ledere med

personalansvar tilsvarer 21.3 %.
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Maleinstrument
Dataene ble samlet inn ved hjelp av anonyme selvrapporterte spgrreskjema hvor deltakerne skulle
svare pa spgrsmal tilknyttet demografiske variabler, mobbing, lederatferd, organisasjonelle
endringer, aspekter ved det psykososiale arbeidsmiljeet, mellommenneskelige konflikter og
subjektive helseplager. I denne studien vil imidlertid kun spgrreskjemaets maleinstrumenter i

tilknytning til omstilling og mellommenneskelige konflikter benyttes.

Omstilling

For & male omstilling ble det brukt en norsk utgave av Baron og Neumans (1996, 1998)
omstillingsskala. Den norske versjonen er blitt noe modifisert for a passe en norsk
arbeidslivskontekst (Skogstad et al., 2007). Skalaen bestar av 13 ulike former for organisatoriske
endringer hvor respondentene skal svare pa i hvilken grad de har blitt utsatt for slike endringer de
siste 12 manedene. Omstillingstypene inkluderer nedbemanning, permittering,
budsjettnedskjearinger, teknologiske endringer (f.eks. utstyr, verktay, eller metoder for & gjere
foretninger), endring med henhold til hvem som utfgrer hvilke arbeidsoppgaver, endring i
belgnningssystemer, endringer i ledelsen (f. eks nye ledere i viktige stillinger), omstrukturering
(sammenslaing eller deling av avdelinger), endringer pa eiersiden (nye eiere, starre ervervelser av
aksjer), fusjoner og nyervervelser eller oppslitting, nye strategier og mal, lannskutt eller
lannsstopp og endringer i sammensetning av arbeidsstokken (f. eks deltidsansatte eller vikarer).
Responskategoriene var “aldri”, 1 liten grad”, i noen grad”, og i stor grad”. Omstillingsskalaen

har i tidligere studier vist & ha tilfredsstillende reliabilitet (o .84) (Skogstad et al., 2007).

| denne oppgaven gnsker vi & undersgke arbeidsmiljgendringer og organisasjonelle
nedskjeeringer. Av de 13 omstillingsvariablene valgte vi ut 9 variabler vi mente stemte overrens
med vare kategorier. Deretter kjgrte vi en eksplorerende faktoranalyse (prinsipal
komponentanalyse: varimax rotasjon) hvor vi undersgkte om vare ideer var i samsvar med
analysen. Denne faktoranalysen viste at det var to faktorer med en eigenvalue (Kaizers kriterie)
pa over 1 pa bade forste og andre maletidspunkt, i tillegg til at variablene fordelte seg slik vi
antok. Deretter ble skalaens indre konsistens vurdert ved hjelp av estimering av Cronbach Alpha

(o). Kategoriene som benyttes i denne studien er: i) Arbeidsmiljgendringer som omfatter fem
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ledd og maler teknologiske endringer, reorganisering av arbeidsoppgaver, endring i
belgnningssystemer, endringer i ledelsen og endring i sammensetning av arbeidsstokken (o = .69
tid 1 og .67 tid 2); og ii) Organisasjonelle nedskjaringer som inkluderer fire ledd og maler
nedbemanning, permittering, budsjettnedskjeeringer og lgnnskutt eller lannsstopp (o = .68 tid 1
0g .66 tid 2. Den totale forklarte variansen med to faktorer er 48.2 % ved grunnlagsmalingen og

45.7 % ved oppfelgingsstudien.

Mellommenneskelig konflikt

Konflikt ble malt med maleinstrumentet Bergen Conflict Inventory — BCI (Einarsen, Tangedal,
Skogstad, Matthiesen, Aasland, Nielsen et al., 2007), som ble utviklet for denne undersgkelsen.
Dette instrumentet bestar av fire sparsmal som maler forekomsten av person- og sakskonflikt
mellom bade leder og medarbeider, og mellom medarbeidere. Svaralternativene er i hoy grad i
konflikt”, i noen grad i konflikt”, i liten grad i konflikt” og “ikke i konflikt” (Einarsen et al.,
2007). I sparreskjemaet ble konflikt definert som en tilstand hvor man fgler seg forhindret av
eller frustrert over en annen person eller gruppe. Det ble videre presisert at dette kan dreie seg om
alt fra uenigheter om ulike saker til sterke personlige motsetninger, eller at man synes noen
opptrer slik at det gdelegger egen eller andres trivsel (Einarsen et al., 2007). | denne studien har
vi valgt & dele konflikt inn i konflikt mellom leder og medarbeidere, og i konflikt mellom
medarbeidere, uavhengig av om den er saks- eller personorientert. | tillegg har vi samlet alle

variablene i en sumskar, som kalles “konflikt total” (o .74).

Hensiktsmessigheten ved a skille mellom lederkonflikt og medarbeiderkonflikt stgttes av
Bjarnseth og Tvedt (2008) som gjennom sin faktoranalyse, basert pa samme datamateriale som
denne studien, fant stgtte for at det eksisterer to subdimensjoner av konflikt. Pa bakgrunn av dette
vil det veere fordelaktig & trekke et konseptuelt skille mellom disse konfliktdimensjonene, og de
vil i denne studien bli benyttet for & belyse hvorvidt slike ulike konfliktrelasjoner har ulik

sammenheng med arbeidsmiljgendringer og organisasjonelle nedskjeringer.

Statisktiske analyser

Dataanalysene i denne studien ble gjennomfart ved hjelp av SPSS versjon 17. For a fa et bilde av

hvor mange som omfattes av de ulike typene av omstilling, og for a se hvor mange som er i
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konflikt med enten leder eller andre medarbeidere ble det gjennomfart deskriptive analyser. For a
teste endringene mellom disse variablene fra grunnlagsmalingen til oppfelgingsstudien ble de
dikotomisert og testet ved hjelp av McNemar test. Videre ble det gjennomfart analyser for a
studere sammenhengene mellom studievariablene pa bade tverrsnittsniva (Pearson
korrelasjonsanalyse) og over tid. For & analysere mulig prediksjon over tid mellom
studievariablene ble det gjennomfart autoregressive cross-lagged analyser. Hver analyse bestar av
et sett av to hierarkiske regresjonsanalyser hvor en estimerer prediksjonen av den ene variabelen
(X) pa tidspunkt 1 pa den andre variabelen (Y) pa tidspunkt 2. Dette etter at en har kontrollert for
stabiliteten innen denne variabelen () fra tid 1 til tid 2.

Etikk

Statistisk Sentralbyras undersgkelse er gjennomfart i trad med eksisterende retningslinjer, og
fadselsnummeret til respondentene er erstattet med et kodenummer som blir oppbevart adskilt fra
besvarelsene. UiB har kun tilgang til anonymisert data, noe som ivaretar respondentenes
konfidensialitet i studien. Undersgkelsen er godkjent av Regional Etisk komité (Hgstmark &
Lagerstrgm, 2006).
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Resultater

Deskriptiv statistikk

Arbeidsmiljgendringer

Tabell | viser forekomsten av de fem typene av arbeidsmiljgendringer (teknologiske endringer,
endringer med hensyn til hvem som utferer hvilke arbeidsoppgaver, innfgring av nye systemer
for lenn og belgnning, endringer i ledelsen og endring i sammensetning av arbeidsstokken) i 2005
(tid 1) og 2007 (tid 2). De mest vanlige omstillingene pa tid 1 som blir rapportert i noen eller hgy
grad er teknologiske endringer (42.2 %), endringer i ledelsen (35.2 %) og endringer med hensyn
til hvem som utfarer hvilke arbeidsoppgaver (34.3 %). Videre har endringer i sammensetning av
arbeidsstokken en forekomst pa 23.2 %, mens forekomsten for innfaring av nye systemer for lgnn
0g belgnning er 22.5 %. Tabellen viser at det er en signifikant lavere prosentandel av deltakerne
som rapporterer om at de opplever endringer med hensyn til hvem som utfarer hvilke
arbeidsoppgaver i noen eller i hgy grad ved farste oppfelgingsstudie enn ved grunnlagsmalingen,
hvor det er en nedgang pa 6.7 prosentpoeng (&2 = 17.0 p< .001). Dette gjelder ogsa for innfaring
av nye systemer for lgnn og belgnning hvor det foreligger en nedgang pa 6.9 prosentpoeng (R? =
22.8 p< .001). Resultatene viser videre at det ikke har veert en signifikant endring i andelen som
rapporterer teknologiske endringer, endringer i ledelsen og endring i sammensetning av

arbeidsstokken fra grunnlagsmalingen til farste oppfelgingsundersgkelse.



Tabell I: Forekomst av arbeidsmiljgendringer

Teknologiske Endringer mht  Nye systemer for Endringer i Endringer i
endringer hvem som lenn og ledelsen sammensetning
utfarer hvilke belgnning av
arbeidsoppgaver arbeidsstokken
N % N % N % N % N %
Endring tid 1
Aldri 302 26.1 264 22.6 613 52.6 478 40.8 484 41.5
Liten grad 367 31.7 502 43.1 289 24.8 280 23.9 413 354
Noen grad 350 30.3 322 27.6 202 17.3 264 22.5 199 17.1
Hoy grad 138 11.9 78 6.7 61 5.2 149 12.7 71 6.1
Total 1157 100 1166 100 1165 100 1171 100 1167 100
Endring tid 2
Aldri 332 28.4 309 26.4 657 56.3 470 40.4 510 43.7
Liten grad 374 32.0 538 46.0 328 28.1 278 23.9 404 34.6
Noen grad 364 31.2 268 22.9 150 12.8 246 21.1 184 15.8
Hay grad 98 8.4 55 4.7 33 2.8 170 14.6 80 6.0

Total 1168 100 1170 100 1168 100 1164 100 1168 100
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Organisasjonelle nedskjeeringer

Tabell 11 viser forekomsten av de fire typene organisasjonelle nedskjeeringer (nedskjeeringer i
antall arbeidstakere, permitteringer, budsjettnedskjeeringer og lgnnskutt eller lannsstopp) i 2005
(tid 1) og 2007 (tid 2). De mest vanlige omstillingene som blir rapportert i noen eller i hgy grad
ved grunnlagsmalingen er budsjettnedskjeeringer (44.0 %) og nedskjeeringer i antall arbeidstakere
(31.2 %), mens det er en lavere forekomst av permitteringer (7.1 %) og lgnnskutt eller lgnnsstopp
(7.0 %).

Av tabellen fremgar det videre at det er en lavere prosentandel av deltakerne som rapporterer om
at de opplever organisasjonelle nedskjeringer i noen grad eller i hgy grad ved
oppfalgingsmalingen enn ved grunnlagsmalingen. For budsjettnedskjzringer er nedgangen pa
hele 26.7 prosentpoeng (X?= 75.1, p <.001), mens det for nedskjeeringer i antall arbeidstakere er
en tilbakegang pa 10.5 prosentpoeng (&% = 46.0, p < .001). Videre er det en nedgang i
permitteringer pa 4.1 prosentpoeng (&% = 21.8, p< .001), mens det for lgnnskutt og lgnnsstopp er

en reduksjon pa 2.8 prosentpoeng (X?= 13.6, p <.001).
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Tabell 11: Forekomst av organisasjonelle nedskjeeringer

Nedskjeeringer i Permitteringer Budsjettnedskjaeringer Lagnnskutt eller
antall arbeidstakere lannsstopp
N % N % N % N %

Endring tid 1
Aldri 550 47.0 941 81.1 363 31.2 929 80.1
Liten grad 256 21.9 138 11.9 288 24.8 149 12.8
Noen grad 256 21.9 65 5.6 339 29.2 55 4.7
Hay grad 109 9.3 17 15 172 14.8 27 2.3
Total 1171 100 1161 100 1162 100 1160 100
Endring tid 2
Aldri 695 59.4 1032 88.4 511 44.2 995 85.3
Liten grad 233 19.9 101 8.6 295 25.5 123 10.5
Noen grad 186 15.9 29 2.5 255 22.5 34 2.9
Hay grad 56 4.8 6 0.5 95 8.2 15 1.3
Total 1170 100 1168 100 1156 100 1167 100

Mellommenneskelige konflikter

Tabell 111 viser forekomsten av mellommenneskelige konflikter i 2005 (tid 1) og 2007 (tid 2), og
er delt inn i fire kategorier; sakskonflikt med leder, sakskonflikt med medarbeider, personkonflikt
med leder og personkonflikt med medarbeider. Av tabellen fremkommer det at sakskonflikt med
leder (7.4 %) eller medarbeider (7.3 %) i noen eller hgy grad pa tid 1 forekommer oftere enn
personkonflikt med leder (4.2 %) eller andre medarbeidere (5.9 %) pa samme tidspunkt. Videre
viste McNemar testen at det ikke eksisterer noen signifikant endring i prosentandelen som
rapporterer sakskonflikt med leder (X? = .53, ikke signifikant), personkonflikt med leder (&2 =
.00, ikke signifikant), sakskonflikt med medarbeider (%% = .00, ikke signifikant) og
personkonflikt med medarbeider (&% = .01, ikke signifikant) i noen eller hgy grad fra

grunnlagsmalingen til oppfalgingsstudien i 2007.
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Tabell 111: Forekomst av mellommenneskelige konflikter

Sakskonf. leder  Sakskonf. medarb  Pers.konf. leder Pers.konf. medarb

N % N % N % N %
Konflikt Tid 1
Ikke i konflikt 939 80.3 860 73.9 1024 88.2 921 78.9
Liten grad 143 12.2 218 18.7 88 7.6 178 15.2
Noen grad 69 59 68 5.8 36 3.1 58 5.0
Hoy grad 18 1.5 18 1.5 13 11 11 0.9
Total 1169 100 1164 100 1161 100 1168 100
Konflikt Tid 2
Ikke i konflikt 963 82.6 881 75.9 1026 88.2 945 81
Liten grad 126 10.8 198 17.1 86 7.4 152 13
Noen grad 65 5.6 77 6.6 41 3.5 65 5.6
Hgy grad 12 1.0 5 0.4 10 0.9 5 0.4
Total 1165 100 1161 100 1163 100 1167 100

Korrelasjon
Tabell IV viser at den totale skaren for omstilling har en Cronbcach alphaverdi pa .77 pa tid 1 og
.73 pa tid 2, mens arbeidsmiljgendringer har en Cronbcach alphaverdi pa henholdsvis .69 pa tid 1
0g .67 patid 2. For organisasjonelle nedskjeeringer er Cronbcach alphaverdien .68 pa tid 1 og .63
pa tid 2, mens den samlede skaren for konflikt har en Cronbach alphaverdi pa .74 ved begge
maletidspunkt. Sumskarene for lederkonflikt og medarbeiderkonflikt bestar kun av to ledd, og

Cronbach alpha verdien er derfor ikke oppagitt i tabellen.

Tabellen viser at omstilling har en korrelasjon med konflikt pa .20 pa tid 1 og .21 pa tid 2. Videre
har lederkonflikt en korrelasjon med arbeidsmiljgendringer pa .15 pa tid 1 og .16 pa tid 2, og
personell og gkonomiske nedskjaeringer pa .12 pa tid 1 og .14 pa tid 2. Til slutt fremkommer det
at medarbeiderkonflikt pa tid 1 har en korrelasjon pa .14 med bade arbeidsmiljgendringer og

organisasjonelle nedskjaeringer. Pa tid 2 eksisterer det derimot en viss forskjell, og viser at



medarbeiderkonflikt har en korrelasjon med arbeidsmiljgendringer pa . 17 og organisasjonelle

nedskjeeringer pa .11.

Tabell 1V: Pearsons korrelasjoner, gjennomsnitt, standardavvik og Cronbach’s

alpha

Variabler: N Mean Std. 1 2 3 4 5
Tid 1

1. Omstilling 1126 1,87 54 (.77)

2. Arbeidsmiljgendringer 1146 2,03 .63 .90** (.69)

3. Org. nedskjaeringer 1144 168 .61 .83** 51** (.68)

4. Konflikt total 1158 1,27 .45 .20*%* .17** .16** (.74)

5. Lederkonflikt 1161 1,23 .53 .17** 15** 12** 84**

6. Medarbeiderkonflikt 1161 1,31 55 .16** .14*%* 14** 8H** 43**
Tid 2

1. Omstilling 1130 1,75 .48 (.73)

2. Arbeidsmljgendringer 1153 196 .60 .90** (.67)

3. Org. nedskjaeringer 1142 149 52 .77** 41** (.63)

4. Konflikt total 1156 1,24 43 21*%* 19** .15** (.74)

5. Lederkonflikt 1161 1,21 .51 .18** .16** .14** 83**

6. Medarbeiderkonflikt 1160 1,28 .52 .18** .17** 11** B4** 39**

Merk: Cronbach’s alpha koeffisienten er presentert langs diagonalen 1 parenteser.

** Signifikant pa p <.01 nivé

Sammenhengen mellom omstilling og mellommenneskelig konflikt

over tid

For & undersgke sammenhengen mellom omstilling og mellommenneskelige konflikter over tid
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ble det anvendt hierarkisk multippel regresjon. Her ble omstilling analysert i forhold til den totale

skaren for konflikt, mens arbeidsmiljgendringer og organisasjonelle nedskjeringer ble analysert i

forhold til lederkonflikt og medarbeiderkonflikt.



28

Sammenhengen mellom omstilling og det totale konfliktnivaet over tid
| den farste analysen ble sumskaren av konflikt (konflikt total) pa tid 1 lagt inn som
prediktorvariabel i blokk 1, mens omstilling pa tid 1 ble lagt inn i blokk 2. Den samlede skaren

for konflikt pa tid 2 ble lagt inn som kriterievariabel variabel.

Tabell V: Totalskaren av konflikt pa tid 2, predikert av totalskaren for konflikt pa
tid 1 og omstilling pa tid 1. Multippel regresjonsanalyse

Variabler Konflikt total tid 2
B Std. E B
Blokk 1
Konflikt total tid 1 .35 .03 37**
R2=.37
Blokk 2
Konflikt total tid 1 .34 .03 35**
Omistilling tid 1 .06 .02 .08**

R?=.37; AR?> = .006**

** Signifikant pa p <.01 nivé

Av tabell V fremgar det at det er en signifikant sammenheng (B = .35, p < .001) mellom
konflikter pa tid 1 og tid 2. Utover denne stabilitetskoeffisienten i konflikt finner vi en moderat,
men signifikant prediksjon av konflikt pa tid 2 fra omstilling pa tid 1 (B =.08; p < .007). Den
gkte forklarte variansen i konflikt pa tid 2 er = AR?.006, noe som tilsier at omstilling pa tid 1

forklarer 0.6 % av variansen i konflikter pa tid 2.

Sammenhengen ble ogsa undersgkt motsatt vei, altsa hvorvidt konflikter pa tid 1 predikerer
omstilling pa tid 2 (tabell V1). Denne analysen viser at stabiliteten i omstilling er p = .52
(p<.001), og at konflikter pa tid 1 gir en moderat predikasjon av omstillinger pa tid 2 (B = .09;
p<.001). Dette gir en gkt forklart varians pa AR> = .008, noe som vil si at 0.8 % av variansen i
omstillinger pa tid 2 stammer fra konflikter pa tid 1.
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Tabell VI: Omstilling pa tid 2, predikert av omstilling pa tid 1 og totalskaren av
konflikt pa tid 1. Multippel regresjonsanalyse

Variabler Omstilling tid 2
B Std. E B
Blokk 1
Omstilling tid 1 46 .02 H53**
Rz= 53
Blokk 2
Omstilling tid 1 45 .02 52**
Konflikt total tid 1 .10 .03 09**

R? = .54; AR?> = .008**

** Signifikant pa p <.01 nivé

Sammenhengen mellom arbeidsmiljgendringer og lederkonflikt over tid

I tillegg til analyser for omstilling og det totale konfliktnivaet, ble det ogsa gjennomfart analyser
for subdimensjonene arbeidsmiljgendringer, organisasjonelle nedskjaringer, lederkonflikt og
medarbeiderkonflikt.

Tabell V11 viser at stabilitetskoeffisienten for lederkonflikt er = .33 (p<.001), og at
arbeidsmiljgendringer pa tid 1 har en moderat predikasjon pa lederkonflikt pa tid 2 (B = .08;
p<.005). Den gkte forklarte variansen for lederkonflikt pa tid 2 er AR? = .006. Dette betyr at

arbeidsmiljgendringer pa tid 1 forklarer 0.6 % av variansen i lederkonflikt pa tid 2.
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Tabell VII: Lederkonflikt pa tid 2, predikert av lederkonflikt pa tid 1og

arbeidsmiljgendringer pa tid 1. Multippel regresjonsanalyse

Variabler Lederkonflikt tid 1
B Std. E B
Blokk 1
Lederkonflikt tid 1 .33 .03 34**
R2=.34
Blokk 2
Lederkonflikt tid 1 .32 .03 33**
Arbeidsmiljeendringer tid 1 .07 .02 .08**

R?=35; AR = .006**

** Signifikant pa p <.01 nivé

Det ble ogsa testet hvorvidt lederkonflikter pa tid 1 predikerer arbeidsmiljgendringer pa tid 2.
Tabell VIII viser her at stabiliteten i arbeidsmiljgendringer er p = .47 (p<.001), og at lederkonflikt
pa tid 1 har en moderat prediksjon pa arbeidsmiljgendringer pa tid 2 (B = .07; p<.008). Den gkte
forklarte variansen for arbeidsmiljgendringer pa tid 1 tilsvarer AR? = .005, noe som betyr at

lederkonflikt pa tid 1forklarer 0.5% av variansen i arbeidsmiljgendringer pa tid 2.
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Tabell VIII: Arbeidsmiljgendringer pa tid 2, predikert av arbeidsmiljeendringer pa
tid 1og lederkonflikter pa tid 1. Multippel regresjonsanalyse

Variabler Arbeidsmiljgendringer tid 2
B Std. E B

Blokk 1

Arbeidsmiljeendringer tid 1 45 .03 A48**
Rz=.23

Blokk 2

Arbeidsmiljeendringer tid 1 44 .03 ATF*

Lederkonflikt tid 1 .08 .03 07**

R? = .24; AR?> = .005**

** Signifikant pa p <.01 nivé

Sammenhengen mellom arbeidsmiljgendringer og medarbeiderkonflikt over tid
Tabell IX viser at stabilitetskoeffisienten for arbeidsmiljgendringer er f = .46 (p<.001).
Medarbeiderkonflikter pa tid 1 gir en moderat predikasjon av arbeidsmiljgendringer pa tid 2 (f =
.12; p<.001), og gir en gkt forklart varians pa AR? = .015. Dette betyr at medarbeiderkonflikter pa
tid 1 forklarer 1.5 % av variansen i arbeidsmiljgendringer pa tid 2. Det ble ikke funnet

signifikante sammenhenger fra arbeidsmiljgendringer pa tid 1 til medarbeiderkonflikter pa tid 2.
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Tabell IX: Arbeidsmiljeendringer pa tid 2, predikert av arbeidsmiljgendringer pa tid

1 og medarbeiderkonflikter pa tid 1. Multippel regresjonsanalyse

Variabler Arbeidsmiljgendringer tid 2
B Std. E B

Blokk 1

Arbeidsmiljeendringer tid 1 45 .03 A48**
R2=.48

Blokk 2

Arbeidsmiljeendringer tid 1 44 .03 A46**

Medarbeiderkonflikt tid 1 13 .03 2%

R = .49; AR> = .015%*

** Signifikant pa p <.01 nivé

Sammenhengen mellom organisasjonelle nedskjaeringer og lederkonflikt over tid
Av tabell X fremgar det at det er en signifikant sammenheng (B = .32; p<.001) mellom
lederkonflikt pa tid 1 og tid 2. Utover denne stabiliteten i lederkonflikt finnes det en moderat,
men signifikant predikasjon av lederkonflikt pa tid 2 fra organisasjonelle nedskjeringer pa tid 1(B
=.08; p<.004). Den gkte forklarte variansen tilsvarer AR? = .007, som vil si at 0.7% av variansen
i lederkonflikt pa tid 2 stammer fra organisasjonelle nedskjeeringer pa tid 1. Det ble ikke funnet

signifikante sasmmenhenger fra lederkonflikter pa tid 1 til organisasjonelle nedskjeeringer pa tid 2.
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Tabell X: Lederkonflikter pa tid 2, predikert av lederkonflikter pa tid 1 og

organisasjonelle nedskjeringer pa tid 1. Multippel regresjonsanalyse

Variabler Lederkonflikt tid 2
B Std. E B
Blokk 1
Lederkonflikt tid 1 32 .03 33**
Rz=.33
Blokk 2
Lederkonflikt tid 1 31 .03 32%*
Organisasjonelle nedskjeeringer tid 1 .07 .02 .08**

R2 = 34; AR* = .007**

** Signifikant pa p <.01 nivé

Sammenhengen mellom organisasjonelle nedskjeeringer og medarbeiderkonflikt
over tid

Av tabell XI fremkommer det at stabiliteten i organisasjonelle nedskjeeringer er § = .49 (p<.001),
og at medarbeider- medarbeiderkonflikter pa tid 1gir en moderat predikasjon av organisasjonelle
nedskjeringer pa tid 2 (B = .06; p<.039). Den gkte forklarte variansen for organisasjonelle
nedskjeeringer pa tid 2 er = AR2.003, noe som vil si at medarbeiderkonflikter pa tid 1forklarer 0.3
% av variansen i organisasjonelle nedskjaeringer pa tid 2. Motsatt, altsa hvorvidt organisasjonelle
nedskjeeringer pa tid 1 predikerer medarbeiderkonflikter pa tid 2, ble det ikke funnet signifikante
sammenhenger.
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Tabell XI: Organisasjonelle nedskjeeringer pa tid 2, predikert av organisasjonelle

nedskjeringer pa tid 1og medarbeiderkonflikter pa tid 1. Multippel

regresjonsanalyse

Variabler Org. nedskjeeringer tid 2
B Std. E B

Blokk 1

Organisasjonelle nedskjeringer tid 1 41 .02 A9**
R2=.49

Blokk 2

Organisasjonelle nedskjeeringer tid 1 41 .02 A49**

Medarbeiderkonflikt tid 1 .05 .03 .06*

Rz =.50; AR*=.003*

** Signifikant pa p <.01 nivé

* Signifikant pa p < .05 niva
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Diskusjon

Oppsummering av studiens hovedfunn
Denne retrospektive panelstudien gir stette til at det eksisterer et gjensidig, men moderat,
pavirkningsforhold mellom omstillinger og mellommenneskelige konflikter over tid. Individer
som opplevde omstillingsprosesser ved farste maling rapporterte i starre grad a veere involvert i
konflikter pa arbeidsplassen ved oppfelgingsstudien. I tilneermelsesvis lik grad viste resultatene at
personer som rapporterte om a veere i en konflikt ved farste maling opplevde organisatoriske

omstillinger to ar senere.

Undersgkelser av underdimensjonene arbeidsmiljgendringer og organisasjonelle nedskjeringer,
og lederkonflikt og medarbeiderkonflikt viser at det til en viss grad eksisterer et ulikt mgnster av
sammenhenger mellom disse underkategoriene over tid. Resultatene viser her at bade
arbeidsmiljgendringer og organisasjonelle nedskjeeringer predikerer lederkonflikter. Det vises
imidlertid ingen predikasjon til medarbeiderkonflikter. Det ble videre funnet at bade
lederkonflikter og medarbeiderkonflikter predikerer arbeidsmiljgendringer, mens det kun er
medarbeiderkonflikter som predikerer organisasjonelle nedskjeringer. Videre vil forekomsten av
de ulike studievariablene bli presentert, etterfulgt av en grundigere diskusjon av oppgavens

hypoteser og forskningsspgrsmal.

Forekomst av omstilling og mellommenneskelig konflikt
Det blir ofte hevdet at dagens arbeidsliv i mye stgrre grad enn tidligere er preget av kontinuerlige
endringer som fglge av ytre pavirkninger (Cooper, 1999; McShane & Von Glinow, 2010). Dette
er i trad med vare resultater som har funnet at omstillinger er en naturlig del av arbeidstakeres

hverdag, og bekrefter at det er viktig a undersgke konsekvensene av ulike omstillingstyper.

Arbeidsmiljgendringer

Nar vi ser spesifikt pa arbeidsmiljgendringer finner vi i denne studiens grunnlagsmaling at
forekomsten av de ulike typene av arbeidsmiljgendringer varierer fra 22.5 prosent for innfgring
av nye systemer for lgnn og belgnning til 42.2 prosent for teknologiske endringer. Videre

fremkommer det at i underkant av én av fire personer har opplevde endringer i arbeidsstokken,
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mens rundt én av tre har opplevd endringer i arbeidsoppgaver eller i ledelsen. Et slikt resultat kan
sies a vaere i samsvar med Sterud et al. (2008) sin rapport som fant at en tredjedel av alle
yrkesaktive i Norge hadde opplevd arbeidsmiljgendringer med hensyn til endringer i

arbeidsoppgaver, endring i arbeidsstokken og endringer i ledelsen de siste tre arene.

Den rapporterte forekomsten av arbeidsmiljgendringer viser at nivaet for teknologiske endringer,
endringer i ledelsen og endringer i arbeidsstokken var stabilt fra grunnlagsmalingen til forste
oppfalgingsstudie. Antall personer som opplevde endringer i arbeidsoppgavene eller i lgnn- og
belgnningssystemet viste imidlertid en reduksjon pa opp mot syv prosentpoeng fra 2005 til 2007.
Den stabile forekomsten av endringer i ledelsen og i arbeidsstokken fra grunnlagsmalingen til
oppfalgingsstudien kan forklares med et stabilt arbeidsmarked i Norge pa den tiden. De gode
tidene i norsk gkonomi, serlig frem mot 2007, kan videre veere en mulig arsak til at det ble
foretatt feerre endringer i lenns- og belgnningssystemet da det ikke har vert behov for
organisasjonene a redusere gkonomiske kostnader. Av de endringene som ble foretatt kan det

imidlertid tenkes at de medfarte bedre vilkar for arbeidstakerne.

Et slikt bilde av arbeidslivet vil sannsynligvis veere annerledes i dag som fglge av finanskrisen
som rammet Norge hgsten 2008 (Rgnningen, 2009). Dette henger sammen med at behovet for
omstillinger pavirkes av eksterne faktorer i omgivelsene. Det kan derfor tenkes at forekomsten av

endringer ville veert hgyere om undersgkelsen hadde blitt foretatt i dagens arbeidslivskontekst.

Organisasjonelle nedskjeeringer

Resultatene fra undersgkelsen viser at organisasjonelle nedskjeeringer ogsa er et vanlig og mye
brukt fenomen i norske organisasjoner. Et slikt resultat er i trad med tidligere undersgkelser som
blant annet har funnet at 85 prosent av Fortune 1000 selskapene har benyttet ulike former for
nedskjeeringer (Burke & Nelson, 1998), og at seks av ti britiske ledere har opplevd nedskjaringer

i sin organisasjon de siste 12 manedene (Worrall & Cooper, 1999).

Studiens grunnlagsmaling viser at bruk av ulike nedskjeringsmetoder varierer i stor grad, hvor

budsjettnedskjeeringer forekommer oftest, og rammer nesten halvparten av arbeidstakerne.
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Forekomsten av nedbemanning er noe lavere, hvor opp mot en tredjedel av arbeidstakerne
rapporterer a ha opplevd slike nedskjaeringer. Utbredelsen av permitteringer og
lennskutt/lennsstopp er vesentlig lavere, og oppleves i dette utvalget av om lag syv prosentpoeng.
Forekomsten av organisasjonelle nedskjeringer reduseres for samtlige variabler fra
grunnlagsmalingen til farste oppfalgingsstudie. Den starste tilbakegangen finner vi for
budsjettnedskjeringer som gar tilbake med i overkant av 25 prosentpoeng. Dette tilsier at ved
oppfalgingsstudien er det kun rundt en av fem personer som har opplevd slike nedskjaringer de
siste 12 manedene. Nedgangen er ogsa stor for nedbemanning som gar tilbake med rundt 10
prosentpoeng. For permitteringer er forekomsten nesten halvert, mens under fem prosent av
arbeidstakerne ved oppfalgingsstudien har opplevd lgnnskutt eller lannsstopp de siste 12

méanedene.

I tilknytning til nedbemanning viste den norske levekarsundersgkelsen fra 2006 at nesten én av
fem personer hadde opplevd nedbemanning i egen avdeling de siste tre arene (Sterud, 2009). Et
slikt resultat er i trad med var oppfelgingsstudie fra 2007, som er fra omtent samme tidsperiode
som Steruds datamateriale. En arsak til at resultatet i levekarsundersgkelsen fra 2006 er lavere
enn for var grunnlagsmaling i 2005 kan veere at man i levekarsundersgkelsen kun rapporterte om
nedbemanning i egen avdeling, mens man i denne studien har blitt bedt om a rapportere
nedbemanning med tanke pa organisasjonen som helhet. | forhold til bruk av permittering er det
funnet at norske bedrifter i 2003 permitterte i overkant av fire prosent av sin arbeidsstokk
(Naesheim & Pedersen, 2004). Dette er i samsvar med var oppfelgingsstudie fra 2007, og noe
lavere sett i forhold til resultatene fra grunnlagsmalingen.

En slik utvikling kan begrunnes med at norsk gkonomi bedret seg fra 2005 til 2007, med det
resultat at organisasjoner hadde mindre behov for a benytte ulike former for nedskjeringer fram
mot 2007. Dette stettes av data fra Statistisk Sentralbyra som fant at sysselsettingen i Norge fra
2006 til 2007 gkte med 4.1 prosentpoeng (Renningen, 2009).

Grunnet finanskrisen i 2008 er det rimelig & anta at behovet for nedskjeringer igjen har gkt
kraftig. Dette er i samsvar med Rgnningens (2009) rapport som viser at situasjonen pa
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arbeidsmarkedet har forverret seg betydelig siden hgsten 2008. Sesongjusterte tall viser for
eksempel en gkning i arbeidsledigheten fra august 2008 til januar 2009 pa 18 000. Navs rapport
som viser en femdobling i bruk av permitteringer fra 2008 til 2009 bekrefter ogsa dette
(Renningen, 2009).

Mellommenneskelige konflikter

Mellommenneskelige konflikter hevdes & vere et naturlig fenomen i alle organisasjoner (Pfeffer,
1997). Dette bekreftes i var studie som finner at en relativt stor andel av respondentene opplever
mellommenneskelige konflikter pa arbeidsplassen. Et slikt funn er ogsa i trad med tidligere
forskning (Normann & Rgnning, 2007; De Raeve et al., 2008). Forholdsvis hgy forekomst av
slike konflikter viser at det er viktig & studere hvordan konflikter henger sammen med andre
fenomener pa arbeidsplassen. Slik kunnskap vil for eksempel ha viktige implikasjoner for

hvordan konflikter kan handteres konstruktivt.

Resultatene fra grunnlagsmalingen viser at i underkant av 12 prosent rapporterer a veere i konflikt
med leder, mens rundt 13 prosent rapporterer a vaere i konflikt med én eller flere kolleger, i noen
eller hgy grad. Resultatene fra grunnlagsmalingen til farste oppfglgingsstudie viste ingen
signifikante endringer i forekomsten. Lederkonflikter og medarbeiderkonflikter har som vi ser
relativt lik prevalens, men prevalensen er noe hgyere for medarbeiderkonflikter. En naturlig arsak
til dette kan veere at man i stgrre grad omgas andre medarbeidere enn ledere, og at det derfor er
naturlig at denne forekomsten er noe hgyere. | en arbeidsgruppe eller avdeling er medarbeiderne
ogsa ofte gjensidig avhengig av hverandre, noe som kan gjere at det fort kan oppsta konflikter
dersom man ikke lever opp til hverandres forventninger. Ledere holdes ofte ansvarlig for ulike
hendelser eller problemer som oppstar pa arbeidsplassen, og kan veere en viktig faktor for &
forklare den relative hgye forekomsten av lederkonflikter (De Raeve, et al., 2008). En annen
arsak til at det kan oppsta lederkonflikter kan knyttes til lederens makt over fordelingen av
begrensede ressurser (Coleman, 2006). I tilfeller hvor medarbeider ikke far tildelt anskelige

ressurser kan det tenkes a oppsta konflikt med leder.
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| andre undersgkelser har en imidlertid funnet at lederkonflikter forekommer oftere enn
medarbeiderkonflikter. (De Raeve et al., 2008; Normann & Rgnning, 2007). En arsak til at
resultatene i denne studien motstrider tidligere forskning kan skyldes mangelfull nyansering i
maleinstrumentet med henhold til ledere i konflikt med underordnede (se metodiske
begrensninger). Anvendelse av et mer nyansert maleinstrument kan derfor tenkes a kunne gitt oss

en annen fordeling.

Sett i forhold til den norske levekarsundersgkelsen fra 2006 (Normann & Rgnning, 2007) er
forekomsten av konflikt i denne studien vesentlig lavere. Ulik operasjonalisering av begrepet kan
veere en forklaring pa dette, hvor operasjonaliseringen i levekarsundersgkelsen kan hevdes a veere
mer liberal enn i denne studien. Dersom vi sammenligner denne studiens forekomst av konflikt
med De Raeve et al. (2008) sin undersgkelse, er forekomsten av lederkonflikt og
medarbeiderkonflikt mer lik. Dette kan skyldes at de, i likhet med oss, har benyttet en mer snever
opperasjonalisering av begrepet konflikt.

Sammenhengen mellom omstilling og mellommenneskelig konflikt

over tid
Sammenhengen mellom omstilling og det totale konfliktnivaet over tid
Tidligere studier har funnet at det eksisterer en sammenheng mellom organisatoriske omstillinger
og mellommenneskelige konflikter pa arbeidsplassen (Baillien & De Witte, 2009). Dette stattes
av vare resultater hvor det fremkommer en moderat korrelasjon (r = .20) mellom omstilling og
den totale skaren for konflikt ved grunnlagsmalingen (se figur 1). Da tidligere tverrsnittsstudier
kun har identifisert at det eksisterer en sammenheng mellom omstillinger og
mellommenneskelige konflikter har vi i denne studien studert disse fenomenene over tid for a

kunne redegjere for arsaksforholdet.
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Figur 1: Cross-lag modell for sasmmenhengen mellom omstilling og det totale konfliktnivaet.

r.20*%*

Omistilling Konflikt total
Tid1 Tid1
52** 35%*

Omistilling Konflikt total
Tid 2 Tid 2

Cross-lag modellen illustrerer studiens hovedfunn, og oppsummerer resultatene fra
korrelasjonsanalysene r pa tidspunkt 1 og regresjonsanalysene. Figuren viser sammenhengen
mellom de ulike fenomenene pa begge maletidspunkt, hvor de vertikale linjene viser stabiliteten i
fenomenet gitt ved S, og de diagonale linjene viser sammenhengen mellom fenomenene over tid
gitt ved p. Stiplet linje med betegnelsen n.s., vil si at det ikke ble funnet signifikante

sammenhenger.

Vare resultater viser at det eksisterer et gjensidig pavirkningsforhold mellom det & oppleve ulike
omstillinger og det a oppleve mellommenneskelige konflikter over tid. En slik sammenheng
fremkommer altsa bade for omstilling til konflikt (B .08), og for konflikt til omstilling (B .09).
Styrken pa betaverdiene indikerer en relativt svak sammenheng mellom fenomenene. Denne
styrken ma imidlertid ses i lys av at prediksjonen skjer over en tidsperiode pa to ar. Det er rimelig

a tenke seg at en vil kunne finne sterkere sammenhenger ved & benytte et kortere tidsintervall.

Den relative stabiliteten i omstilling pa B. 52 (se figur 1) tyder pa at mange av de som opplever
omstillinger ved grunnlagsmalingen ogsa opplever omstillinger to ar senere. Det kan tenkes at en

slik moderat stabilitet reflekterer at det eksisterer bestemte yrkesgrupper eller bransjer hvor
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omstillinger er mer vanlig. Dette kan blant annet antas a vere gjeldene for organisasjoner som i
starre grad blir pavirket av ytre faktorer i omgivelsene. Det kan for eksempel argumenteres for at
organisasjoner tilknyttet finansbransjen er utsatt for hyppigere endringer enn for eksempel

skolesektoren hvor de ytre rammene er mer stabile.

Videre viser resultatene at den relative stabiliteten for mellommenneskelige konflikter ( .35) er
noe lavere enn for omstilling, og betyr at det er stgrre variasjon med hensyn til hvem som
rapporterer om konflikt ved de to maletidspunktene. Dette kan sies a vaere i trad med
prosessmodeller som viser at konflikt er et flyktig fenomen som vanligvis ikke vedvarer over
lenger tid (Baron, 1990; McShane & Von Glinow, 2010). Langvarige konflikter kan medfare
uheldige konsekvenser for de involverte partene, og kan veere en forklaring pa hvorfor konflikter
sgkes handtert pa et tidlig tidspunkt. Karakteriseringen av konflikt som et flyktig fenomen kan
veere en sentral arsak til at tidsrommet pa to ar mellom malingene kan veere for langt til & fange
opp konflikt som en konsekvens av omstilling, da konflikten kan vere handtert far neste

maletidspunkt.

Til tross for at stabilitetskoeffisienten for konflikt er lavere enn for omstilling, kan den likevel
sies & vaere moderat. Dette kan forklares med at enkelte organisasjoner er preget av et hgyere
konfliktniva, som blant annet kan skyldes et generelt stressende og belastende arbeidsmiljg
(Quick et al., 1997). Konfliktmodeller (e.g. van de Vliert, 1998) viser ofte til at
personlighetsfaktorer har relevans for hvem som kommer i konflikt. Dersom dette forholdet
hadde veert av stor betydning kan det imidlertid hevdes at den relative stabiliteten ville veert
hayere. Ved at den relative stabiliteten er moderat kan det tenkes at personlighetsegenskaper har

en viss betydning, men at andre faktorer er av starre viktighet.

Arbeidstakeres subjektive oppfatninger av omstillingenes formal, innhold og
implementeringsstrategi kan vere en sentral arsak til at det oppstar mellommenneskelige
konflikter under slike endringsprosesser (Heichberger, 1974). Scott og Jaffes (1989)
omstillingsmodell kan sies a vare i trad med denne forstaelsen, da modellen viser at

medarbeidernes subjektive oppfatninger kan vere en arsak til at de befinner seg i ulike
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omstillingsfaser pa samme tid. Dette kan tenkes a fare til konflikter som falge av frustrasjon og
spenning mellom de som har akseptert endringene og de som fortsatt befinner seg i benektelses-
eller motstandsfasen. | motstandsfasen kan det argumenteres for at det kan oppsta ulike typer
konflikter avhengig av hvilket niva motstanden befinner seg pa (Maurer 2006). P& niva 1 kan
konflikter oppsta som felge av ulike oppfatninger om endringenes innhold og ngdvendighet.
Konflikter grunnet motstand pa niva 2 kan skyldes at ledere eller andre medarbeidere har
vanskeligheter med a forsta individets emosjonelle reaksjon pa omstillingen, hvor individet da
kan oppleve at andre ikke tar hensyn til ens falelser. Til slutt kan det tenkes at konflikter som
bunner i motstand pa niva 3 oppstar grunnet en darlig relasjon mellom de som er ansvarlige for
endringene og medarbeiderne, eller mellom medarbeidere som fglge av uenigheter med hensyn til

troen pa og tilliten til de ansvarlige.

Dersom det blir foretatt endringer i de bakenforliggende forhold, som i utgangspunktet er faktorer
som bidrar til mellommenneskelige konflikter (van de Vliert, 1998), kan det tenkes at konflikter
har sterre risiko for & oppsta. Et eksempel pa dette er at endringer i interaksjonsmgnstrene eller
arbeidsstokken kan fgre til at det lettere oppstar konflikter som fglge av at man da far nye
personer og forventinger & forholde seg til. Under slike endringsprosesser vil medarbeidere kunne
bli stilt nye eller uforenelige krav som kan resultere i ulike rollekonflikter, som er vist a kunne
fare til mellommenneskelige konflikter (Quick et al., 1997). Frustrasjon grunnet omstillinger kan
ogsa utvikle seg til konflikter mellom individer ved at man oppfatter slike organisatoriske
prosesser som for stort og vanskelig pavirke, og at individet da i stedet projiserer sin frustrasjon
over pa et alternativt og mer pavirkelig mal som ledere eller andre medarbeidere (Spector & Fox,
1999).

Pa bakgrunn av at ett eller flere forhold ma enders for at harmoni kan oppsta (se Einarsen &
Pedersen, 2007), er det positivt at vare resultater viser at mellommenneskelige konflikter kan fare
til organisatoriske omstillinger. Dette tyder pa at organisasjoner tar slike konflikter pa alvor, og at
de sgkes handtert ved bruk av ulike endringsprosesser. Behovet for slike endringer kan hevdes a
gke etter hvert som konflikten eskalerer, og kan pa denne maten tvinge lederen eller andre
ansvarlige til & foreta endringer for a handtere konflikten. Konfliktens energi vil gjerne vere



43

negativ, men ved a snu den til noe positivt kan den vere et viktig hjelpemiddel for & gjennomfare
de ngdvendige endringene (Coser, 1956). Ved at vedvarende konflikter kan ha sveert negative
konsekvenser for de involverte partene (Glasl, 1999; Sortland & Einarsen, 2004), ville en
manglende prediksjon fra konflikt til omstilling hevdes a veere et uheldig resultat. Det er
imidlertid viktig at konflikten handteres pa en konstruktiv mate for at endringene skal medfare
noe positivt (Einarsen & Pedersen, 2007).

Styrken pa det gjensidige forholdet mellom omstillinger og mellommenneskelige konflikter er
tilnsermelsesvis ekvivalente. Da disse fenomenene kan opptre som en sirkuler prosess ved at
omstillinger kan fare til konflikter som igjen kan fare til endringer ved at de sgkes handtert, kan

dette tenkes & vare et naturlig resultat.

Mgnstre av sammenhenger mellom arbeidsmiljgendringer, organisasjonelle
nedskjeeringer, lederkonflikt og medarbeiderkonflikt

En annen malsetting med denne studien har veert & undersgke om det eksisterer ulike mgnstre av
sammenhenger mellom ulike typer av omstillinger og ulike typer av konflikter over tid. Her vil vi
farst diskutere resultatene for hvordan de ulike omstillingstypene predikerer lederkonflikt og
medarbeiderkonflikt, for deretter a se pa hvordan de ulike typene av konflikt predikerer

arbeidsmiljgendringer og organisasjonelle nedskjaringer.



Figur 2: Cross-lag modell for sammenhengen mellom arbeidsmiljgendringer og

lederkonflikt, og arbeidsmiljgendringer og medarbeiderkonflikt.
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Figur 3: Cross-lag modell for sammenhengen mellom organisasjonelle nedskjeeringer og

lederkonflikt, og organisasjonelle nedskjeeringer og medarbeiderkonflikt
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Resultatene viser at bade arbeidsmiljgendringer og organisasjonelle nedskjearinger predikerer

lederkonflikter (se figur 2 og 3). Undersgkelsen viser imidlertid at det ikke eksisterer en
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prediksjon fra disse omstillingstypene til medarbeiderkonflikter. Det er overraskende at studien
ikke finner en slik predikasjon da det er rimelig & anta at for eksempel endringer i arbeidsstokken
kan fare rollekonflikter blant medarbeidere (Quick et al., 1997). En ubalanse i medarbeidernes
holdninger til en omstilling kan ogsa tenkes & medfare medarbeiderkonflikter da dette kan skape
frustrasjon mellom de som yter motstand og de som har akseptert endringene (Scott & Jaffe,
1989).

En forklaring pa hvorfor det kun er funnet en prediksjon fra arbeidsmiljgendringer og
organisasjonelle nedskjeeringer til lederkonflikt kan veere at leder holdes ansvarlig for ulike
omstillingsprosesser, og at negative fglelser knyttet til omstillingene dermed blir rettet mot leder
(De Raeve et al., 2008). Ansvarliggjering av leder kan ogsa forekomme i tilfeller hvor lederen
ikke har ansvaret for omstillingsprosessene, ved at medarbeideren sgker etter en syndebukk a
rette frustrasjonen mot. Dette har vist seg serlig a veere tilfelle under ulike nedskjeringsprosesser
(Cameron et al., 1987a). En begrunnelse for dette kan veere at kostnadene ved slike nedskjaringer
ofte faller uproposjonalt i organisasjonen, hvor medarbeiderne rammes hardere enn ledelsen
(Hannan & Freeman, 1975). Ved nedbemanning kan for eksempel medarbeiderne bli
underbemannet, og dermed oppleve kvantitativ oppgaveoverbelastning (Koslowski et al., 1993,
ref i Jex, 1998).

Lederkonflikter kan i tillegg oppsta dersom for eksempel ny teknologi farer til kvalitativ
overbelastning (Quick et al., 1997), ved at leder blir holdt ansvarlig for implementeringen av den
nye teknologien, og eventuell manglende opplering. Det er videre funnet at
arbeidsmiljgendringer som omfatter endringer i ledelsen ogsa kan fare til lederkonflikt (O’Moore
et al, 1998). En mulig forklaring pa dette kan veere at nye ledere ofte har andre forventninger, og
dersom disse ikke tydeliggjeres kan det oppsta rolleuklarhet (Quick et al., 1997). Dersom
medarbeideren ikke er enige i de nye forventingene vil det ogsa kunne oppsta konflikter mellom
den nye lederen og medarbeideren. En ny lederstil kan medfare lederkonflikter dersom lederen
tar i bruk en mer autokratisk lederstil for & gjennomfare ulike endringer (Hoel & Cooper, 2000;

Sheehan, 1999). Grunnet medarbeidernes subjektive oppfatninger kan lederens endringsstrategier
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bli oppfattet som mobbing av medarbeideren (Hoel & Cooper, 1999), og serlig hvis de allerede

befinner seg i en sarbar posisjon.

Det kan videre tenkes at leder kan oppleve frustrasjon dersom medarbeidernes motstand farer til
en lammelse i organisasjonen ved at endringene star stille. Medarbeidere kan imidlertid ogsa bli
frustrerte hvis de opplever at de ikke far tilstrekkelig med tid av leder til & bearbeide endringene
(Maurer, 2006). | begge tilfeller vil det kunne tenkes at frustrasjonen som oppstar mellom partene

kan utvikle seg til en konflikt.

| studien ble det i tillegg funnet at bade lederkonflikter og medarbeiderkonflikter kan predikere
arbeidsmiljgendringer. | tilknytning til organisasjonelle nedskjeringer er det imidlertid kun
funnet en predikasjon fra medarbeiderkonflikter, og ikke fra lederkonflikter. En viktig arsak til at
begge typene av konflikt kan predikere arbeidsmiljgendringer er at slike konflikter enten
oppfattes av leder som viktig a handtere, eller at de utvikler seg til et niva hvor lederen blir
tvunget til & foreta endringer. Her kan det for eksempel tenkes at en av partene i konflikten kan
bli overfart til en annen avdeling i organisasjonen. @kt grad av mangfold i dagens arbeidsliv kan
ogsa veere med pa a forklare hvorfor medarbeiderkonflikter kan predikere arbeidsmiljgendringer,
da det er vist at slikt mangfold kan fere til turnover (Pelled, 1996).

Det kan tenkes a veere positivt at lederkonflikter ikke predikere organisasjonelle nedskjaeringer.
Dette henger sammen med at det ville veert etisk betenkelig dersom lederen handterte konflikter
med underordnede ved a ta i bruk slike virkemidler. En arsak til at studien ikke finner en slik
prediksjon kan veere at arbeidsmiljgloven fungerer etter sin hensikt ved & legge begrensninger pa
leders handlinger (Jakhelln, 2006). Om et slikt resultat skyldes moralsk lederatferd eller

arbeidsmiljgloven kan imidlertid veere et interessant spgrsmal.

Det kan vaere vanskelig a tenke seg at medarbeiderkonflikter kan fare til organisasjonelle
nedskjearinger. En mulig forklaring pa hvorfor vare resultater viser en prediksjon fra
medarbeiderkonflikter til slike nedskjeeringer kan imidlertid veere at individenes rapportering av

mellommenneskelige konflikter er en indikasjon pa at organisasjonen ogsa har andre problemer.
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Slike problemer kan for eksempel dreie seg om gkonomiske vanskeligheter eller andre
organisatoriske utfordringer. En annen forklaring kan veere at hgy grad av medarbeiderkonflikter
kan fore til redusert produktivitet og effektivitet, som igjen kan fare til at organisasjonen har

behov for & kutte kostnader.
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Metodiske betraktninger

Her vil det bli gjort rede for studiens metodologiske styrker og svakheter i forhold til studiens

design og statistiske betraktninger.

Studiens design
En klar styrke ved denne studien er at det har blitt benyttet et landsrepresentativt datamateriale pa
tvers av yrkesgrupper, hvor man pa bakgrunn av dette kan generalisere resultatene fra
undersgkelsen til arbeidstakere i Norge generelt. Studiens longitudinelle design har ogsa fordeler
ved at man da har anledning til & undersgke hvordan fenomenene henger sammen over tid. Dette

gjer det mulig & se nermere pa arsaksforholdet mellom fenomenene.

| denne undersgkelsen er det kun lagt til grunn to malinger, noe som kan sies a fare til
begrensninger med henhold til & vurdere resultatene. Dette kan forklares med at man med kun to
maletidspunkt ikke har muligheten til & se dynamikken mellom fenomenene over lenger tid, og at
man dermed ikke kan undersgke om trenden er lik mellom flere maletidspunkt. Ved tre
maletidspunkt eller flere kan man for eksempel sammenligne fenomenene fra tid 1 til tid 2 og fra
tid 2 til tid 3, og dersom disse er i samsvar med hverandre kan man i stgrre grad bekrefte

resultatene.

Avstanden mellom maletidspunktene pa to ar kan ogsa hevdes a fare til at man mister nyanser i
utviklingen av fenomenene. Dette gjelder sarlig konflikt som er et fenomen som kan endre seg
relativt raskt, noe som bekreftes av at stabiliteten for konflikt er lavere enn for omstillinger.

Derfor kan det veere hensiktsmessig a benytte kortere tidsintervaller mellom malingene.

En annen svakhet ved denne undersgkelsen er at det er benyttet et datamateriale basert pa
arbeidstakernes selvrapporterte opplevelser av fenomenene. | tilknytning til omstilling kan for
eksempel subjektiviteten som ligger til grunn for selvrapporteringen tenkes a kunne fare til at det
ogsa blir rapportert om mindre endringer, som ikke kan kategoriseres som en organisatorisk
omstilling. Ved at dette er en longitudinell undersgkelse vil en viktig implikasjon ogsa vere at

arbeidstakerne kan tilegne seg kunnskaper som kan gjgre de mer oppmerksomme pa enkelte
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faktorer i arbeidsmiljget. Dette kan igjen fare til en endring i rapporteringen ved andre maling,
seerlig nar det dreier seg om subjektive fenomener som omstilling og konflikt. Det vil imidlertid
ikke veere mulig & kontrollere om endringene i forekomst skyldes faktiske endringer eller

rapporteringsendringer.

En mulig svakhet ved undersgkelsen maleinstrument er at konfliktinventoriet ikke er tilstrekkelig
validert, som falge av at det forelgpig ikke er blitt mye anvendt (Craig & Gustafson, 1998). |
tilknytning til konfliktinventoriet kan det hevdes at det mangler et svaralternativ der ledere kan
rapportere om at de befinner seg i konflikt med underordnede. Det er derfor rimelig & anta at slike
konflikter kan ha blitt rapportert som medarbeiderkonflikt, i stedet for lederkonflikt, da
spgrsmalet om man er i konflikt med medarbeidere ogsa inviterer til a rapportere om at man
befinner seg i konflikt med andre pa arbeidsplassen. Dersom dette er tilfelle vil det kunne gi et
feil bilde av forekomsten for medarbeiderkonflikt, ansett som konflikter mellom likemenn. Ved
anvendelse av et mer presist maleinstrument vil man i starre grad vaere sikker pa at

operasjonaliseringen er i trad med fenomenene man gnsker & male.

I hvilken grad forskningen registrer forekomsten av konflikt vil avhenge av maten konflikt er
definert pa. Dette kan vere en drsak til at forekomsten av konflikt i denne studien er vesentlige
lavere enn i for eksempel levekarsundersgkelsen fra 2006 (Normann & Rgnning, 2007).
Levekarsundersgkelsens hgyere forekomst kan forklares med at de har benyttet et mer sensitivt
maleinstrument. Dersom man i denne undersgkelsen hadde benyttet et slikt sensitivt instrument
kan det tenkes at man hadde funnet sterkere sammenhenger mellom omstilling og konflikt. En
svakhet ved et slikt bredt maleinstrument kan imidlertid vaere at man fanger opp dimensjoner av

konflikt som man ikke gnsker & male.

Statistiske betraktninger
En innvending mot bruk av autoreggressive analyser i forbindelse med maling av konflikt, kan
veere at dette er et for lite stabilt fenomen til at det gir mening a anta at maling av konflikt pa

farste maletidspunkt vil ha betydning for malingen av den samme variabelen to ar senere.
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Et problem med analyser av sosiale fenomener er mangel pa statistisk kontroll for eventuelle
tredjevariabler. I tilknytning til denne studien kan det for eksempel tenkes at omstilling og
konflikt er pavirket av felles underliggende variabler som det her ikke er kontrollert for. Dette
kan for eksempel dreie seg om ytre faktorer som legger press pa organisasjonene til a foreta
endringer. Slike ytre faktorer kan for eksempel omhandle samfunnets gkonomiske situasjon og

ettersparsel etter bestemte varer.

Forslag til videre forskning
Pa bakgrunn av denne studien er det identifisert en rekke momenter som bar undersgkes naermere
i fremtidig forskning. For det farste vil det vaere hensiktsmessig a foreta flere malinger over
kortere tidsperioder slik at man bade kan undersgke dynamikken mellom fenomenene neaermere,
og samtidig fange opp nyanser i utviklingen av sammenhengen mellom fenomenene. Dette
henger sammen med at det er rimelig 4 anta at to ar kan veere et for langt tidsrom til 2 undersgke
om omstilling kan farer til konflikt, og konflikt fare til omstilling. Dette kan begrunnes med at

konflikt er et relativt ustabilt fenomen som kan endre seg forholdsvis raskt.

Videre kan det veere interessant a se naermere pa de spesifikke omstillingstypene underlagt
arbeidsmiljgendringer og organisasjonelle nedskjeeringer for a undersgke om det eksisterer
forskjellige manstre av sammenhenger mellom disse og ulike typer av konflikt. I tilknytning til
konflikttyper kan det i tillegg til & undersgke lederkonflikt og medarbeiderkonflikt, ogsa vare
interessant a se nermere pa forskjeller mellom saks- og personkonflikt. Det kan ogsa veare
interessant a undersgke sammenhengen mellom omstillinger og konflikter pa gruppeniva, for a se
om dette har andre konsekvenser enn pa individniva. Avslutningsvis kan det ogsa nevnes at det
ville veert interessant & gjennomfare analyser om sammenhengen mellom omstillinger og

mellommenneskelige konflikter hvor det kontrolleres for betydningen av ytre faktorer.
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Konklusjon

Den foreliggende studien viser at det er vanlig a oppleve omstillinger og mellommenneskelige
konflikter pa arbeidsplassen. Vare antagelser om at det eksister et gjensidig pavirkningsforhold
mellom disse fenomenene over tid ble ogsa bekreftet. For organisasjoner kan viktige
implikasjoner av et slikt resultat innebzere at man bar vere forberedt pa at omstillingsprosesser
kan medfare konflikter. Ved & ha tilgjengelige verktay for a handtere eventuelle konflikter

konstruktivt, reduseres sannsynligheten for destruktive utfall.

Analyser av underkategoriene for omstilling og konflikt viste at det eksisterer ulike mgnstre av
sammenhenger mellom disse. Et interessant funn her var at bade arbeidsmiljgendringer og
organisasjonelle nedskjeeringer predikerer lederkonflikter, men ikke medarbeiderkonflikter. En
antatt forklaring pa dette er at medarbeiderne stiller lederen ansvarlig for omstillingene, og at
frustrasjonen derfor rettes mot disse. Dette tyder pa at ledere under omstillinger ma vare
forberedt pa at de i kraft av sin posisjon kan vere utsatt for & havne i konflikter med

underordnede.

Omstillingsprosesser og mellommenneskelige konflikter kan hevdes & anses som en
sirkulzerprosess hvor omstillinger kan fare til konflikter, som igjen kan fare till omstilling. For &
undersgke denne dynamikken naermere vil det imidlertid veere ngdvendig med ytterligere

forskning hvor det blir foretatt flere malinger over kortere tidsperioder.
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@ Hvilke type handlinger eller klanderverdige forhold gjorde det ngdvendig a varsle? Flere kryss mulig.

1. Brudd pa sikkerhet.............occoooiiiii []

2. Grove gkonomiske misligheter/ tyveri .................. []

3. Trakasserende atferd mot andre ......................... []

4. Grov illojalitet mot organisasjonen/driften ........... []

5. Grov omsorgssvikt, vanskjgtsel eller feilbehandling [ ] n
6. ANNET ..ot []

@ Hvem utferte den kritikkverdige handlingen? Velg ett alternativ.

1. ENKOIEga ...ooovveioiiiccee e []

2. Enunderordnet ........ooocoiiiiiii e []

3. Enoverordnet .........oooeiiiiiiii e []

4. Flere kollegaer .........ccccoooiiiiiiiiiiii []

5. Flere underordnede ..........cccoocooiiiiiiiiiiiiiiiie []

6. Flere overordnede ............cocoovoiiiiiiiiiiiiii []

7. Flere under- og overordnede ............ccccceeeiiienne. []

@ Ble den kritikkverdige eller ulovlige handlingen varslet innad i organisasjonen, eller til en utenforstaende

person/instans?

1. KUninnad........oooiiiiioceec e []

2. Kunutad ..o []

3. Farstinnad, sa utad .......ccooevieeiieeii e []

4. Farstutad, sdinnad ... []

@ Hvordan varslet du?
1. Tok initiativ og varslet pa egen hand ................... []
2. Vivar flere som varslet sammen ...........cvvvnn... D

@ Hva skjedde med de kritikkverdige eller ulovlige forholdene etter at de var blitt varslet? Velg ett alternativ.

1. Ble avsluttet umiddelbart .................oocooiieii []
2. Ble midlertidig avsluttet............c..oocoooeiiiiiee []
3. Ble redUSert .....c.ocoovoeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, ] 1
4. Forble uendret ..........ooooviiiii i []
. DKL e []
6. Vetikke ..o []

@ Hva skjedde med personene som stod bak de kritikkverdige eller ulovlige forholdene? Flere kryss mulig.

1. Fikk irettesettelse fra organisasjonens styre/ledelse | ]
2. Omplassert/degradert ............ccccooviiieeiiiiiiienn.n, []
3. Forlot organisasjonen ............ccccceeeviieeeciiiiaeinns []
4. Oppsagt/avskjediget ........ccooovvviviiieiieieieee []
5. INGENTING ..o []
6. Ble forfremmet ...........cooooeiiiiii []
7. Vet ikKKe ..o []

@ Hva skjedde med deg etter at du varslet? Flere kryss mulig.

1. INGENTING oo []
2. Blebel@gnnet .......cc.ooooiiiiiii []
3. Ble straffet av arbeidskollegaer ........................... []
4. Ble straffet av ledelse/styre ............cc.ocoeviinin.. []

Takk for intervjuet!

1

Underlagt taushetsplikt

Informasjon om spgrreskjemaet

| dette sparreskjemaet skal du vurdere hvordan du opplever ditt arbeidsmiljg, din helse og deg
selv som person.

Pa de neste sidene finner du en rekke spgrsmal og utsagn som vi ber deg ta stilling til. Her finnes
det fa 'riktige' eller 'gale’ svar. Det er dine observasjoner og opplevelser som er riktige. Dersom
ingen av svaralternativene passer helt for deg, krysser du av for det alternativet som du synes
passer best. For at resultatene fra undersgkelsen skal gi et representativt og gyldig bilde av norsk
arbeidsliv er det viktig at du svarer pa alle spgrsmadlene. Dette gjelder ogsa for deg som er uten
lgnnet arbeid.

Bruk bla eller svart penn. Skriver du feil, sverter du ut svaret som ikke gjelder slik: [}

Lykke til med utfyllingen!

MOBB-skjema 04.2005



© 0

Alder e Kjenn
1. Mann [ ]

ar 2. Kvinne []

Om yrke og arbeidstid

Utvalget i denne undersgkelsen er trukket fra Statistisk sentralbyrds yrkesregister, men fordi registeret kan inneholde feil

ansker vi likevel a sparre deg om yrket ditt. Vennligst fyll inn informasjon og kryss av for det svaralternativet som best

beskriver din situasjon:

Er du for tiden i arbeid?

1. Ja, i full stilling ..o []
2. Ja, ideltidsstiling ........cccoooovioiiiiiiiie []
3. Ja, men jeg er sykemeldt.............oocooiiiiii []
4. 11gnnet PermiSjONn ......c.covovieiieiiieeiie e, []
5. Erpd attfaring ......oocoooiiiiiiii []
6. Nei, jeg er ufgretrygdet...........ccoooceiiiiiiini. []
7. Nei, jeg er arbeidsledig..........c.ccoevviiiiioieii []
8. Nei, jeg er pensjonert ..........ceeeviiivieeeeeiiiiieeeee, []

Hvilket yrke har du?

Hva gar arbeidet ditt i hovedsak ut pa?

i ivet!
Takk for intervjuet! L

I hvilket ar begynte du hos din navaerende arbeidsgiver?

(arstall)

Hvor mange ansatte er det i din avdeling/enhet?

1-3 ansatte D
4-19 ansatte D
20-49 ansatte D

50 eller flere ansatte D

Hvor mange timer arbeider du vanligvis per uke?

Hvilken arbeidstidsordning har du?

timer

1. Dagarbeid (mellom kl. 6 0 18) ......ccoeevvieiienn []
2. Fast kveldsarbeid (mellom kl. 18 og 22) ............... D
3. Fast nattarbeid (mellom kl. 22 0g 6) ............c....... D
4. TUrNUSOTANING ..o []
5. To-skiftsarbeid ..........cccoooiiii []
6. Tre-skiftsarbeid, helkontinuerlig .......................... D
7. Tre-skiftsarbeid, degnkontinuerlig ...................... []
8. Annen arbeidstidsordning, spesifiser:................... [] >

Om seksuell oppmerksomhet og seksuelle tilnsermelser

Beskriv dine erfaringer fra din arbeidsplass eller andre steder der ansatte i din virksomhet har vaert samlet (for eksempel
julebord, fester, kurs osv.) de siste 6 manedene.
Hvor mange ganger har du i lepet av de siste 6 manedene blitt utsatt for: 1

255 6 ganger
Aldri En gang ganger eller mer
2

1 3 4

1. Ugnskede kommentarer angaende din kropp, din klesdrakteller din livsstil ...... | | [ | [E— []
2. Andre ugnskede verbale kommentarer med seksuelt innhold,f.eks. vitser

eller kjgnnsdiskriminerende uttalelser ..........ccooiiiiiiiiiii e [ | [ R— []
3. Bilder eller objekter av seksuell art som var ugnsket fra din side eller

opplevdes ubehagelig for deg .........cooviiiiiiiiiiieceec e I [, I A []
4. At det er spredt seksuelle rykter om deg .......oooviiiiiiiiiiiiiiii | [— [ [e— | [E——— []
5. Seksuelt ladet stirring eller andre ubehagelige blikk .............cccccooiiiiii) | [—— | [— | [E—— []
6. Ugnskede telefonoppringninger eller brev med seksuelt innhold ................... | [ [— | [E—— []
7. Ugnsket fysisk kontakt med seksuelle undertoner, som f.eks.klapping,

klyping, klaing eller omfavnelse ............ooooviiiiiiiiiiceee e D ............ D .......... D ............. D

8. Uanskede seksuelle tilnaermelser som du opplevde som ubehagelig, men som
ikke inneholdt lzfte om belgnninger eller trusler om straff eller sanksjoner......| |........... [T [ []

9. Usnskede foresparsler/krav om seksuelle tjenester med lgfte om belgnning....[ J........... [ [— | [E—— []

10. Ugnskede foresparsler/krav om seksuelle tjenester med trusler om straff eller
SANKSJONET VEA @VVISNING ... [ o] [, I A []

11. Seksuelt overgrep, forsgk pa voldtekt eller faktisk voldtekt ............................. [ | [m— [ [—— []

Har du i lepet av de siste seks manedene blitt utsatt for seksuell trakassering ved din arbeidsplass eller andre
steder der ansatte i din virksomhet har vaert samlet (julebord, fester, kurs osv.)?

[ ]Nei

[ ]Ja, til en viss grad
[ ]Ja, i hey grad

Om varsling pa jobben

Varsling beskriver situasjoner der en ansatt (tidligere eller navaerende) sier fra om en uetisk, ulovlig, eller sterkt klander-
verdig handling pa arbeidsplassen. Personen sier fra til en person eller instans som har mulighet til & endre pa forholdet.
Personen eller instansen som far beskjed kan vaere tilknyttet organisasjonen (f.eks. en leder, verneombud, tillitsvalgt), men
kan ogsa veere en utenforstaende myndighet eller pavirkningsgruppe (f.eks. politi eller andre offentlige myndigheter,
media, miljgorganisasjon). Varsling gjelder handlinger som rammer andre (person, bedrift, samfunn). Det er ikke varsling
om man sier fra om urett som angar en selv. Det er heller ikke varsling dersom det gjgres anonymt, nar det er i egen
vinnings hensikt, eller dersom det gjeres gjennom etablerte rutiner for avviksmeldinger.

Med utgangspunkt i definisjonen over, har du en eller flere ganger tatt pa deg rollen som varsler?
[ JNei — Takk for intervjuet!

[ ]Ja, ved en anledning
D Ja, ved to eller flere anledninger

Hvor lenge er det siden varslingen fant sted?

ar ‘ madneder

Hvis du har tatt pa deqg rollen som varsler flere enn en gang ber vi deg ta utgangspunkt i det siste tilfellet nar du svarer pa
de resterende sparsmalene om varsling.
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Om endringer i din organisasjon @ Er duleder med personalansvar?

[ Jla —> Hvisja, hvor mange har du personalansvar for? o personer
@ I hvor stor grad har falgende hendelser forekommet i din organisasjon i lapet av de siste 12 manedene? Kryss [ ] Nei
av for det svaralternativet som best beskriver din virksomhet:
Iliten  |noen | stor
n Aldri grad grad grad @ Er du tillitsvalgt eller verneombud pa din arbeidsplass?
1 2 3 4
1. Nedskjeeringer i antall arbeidstakere ..o | [F——— [ [— [ [em—— [] D:\‘T _ 1
2. PEIMITIEIINGET ©eeiiiiiii e ] [— [ [— | [E— [] [INe
3. BUdS|ettNEASKJEEMNGET ...viiiiiiiiiiiiee e oo [ [— | [E— [] Om trivsel og arbeidsoppgaver
4. Teknologiske endringer (f.eks. endringer i utstyr, verktay eller metoder som
DENYES | ArD@IAET) ........ovivovvceieeeceee e [T [ [ [] @ Kryss av for det svaralternativet som best beskriver din situasjon: Verken
. : : Helt enig eller Helt
5. Endringer mht. hvem som utfarer hvilke arbeidsoppgaver ..............cccocooeiie. | [ [— [ [em—— [] uenig Uenig uenig Enig enig
6. Innfaring av nye systemer for lgnn og belgnninger ..o, | [— [ [em— [ [E— [] 1 2 3 4 5
7. Endringer i ledelsen (dvs. nye personer i viktige stillinger) .............c.ccccocuee... I | - ] 1. Jeg er ganske forngyd med min ndvaerende jobb...................... [ [ ] [ [ []
8. Endringer pa eiersiden (dvs. nye eiere, oppkjgp av eierandeler mv.)................ I [ T [] 2. De fleste dager trives jeg med jobben min ... [Jreeeeeens [ [ [ []
9. Omstrukturering (sammenslaing/oppsplitting av avdelinger og divisjoner 3. Arbeidsdagene ser aldri ut til d hanoenende ... [P, [ e [ [e— [ [— ]
iNNad i VIFKSOMNETEN) ....ooiiiiii e [ I [ L] 4. Jeg opplever virkelig glede i mitt arbeid ...........cccooooiiiiiiiiiiin [Joeeereesene: I [eveeeeeens] I ]
10. Sammenslaing med andre virksomheter (fusjon) eller oppsplitting i flere 5. Jeg synes jobben min er ganske ubehagelig ..........cccccoovviiiienn. [P, [ [— [ [E— | [— ]
NYE VITKSOMNETET Lo D ............. |:| .......... |:| .............. |:|
11. Omlegging av overordnede mal og strategier ...........cccccooovveeiiiiiiieiiiiiiie, [ ] [ ] [ [] @ Kryss av for det svaralternativet som best beskriver din situasjon: Aldri gNaﬁggr Ofte Alltid
12. Lonnskutt eller IGNNSSTOPP ...c.vvviieiiee e [ [Re—— [ [F— [ [Erm— [] 1 2 3 4
13. Endringer i Sammensetning av arbeidstokken (ﬂere de|tid5ansatte, flere 1. Ma du arbeide svaert raskt? ..o D .............. |:| ............. D ............. |:|
iNNlEIde @TC.) ..., [, [ [, [] 2. Ma du arbeide ekstra hardt for a bli ferdig med dine oppgaver? ................. [ [— [ [pe—— | [— ]
3. Arbeider du under tidSPress? ........ooo i [ | [— W ]
Om usikkerhet i jobben 4. Ma du skynde deg nar du arbeider? ..........ooooeiiiiiiiiie | | [— | ]
L 5. Star du fritt i utfgrelsen av arbeidsoppgavene dine? ...........cccccovvvvieeeiiiienn. [ Jreemecnes | [E— | ]
@ I hvilken grad er du enig i felgende pastander vedrgrende din jobb? 6. Har du innflytelse pa arbeidstempoet? ..........cccoiiiiiiiiiiii [ | [— | ]
7. Kan du avbryte arbeidet om du finner det ngdvendig? ...........ccccoooiiiiiiiinn . [ [ ]
Stemmer Stemmer 8. Har du innflytelse p& hvordan arbeidsoppgavene dine prioriteres? ................ | — [ [Fe— [ [— ]
slett ikke helt ; " O s F : .
1 5 3 4 c 9. Har du stor innflytelse pa hva som foregar pa ditt arbeidsomrade? ............... [ s [ e [ e ]
1. Jeg engster meg for & matte forlate jobben min fer jeg hadde tenkt........ [ [ [T I ] 10. (Fj?trtgtrjbdeiecljts i beslutninger som far innvirkning pa omrader som bergrer [ (] (] (]
2. Deter en sjanse for at jeg vil matte forlate jobben min i lopet av det e HE T s ST T B e W A B
kommende &r ] ] ] ] [] 11. Kan du radfgre deg i tilfredsstillende grad om arbeidet ditt med din
S S o e e NEEIMESTE OVErOTANEAE? ......oviiiiiei e [T, [ [ []
3. Jegerredd for at jeg kommer til & miste jobben min i nermeste framtid .[ ].......... [ [ [ [ Josi [] 12. Har du innflytelse pé arbeidsfordelingen mellom deg og dine kolleger? ........ [ | — [ [m— [ [— ]
Jeg synes at mine framtidsutsikter innen organisasjonen er gode ............. [ [Joene [ ] [ []
5.  Mine muligheter for a finne nye og utviklende arbeidsoppgaver innen -
OrganiSasjoONEN € GOUE .........ouiuiiiiiiiiieiieieeee sttt [T, [ [ ], [T [] Om ugnskede handlinger L
6. Jeg tror at organisasjonen kommer til 4 trenge min kompetanse ogsa @ Hvilke ugnskede handlinger eller negative situasjoner har du blitt utsatt for pa arbeidsplassen de siste 6 mane-
| framt|den ............................................................................................. l:l .......... D ........... D .......... D ........... l:, dene? Kryss av for det Svara/ternanvet som best beskrlver dln S/Z'uasjon
7. Den Ignnsutvikling jeg kan se fram mot i organisasjonen er lovende ........ [ I [ ] [ [] Adi Avoatl Manedia Ukentlia Dagl
8. Det er sannsynlig at jeg i lapet av de neste 12 maneder vil preve 1 29 3 9 4 9 g 9
a skaffe meg en ny Jobb ... [ [ [ e [ [] 1. Tilbakeholdelse av ngdvendig informasjon slik at jobben ble
VaNSKElIGGJOIT ..ot [, A I [ o []
2. Blitt ydmyket eller latterliggjort i forbindelse med jobben ..................... [ e, [ e [ il [ — ]
3. Blitt satt til arbeid under ditt kompetanseniva.................ccceeiiiieennnn. [ e, [ e [ [— [ —— ]

4. Blitt fratatt ansvarsfulle arbeidsoppgaver, eller satt til & gjare trivielle
eller ubehagelige arbeidsoppgaver ..........ccccoiiiiiiii Ll [l [ o] [ o, []

5. Atdet er blitt spredt sladder eller rykter om deg..........cccoeeviiiiiiiinnn. [ e [ [— [ [E— [ [— ]
6. Blitt oversett eller utestengt fra det sosiale fellesskap ............cccccooee.. [, [ e [ [— [ [— ]
7. At man har kritisert deg som person (for eksempel dine vaner eller

bakgrunn), dine holdninger eller ditt privatliv................c.cccoccooooiie. S [ [ [ oo []
8.  Blitt utskjelt eller utsatt for spontane raseriutbrudd............................. [ I [ [ ot ]

9. Krenkende oppfarsel (som at du blir pekt pa, dyttet, hindret i din

1 ferdsel, "vist fiNgeren™ 0.5.V.) ..o [ o - [ oo [ oo []
10. Hint eller hentydninger fra andre om 4 slutte i jobben ......................... [Jeeoeeeee I [ oeeeeeeedd [ oess ]

11. Gjentatte paminnelser om tabber eller feil du har gjort........................ [Jeeoeeeene []eeeeeeened] [ [ ot ]
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@ 6

(forts.) Hvilke ugnskede handlinger eller negative situasjoner har du blitt utsatt for pa arbeidsplassen de siste

6 manedene?

Aldri  Av og til
1 2
12. Fiendtlighet eller taushet som svar pa spgrsmal eller forsgk pa samtale [ e ]
13. Vedvarende kritikk av din jobb eller arbeidsinnsats ................ccccoeene.. | [— ]
14. Neglisjering av dine meninger og vurderinger ...........cccccccoveveeeevveeeenne.. | (S ]
15. Upassende morsomheter pa din bekostning fra personer som du
kommer darlig overens Med............ccoovvveiiiiiiieeee e D ........... D
16. Blitt gitt oppgaver med urimelige eller umulige mal eller tidsfrister ....... | [m— ]
17. Blitt utsatt for urimelige beskyldninger .............c.cccooiiiiiiiiiiiii [ [— ]
18. Overdreven oppfelging av ditt arbeid/innsats ..., [ [a— ]
19. Presset til & ikke kreve noe som du har rett pa (f. eks. sykefraveer,

ferie eller dekking av reiseutgifter)

20. Blitt utsatt for overdreven erting og fleiping
21. Blitt utsatt for overdrevet arbeidspress
22.

Fysiske overgrep eller trusler om slike overgrep ..........coocveeeiiiiiiicel.

Om mobbing pa arbeidsplassen

3

4

Manedlig Ukentlig Daglig

5

Mobbing (for eksempel trakassering, plaging, utfrysing eller sarende erting og fleiping) er et problem pa en del arbeids-
plasser og for en del arbeidstakere. Vi vil gjerne vite hvordan dette er pa din arbeidsplass. For at vi skal kunne kalle noe
mobbing, ma det forekomme gjentatte ganger over en viss tidsperiode, og den som blir mobbet har vansker med a

forsvare seg. Vi snakker ikke om mobbing dersom to omtrent like "sterke" personer kommer i konflikt eller det kun dreier

seg om en enkeltstdende episode. Kryss av for det svaralternativet som best passer din situasjon:

Har du selv vaert utsatt for mobbing pa arbeidsplassen i Igpet av de siste 6 manedene?

T Nel oo

2. Ensjeldengang ........cc.c....... []
3. Avogtil..ooooiiiii []
4. Omtrent en gang i uken ....... []
5. Flere ganger pr. uke.............. []

1. Kunnoenuker..................... []
2. 2-3maneder ........................ []
3. 4-5maneder ........................ []
4. Mellom 6 mnd. og 1ar......... []
5. Mellom 10g2ar.......c........ []
6. Merenn2ar ... []

Hvor mange var det som mobbet deg?

Hvem mobbet deg? (Flere alternativer mulig)

1. Din naermeste overordnede............... []
2. Andre ledere i virksomheten ............. []
3. Arbeidskollega(er) ........c.ccccoooveeirnnn.. []
4. Underordnede .........cccooevvviiiiiienn. []
5. Kunder/klienter/pasienter, elever osv. [ ]
6. ANAIe ... []

Antall menn

Antall kvinner

Side 4
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Om helse og velvaere

Nedenfor er det en liste over vanlige symptomer eller helseproblemer. Vurder hvor mye hvert av de felgende
symptomer har veert til plage eller ulempe for deg siste syv dager, til og med i dag.

lkke i det
hele tatt Litt
1 2

1. Plutselig skremt UtEN grunn . .....ooiiiiiiiiie e [ o] [ ]
2. ENGSTEIIG o [ ] ]
3. Svimmelhet eller en fornemmelse av at du skal besvime ...............ccccoviiin [ ] ]
4. Nerv@s eller Urolig ....o..iiiiii i) [ ] ]
5. HIEreDaNK ....ooiii e [ ] ]
6. SKJEIVING .o [ ] ]
7. Anspent eller OPPhISSET ......cvuiiiiiiiii i [ [— ]
8. HOAEPING .o [ [—— ]
9. Anfall av redsel eller oppfarenhet ..........ccoooiiiiiiiiiiiiii [ e ]
10. Rastlgshet, kan ikke Sitte rolig ..........oooiiiiiiiiiii e |:| ............ D
11, SIaPP O ULEN ENEIGI ..ottt [ [— ]
12. Anklager deg selv for ting ..........cocoioiiiiiiii [ [— ]
13, Har lett for @ grate .......ooooiiiiie ) [ [m——— ]
14. Tap av seksuell interesse eller opplevelse .........occveveiiiiiiiiiiiiiie | [e— []
15, DArlig @PPRETITE ©.eveieeee i | [E— []
16. VansKelig fOr @ SOVE .......cuviiiiiei ) [ [— ]

Falelse av haplashet for fremtiden ...
Nedfor............
. Falelse av ensomMNet .. ...ooiiiiii )
Har tanker om a ta ditt eget liv
21. Felelse av & veere fanget
. Bekymre deg for MY ......ccoiiiiiii )
. Faler ikke interesse for N0 ..........ociiiiiiiii i)
Faler at alt krever stor anstrengelse .. .....ccooviiiiiiiiiiiieee e
. lkke Noe VerdtAVerdil@s ...........cccooiiiiiiiiiiii )

@ Hvor mange dager har du veert borte fra arbeidet siste 12 manedene pga. sykdom?

25t

Kan du ansla hvor mange dager av dette fravaeret som skyldes stress og belastninger

i arbeidet?

Side 9
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antall dager




@ Vurder pastandene under om kontakt med andre mennesker: @ Har du tidligere (for mer enn 6 mnd. siden) blitt mobbet pa arbeidsplassen?

Del 2: Ting du er eller gjor for mye overfor andre: lﬁg&'tgtett Litt Moderat G?nnys:e Vril;jég [ ]Ja . - o
0 1 2 3 a [ INei — Huvis nei, g4 til Q
28. Jeg holder folk for mye pa avstand............cccoeeoeiiiiiiiiiiiiiceeeeee [ Jum— [ [em— [ [—— | [re— []
;3 jig er ;or ms;e:ksomdoverfor anire .................................................... [ [uem— [ [m— [ [e—— | [resm—" [] @ Hvor mange &r/méaneder er det siden mobbingen forekom? o o L
. Jeg er for redd for andre mennesker ... | [— | [E— [ [RR—— | [E— [] ar . maneder
31. Jeg stoler for mye pa andre MenNEsKer ............cccvvivviieeiiiieeiiiieie [ [m— [ [m— [ [— | [ []
32. Jeg er for apen overfor andre mennesker ..........cccccoeeevveeeiceeeicieeeeccn | Lo ool el
L 33. Jeg argumenterer for mye med andre .............occeeiiiiiiiiiiii % .......... % ........... % .......... % ........... % @ b G R G el ar . maneder
34. Jeg faler meg for ofte flau overfor andre mennesker ...............cccoooee.. [ [umm— [ [— [ [—— | [ []
35. Jeg lar meg for lett overtale av andre mennesker ............ccccoooeiiiiinn. [ [umm— [ [— [ [—— | [ [] Q Har andre blitt utsatt for mobbing pa din arbeidsplass de siste 6 maneder?
36. Jeg lar for ofte andres behov ga foran mine egne...........cccoooeiiiiinn. [ [me— [ oo [ [Joeeene [] . '
37. Jeg praver i for hgy grad a forandre andre mennesker.......................... [ o] [ F— e R ] 1. Nei, '0”9?” som e Vei[ O st iociomsisus sy []
38. Jeg gnsker for mye & bli lagt merke til ..o [ o] [ F— e R ] 2. Ja, pa mlnoegen avdeling s s []
39. Jeg krangler for mye med andre mennesker ..............cccocoooeeiiiiiiien - [ — I R ] 3. Ja, moen paoen'annen avdel|hg i ”o“” CIEM o []
40. Jeg er overdrevent sjenergs mot andre mennesker ...............c..cc.c....... [ [ F— e [ ] 4. Ja, bade pa min egen avdeling og pd andre avdelinger [ ]
41. Jeg praver for sterkt a kontrollere andre mennesker ...............cccco.ooee.. | [REmE— [ oo [ [Joeeeene []
42. Jeg lar andre mennesker i for hgy grad utnytte meg ............cccccceeeen. | [ [ [— [ [emmm— | [pm— [] @ Har du de siste 6 manedene opptradt slik at andre kan ha fglt seg mobbet pa din arbeidsplass?
43. Jeg praver for sterkt a tekkes andre mennesker.............coccoooiiiii | [ [ [— [ [Joeeeene [] 1. Nei. overhodet ikke O
44. Jeg manipulerer andre mennesker for mye for & oppna det jeg vil......... | [ [ [— [ [m—— | [p— [] 2' I %” B O
45. Jeg forteller for mye om personlige ting til andre ... | [ [ [— [ [Joeeeee [] 3' Ja' FABY QAT oo O
46. Jeg er for aggressiv overfor andre mennesker ...........ccccoooceiviiiiiiei.. | [p— [ [— [ [Joeeeene [] T T T
e i OO — W — WO — O — W — @ Vi vet at mange bam i dag biir mobbet og plaget pa skolen. Hvordan var dette da du var barn? Ble du selv
utsatt for mobbing over lengre tid (minst en maned) da du gikk i grunnskolen?
L 1o NEE, AT e []
Om konflikter pé arbeidsplassen 2. Ja, jeg ble mobbet i en enkeltstaende periode .............. []
3. Ja, jeg ble mobbet i flere perioder ..............cccoeeeiin []
Med konflikt mener vi at man faler seg forhindret av eller frustrert over en annen person eller gruppe. Dette kan dreie seg
om alt fra uenigheter om saker til sterke personlige motsetninger, eller at man synes noen opptrer slik at de gdelegger din Om naermeste leder
eller andres trivsel. Vi kan skille mellom konflikter som i hovedsak gjelder uenighet om en sak (sakskonflikt) og konflikter
som gar pa forholdet mellom personer (personkonflikter). @ Har du opplevd at din neermeste overordnede i Iapet av de siste 6 manedene...
@ I hvilken grad befinner du deg for tiden i folgende situasjoner: Kryss av for det svaralternativet som best passer din . Noen Ganske Sveert ofte/
situasjon: O U SO Aldri ganger ofte  nesten alltid
i koyr;?likt | kogf?ikt : kogf%ikt konjlikt 1. gfg/éaeiretsﬁ?s%ﬁ? og oppfordret deg/dine medarbeidere til a forlenge l:ol |£| é |3:|
1. en sakskonflikt med din naermeste leder? .........cccccoooiiiiiiiiiiii [ [Jeeereeeienennns [Joeereeene (] 2.l croppninie il nytenknlng """ T e e e [Jeeoeeeeeess [ oo []
2. en sakskonflikt med arbeidskolleger eller andre pa din arbeidsplass? .......... D ................ D ................. D .......... D 3. har ULzl deg, eller dine medalrbeldere, for sLnn_atagg _Uterd.d’ eller
. surmuling, og brukt mye tid pa dette fremfor & gjere egne arbeidsoppgaver.[ J........... [ [ []
3. en personkonflikt med naermeste leder? ... I R [ SRR [ L] 4. har utestengt deg, eller andre medarbeidere, fra en sosial aktivitet ............... [ [Joeeeeeeee [Jeeeeeeeeeeen []
4. ien personkonflikt med arbeidskolleger eller andre pa din arbeidsplass? ..... e [ e, [ e ] 5. har oppfordret deg til & unne deg ekstra privilegier pa bedriftens regning ..... [ [Jorree [ (]
6. har unngatt a fortelle deg hvordan du skal gjgre jobben din ......................... [ [ [ ]
7. har tatt noe som tilharer bedriften ...t [ [Joeeeeeeeee ] ]
8. har ydmyket deg, eller andre medarbeidere, hvis du/de ikke har levd opp ] ] ] ]
til NaNS/NENNES STANAAITET ......ooiiiiieeee e et
9. har gitt anerkjennelse for gode prestasjoner ............ccccveivieeeciiiiieiieeeiie [ [Joeeeeeeeoe ] ]
10. har oppfordret deg, eller dine medarbeidere til a ta ekstra kaffepauser/
rgykepauser, som belgnning for god arbeidsinnsats ............ccccoooveeiviiiee L Lol I I []

11. har imitert deg eller andre medarbeidere eller laget ansiktsgrimaser, (f.eks.
himlet med gynene, geipet etc.), for a vise at han/ hun ikke er forngyd med
din/vedkommendes arbeidSinNSats ............ccoeiiiioriiioieiieeeeeee s | [ [ - I - []

12. har oppfordret deg, eller dine medarbeidere til & gjgre private oppgaver/

1 erender i arbeidSTIdEN ... ... D ............ |:| ............. D ............. |:|
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@ (forts.) Har du opplevd at din naermeste overordnede i Igpet av de siste 6 manedene... @ (forts.) Hvor riktig er folgende pastander for deg i din jobb? Kryss av for det svaralternativet som best passer din

situasjon:
, Noen  Ganske Svaert ofte/ Fullstendig Verken riktig Fullstendig
Aldri ganger ofte  nesten alltid riktig eller galt galt
0 1 2 3 :
2 of : 11. Jeg mottar uforenlige gnsker og krav fra to eller flere 1 2 3 4 5 6 7
13. har styrt unna det a vise bekymring for resultater ................cccoooeieiiiiii [ s [ s [ i ] DOISONEE oo VO O O Y O P
14. har tilbakeholdt informasjon som du har hatt behov for i arbeidet ditt .......... | [— | | [— ]
| 15 harforklart bedriftens suksess med egen innsats fremfor de ansattes innsats [J........... T [ (] 12. ﬁgnuz];gr;eirkiggii\éeg?er? :vk;er%treeres ch S IS, Eara e el ara
16. har vaert en padriver for utvikling og forbedring ............cccoooeiiiiiiiie [ — [ Em—— [ J— ] P o S I e e
17. har misbrukt store deler av arbeidstiden til & vaere sosial med de ansatte ......[ J............ [Jeeereeeens [ Jeerenee [] 13. Jet? paI(ejgges oppgaver uten tilstrekkelig utstyr eller ressurser til &
18. har brukt sin posisjon i firmaet til a tilegne seg skonomiske/materielle UHBIE GOITY coovviiissssssmmm s IR R I R R W B R
gedeivalle i S [ I — [l [] 14. Jeg gjer arbeidsoppgaver som er ungdvendige ...............cccccooveverevevrnnn. 1 s I e oot I e e I
19. har holdtcredoe pa allg andres feil, og brukt mye tid pa a skjule egne feil ........ | | — | [emm— | [m—— ] 15, e e e el eTsestslen (T8 el et saiin
20. har unngatt & ta aVgJ@relSer ... ..ooi i | | [m— | [ems— ] FOrVENTES AV MG | JODDEN ..ov..veooeoooee oo [ OO O O I O o P s P
21. har angitt klare og tydelige malsettinger for arbeidet ...................cccccooii. [ e [ s [ i ] . . .
22. har hindret deg i a komme i gang med arbeidet ved at han/hun har vaert Je. ]l?oerteVrI]l’kil;SOof;E]e som om arbeidet mitt er for omfattende (o o ] 0 )
FOF SOSIAN ... [T [ — [ [] e B
23. har rettferdiggjort egne handlinger ved a skylde pa andre ....................cc...... D ............ |:| ............. D .............. |:| 17. Krav til ytelser er for hgye i mitt arbeid ...............c..coooiiiii |:| ...... DD ...... D ...... |:| ..... |:| ...... |:|
24. har spredt uriktig informasjon om deg, eller dine medarbeidere, for a skade
din/andres stilling i VirkSOmMNeten ..............c.ocooioiiiiieeeeeeeeeee, [ [ [ oo, []
25. har definert og forklart arbeidsoppgavene tydelig for deg og dine M O O O Om kontakt med andre mennesker 1
MEdarbeIdEre .. ..cviiiiiii e ] e e b
26. har sett pa sine medarbeidere mer som konkurrenter enn som | dette sparsmalet finner du en rekke pastander som knytter seg til problemer folk kan oppleve & ha i kontakt med andre
SAMarbeidSPartNere ..........occiiiiiiiii i | - [ [ [] mennesker. Pastandene er delt i to deler: Den fgrste delen knytter seg til ting man kan ha vanskelig for overfor andre, og
27. har unngatt & engasjere seq i arbeidet ditt ... ] [E— [ [— [ [— ] den siste delen knytter seq til ting man kan gjare eller er for mye av overfor andre. Vurder hver pastand og kryss av for det
28. har tatt aeren for ditt, eller andres arbeid ......c.ooovvooe oo [ [ [Jeeeeeeenns ] svaralternativet som best beskriver deg som person.
29. har veert fleksibel og villig til & tenke nytt ... [ e [ o [ i ] .
30. har redusert dine muligheter for.é uttrykke deg pa et mate ved a gi deg @ Vurder pastandene under om kontakt med andre mennesker:
liten taletid, eIIe.r prlor|telre deg tfl slutt e S | — [ [ - [] Del 1: Ting du har vanskelig for: ke | det Canske Veld
31. har brukt uhensiktsmessig mye tid/penger pa planlegging av sosiale hele tatt  Litt Moderat mve m eg
aktiviteter pa arbeidsplassen .......cc...oviiiiiio e, | [ I [] 0 1 5 3y X
32. har skjelt deg ut pa telefon, slengt pa rgret i en samtale, eller sendt deg 1. Gidirekte uttrykk for mine fglelser overfor andre .....................c........... D .......... [ [ [Joreeee []
krasse e-poster, fordi han/hun mener at du har gjort en dérlig jobb .............. [ I [ — [] 2. Holde ting hemmelig for andre mennesker ...l e - [ . ]
33. ikke har veert tilstede nar det var behov fordet ... [ [ [Joeeeeeeees ] 3. Laen annens behov komme foran mitt eget ...l [ [ . - ]
4. Vise andre mennesker at jeg er glad idem ........ooociiiiiiiiiiiiiii | [—— | [— [ [em— [ [ []
) ) ) ) 5. Beenperson om aslutte d plage meg.........ooooiiiiiiiiiiiiiiiiee | [ [ e [ [Joeeeee []
Om din arbeidssituasjon L 6. Tillate meg & kjenne meg sint pa Noen jeg iKer ........coovvovvveveeveeeeeen., [ o] [evevereeee [ [Joeeeee (]
7. DEIA T GIUPPE . et | [p— [ [— [ [opm— [ [ []
@ Hvor riktig er felgende pastander for deg i din jobb? 8.  Krangle med en annen ParsON .. .....coiiiiiiiiieeiiiiiie e | [——— | [— [ [ — | [E— []
9. Holde meg unna andre folks anliggender ...........ccccooeeviiiininni | Lo o] e[ e
Fullstendig Verken riktig Fullstendig 2 . gg 21 A [F L L L L L
riktig eller galt galt 10. Stette en annen person i forhold til han/hennes mal i livet .................... | [— [ [— [ [oe— [ [EE— []
1 2 3 4 5 6 7 11. Gigave til €N aNNeN PEISON ....vvviiiiieiiiiiiii e | [— [ [— [ [omm— [ [EE— []
1. Jeg faler meg sikker pa hvor stor innflytelse jeg har ..........cc.oooooeeieenn [ ] e e e L ) L 12. Veere trygg pa meg selv nar jeg er sammen med andre mennesker ....... [ ee—— [ [Fem— [ [—— [ [pom— []
2. Deterklare og planlagte malsettinger for jobben min ..........cocooovvovvevvn., HerENE R EE e 13. Sette grenser overfor andre mennesker..: ............................................. | [—— | [— [ [— | [E— []
3. Jeg vet at jeg disponerer iden riktig ........ocovvovvoooeoeoeeeeeeeeeeeeee e, HrENE R R 14. Omgaslandre mennesker pa en selskapelig mate........................... [ [umm— [ [m— [ [—— [ [e— []
4. Jeg vet hva SOM er mitt anSVarsomrade ..........oocovvovvoreeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeo, HENE R R 15. Veere sint pd andre MENNESKET ........coiiiuiiiiiiiiiiiiiiee e | [— [ [— [ [ome— [ [EE— []
5. Jeg vet ngyaktig hva SOM fOrVentes av Meg ...........oovovvovverereeerreeeeere. O 0 16. Gledg meg over et annet menneskes lykke S | [e— [ [— [ [omm— [ [ErE— []
6. Det er klare retningslinjer for hva som skal gj@res ..................................... N o 00 O O I o B A I 17. Forplikte meg gverfor en annen person for lang tid fremover """""""" [ o] [ e I [} []
7. Jeg ma gjere ting jeg faler burde vaert gjort annerledes ........................... N e 0 I e L S L O o 18. Tz.a her]syn til mitt eget beste nar en annen person blir krevende ........... [ [ e [ [} []
8. Jeg far arbeidsoppgaver uten nok arbeidskraft til 19. Virkelig bry meg om problemer som andre mennesker har ................... [ [ | [—— [ [m—— [ [— []
3 gIenNNOMIBre deM ... e ENE e 20. La andre mennesker fa vite Nar jeg er Sint .........cccccooevviiiiiiiieeiiiieee [ [emp— |:| ........... D .......... |:| ........... |:|
9. Jeg ma omga regler eller forskrifter for a kunne fullfare 21. Vaere bestemt nar jeg trenger & vaere det .......oocoviiiiiiieiiiiicee [ Jum— [ [m— [ [— [ [e— []
€N OPPGAVE ..ot [ b e e L ) ] 22. Stole p& andre MENNESKETr .............ocooiieieeeeeeeee e -~ [ [ [ ]
10. Jeg samarbeider med to eller flere grupper som jobber 23. Si "Nei" til andre MenNeSKer .......ccoov e D .......... l:, ........... D .......... |:| ........... |:|
pa helt forskjellige MAter ..o D ...... DD ...... D ....... |:| ..... D ..... D 24. Veere aggressiv mot andre mennesker nar situasjonen krever det ......... D __________ l:’ ___________ D __________ I:l ___________ I:l
25. Fgle naerhet til andre ......ccoooiiiiiie e | em— [ e ] [Joreeee []
1 26. Oppleve en fglelse av at jeg elsker en annen person .............cccccoeeeeeen. [ [emm— [ ] [Joreeee []
27. Presentere meg for nye MennNesKer ...........ooovviiviiiiiiiiiiiiee e | [— [ oo [ ] [ Jeeveeeee [] L
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Underlagt taushetsplikt

Informasjon om spgrreskjemaet

| dette sparreskjemaet skal du vurdere hvordan du opplever ditt arbeidsmiljg, din helse og deg
selv som person.

Pa de neste sidene finner du en rekke spgrsmal og utsagn som vi ber deg ta stilling til. Her finnes
det fa 'riktige" eller 'gale’ svar. Det er dine observasjoner og opplevelser som er riktige. Dersom
ingen av svaralternativene passer helt for deg, krysser du av for det alternativet som du synes
passer best. For at resultatene fra undersgkelsen skal gi et representativt og gyldig bilde av norsk
arbeidsliv er det viktig at du svarer pa alle spgrsmalene. Dette gjelder ogsa for deg som er uten
lgnnet arbeid.

Bruk bla eller svart penn. Skriver du feil, sverter du ut svaret som ikke gjelder slik: [}

Lykke til med utfyllingen!

02.2007
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Alder e Kjonn
1. Mann [ ]

ar 2. Kvinne []

Om yrke og arbeidstid

Utvalget i denne undersgkelsen er trukket fra Statistisk sentralbyrds yrkesregister, men fordi registeret kan inneholde feil

ansker vi likevel a sparre deg om yrket ditt. Vennligst fyll inn informasjon og kryss av for det svaralternativet som best

beskriver din situasjon:

Er du for tiden i arbeid?

Ja, TTUll Stilling .ooeee
Ja, ideltidsstilling .........coooveiiiiiiiii
Ja, men jeg er sykemeldt.............coooiiiiiiinnnn,
Ja, men jeg er i lgnnet permisjon ................cc......

Nei, men jeg er pa attfaring ...........cccccocoeeiein
Nei, jeg er ufaretrygdet.............occooviiiiniiinn.
Nei, jeg er arbeidsledig............cccceveiiiiiiiiinee,
Nei, jeg er pensjonert ..........c.ccooeeiiiiiiiiiiiie
Nei, jeg er under fulltidsutdanning ....................

0. Ja, men jeg er selvstendig naeringsdrivende uten
ANSATEE ..o

= @0 oo s W =

Hvilket yrke har du?

Hva gar arbeidet ditt i hovedsak ut pa?

I hvilket ar begynte du hos din navaerende arbeidsgiver?

(arstall)

Hvor mange ansatte er det i din avdeling/enhet?

1-3 ansatte D
4-19 ansatte D
20-49 ansatte D

50 eller flere ansatte D

Hvor mange timer arbeider du vanligvis per uke?

Hvilken arbeidstidsordning har du?

Dagarbeid (mellom kl. 6 0g 18) ......ccceovviiiiininn.
Fast kveldsarbeid (mellom kl. 18 0og 22) ...............
Fast nattarbeid (mellom kl. 22 09 6) ....................
TUrNUSOTANING ..t
To-skiftsarbeid ..........ccoooiiiiiii

9 N o O B W N =

L]

[ > Gatil )

timer

Om seksuell oppmerksomhet og seksuelle tilneermelser

Beskriv dine erfaringer fra din arbeidsplass eller andre steder der ansatte i din virksomhet har vaert samlet (for eksempel
julebord, fester, kurs osv.) de siste 6 manedene.
Hvor mange ganger har du i lgpet av de siste 6 manedene blitt utsatt for: 1

2-5 6 ganger
Aldri En gang ganger eller mer
2

1 4

Ugnskede kommentarer angaende din kropp, din klesdrakteller din livsstil ...... | [—— | [— [ [e—— []
2. Andre ugnskede verbale kommentarer med seksuelt innhold,f.eks. vitser

eller kjgnnsdiskriminerende uttalelser .........cccoooviiiiiiiiiiee [ | [ R []
3. Bilder eller objekter av seksuell art som var ugnsket fra din side eller

opplevdes ubehagelig for deg ...........ooviiiiiiiiiii e P [ ], I []
4. At det er spredt seksuelle rykter om deqg .......ccooviiiiiiii ) | [— [ [ []
5. Seksuelt ladet stirring eller andre ubehagelige blikk ... [ o [ [ []
6. Ugnskede telefonoppringninger eller brev med seksuelt innhold .................... [ [— | [pm— [ []
7. Uansket fysisk kontakt med seksuelle undertoner, som f.eks.klapping,

klyping, klaing eller omfavnelse ............oooiviiiiiiiiiicceeee e D ............ D .......... D ............. D

8. Uanskede seksuelle tilnaermelser som du opplevde som ubehagelig, men som
ikke inneholdt lafte om belgnninger eller trusler om straff eller sanksjoner......| |............ D .......... D ............. D

9. Uenskede foresparsler/krav om seksuelle tienester med Igfte om belgnning ....J J............ | [— | [E— []

10. Ugnskede foresparsler/krav om seksuelle tjenester med trusler om straff eller
SANKSJONET VEA @VVISNING ..ot [ [, A []
11. Seksuelt overgrep, forsgk pa voldtekt eller faktisk voldtekt ............................. W | [— [ [E—— []

Har du i Iepet av de siste seks manedene blitt utsatt for seksuell trakassering ved din arbeidsplass eller andre
steder der ansatte i din virksomhet har vaert samlet (julebord, fester, kurs osv.)?

[ ]Nei

[ ]Ja, til en viss grad
[ ]Ja,iheygrad

Deg og din jobb

Vi ber deg ta stilling til falgende handlinger som kan forekomme pa jobben. Hvor ofte har du gjort noe av
dette de siste 6 maneder? Kryss av for det svaralternativet som best beskriver din situasjon:

En sjelden Noen

Aldri gang  ganger Ofte
1 2 3 4

1. Tatt hyppige eller lange kaffe- eller lunsjpauser ...........ccccooeveveviiiiiiiieiiiee, D ............ D .......... D ............. D
2. Fullfert arbeidsoppgaver for SeINt ........ccoooiiiiiiiiiiiiice ) I [, I [ ]
3. Ikke deltatt i planlagte M@ter ..o I L [ L]
4. Gatt tidlig hjem fra JobDEN ......cc.ooiiiii ) D ............ D .......... D ............. D
5. Veert borte fra jobben uten gyldig grunn ... [ Lo, [, L s []
6. Unnlatt a gjgre arbeidsoppgaver slik at andre har mattet ta over ...................... [l [, Lo, []
7. Brukt tid pa private gjgremal i arbeidstiden .............cooooiii [ | [ L]

Du er na ferdig med utfylling av sperreskjemaet. Vi ber deg om a sende inn skjema i den vedlagte svar-
konvolutt. Alle som deltar er med i gavetrekningen. Takk for din deltakelse!
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1

Om endringer i din organisasjon

I hvor stor grad har falgende hendelser forekommet i din organisasjon i lapet av de siste 12 manedene? Kryss

av for det svaralternativet som best beskriver din virksomhet:

Aldri
1

1. Nedskjeeringer i antall arbeidstakere ... [
2. PermMITEOIINGET ..o -
3. BudsjettnedsKjaaringer .. ...oiiiiiiiiiiii e [
4. Teknologiske endringer (f.eks. endringer i utstyr, verktay eller metoder som

benyttes i arDeIdet) .. ..o, []...
5. Endringer mht. hvem som utfgrer hvilke arbeidsoppgaver ..............ccccccceeei... [
6. Innfering av nye systemer for lann og belgnninger ...l [
7. Endringer i ledelsen (dvs. nye personer i viktige stillinger) ..............cccooooine -
8. Endringer pa eiersiden (dvs. nye eiere, oppkjep av eierandeler mv.)................. [
9. Omstrukturering (sammenslaing/oppsplitting av avdelinger og divisjoner

iNNAd i VIFKSOMNETEN) .. oo D .....
10. Sammenslaing med andre virksomheter (fusjon) eller oppsplitting i flere

NYE VIFKSOMNETET ...ooiiii e [ ...
11. Omlegging av overordnede mal og strategier ...........ccc.ooovvvveeeiiiiiieiiiiiiie, [ ]
12. Lonnskutt eller IBNNSSTOPD ...o.vvviiieiiee e | [
13. Endringer i sammensetning av arbeidstokken (flere deltidsansatte, flere

NI O1C.) e D ......

Om usikkerhet i jobben
I hvilken grad er du enig i falgende pastander vedrgrende din jobb?
Stemmer
slett ikke
1

1. Jeg engster meg for & matte forlate jobben min fer jeg hadde tenkt ........ [
2. Det eren sjanse for at jeg vil matte forlate jobben min i lgpet av det

KOMMENAE A1 ..., [
3. Jegerredd for at jeg kommer til & miste jobben min i naermeste framtid .[ J..........

Jeg synes at mine framtidsutsikter innen organisasjonen er gode ............. [
5. Mine muligheter for a finne nye og utviklende arbeidsoppgaver innen

OrganisasjoNEN €F GOAE ...........voveeoeeeeeeeeeeee e [T,
6. Jeg tror at organisasjonen kommer til & trenge min kompetanse ogsa

FFraMtidEN oo [
7. Den lgnnsutvikling jeg kan se fram mot i organisasjonen er lovende ........ [Jon.
8. Det er sannsynlig at jeqg i lgpet av de neste 12 maneder vil preve

& skaffe meg en Ny JobD ..o [T

1
10

I liten
grad
2

| noen
grad

| stor
grad

Stemmer
helt

®

®

Er du leder med personalansvar?

[ ]Ja — Hvisja, hvor mange har du personalansvar for? . |personer

[ ]Nei

Er du tillitsvalgt eller verneombud pa din arbeidsplass?

[JJa 1
[ ]Nei

Eventuelle endringer i arbeids- eller ansettelsesforhold
siden forrige undersgkelse i 2005

Den forrige undersgkelsen ble gjennomfart i 2005. | det felgende bes du om a svare pa spersmal om eventuelle
endringer i ditt arbeids- og ansettelsesforhold som har funnet sted siden da.

Ja Nei

1. Har du skiftet arbeidsgiver siden forrige undersgkelse? ... T ]

2. Har du fatt ny stilling hos samme arbeidsgiver, men med andre arbeidsoppgaver? ............cccccc.coevn... | ]

3. Har du skiftet avdeling eller arbeidsgruppe siden den gang? ..........cccccoooiiiiiiiiiiiiiieeeciee e | ]

4. Har du fatt ny naermeste overordnede, slik at du na har en annen leder enn du hadde den gang? ..., | ]
5. Har det foregatt starre omorganiseringer pa din arbeidsplass, slik at du na arbeider i en ny enhet

med nye og eventuelt tidligere KollEGer? ... oo [, []

Om trivsel og arbeidsoppgaver

Kryss av for det svaralternativet som best beskriver din situasjon: Verken
Helt enig eller Helt
uenig Uenig uenig Enig enig
1 2 3 4 5
1. Jeg er ganske forngyd med min ndvaerende jobb ........................ [ [em— | —— [ [— | — ]
2. De fleste dager trives jeg med jobben min ..........c...cooeeiiiiiiinnn | —— | | [— | ]
3. Arbeidsdagene ser aldri ut til d hanoenende .................cooeen. | E— [ | [— | ]
4. Jeg opplever virkelig glede i mitt arbeid ............ccooovieiiiiiii, | W | [— | ]
5. Jeg synes jobben min er ganske ubehagelig............cccccooeviiinn. | [ | [— | ]
: : in o o Noen
Kryss av for det svaralternativet som best beskriver din situasjon: Aldri ST Ofte Alltid
1 2 3 4
1. Ma du arbeide svaert raskt? ..........ooooiiiiiii i [ st [ s [ s ]
2. Ma du arbeide ekstra hardt for a bli ferdig med dine oppgaver? ................... ' T []eeeeenns [ s ]
3. Arbeider du under tidSPreSS? ......c.iiiiiiiiieiiii et [ o [ [ [ ]
4. Ma du skynde deg nar du arbeider? ... [ [ [ [ ]
5. Stardu fritt i utfarelsen av arbeidsoppgavene dine? ...........c.ccoocoiviiiiiiiie.. ' [ oo [ [ ]
6. Har du innflytelse pa arbeidstempoet? ...........occooiiiiiiiiiiiee ' [ e [ [ ]
7. Kan du avbryte arbeidet om du finner det ngdvendig? ..............c.cocciii ' [ ool [ [ ]
8. Har du innflytelse pa hvordan arbeidsoppgavene dine prioriteres? ................. [ — | e [ — ]
9. Har du stor innflytelse pa hva som foregar pa ditt arbeidsomrade? ............... | — [ [— [ — ]
10. Far du delta i beslutninger som far innvirkning pd omrader som berarer

ATt ArDEIA? oo | [ o, [, []

11. Kan du radfgre deg i tilfredsstillende grad om arbeidet ditt med din

NEEIMESTE OVErOTANEAE? .......viiiiieieieieeee e | - [ [ []

12. Har du innflytelse pa arbeidsfordelingen mellom deg og dine kolleger? ......... | | ——— [ - [ [reme— ]



Om ugnskede handlinger Om helse og velvaere

@ Hvilke ugnskede handlinger eller negative situasjoner har du blitt utsatt for pa arbeidsplassen de siste 6 mane-

dene? Kryss av for det svaralternativet som best beskriver din situasjon: @ Nedenfor er det en liste over vanlige symptomer eller helseproblemer. Vurder hvor mye hvert av de falgende
symptomer har veert til plage eller ulempe for deg siste syv dager, til og med i dag.
Aldri  Avogtil Manedlig Ukentlig Daglig Ikke i det En god Svaert
1 2 3 4 5

1. Tilbakeholdelse av ngdvendig informasjon slik at jobben ble hele tatt Litt del mye

VaNSKElIGGJOIt ..ooiiiiiiiii e I [ — I [, L] 1 2 3 4

| 2. Blittydmyketeller latterliggjort i forbindelse med jobben.................... [eeeeeeeee [ o] e ] 1. Plutselig skremt Uten grunn ..........coooiiiiiiiicc ) [Jeeeened] [ [ (]

3. Blitt satt til arbeid under ditt kompetanseniva..............ccccceeeeiiiiiiel. D_ ,,,,,,,,,,, D _____________ I:l ............. I:l ......... I:l 2. Engstelig ........................................................................................................ D ............ D .......... D ............. D J_
4.  Blitt fratatt ansvarsfulle arbeidsoppgaver, eller satt til 4 gjere trivielle 3. Svimmelhet eller en fornemmelse av at du skal besvime ... [T [T [ []

eller ubehagelige arbeidsOpPgaVer ..........ccooviiiiiiiiiiiiieeee Ll I [ o] [ o, [] A, NEIVES N UIONG ..ot R [ I ]
5. At det er blitt spredt sladder eller rykter om deg ..........cccooovviiiiiiiien. [ [Ee— | [E— | [— [ [— ] 5. HJertebank ..o [ B [ [ — ]

Blitt oversett eller utestengt fra det sosiale fellesskap ..........cccccceeiien. [ [— | . [ [— [ [—— ] B, SKIBIVING oottt [T [ [Joreens (]
7. At man har kritisert deg som person (for eksempel dine vaner eller 7. Anspent eller OPPRISSET .. ...cuiiiiiiiiiie i [ [ m—— [ [— [ [Er— []

bakgrunn), dine holdninger eller ditt privativ.............c.c..c.co.coc. [ SN I O [ I [ S I 8. HOGEPIN e W e i O
8.  Blitt utskjelt eller utsatt for spontane raseriutbrudd ..................cc..oo.. [Jeeeeeeee [ [ et [ s ] 9. Anfall av redsel eller oppfarenhet ... [ e [ [ []
9. Krenkende oppfarsel (som at du blir pekt pa, dyttet, hindret i din 10. Rastlgshet, kan ikke Sitte rolig .........cccoviiiiiii i) [ o] [ [ []

ferdsel, "Vist fINGEIreN" 0.5.V.) c...oiiiieieieeeeeeeeeeee e [ o [ —— [ o] [ oo [] 11, SIAPP OG UM @NEIGH -vv. oo e I — T ]
10. Hint eller hentydninger fra andre om 4 slutte i jobben .......................... [Foeeeees [ R [ [ ] 12. Anklager deg Selv fOr tiNG ........ocooiovioeeee oo o] R [T ]
11. Gjentatte paminnelser om tabber eller feil du har gjort........................ [Jeeoeeeeee [eeeveeeeeed] [ et [ Jreiss ] 13, Har [t FOr 8 Grte ....ovvoeieeeeeeeeeeeeeeeee e - [ [ ]
12. Fiendtlighet eller taushet som svar pa sparsmal eller forsgk pa samtale [Jeeoeeeeee [eeveeeeed] [ e ] 14. Tap av seksuell interesse eller opplevelse ...........ccociiiiiiiiiiiiii, [ [— | [p—— | [— []
13. Vedvarende kritikk av din jobb eller arbeidsinnsats ..............ccccoceeeeee. [Foeeeeees [ [ e (] 15. DArlig @pPetitt ...ooieoeie e [ [— | [pp—— | [— []
14. Neglisjering av dine meninger og vUrderinger ............cccccooveeeeeiieeennnes. [Jereeeene [eeeeeeed] [ oo ] 16. Vanskelig fOr @ SOVE .......iiiiii i | [E— | [— [ [E—— []
15. Upassende morsomheter pa din bekostning fra personer som du 17. Falelse av haplashet for fremtiden ..o [ [— [ [Fem— [ [E—— []

KOMM A VRGNS MEQ ... oo [0 P OO i OO o S 18, NGO oo I T B
16. Blitt gitt oppgaver med urimelige eller umulige mal eller tidsfrister ....... [ [ o] [ o] [ Jreeeens L] 19. Fglelse av enSOMNET .......c.ooiiiiiii i) [ [ e [ Jorrees []
17. Blitt utsatt for urimelige beskyldninger ............cc.ocooiiiiiiiiiii [} [ Em— | [emm— | [ [] 20. Har tanker Om & 18 ditt €GET IV «..v.vvvvoveeoereeoeeeeeeeeeeeee oo e . T ]
18. Overdreven oppfelging av ditt arbeid/innsats ..., [ I RS [ ] [ ] L] 21, Falelse av & vaere fanget ...........cocoooovivioeceeeeeeeeeeeeee e, [ I [ ]
19. Presset til & ikke kreve noe som du har rett pa (f. eks. sykefraveer,

erie el deking ¥ rSBRUIGIE) ..o oD Do O O 15 Foe ke marss for e g g
20. Blitt utsatt for overdreven erting og fleiping ... | [ | S | [] 24. Fgler at alt krever Stor anStreNgelSe .........ooviiiiiiiiiii e [ o] [ oo [ []
21. Blitt utsatt for overdrevet arbeidspress ..........cocoooiiiiiiiiiiiiiii [} [ Em— | [emm— | [ [] 5 (e e Ve e T I T O]
22. Fysiske overgrep eller trusler om slike overgrep.........ccccoovvoieiiiiieennne. [} I | [mm— | [pm—— []

1 Om mobbing pé arbeidsplassen @ Hvor mange dager har du vaert borte fra arbeidet siste 12 manedene pga. sykdom? Al ey

Mobbing (for eksempel trakassering, plaging, utfrysing eller sarende erting og fleiping) er et problem pa en del arbeids-

plasser og for en del arbeidstakere. Vi vil gjerne vite hvordan dette er pa din arbeidsplass. For at vi skal kunne kalle noe

mobbing, ma det forekomme gjentatte ganger over en viss tidsperiode, og den som blir mobbet har vansker med a

forsvare seg. Vi snakker ikke om mobbing dersom to omtrent like "sterke" personer kommer i konflikt eller det kun dreier @ Kan du ansla hvor mange dager av dette fravaeret som skyldes stress og belastninger

seg om en enkeltstdende episode. Kryss av for det svaralternativet som best passer din situasjon: i arbeidet? R antall dager
@ Har du selv vaert utsatt for mobbing pa arbeidsplassen i Igpet av de siste 6 manedene?

1o NEI o [ ] — Hvisnei,ga til@

2. Ensjeldengang ........c........... []

3. Avogtil..ooooiii []

4. Omtrent en gang i uken ....... []

1

5. Flere ganger pr. uke.............. []
@ Over hvor lang periode har mobbingen foregatt?

1. Kun noen uker............c......... []

2. 2-3maneder .......c.ocoeeenn. []

3. 4-5maneder ..........cceeeeenn. [] n

4. Mellom 6 mnd. og 14ér......... []

5. Mellom1og2é&r................ []

6. Merenn 2 ar ......ccccoceeeven..n. []



@ Vurder pastandene under om kontakt med andre mennesker:

Del 2: Ting du er eller gjor for mye overfor andre: Ikke i det . Ganske  Veldig @ Hvor mange var det som mobbetdeg?  Antall menn Antall kvinner
hele tatt  Litt Moderat  mye mye P—
0 1 2 3 4
28. Jeg holder folk for mye pd avstand............coceeviiiiiiiiiiiiiiiiieeceee [ [umm— [ [— [ [ —— [ [ [] @ e e e e Al e
29. Jeg er for mistenksom overfor andre ..........ccccoooeeiiiiiiiiiii [ [emm— [ [— [ [—— | [ [] . ) L
30. Jeg er for redd for andre MenNeSKer ............cococooieoeieeeeeeeee [Joe] oo [ o [ ] 1. Din neermeste overordnede............... []
31. Jeg stoler for mye p& andre MenNeSKer .............ococoooeieeoeeeee . - [ o [ ] 2. Andre ledere i virksomheten ............. []
32. Jeg er for &pen overfor andre MeNNESKer ..............ccccoooooeieeee - R R [ ] 3. Arbeidskollega(er) ......................... [] \ Gatil @
1 33 Jeg argumenterer for mye med andre .............cococooooeeeeceeeeeeee. o] oo [ [ ] 4. Underordnede ..., []
34. Jeg faler meg for ofte flau overfor andre mennesker ............................ - R I [ ] 5. Kunder/klienter/pasienter, elever osv. [ ]
35. Jeg lar meg for lett overtale av andre mennesker ...........cccccooeeeiiiiinn [ [um— [ [e— [ [—— | [ [] 6. ANdre ... [] ]
36. Jeg lar for ofte andres behov ga foran mine egne...........cccccooeveeeiinnn. [ [m— [ oo [Joeees [ Jeoereees []
37. Jeg prover i for hoy grad & forandre andre mennesker ....................... [ ] [ I [Fee [] @ Foreliggende undersgkelse er en oppfalging av undersgkelsen i 2005. Det er viktig for oss & vite om du har vaert utsatt for
St Nz anser e e e ol BE MEi@ il o [ [ s I [ L] mobbing i etterkant av den foregdende undersgkelsen, selv om du ikke har blitt mobbet de siste 6 maneder. Har du vaert
39. Jeg krangler for mye med andre mennesker .............oocoiiiiiiiiiiie, [ [ [ [—— [ [p— [ [e— [] utsatt for mobbing pa arbeidsplassen i perioden mellom de to undersgkelsene?
40. Jeg er overdrevent sjenergs mot andre mennesker ............cccccooeeeeeeees. | [— | [E— [ opm— [ [pm— [] 1 Nei . (]
41. Jeg praver for sterkt & kontrollere andre mennesker .................ccc......... | [—— | [E— [ [e— [ [— [] 2. Ja, i en kortere periode (opp til 6 maneder) ............. O]
42. Jeg lar andre mennesker i for hgy grad utnytte meg ............cc.ccccoeenen. | [—— [ [— [Joeeee [Jeeee [] 3. Ja, i en lengre periode (6 maneder eller lengre) ........... (]
43. Jeg praver for sterkt a tekkes andre mennesker.............cocoooiiiii | [ [ [— [ [Joeeeene []
44. Jeg manipulerer andre mennesker for mye for & oppna det jeg vil......... | [ [ [m— [ op— | [p— []
45. Jeg forteller for mye om personlige ting til andre .......................c........ e R [ [ ] 0 Har andre blitt utsatt for mobbing pa din arbeidsplass de siste 6 maneder?
46. Jeg er for aggressiv overfor andre mennesker ............cccoooceiiiiiiiiii. | [— | [REE——. [ [eem— [ [p— [] 1. Nei, iNGEN SOM jeg Vet OM oo (]
47. Jeg lar en annen persons elendighet for lett ga inn pa meg .................. | [pp— [ [— [ ommm— [Joeeeene [] 2. 1a, P& Min €gen avdeling..oommooooooor oo (]
48. Jeg tuller og tayser for MYye .........coooiiiiiiiiiiiiii e | [pp— [ [ [Joeeeene [] 3. Ja, men pa en annen avdeling enn min egen ............... (]
4. Ja, bade pa min egen avdeling og pa andre avdelinger [ ]

Om konflikter pa arbeidsplassen
@ Har du de siste 6 manedene opptradt slik at andre kan ha fglt seg mobbet pa din arbeidsplass?

Med konflikt mener vi at man faler seg forhindret av eller frustrert over en annen person eller gruppe. Dette kan dreie seg

om alt fra uenigheter om saker til sterke personlige motsetninger, eller at man synes noen opptrer slik at de gdelegger din R Nei,.overh.odet I ccancccsvssccommsmmcssssscomsssamanecsssscco L]
eller andres trivsel. Vi kan skille mellom konflikter som i hovedsak gjelder uenighet om en sak (sakskonflikt) og konflikter 2. Ja,tilenviss grad ... []
som gar pa forholdet mellom personer (personkonflikter). 3. Ja, ih@y grad ..o, []
@ I hvilken grad befinner du deg for tiden i felgende situasjoner: Kryss av for det svaralternativet som best passer din 1
situasjon:
Il hgy grad Inoengrad |litengrad Ikkei Om naermeste leder
i konflikt i konflikt i konflikt  konflikt
| 1 | | 2 | I 3 I 4 I @ Har du opplevd at din nzermeste overordnede i Igpet av de siste 6 manedene...
1. en sakskonflikt med din naermeste leder? ........cccoooiiiiiiiiiii [Jeeeeeereensensd W | ] Aldri gNagggr Gg?tséke :gsafé; C;Wt%
. . . . ,
2. en sakskonﬂlkt.med arbeidskolleger eller andre pa din arbeidsplass? .......... [Jeeeeeseeneense W [ ] I, ezt lemersii, vesl epEian e desine mecebe dere dl 4 farlns: 0 1 2 3
3. en personkonfhkft med AEIMIEIS leder? .o e e [ [ [ [] AiN/deres IUNSIPAUSE .......o.ow oo [T, [ [, []
4. ien personkonflikt med arbeidskolleger eller andre pa din arbeidsplass? ..... [ [ [T]eeeeeeens ] 2. har oppMUNTret til NYTENKNING «.v.vvoveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee oo, [ oo [ [ ]
3. har utsatt deg, eller dine medarbeidere, for "sinnatagg"-utbrudd, eller
surmuling, og brukt mye tid pa dette fremfor & gjgre egne arbeidsoppgaver.| J............ [ [ []
4. har utestengt deg, eller andre medarbeidere, fra en sosial aktivitet ............... [ [ ] ]
5. har oppfordret deg til 8 unne deg ekstra privilegier pa bedriftens regning ..... [ [ ] ]
6. har unngatt a fortelle deg hvordan du skal gjgre jobben din ....................... [ [ [ ]
7. har tatt noe som tilharer bedriften ..ot [ [Jreeeeeeeee ] ]
8. har ydmyket deg, eller andre medarbeidere, hvis du/de ikke har levd opp
til hans/hennes standarder ...........ocoiiiiiiiii e D ............ D ............. D .............. D
9. har gitt anerkjennelse for gode prestasjoner ............cccccoovveeiiiiiiiciiiiii, [ [ ] ]
10. har oppfordret deg, eller dine medarbeidere til a ta ekstra kaffepauser/
rgykepauser, som belgnning for god arbeidsinnsats ...............oocoooeiion L L I I L]
1 11. har imitert deg eller andre medarbeidere eller laget ansiktsgrimaser, (f.eks.
himlet med gynene, geipet etc.), for a vise at han/ hun ikke er forngyd med
din/vedkommendes arbeidsinNSats .............cccorriiiiiiiiiies [T, [ [ []

12. har oppfordret deg, eller dine medarbeidere til & gjgre private oppgaver/

erender i arbeidSTIdEN ... ..o D ............ |:| ............. D ............. |:|



@ (forts.) Har du opplevd at din naermeste overordnede i Igpet av de siste 6 manedene... @ (forts.) Hvor riktig er folgende pastander for deg i din jobb? Kryss av for det svaralternativet som best passer din

situasjon:
_ Noen  Ganske Svaert ofte/ Fullstendig Verken riktig Fullstendig
A|gl’l gaqger ofzte nesteg alltid riktig eller galt galt
1. Syt v et S BT (SO R B, L e el R LA A s
14. har tilbakeholdt informasjon som du har hatt behov for i arbeidet ditt .......... | [— W | ]
| 15 harforklart bedriftens suksess med egen innsats fremfor de ansattes innsats [J............ I I (] 12. Jrﬁgnuz]:)grrr]eirkig%%as\e/ert;(r)er? :vkzer%reeres ch S [, Eara e e aa
16. har vaert en padriver for utvikling og forbedring ...........cccooooeviiiiiiii [ — [ — [ [— ] P - S S e e
17. har misbrukt store deler av arbeidstiden til & vaere sosial med de ansatte ......[ J............ [Jeeereeeens [Jeereen ] 13. Jeg palegges oppgaver uten tilstrekkelig utstyr eller ressurser til &
18. har brukt sin posision i firmaet til  tilegne seq okonomiske/materielle ULTBIE ABIM L. [P I O I e [ o [ OO [ O I
gOder pé bedriftens regning..... SRR e e R D ............ |:| ............. l:, .............. l:, 14. Jeg gjgr arbeidsoppgaver som er ungdvendige _________________________________________ l:, ______ Dl:, ______ D ______ D _____ |:| ______ |:|
19. har holdtoredoe pa allg andres feil, og brukt mye tid pa a skjule egne feil ........ | | — | [mm—— [ [m—— ] {15, Jag ler el ) ) Tpasislen )2 e Qe s
20. har unngatt & ta AVGJ@IreISer .........ooooviiiiiiiiiii [ [ s [ L] forventes av meg i JObDeN ... (e L) e e L[]
21. har angitt klare og tydelige malsettinger for arbeidet ...............ccccocoiiil. | | — | [m— [ [— ]

22. har hindret deg i a komme i gang med arbeidet ved at han/hun har veert 16. Det virker ofte som om arbeidet mitt er for omfattende

forsosial .. Sm=mmmmmmm o T [T T T ] FOT BN PEISON ..ttt Clo D

23. har rettferdiggjort egne handlinger ved a skylde pa andre .............c.....cc...... D ............ |:| ............. |:| .............. |:| 17. Krav til ytelser er for hgye i mitt arbeid ..o, |:| ...... DD ...... D ...... |:| ..... |:| ...... |:|
24. har spredt uriktig informasjon om deg, eller dine medarbeidere, for a skade
din/andres stilling i VIrkSOMNELEN .............oiiiiiiiieecce s [, - [ []
25. har definert og forklart arbeidsoppgavene tydelig for deg og dine Om kontakt med andre mennesker L
MEAAIrDEITEIE ... [T, [ s [ ], [ ]
26. har sett pa sine medarbeidere mer som konkurrenter enn som | dette sparsmalet finner du en rekke pastander som knytter seg til problemer folk kan oppleve a ha i kontakt med andre
SAMArDEIASPAITNEE ... | - [ [ [] mennesker. Pastandene er delt i to deler: Den farste delen knytter seg til ting man kan ha vanskelig for overfor andre, og
27. har unngéatt & engasjere seq i arbeidet ditt ... [ [Jeeeeneeens [Jeoereen ] den siste de!en knytter seg til tipg man kan gjgre eller er for mye av overfor andre. Vurder hver pastand og kryss av for det
28. har tatt eren for ditt, eller andres arbeid ..o [ [E— [ Jm— [ [E— ] svaralternativet som best beskriver deg som person.
29. har veert fleksibel og villig til & tenke nytt ... ] e e[ L
30. har redusert dine muligheter for a uttrykke deg pa et mgte ved a gi deg n - - - @ Vurder pastandene under om kontakt med andre mennesker:
iy e e De 1:Ting d harvansklg for
. aktiviteter pa arbeidsplasgen>./ ........ pg ..... ppggg ............................. D ............ |:| ............. |:| .............. |:| heleotatt L'{[t l\/logerat mgle mZ/e
32. har skjelt deg ut pa telefon, slengt pa reret i en samtale, eller sendt deg 1. Gidirekte uttrykk for mine fglelser overfor andre ................cccccccoooi. D .......... [ e [ [Joeeeee []
krasse e-poster, fordi han/hun mener at du har gjort en darlig jobb .............. [ I [ — L] 2. Holde ting hemmelig for andre mennesker ................cccccooooviioioieeeecnn. R I [ o ]
33. ikke har veert tilstede nar det var behov fordet ...l D ............ D ............. D .............. D 3. Laen annens behov komme foran mitt eget ...........c.ccccoovevviviiieeien.. D __________ D ___________ D __________ D ___________ D
4.  Vise andre mennesker at jeg er glad i dem .........ococoiiiiiiiiiiiii | [—— [ [— [ opm— | [ []
5. Beenperson om aslutte d plage meg.........oooooiiiiiiiiiiiiiiiii | [ [ [ [Joeeee []
Om din arbeidssituasjon 1 6. Tillate meg & kjenne meg sint pa Noen jeg iKer ........coovvovvveveeveeeeen. [ o] [eeevereene [ [Joeeeee (]
7. DEIA T GIUPPE . e | [pp— [ [F— [ opm— [ [Erm— []
@ Hvor riktig er folgende pastander for deg i din jobb? 8. Krangle med en annen Person ............ccooooiiooeoeeeeeeeeeee e - [ T [ ]
Fullstendig Verken riktig Fullstendig ?0 ?olde meg unna andre folks anhggender ............. s | [p— [ [Jeeee [Joeeeee []
riktig eller galt galt . Statte en annen person i forhold til han/hennes mal i livet ................... | [r— | [E— [ opm— [ [ []
1 2 3 4 5 6 7 11. Gigave til @n annen PErSON .........cccoiiiiieieiiiie e | [ [— [ [ae— | [E— []
1. Jeg faler meg sikker pé hvor stor innflytelse jeg har ..............cccooooveeiinn P [ e ol I e[ v [ o I 12. Veere trygg pa meg selv nar jeg er sammen med andre mennesker ....... [ [ee— [ [Fe— [ [E— [ [e— []
2. Deter klare og planlagte malsettinger for jobben min ........cccoooovvovvevie... C) 0 13. Sette grenser overfor andre mennesker ... [ [um— [ [Fem— [ [—— [ [e— []
3. Jeg vet at jeg disponerer iden MKt .. ....ooorvoveoeeoeeeeee oo HENE R R 14. Omgds andre mennesker pa en selskapelig mate.............................. [ [e— [ [Fem— [ [m—— [ [ee— []
4. Jeg vet hva SOM er Mitt aNSVArSOMIAGE ... .v..vveooveoeoeeseeeeeeeeeee oo, Ol 00 0.0 15. Veere sint pa andre MeNNESKEr ..........coooviieiiiiiieee e [ [emm— [ [Fem— [ [—— [ [e— []
5. Jeg vet ngyaktig hva som forventes avmeg ............ccccooevevevevereeeeenen. o e 16. Glede meg over et annet menneskes lykke ... [ o] [ oo Lo [Jeoeen []
6. Det er klare retningslinjer for hva som skal gj@res ....................cccc.c.cc........ o e 17. Forplikte meg overfor en annen person for lang tid fremover ............... [ o] [ oo [ [} []
7. Jeg méa gjere ting jeg faler burde vaert gjort annerledes ............................ N e O e L S L O o 18. Ta hensyn til mitt eget beste nar en annen person blir krevende .......... [ o] [ [ [} []
8. Jeg far arbeidsoppgaver uten nok arbeidskraft til 19. Virkelig bry meg om problemer som andre mennesker har .................. [ [em— [ [F—— [ [pem— [ [e— []
A gIeNNOMFBre dem ......ocooiii e [ e o e L e I e e 20. La andre mennesker fa vite narjeg er sint ........ccccoooviiiiiiiiiiiiee [ [ump— |:| ........... D .......... |:| ........... |:|
9. Jeg m& omga regler eller forskrifter for & kunne fullfgre 21. Vaere bestemt nar jeg trenger d vaere det .........coceiviiiiiiiiie i | [— | [E— [ [RE—— | [E— []
EN OPPGAVE ..o [ b ) e L ) ] 22. Stole p& andre MeNNESKEr ...........c.ooviiiiiiieeee e [ o] [ [ [ ]
10. Jeg samarbeider med to eller flere grupper som jobber 23. Si "Nei" til andre mennesker .........cooooveiiiiiiieeeeeeeee e, [ [u— |:| ........... D .......... |:| ........... |:|
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