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TO PERSPEKTIVER PA ANSATTE UNDER OMSTRUKTURERING I
ORGANISASJONER: VELVARE OG INTERAKSJONER

Planlagte organisasjonsendringer i form av omstruktureringer har blitt en stadig vanligere del
av arbeidslivet. Nar omstruktureringer gjennomfoeres hyppigere blir det viktig & vite hva slags
konsekvenser slike prosesser kan medfere for de ansatte. Denne masteroppgaven bestar av to
artikler som representerer to ulike perspektiver pd ansatte under omstrukturering. Artikkel én
er en litteraturgjennomgang som omhandler hvordan ansatts velvare pavirkes av
omstruktureringer. Totalt 14 relevante studier ble identifisert gjennom et systematisk
litteratursek. Artikkel to beskriver en empirisk studie hvor formélet var & sammenligne
ansattes interaksjoner med bade hverandre og personer utenfor organisasjonen for og etter en
omfattende intern omstrukturering i norsk offentlig sektor. De ansatte besvarte et
sperreskjema to uker for og elleve uker etter omstruktureringen hvor de oppga sine
naverende arbeidsrelaterte kontakter. Dataene ble analysert ved bruk av statistiske
analysemetoder. Sammen er disse to perspektivene pd ansatte under omstrukturering, velvaere
og interaksjoner, viktige fordi de begge anses som & vare essensielle aspekter av de ansattes
ovrige trivsel og livskvalitet.

Nokkelord: organisasjoner, omstrukturering, ansatte, velvare, interaksjoner



TWO PERSPECTIVES ON EMPLOYEES DURING RESTRUCTURING IN
ORGANISATIONS: WELL-BEING AND INTERACTIONS

Planned organisational change in the form of restructuring has become an increasingly more
common part of work life. When restructuring activities are carried out more frequently, it
becomes important to identify potential consequences these processes can entail for the
employees. This master’s thesis consists of two articles that represent two different
perspectives on employees during restructuring. Article one is a literature review about how
employee well-being can be impacted by restructuring. A total of 14 relevant studies were
identified through a systematic literature search. Article two describes an empirical study in
which the goal was to compare the employees’ interactions with both each other and people
outside the organization before and after a comprehensive internal restructuring process in the
Norwegian public sector. The employees responded to a questionnaire two weeks prior to and
eleven weeks after the restructuring, where they named their current work-related contacts.
The data was analysed using statistical methods of analysis. Together, these two perspectives
on employees during restructuring, well-being and interactions, are important because they
are both considered to be essential aspects of employees’ general welfare and quality of life.

Keywords: organisations, restructuring, employees, well-being, interactions
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EN LITTERATURGJENNOMGANG OM EFFEKTER AV OMSTRUKTURERING PA
ANSATTES VELVZARE

Pa grunn av betydelige samfunnsmessige endringer de siste tidrene har omstruktureringer blitt
en viktig del av arbeidslivet. Formalet med denne litteraturgjennomgangen var a undersoke
hvordan ansattes velvare pavirkes av omstruktureringer i organisasjoner. Tre sporsmél
relatert til design, avhengige variabler og type omstrukturering studert skulle besvares. For a
bli inkludert matte studiene ha minst én avhengig variabel relevant for ansattes velvare, en
betingelse for sammenligning og kvantitative data. Totalt 14 artikler oppfylte
inkluderingskriteriene. Studiene inkludert anvender enten et longitudinelt design,
referansegrupper eller en kombinasjon av disse. Variablene som har blitt studert 1 den aktuelle
litteraturen omhandler helse, turnover og arbeidsrelaterte opplevelser. Det ble funnet en
overvekt av negative endringer i helserelaterte variabler. Alle studiene som studerer en form
for turnover rapporterte en viss ekning. Resultatene rundt arbeidsrelaterte opplevelser var
blandede. Flere ulike typer omstrukturering har blitt studert. En meningsfull kategorisering av
disse var noe utfordrende. Resultatene knyttet til type omstrukturering er ogsé blandede.
Funnene diskuteres i lys av blant annet tidligere forskning og mulige begrensninger ved
fortolkning av resultatene.

Nokkelord: omstrukturering, organisasjoner, design, ansatte, velvare
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Vi befinner oss i en tid hvor organisasjonsendringer er et viktig aspekt ved arbeidslivet
1 bade privat og offentlig sektor (De Jong et al., 2016). Verdenssamfunnet har de siste drene
blitt stadig mer sammenvevd, bade ekonomisk, kulturelt og politisk (Jacobsen, 2018). Nar det
globale samfunnet blir et komplekst system som preges av sterke interaksjoner mellom
elementene vil dette medfere at endringer ett sted i verden kan gi store konsekvenser et annet
sted (Axelrod & Cohen, 2000). Organisasjoner i dag eksisterer séledes pé tvers av
landegrenser (Robbins & Judge, 2016). Nyere virksomheter som Uber og AirBnB byr pa store
utfordringer for etablerte naringer som hotell- og drosjevirksomhet (Jacobsen, 2018).
Globalisering medferer toffere konkurranse for bedrifter, som i tur ma tilpasse seg disse nye
vilkarene ved 4 stadig effektivisere produksjon og minimere kostnader. Forbrukermassen er
ogsé 1 stadig endring. Forbrukere metes i dag pé sosiale medier og andre online fora hvor de
blant annet deler erfaringer og anbefalinger. I tillegg er miljovennlige praksiser i gkende grad
forventet av forbrukerne fremfor valgfritt for organisasjonene (Robbins & Judge, 2016). Dette
medforer at organisasjoner ma tilpasse produkter, tjenester og markedsferingsstrategier for a
mete sosiale trender i1 konstant utvikling (Robbins & Judge, 2016). Omstruktureringer er
gjerne en respons pa slike endringer i organisasjoners klima (De Jong et al., 2016).

Det er altsa f& organisasjoner i dag som befinner seg i et serlig stabilt miljo (Robbins
& Judge, 2016). Som folge av dette har det siden 2002 blitt gjennomfort over 21,000 stor-
skala omstruktureringer i Europa (Eurofound, 2016). Slike tall tyder pé at omstruktureringer
vil pavirke de fleste ansatte minst én gang i lopet av deres karriere. Dette er viktig fordi
omstruktureringer av ulike typer naturligvis krever at de ansatte ogsa endrer og tilpasser seg. |
organisasjoner eksisterer det bade formelle og uformelle strukturer som de ansatte er en del
av, og som bidrar til okt kompleksitet innad i organisasjonen (Sandaker, 2009). Individuelle
ansatte er delaktige i unike personlige sosiale nettverk, og hvordan disse nettverkene

anvendes kan fore til ulike konsekvenser for ulike ansatte (Carpenter, Li, & Jiang, 2012). At
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uformelle sosiale nettverk eksisterer og anvendes pé ulike mater av ulike akterer kan tenkes &
ha betydning for hvor effektiv en omstrukturering er (Gulati & Puranam, 2009), og hvordan
omstruktureringen pavirker de ansatte (Chen & Krauskopf, 2013).

Omstruktureringer kan preges av mye usikkerhet for ansatte. I en periode med endring
kan man for eksempel fole at man stér i fare for 4 miste sin stilling eller pa andre mater bli
overfladig i organisasjonen. Det har ogsa blitt foreslatt at omstruktureringer kan fore til at
ansatte foler at lojalitetsforholdet mellom den ansatte og organisasjonen blir brutt (Stroh &
Reilly, 1997). @sthus (2007) fant at intern omstrukturering og nedbemanning (downsizing) er
assosiert med heyere arbeidskrav (job demands) og hayere jobbusikkerhet (job insecurity).
Tidligere studier har vist en sammenheng mellom jobbusikkerhet og ansattes fysiske og
psykiske velvere (Quinlan & Bohle, 2009; Sverke, Hellgren, & Naswall, 2002). Harney, Fu
og Freeney (2017) fant at gkning i arbeidsintensitet (work intensity) under intern
omstrukturering og nedbemanning bidro til en negativ endring i ansattes velvaere. Tidligere
litteraturgjennomganger gir delvis stette til disse funnene. De Jong et al., (2016) gjennomgikk
39 studier og fant at omstrukturering, bade med og uten nedbemanning, hadde hovedsakelig
negative effekter pa ansattes velvere. De negative effektene sé ut til & vaere gjeldene péd bade
kort og lang sikt. Noen ansatte reagerte mindre negativt enn andre, for eksempel de med hoy
status i1 organisasjonen. Forfatterne identifiserte flere variabler som pavirket forholdet mellom
omstrukturering og velvere, blant andre kommunikasjon, informasjon og jobbusikkerhet.
Bamberger et al. (2012) gjennomgikk studier som omhandlet effekter av omstrukturering pa
mental helse. 11 av 17 studier viste en assosiasjon mellom omstrukturering og forheyet risiko
for mentale helseproblemer. Tidligere forskning indikerer dermed at omstruktureringer har
potensiale til & pavirke ansatte pd en negativ méte. Potensielle negative effekter av
omstruktureringer pa ansatte er viktig blant annet med tanke pa at tidligere forskning har

indikert spillover-effekter fra arbeidsliv til privatliv (Bell, Rajendran, & Theiler, 2012).
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Formél og begrepsavklaring

Den overordnede problemstillingen i denne litteraturgjennomgangen er hvordan
omstruktureringer (restructuring) i organisasjoner pavirker de ansattes velvere (well-being).
Det var i utgangspunktet meningen at denne litteraturgjennomgangen skulle omhandle
effekter av omstruktureringer pd ansattes sosiale nettverk eller interaksjoner. Litteratursoket
identifiserte ingen studier relevant for dette, men flere studier relevant for de ansattes velvare.

I denne litteraturgjennomgangen konseptualiseres omstrukturering som endringer som
er planlagte og omfattende i sterrelse. Endringene pavirker potensielt de ansatte i minst en hel
avdeling, sektor eller organisasjon. Eksempler pa slike endringer er flytting, fusjonering,
ekspansjon og intern omstrukturering (Eurofound, 2013). Eventuelle arsaker til at en
omstrukturering igangsettes har ikke blitt tatt med i vurderingen av relevante studier i denne
litteraturgjennomgangen.

Danna og Griffins (1999) konseptualisering av velvare anvendes i denne
litteraturgjennomgangen. Deres konseptualisering av velvere er omfattende og innebaerer
fysiske og psykiske symptomer, samt mer generelle arbeidsrelaterte opplevelser (for eksempel
jobbtilfredshet og jobbtilknytning), i tillegg til mer spesifikke aspekter, for eksempel
tilfredshet med lonn eller kollegaer (Danna & Griffins, 1999). Denne konseptualiseringen ble
valgt nettopp pd grunn av sin bredde, i et forsek pé 4 unngé ekskludering av relevante studier.
Innunder ansattes velvere inkluderes ogsé turnover, hvilket i denne litteraturgjennomgangen
kan vere bade intensjon om & slutte og faktisk turnover. Turnover inkluderes fordi det antas &
vare relevant for de ansattes livssituasjon, hvilket igjen er relevant for deres velvere. Kun
direkte effekter av omstruktureringer pd velvaere-relaterte variabler hos de ansatte er inkludert
i denne gjennomgangen. Eventuelle medierende effekter, interaksjonseffekter og forfatternes
ulike forklaringsmodeller inkluderes ikke for & begrense denne artikkelens omfang. Fysisk og

psykisk helse, turnover og jobbtilfredshet er eksempler pa avhengige variabler som er
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relevante. P4 den annen side er for eksempel variabler som ansattes persepsjon av
omstruktureringen definert som ikke relevante.

Den overordnede problemstillingen i den ndvarende litteraturgjennomgangen er som
nevnt hvordan omstruktureringer i organisasjoner pavirker ansattes velvaere. Tre sporsmal
knyttet til den inkluderte forskningen skal besvares:

e Hva slags design har blitt brukt i forskningen?
e Hva slags avhengige variabler relatert til ansattes velvare har blitt studert, og hvilke
resultater har man funnet?
e Huvilke typer omstruktureringer har blitt studert innenfor feltet, og hvilke resultater har
man funnet relatert til disse?
Metode

Litteraturseket ble gjennomfort i januar 2019. For & identifisere flest mulig relevante
artikler ble seket gjort relativt bredt. Sekeordene ble gruppert slik: “organization®* OR
organisation®*” AND “reorgani* OR restructur®” AND ”personnel OR employee* OR
worker*”. Seket ble gjennomfert i databasene Web of Science, Academic Search Ultimate og
PsycINFO. Sgket ble begrenset til peer-reviewed journals og skandinaviske sprak, samt
engelsk. Sgket ble gjennomfert uten tidsavgrensning.

Figur 1 gir en oversikt over sgkeprosessen. Litteratursegket ga totalt 1947 treff 1 alle de
tre databasene sammenlagt. Prosessen for & finne relevante artikler ble gjennomfort i to
omganger. Forst ble titler og abstrakter gjennomgétt for relevans. Inkluderingskriteriene 1
denne omgangen var at omstrukturering var kontekst og fungerte som en slags uavhengig
variabel 1 studien, samt at studien hadde minst én avhengig variabel som var relevant for
ansattes velvare. For neste omgang ble fullteksten til 52 artikler fremhentet for
gjennomlesing. Inkluderingskriteriene her var at studiene hadde kvantitative data og

betingelse for sammenligning. En betingelse for sammenligning ble her oppfylt ved bruk av
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longitudinelle data som tillater ssmmenligning for og etter endringen, eller bruk av
referansegruppe. Artikler ble ekskludert i denne omgangen fordi fokus var omstrukturering i
andre kontekster (n=10), for eksempel drsaker til omstrukturering, bruk av kvalitative data
(n=12), for smé omstruktureringer (n=3), avhengig variabel var ansattes persepsjon av
omstruktureringen (n=9), avhengig variabel var ansattes produktivitet eller endring i tjeneste-
eller produktkvalitet (n=4). Til slutt ble 14 artikler inkludert i denne litteraturgjennomgangen.
De inkluderte studiene har hovedsakelig blitt gjennomfort i Europa (n=11) og Nord-Amerika
(n=2). Kun ¢én studie har blitt gjennomfert utenfor Vesten, mer spesifikt i Ser-Korea. Ikke alle
aspekter av de inkluderte studiene er relevante for denne artikkelen. Kun de aspekter av
studiene som er relevante er beskrevet nedenfor.

Resultater
Design

Som nevnt var det et inkluderingskriterium at studiene hadde en betingelse for
sammenligning. Dette vil 1 praksis si at studiene enten sammenlignet skérer hos de samme
ansatte for og etter omstrukturering, eller at de sammenlignet ansatte som ble pavirket av
omstrukturering med personer i eller utenfor organisasjonen som ikke ble pavirket. Alle
studiene inkludert i denne litteraturgjennomgangen har brukt enten longitudinelle data (n=9),
en eller flere referansegrupper (n=2), eller en kombinasjon (n=3) (se tabell 1).

Longitudinelle data innebarer enten & méle de samme subjektene minst to ganger,
eller at data for den aktuelle avhengige variabelen er tilgjengelig for bade for og etter
omstruktureringen uten at subjektene er direkte involvert i datainnsamlingen. I de tre studiene
hvor sykefravear er avhengig variabel ble data om de ansattes sykefravar for og etter
omstrukturering innhentet fra arbeidsgiver eller et statlig statistisk byra (Ingelsrud, 2014;
Jensen et al., 2018; Kjekshus et al., 2014). Faktisk turnover har blitt malt pa lignende méte

(Breinegaard et al., 2017; Ingelsrud, 2017; Jensen et al., 2018). For de resterende avhengige
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variablene ble deltakerne bedt om & respondere pa det avhengige malet ved minst to
forskjellige anledninger.

I studiene hvor kun referansegrupper anvendes responderer deltakerne pa det
avhengige malet kun én gang. Bourbonnais et al. (2005) brukte to referansegrupper. Deres
maélgruppe var sykepleiere, og derfor bestod den ene referansegruppa av andre sykepleiere
som hadde blitt mélt pd de avhengige variablene for en omstrukturering fant sted. Den andre
referansegruppa bestod av arbeidende kvinner fra den evrige populasjonen med minst
universitetsutdannelse, hvilket forfatterne mener er sammenlignbart med sykepleieres
utdannelsesniva. Widerszal-Bazyl og Mockallo (2015) brukte ogsé referansegruppe fremfor
longitudinelle data. Her ble ansatte fra organisasjoner som hadde gjennomgétt
omstruktureringer sammenlignet med ansatte fra organisasjoner som ikke hadde gjennomgatt
omstruktureringer. Deltakerne i denne studien kom fra totalt 96 forskjellige organisasjoner.

Falkenberg et al. (2013), Probst (2003) og Netterstrom et al. (2010) anvender en
kombinasjon av longitudinelle data og referansegruppe i sine studier. Det inneberer at alle
deltakerne responderer pa det avhengige malet minst to ganger, men deltakerne deles inn 1
grupper pa bakgrunn av om de har blitt berert av omstruktureringen eller ikke. I alle disse
studiene kommer deltakerne i referansegruppa fra samme organisasjon eller sektor som de
andre deltakerne.

Avhengige variabler og funn

Tabell 1 gir en kort oversikt over de relevante avhengige variablene i hver studie.
Samlet kan de avhengige variablene grovt oppsummeres i tre overordnede kategorier:
helserelaterte variabler, turnover-relaterte variabler og variabler knyttet til arbeidsrelaterte
opplevelser. Tolv studier har malt helserelaterte variabler. Disse variablene males som regel
med validerte skalaer i form av sperreskjemaer. Sykefravar er den eneste helserelaterte

variabelen som ikke har blitt malt med sperreskjema. Studier som har malt sykefraver har
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innhentet data pé dette fra arbeidsgiver eller statlige statistiske byréer. Fem studier har malt
turnover-relaterte variabler. Av disse er det tre studier som har mélt faktisk turnover, og to
studier som har mélt turnover intensjoner. Fire studier har mélt variabler knyttet til
arbeidsrelaterte opplevelser. Alle disse males med skalaer i form av sperreskjemaer. Videre i
denne artikkelen vil flere av de rapporterte resultatene omtales som positive eller negative
endringer i de avhengige variablene. En negativ endring tilsier at endringen er i en uensket
retning. En positiv endring tilsier at endringen er i en ensket retning.

Tabell 2 gir en oversikt over antall ulike méleskalaer som har blitt brukt for & male syv
ulike variabler som har blitt inkludert i to eller flere studier. Variabler som kun har blitt
inkludert i én studie er ikke med i tabell 2. Det er heller ikke to variabler som har blitt méalt pa
samme mate i alle de aktuelle studiene (sykefraver og faktisk turnover). En viss trend er at
studiene bruker forskjellige méleskalaer for & male samme eller liknende variabler.

Helserelaterte variabler. De helserelaterte variablene er stress (#=3), utmattelse
(n=3), psykiatriske lidelser (n=3), sykefravaer (n=3), generell helse (n=2), fysisk helse (n=1),
psykologisk ubehag (psychological distress) (n=1), og psykologisk velvere (n=1). De
ansattes helse etter omstrukturering har altsa fétt betydelig oppmerksombhet i forskningen.

Funn knyttet til stress tilsier at dette er en variabel som pévirkes negativt under
omstrukturering. Jung et al. (2018) fant en signifikant langvarig ekning i stress etter
omstrukturering. Stressnivder blant de ansatte var signifikant hoyere enn baseline ved bade
andre og tredje maling etter omstrukturering. Pahkin et al. (2014) fant ogsé en signifikant
okning i stress etter omstrukturering. Widerszal-Bazyl og Mockallo (2015) fant en signifikant
okning i stress blant de ansattes etter fire av syv typer omstruktureringer; 1) ekspansjon og
reduksjon, 2) ekspansjon og reduksjon og endring av eiere, 3) kun reduksjon, og 4) endring av
eiere. Alle studiene som har malt stress fant altsd signifikante negative endringer i ansattes

stress etter omstrukturering.
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Funnene knyttet til utmattelse er noe mer varierte. Geuskens et al. (2012) fant at
ansatte eksponert for langvarig omstrukturering utviste hoyere nivier av utmattelse enn
ansatte eksponert for ingen eller kortvarig omstrukturering. Widerszal-Bazyl og Mockallo
(2015) rapporterer okning i utmattelse etter to av syv typer omstrukturering: 1) ekspansjon og
reduksjon, og 2) endring av eiere. Martinussen et al. (2017) fant derimot ingen signifikant
endring i utmattelse etter omstrukturering. Det er dermed vanskelig 4 konkludere rundt
hvorvidt omstrukturering vil medbringe ekning i de ansattes utmattelse eller ikke.

Av tre studier som har malt psykiatriske lidelser, har to av de malt depresjon spesifikt,
imens den siste oppgir & ha mélt mindre psykiatriske lidelser generelt. Falkenberg et al.
(2013) fant en signifikant kortvarig ekning i forekomst av mindre psykiatriske lidelser blant
deltakere som hadde vaert eksponert for omstrukturering, sammenlignet med
referansegruppen. Denne gkningen anses som en korttidseffekt fordi den ikke vedvarte ved
tredje maling. Jung et al. (2018) fant en signifikant egkning i depresjon ved forste oppfolging
etter omstrukturering, men denne ble redusert innen andre oppfelging etter omstrukturering.
Dette anses dermed ogsé som en korttidseffekt. Netterstrom et al. (2010) fant derimot ingen
signifikante endringer i depresjon hos ansatte eksponert for omstrukturering. De negative
effektene av omstrukturering pa psykiatriske lidelser, hvis de forekommer, ser altsa ut til a
veaere kortvarige.

Alle de tre studiene som har malt sykefraver rapporterer en signifikant ekning i
sykefraver etter omstrukturering. Ingelsrud (2014) fant at ansatte eksponert for flere
omstruktureringer hadde mer langtids sykefravaer enn ansatte eksponert for ingen eller feerre
omstruktureringer. Jensen et al. (2018) fant at sykefraver var signifikant hayere etter fusjon
og avskjedigelser, men ikke etter defusjon (demerger), flytting, endring av ledelse eller

budsjettkutt. Kjekshus et al. (2014) rapporterer at sykefravar eker signifikant etter fusjon, og
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at denne gkningen oppstar tidligere og er mer langvarig for kvinner enn for menn.
Omstrukturering ser altsa ut til 4 veere assosiert med gkning i ansattes sykefraver.

Generell helse ser ogsa ut til 4 bli noe dérligere etter omstrukturering. Geuskens et al.
(2012) fant at forlenget eksponering for omstrukturering medferte lavere generell helse.
Falkenberg et al. (2013) fant en kortvarig reduksjon i generell helse etter omstrukturering. Nér
det gjelder fysisk helse rapporterer Probst (2003) negative, men inkonsistente, endringer i
fysisk helse etter omstrukturering. Probst (2003) rapporterer ogsé signifikant reduksjon i
psykologisk velvare. Studien som omhandler psykologisk ubehag (Bourbonnais et al., 2005)
fant en signifikant forskjell mellom deltakere og én av to referansegrupper.

Turnover-relaterte variabler. De tre studiene som har mélt faktisk turnover
rapporterer alle en viss ekning. Breinegaard et al. (2017) fant at grad av tidlig pensjonering
var heyere blant ansatte som opplevde endring av ledelse, flytting og fusjon, men ikke blant
ansatte som opplevde defusjon. Ingelsrud (2017) fant at turnover innad i helsesektoren var
signifikant heyere i det andre aret etter fusjon, men ikke til andre sektorer eller til
arbeidsleshet. Jensen et al. (2018) fant at turnover ut av avdelingen var signifikant hoyere
etter fusjon, defusjon og endring av ledelse, men ikke etter flytting, avskjedigelser og
budsjettkutt. To studier som har méilt turnover intensjoner rapporterer ogsé en viss gkning.
Probst (2003) fant signifikant heyere turnover intensjoner etter omstrukturering. Widerszal-
Bazyl og Mockallo (2015) fant heyere turnover intensjoner etter én av syv typer
omstrukturering; reduksjon.

Variabler knyttet til arbeidsrelaterte opplevelser. Fire studier har inkludert
avhengige variabler som faller innunder kategorien arbeidsrelaterte opplevelser. To studier
har inkludert béde jobbtilfredshet og engasjement. Av disse to fant den ene ingen signifikant
endring i disse to variablene (Martinussen et al., 2017). Den andre fant en signifikant negativ

endring etter to av syv typer omstruktureringer; reduksjon av organisasjonen og endring av
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eiere (Widerszal-Bazyl & Mockallo, 2015). En studie har inkludert jobbtilfredshet alene, og
fant signifikante, men ikke konsistente, negative endringer i jobbtilfredshet etter
omstrukturering (Probst, 2003). En studie har sett pa arbeidsglede (work enjoyment), og fant
ingen endring i denne variabelen etter omstrukturering (Pahkin et al., 2014). Resultater
knyttet til arbeidsrelaterte opplevelser er dermed ganske spredt.

Type omstrukturering og funn

For a gi et oversiktlig bilde av hva slags effekter som har blitt funnet av ulike typer
omstruktureringer vil avhengige variabler i denne delen av artikkelen omtales hovedsakelig ut
ifra de tre overordnede kategoriene nevnt tidligere. Der det passer seg vil de avhengige
variablene spesifiseres.

Omfattende omstrukturering i offentlig sektor. Fem studier omhandler omfattende
omstruktureringer i offentlig sektor, hvorav én omhandler offentlig helsesektor mer spesifikt.
I disse artiklene spesifiseres det ikke noe s@rlig hva disse omstruktureringene egentlig gar ut
pa. Alle disse studiene inkluderte minst én helserelatert avhengig variabel. To studier fant
ingen endring 1 helserelaterte variabler (Martinussen et al., 2017; Netterstrom et al., 2010),
imens de tre siste fant signifikante negative endringer (Bourbonnais et al., 2005; Falkenberg
et al., 2013; Probst 2003). To studier inkluderte avhengige variabler knyttet til arbeidsrelaterte
opplevelser. En av disse fant ingen signifikant endring (Martinussen et al., 2017), imens den
andre fant en signifikant negativ endring (Probst, 2003). En studie inkluderte ogsa turnover
intensjoner som avhengig variabel, og fant en negativ, men inkonsistent, effekt etter
omstrukturering (Probst, 2003).

Fusjoner. Tre av studiene omhandler fusjoner. Av disse ser én pé faktisk turnover
som avhengig variabel, imens de to andre maler helserelaterte avhengige variabler. Ingelsrud

(2017) fant at turnover innad 1 helsesektoren gkte signifikant etter fusjoner. De to andre
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studiene fant signifikante negative endringer, noen kortvarige og noen langvarige, i de
helserelaterte avhengige variablene (Jung et al., 2018; Kjekshus et al., 2014).

Sammenligning av flere typer omstruktureringer. Breinegaard et al. (2017)
undersokte effekter av forskjellige typer omstrukturering pa faktisk turnover i form av tidlig
pensjonering. De fant en signifikant hoyere rate av tidlig pensjonering hos ansatte som
opplevde endring i ledelse, flytting og fusjon, men ikke hos ansatte som opplevde defusjon.
Jensen et al. (2018) undersokte effekter av forskjellige typer omstrukturering pé turnover og
sykefraveer. De fant at turnover var signifikant hgyere etter fusjon, defusjon og endring i
ledelse. Sykefravar ble signifikant hayere etter fusjon og avskjedigelser. Widerszal-Bazyl og
Mockallo (2015) sammenlignet effekten av flere typer omstruktureringer pa flere avhengige
variabler relatert til bade helse, turnover og arbeidsrelaterte opplevelser. Ekspansjon alene var
den eneste typen omstrukturering som ikke var assosiert med noen negative endringer i de
avhengige variablene. Ekspansjon blandet med andre typer omstrukturering var assosiert med
bade positive og negative endringer. Omstruktureringer uten ekspansjon var kun assosiert
med negative endringer i de avhengige variablene.

Sammenligning av ansatte utsatt for ulik grad av omstrukturering. Ingelsrud
(2014) sammenlignet langtids sykefraver blant ansatte utsatt for ingen, en eller to, eller flere
omstruktureringer. Resultatene viste at gkende grad av eksponering for omstrukturering var
assosiert med ekning i ansattes langtids sykefravaer. Geuskens et al. (2012) sammenlignet
ansatte eksponert for kortvarig eller langvarig omstrukturering. De to helserelaterte avhengige
variablene var generell helse og utmattelse. Resultatene viste at forlenget eksponering for
omstrukturering var assosiert med darligere generell helse og hoyere utmattelse. Disse to
studiene tyder pd at 4 utsettes for et hoyt antall eller langvarige omstruktureringer kan pavirke

de ansattes helse negativt.
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Omfattende omstrukturering i skogsbruk-industrien. Pahkin et al. (2014) er den
eneste studien som omhandler denne typen omstrukturering. Deres resultater viste at stress
signifikant hegyere etter omstruktureringen. Det var ingen signifikant endring i arbeidsglede.

Diskusjon

Formalet med den ndvarende litteraturgjennomgangen var 4 undersegke hvordan
omstruktureringer pavirker ansattes velvere. Tre spersmal skulle besvares.

Det forste spersmalet omhandlet hva slags overordnet design som har blitt anvendt i
de inkluderte studiene. De fleste studiene har brukt et longitudinelt design. Noen har
kombinert dette med referansegrupper, og noen har kun brukt referansegrupper. En fordel
med longitudinelle data er at man unngar potensiell konfundering av resultatene som folge av
viktige, ikke-identifiserte eller ikke-kontrollerbare forskjeller mellom grupper (Bordens &
Abbott, 2014). Ved bruk av mellomgruppe-design skal man helst bruke randomiserte grupper
hvor deltakerne blir tilfeldig fordelt i eksperiment- og kontrollgruppe (Bordens & Abbott,
2014), men det er ikke alltid mulig i feltforskning. En annen ulempe med bruk av
mellomgruppe-design i feltforskning er at gruppene ofte har mulighet til & pavirke hverandre
underveis i studien, hvilket igjen kan pavirke resultatene (Blumberg & Pringle, 1983).
Deltakeres mulighet til & pavirke kan vaere en spesielt stor fare i de studier hvor deltakerne
jobber i samme organisasjon og har blitt delt inn i grupper pa bakgrunn av hvorvidt de ble
pavirket av den aktuelle omstruktureringen eller ikke. En klar fordel ved bruk av
referansegrupper er at det i storre grad tillater forskeren & utelukke alternative forklaringer pa
den observerte endringen (Shadish, Cook, & Campbell, 2002). En referansegruppe kan
fungere som en kontrafaktisk betingelse som sier noe om hva som ville skjedd hvis, for
eksempel i den ndvaerende studien, omstruktureringen i organisasjonen ikke hadde blitt

gjennomfort.
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Det andre spersmalet som skulle besvares omhandlet hva slags avhengige variabler
relatert til ansattes velvare som har blitt studert, og hvilke resultater som har blitt funnet
knyttet til disse. Det er en overvekt av signifikante negative endringer i helserelaterte
variabler, men flere rapporterer ogsa ingen signifikante endringer. Studiene som inkluderer
faktisk turnover og turnover intensjoner rapporterer alle en viss ekning. Funn knyttet til
arbeidsrelaterte opplevelser er blandede; flere rapporterer ingen endring, flere rapporterer
negative endringer og én rapporterer positiv endring. Resultatene rapportert i denne
litteraturgjennomgangen utviser altsé relativt lav grad av enighet. En potensiell svakhet i feltet
er at samme eller liknende avhengige variabler males pé flere ulike méter, som tidligere
demonstrert i tabell 2. Denne praksisen kan svekke sammenlignbarhet mellom studier da det
blir diskutabelt hvorvidt studiene faktisk maler samme avhengige variabel eller ikke.

Flere potensielle arsaker til negative endringer i ansattes velvere etter
omstruktureringer har blitt foreslatt. Som nevnt i introduksjonen har flere studier papekt at
jobbusikkerhet er negativt korrelert med flere aspekter av ansattes velvere (Quinlan & Bohle,
2009; Sverke et al., 2002). Harney et al. (2017) fant, som nevnt, at gkning i arbeidsintensitet
(work intensity) under intern omstrukturering og nedbemanning bidrar til en negativ endring i
ansattes velvare. Harney et al. (2017) fant ogsd at disse negative konsekvensene kan
reduseres ved at ansatte konsulteres om endringene som finner eller skal finne sted.
Forfatterne postulerer at konsultasjon innebarer mer enn ren kommunikasjon, da konsultasjon
innebarer en toveis kommunikasjon. Videre foreslar de at bruk av konsultasjon kan fostre
ansattes folelse av autonomi og sosial stette, hvilket kan ha en positiv pdvirkning pd ansattes
velvare.

Robbins og Judge (2016) foreslar at omstruktureringer kan oppleves som truende for
de ansatte. Som folge av dette vil de ansatte yte motstand mot endringen (resistance to

change). En slik motstand kan manifestere seg som for eksempel turnover eller gkt bruk av
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sykedager. Robbins og Judge (2016) folger Harney et al. (2017) sin linje og foreslér at
kommunikasjon som gir de ansatte grundig informasjon om endringen kan redusere frykten
for den. Denne strategien stottes av funnene 1 litteraturgjennomgangen til De Jong et al.,
(2016). Videre foreslar de at man ogsa burde invitere ansatte til a delta i endringsarbeidet,
bade fordi man pd denne méten kan fa viktige innspill og fordi det er vanskeligere for de
ansatte & motsta en endring som de selv har vert med pa & gjennomfere (Robbins & Judge,
2016).

Det er mulig a tenke seg flere arsaker til at resultatene identifisert i denne
litteraturgjennomgangen er blandede. Som poengtert ovenfor kan effektiv kommunikasjon og
muligheter for de ansatte til & aktivt delta i omstruktureringen vaere viktig for hvordan
omstruktureringen pavirker ansattes velvere. Det kan vare at disse elementene er til stede 1
omstruktureringer hvor ingen signifikante negative effekter blir funnet. Videre kan det hende
at selv omfattende omstruktureringer i realiteten ikke alltid pavirker majoriteten av de ansattes
hverdag i1 noe serlig stor grad (Ingelsrud, 2014). Dette kan for eksempel skje hvis
omstruktureringer implementeres pa organisasjonsnivd imens innholdet i de spesifikke
stillingene forblir det samme. I tillegg er individuell variasjon trolig en bidragsytende faktor
til blandede resultater. Noen personer takler perioder med endring bedre enn andre (Robbins
& Judge, 2016). Noen ansatte kan ogsa vere en del av uformelle sosiale nettverk pa
arbeidsplassen som yter viktig sosial stette i1 tider med endring og usikkerhet (Chen &
Krauskopf, 2013). De Jong et al. (2016) viste ogsa at personer med hey status innad i
organisasjonen kan ha mindre negative reaksjoner til omstrukturering enn andre ansatte.

Det siste sparsmaélet som skulle besvares 1 denne litteraturgjennomgangen omhandlet
hvilke typer omstrukturering som har blitt studert, og hvilke resultater man har funnet knyttet
til disse. En meningsfull kategorisering av type omstruktureringer var vanskelig a oppné, sa

den valgte kategoriseringen ble dermed relativt lite informativ. Studier som omhandler
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omfattende omstrukturering i offentlig sektor rapporterer bade ingen endring og noen
negative endringer i avhengige variabler. Fusjoner ser ut til & vere assosiert med noen
negative endringer i helserelaterte variabler og ekning i turnover. En studie rapporterer
ekspansjon som eneste type omstrukturering som ikke er assosiert med noen negative
endringer i avhengige variabler. To studier indikerer at & utsette ansatte for et hoyt antall eller
langvarige omstruktureringer kan pavirke deres helse negativt.

Sammenlignbarhet pa tvers av studier kan igjen svekkes av at flere studier ikke
spesifiserer i noe s@rlig stor grad hva slags omstrukturering de studerer. Kategoriseringen av
type omstrukturering anvendt i denne litteraturgjennomgangen kan tjene som eksempel. Flere
studier ble kategorisert som “omfattende omstrukturering i offentlig sektor”. Dette ble gjort
nettopp pa grunn av manglende spesifisering av hva omstruktureringen egentlig gér ut pa,
men er til gjengjeld en lite informativ kategori. Det kan godt tenkes at disse
omstruktureringene egentlig er veldig forskjellige i innhold, og at det eneste de har til felles er
at de er omfattende og gjennomfores i offentlig sektor. Man kan sperre seg hvorvidt disse to
fellesnevnerne er tilstrekkelig grunnlag for & sammenligne disse studiene. Pa den annen side
kan man naturligvis ogsa sperre seg hvorvidt to omstruktureringer noen gang vil vare serlig
sammenlignbare, med tanke pa at det alltid vil vaere betydelige forskjeller 1 for eksempel
ledelse, gjennomfering og lignende.

Metodologiske betraktninger

Noen metodologiske betraktninger er det verdt a gjore seg rundt den ndverende
litteraturgjennomgangen. Valget ble tatt om & gjennomfere soket ganske bredt. Dette ble gjort
fordi et innledende testsek indikerte at det var lite forskning a finne relatert til det artikkelen
som nevnt egentlig skulle handle om, endringer i1 ansattes sosiale nettverk eller interaksjoner
etter omstrukturering. Det senere litteratursgket ble dermed gjort bredt for & oppna et storre

utvalg avhengige variabler, men det kan ogsé ha medfert at seket ble for ufelsomt og
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ungyaktig. Relevant litteratur kan ha blitt utelukket fra seket pd denne maten. Det ble heller
ikke brukt tesaurus-begreper i de databasene hvor det er mulig. Dette kan ogsa ha medfort at
relevant litteratur ikke ble fanget opp i seket. Seket ble gjennomfort i relativt f4 databaser
grunnet tidsbegrensninger, hvilket er en potensiell svakhet. Alle studiene inkludert i denne
litteraturgjennomgangen er relativt nye. Den eldste er fra 2003, men de fleste er fra 2010 eller
senere. Seket ble gjennomfort uten tidsavgrensning, sa det er usikkert hvorfor utvalget har
blitt s& tidsmessig skjevt.
Konklusjon

Omstruktureringer har de siste drene i okende grad blitt en del av arbeidslivet. Som
folge av dette er det viktig & vite hvordan omstruktureringer kan péavirke de ansatte og deres
velvare. Resultatene identifisert i denne litteraturgjennomgangen er noe blandede, men peker
likevel i en negativ retning, spesielt nér det gjelder helserelaterte avhengige variabler. Man
kan betvile sammenlignbarheten til studiene inkludert i denne gjennomgangen, bdde mellom
avhengige variabler og mellom type omstruktureringer studert. Kunnskap om negative
konsekvenser av omstruktureringer for ansatte og mulige méter & motvirke disse pa er det
likevel viktig for ledere & ta med seg inn i en omstrukturering. Dette er spesielt viktig med
tanke pa hvor frekvente omstruktureringer har blitt, og hvor mange ansatte som blir pavirket i
prosessen. Hvis omstruktureringer tenderer til & pavirke de ansatte negativt samtidig som
omstruktureringer blir en vanlig del av arbeidslivet kan dette ha mye 4 si for befolkningens
generelle velvare og livskvalitet. Arbeid er en essensiell del av menneskers liv, og hvordan de

har det pé jobb er viktig for dem selv, deres familie og samfunnet som en helhet.
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Tabell 1.

Oversikt over studier inkludert i denne litteraturgjennomgangen.
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Referanse

Type omstrukturering

Type ansatte

Design

Avhengige variabler

Hovedfunn

Bourbonnais,
Brisson, Malenfant,
og Vezina (2005)

Breinegaard,
Jensen, og Bonde
(2017)

Falkenberg,
Fransson,
Westerlund, og
Head (2013)

Geuskens, Koppes,
van den Bossche,
og Joling (2012)

Ingelsrud (2014)

Omfattende
omstrukturering i
offentlig helsesektor

Sammenligner flere
typer: endring av
ledelse, fusjon,
defusjon, flytting
Omfattende
omstrukturering i
offentlig sektor

Sammenligner ansatte
utsatt for kort eller
forlenget eksponering
for omstrukturering
Sammenligner ansatte
utsatt for ulikt antall
omstruktureringer

Sykepleiere

Offentlig ansatte

Offentlig ansatte

Uspesifisert

Sykehusansatte

To referansegrupper;
én bestaende av
andre sykepleiere og
én bestaende av
andre kvinner i
arbeid

Longitudinelle data

Referansegruppe,
longitudinelle data

Longitudinelle data

Longitudinelle data

Psykologisk ubehag

Tidlig pensjonering

Mindre psykiatriske
lidelser,
selvrapportert
generell helse

Generell helse,
emosjonell
utmattelse

Langtids sykefraveer

Ingen signifikant forskjell mellom
deltakere og andre sykepleiere etter
omstrukturering. Signifikant forskjell
mellom deltakere og andre kvinner i
arbeid etter omstrukturering

Hgyere rate av tidlig pensjonering hos
ansatte som opplevde endring av
ledelse, flytting og fusjon

Begge avhengige variabler var
signifikant darligere sammenlignet
med referansegruppa ved farste
maling etter omstrukturering, men ikke
ved andre maling etter
omstrukturering

Deltakere utsatt for forlenget
eksponering for omstruktureringer fikk
darligere generell helse og hayere
nivaer av emosjonell utmattelse
Jkende grad av omstrukturering ved
et sykehus var assosiert med gkning i
langtids sykefravaer hos ansatte
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Ingelsrud (2017)

Jensen, Flachs,
Skakon, Rod, og
Bonde (2018)

Jung et al. (2018)

Kjekshus,
Bernstrem, Dahl, og
Lorentzen (2014)

Martinussen,
Kaiser, Adolfsen,
Patras, og
Richardsen (2017)
Netterstrgm, Blgnd,
Nielsen, Rugulies,
og Eskelinen (2010)
Pahkin et al. (2014)

Fusjon

Sammenliger flere
typer: fusjon, defusjon,
endring av ledelse,
flytting, avskjedigelser,
budsjettkutt

Fusjon

Fusjon

Omfattende
omstrukturering i
offentlig sektor

Omfattende
omstrukturering i
offentlig sektor
Omfattende
omstrukturering i
skogsbruk-industrien

Sykehusansatte

Offentlig ansatte

White-collar, blue-
collar

Sykehusansatte

Offentlig ansatte

Offentlig ansatte

Blue-collar

Longitudinelle data

Longitudinelle data

Longitudinelle data

Longitudinelle data

Longitudinelle data

Referansegruppe,
longitudinelle data

Longitudinelle data

Turnover til tre
destinasjoner: innad
i helsesektoren, til
andre sektorer eller
til arbeidslgshet

Turnover ut av
avdelingen,
sykefravaer

Arbeidsstress,
depresjon

Sykefraveer

Utmattelse,
engasjement,
jobbtilfredshet

Depressive
symptomer/
depresjon

Stress, arbeidsglede

Sannsynligheten for turnover var
signifikant hayere i det andre aret etter
fusjonen, men kun innad i
helsesektoren

Turnover ut av avdelingen var
signifikant hayere etter fusjon,
defusjon og endring av ledelse.
Sykefraveer var signifikant hayere
etter fusjon og avskjedigelser
Signifikant kortvarig gkning i
depresjon. Signifikant langvarig
gkning i arbeidsstress. Ingen
signifikante forskjeller mellom de to
typene ansatte

Signifikant gkning i langtids
sykefraveer i ar 2, 3 og 4 etter fusjon
for kvinner, og i ar 4 etter fusjon for
menn.

Ingen signifikant endring i de
avhengige variablene

Ingen signifikante endringer i de
avhengige variablene

Stress var signifikant hgyere ved
andre maling. Ingen endring i
arbeidsglede
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Probst (2003) Omfattende Offentlig ansatte Referansegruppe, Jobbtilfredshet, Konsistente signifikante negative

Widerszal-Bazyl og
Mockallo (2015)

omstrukturering i
offentlig sektor

Sammenligner flere
typer: ekspansjon,
ekspansjon blandet
med andre endringer,
reduksjon, reduksjon
blandet med andre
endringer, endring av
eiere

Uspesifisert

longitudinelle data

Referansegruppe

fysisk helse,
psykologisk velveere,
turnover intensjoner

Arbeidsrelatert
stress, emosjonell
utmattelse, intensjon
om & slutte,
arbeidsengasjement,
jobbtilfredshet

endringer i turnover intensjoner og
psykologisk velveere. Mindre
konsistente signifikante negative
endringer i jobbtilfredshet og fysisk
helse

Ekspansjon alene var ikke assosiert
med noen negative endringer hos de
ansatte. Ekspansjon blandet med
andre endringer hadde bade positive
og negative effekter. Endringer uten
ekspansjon hadde kun negative
effekter
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Oversikt over antall ulike malemetoder for avhengige variabler som har blitt malt i

flere studier.

Antall studier Antall
Avhengig variabel som maler Referanser maleskalaer  Merknader
variabelen brukt
Stress 3 Jung et al. (2018); 2 To av studiene har
Pahkin et al. (2014); brukt samme spgrsmal
Widerszal-Bazyl og fra samme maleskala
Mockallo (2015)
Utmattelse 3 Geuskens et al. (2012); 2 To av studiene har
Martinussen et al. brukt en kortversjon av
(2017); Widerszal- samme maleskala
Bazyl og Mockallo
(2015)
Psykiatriske 3 Falkenberg et al. 3 | to studier males
lidelser (2013); Jung et al. depresjon spesifikt. |
(2018); Netterstram et den siste méles
al. (2010) psykiatriske lidelser
generelt
Generell helse 2 Falkenberg et al. 2 Begge studiene bruker
(2013); Geuskens et al. kun ett spgrsmal hvor
(2012) deltakere rangerer
egen helse
Turnover 2 Probst (2003); 2 Disse studiene
intensjoner Widerszal-Bazyl og refererer ikke fil
Mockallo (2015) spesifikke maleskalaer
Jobbtilfredshet 3 Martinussen et al. 3 To av studiene har
(2017); Probst (2003); malt med validerte
Widerszal-Bazyl og skalaer. Den tredje
Mockallo (2015) studien har malt med
kun ett spgrsmal
Engasjement 2 Martinussen et al. 1 Begge studiene har

(2017); Widerszal-
Bazyl og Mockallo
(2015)

brukt en kortversjon av
samme skala

Merknad. | denne tabellen nevnes kun avhengige variabler som har blitt malt pa ulike mater i to eller

flere studier. De avhengige variablene fysisk helse, psykologisk ubehag, psykologisk velvaere og

arbeidsglede har kun blitt malt i én studie hver, og er derfor ikke inkludert i denne tabellen. | tillegg er

ikke variablene faktisk turnover og sykefravaer nevnt, da disse variablene males pa samme mate i alle

studiene.
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Totalt 1947 treff i databaser [€

Keywords: "organisation* OR
organization” AND “reorgani*
OR restructur*” AND "personnel
OR worker* OR employee™”
Begrenset til peer-reviewed
journals, samt engelsk og
skandinaviske sprak

Fulltekst hentet og
gjennomgatt for 52 artikler
(etter kontroll for duplikater)

Inkludert:

Omstrukturering som kontekst
for studien og uavhengig
variabel

Minst én avhengig variabel
relevant for ansattes velveere

\ 4

14 artikler inkludert i denne
litteraturgjennomgangen

Figur 1. Flytskjema over litteratursgket.

Ekskludert:

For sma omstruktureringer
Studier hvor fokus var
omstrukturering i andre
kontekster

Bruk av kun kvalitative data
Manglende betingelse for
sammenligning

Studier hvor avhengig variabel
falt utenfor denne
gjennomgangens fokus
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ANSATTES INTERAKSJONER FOR OG ETTER INTERN OMSTRUKTURERING I
NORSK OFFENTLIG SEKTOR

Formalet med denne studien var & undersoke endringer i de ansattes interaksjoner etter en
omfattende intern omstrukturering i norsk offentlig sektor. Tre spersmél knyttet til endring i
de ansattes interaksjoner skulle besvares: a) oppgir de ansatte flere eller faerre kontakter etter
omstruktureringen, sammenlignet med for, b) oppgir de ansatte flere eller feerre kontakter 1
samme divisjon som dem selv etter omstruktureringen, sammenlignet med for, og ¢) i hvor
stor grad oppgis de samme kontaktene for og etter omstrukturering. Korrelasjonsanalyser ble
gjennomfort for & undersgke hvorvidt variablene kjonn, alder og ansiennitet samvarierer med
endringer i antall kontakter oppgitt eller endring i antall kontakter oppgitt i samme divisjon
som deltakeren. Et sperreskjema ble sendt ut til alle ansatte i organisasjonen to uker for
omstrukturering (T1) og 11 uker etter omstrukturering (T2). Deltakerne ble bedt om a oppgi
noe bakgrunnsinformasjon og opptil 10 personer som de vanligvis kommuniserer med 1
arbeidet sitt. Resultatene viste at de ansatte oppga signifikant faerre kontakter ved T2,
sammenlignet med T1. Det var en signifikant negativ korrelasjon mellom endring i antall
oppgitte kontakter og alder. Det var ingen signifikant endring i hvor mange kontakter som var
i samme divisjon som deltakerne. Nesten halvparten av alle kontaktene som ble oppgitt ved
T1, ble oppgitt igjen ved T2. Kontakter oppgitt ved bdde T1 og T2 utgjorde over halvparten
av alle kontaktene oppgitt ved T2. Funnene samsvarer delvis med tidligere forskning.
Artikkelen konkluderer med at det ikke ble identifisert store endringer i de ansattes
interaksjoner etter omstruktureringen. Begrensninger ved studien diskuteres.

Nokkelord: omstrukturering, organisasjoner, ansatte, interaksjoner, offentlig sektor
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En organisasjons struktur eller design omtales gjerne som et fundamentalt eller
avgjoerende aspekt av organisasjonen. Organisasjonsstrukturen sier noe om gnskelige
interaksjonsmenstre og arbeidsfordeling i organisasjonen, og den utformes av personer med
autoritet (Clement & Puranam, 2018). I litteraturen argumenterer noen blant annet for at
organisasjonsstrukturen er avgjerende for organisasjonens produktivitet og profitt (Robbins &
Judge, 2016). Pa tross av den postulerte viktigheten til organisasjonsstrukturen har man
likevel ikke klart & identifisere et perfekt design (Sanders, Snijders, & Stokman 1998). Pa
bakgrunn av dette er det noen teoretikere som argumenterer for at egnetheten til et gitt design
er situasjonsbetinget (Sanders et al., 1998). En tredje leir argumenterer for at dagens
organisasjonsstrukturer heller er uten substans og overhodet ikke reflekterer de faktiske
forholdene innad i organisasjonen (Fraser, 1978). Pa den annen side er uformelle strukturer i
form av sosiale nettverk blant ansatte et tema som har fatt ekende oppmerksomhet i
litteraturen. Ideen om at ansatte etablerer unike sosiale nettverk, ogsé pa tvers av grenser
diktert av organisasjonsstrukturen, har blitt mer akseptert (Cross, Parise, & Weiss, 2006;
Sanders et al., 1998). Slike uformelle strukturer har vist seg & ha mange viktige konsekvenser
pa arbeidsplassen. Ansatte bruker disse strukturene blant annet for & seke rad og lose
problemer (Chen & Krauskopf, 2013). Ulike typer kontakter i uformelle strukturer er med pa
a bade forme og vedlikeholde ansattes holdninger og verdier (Gibbons, 2004). Disse
strukturene kan ogsa vere avgjerende for prestasjon pa bade individ- og gruppeniva, turnover,
og hvor mye makt et gitt individ eller en gruppe har innad i organisasjonen (Brass,
Galaskiewicz, Greve, & Tsai, 2004). Videre representerer de uformelle strukturene ifelge
Cross et al. (2006) hvordan arbeidet i en organisasjon faktisk blir utfort. I takt med dette blir
det relevant & vurdere hva slags betydning slike uformelle sosiale nettverk eller strukturer har

for maloppnéelse 1 organisasjonen.
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Sammenhengen mellom formelle og uformelle strukturer er gjerne sterk, og den ene
kan ikke forstds uten den andre (Molina, 2001). Clement og Puranam (2018) anser
organisasjonsstrukturen som en hypotese omkring nedvendige interaksjoner mellom individer
innad i organisasjonen, sett fra designerens perspektiv. Videre argumenterer de for at
interaksjoner man finner i en organisasjon er et resultat av bdde top-down og bottom-up-
prosesser. Clement og Puranam (2018) gjennomfoerte en analyse av effekten av formell
organisasjonsstruktur i en simulering. Formell organisasjonsstruktur kunne her vaere bade
organisasjonskart og sitteplaner. De fant at den formelle organisasjonsstrukturen fungerer som
en guide for individene i deres soken etter kontakter og sosial stabilitet, hvilket stotter
Molinas (2001) péstand om at sammenhengen mellom formelle og uformelle strukturer gjerne
er sterk. Den formelle strukturen fungerer som en guide ved at den bade tilrettelegger for og
hemmer interaksjoner. Videre fant de at formelle strukturer kan vere veiledende for de
ansattes interaksjoner pd denne maten ogsa selv om de er tilfeldig valgt og svakt hdndhevet.

Omstrukturering og uformelle strukturer

Planlagte organisasjonsendringer i form av omstrukturering har blitt en nesten
hverdagslig del av arbeidslivet. Over 21,000 stor-skala omstruktureringer har blitt
gjennomfort 1 Europa siden 2001 (Eurofound, 2016). En arsak til dette er at organisasjoner ma
respondere pa stadige endringer i miljoet. For eksempel globalisering medferer blant annet
toffere konkurranse og strengere gkonomiske betingelser for mange organisasjoner (Jacobsen,
2018). Omstrukturering av organisasjonskartet anses for a vere et viktig virkemiddel for
ledere som for eksempel ma kostnads- og produksjonseffektivere en organisasjon (Molina,
2001). Ifelge Cross et al. (20006) vil selskaper som bruker tid og ressurser pa & forsta
uformelle strukturer innad i organisasjonen ha sterre sjanse for & gjennomfere suksessrike
organisasjonsendringer. Selv om sammenhengen mellom formelle og uformelle strukturer

gjerne er hay, betyr ikke dette at det er uproblematisk & gjennomfere endringer i den ene uten
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a ta hensyn til den andre. Forskning pa for eksempel knowledge management (KM) kan
illustrere dette poenget. Sitlington (2012) fant at ledergruppen i en organisasjon vektlegger
formelle mekanismer for kunnskapsdeling, imens ansatte lenger ned i hierarkiet i storre grad
bruker uformelle strukturer. Dette medferer at kunnskapsdelingen i en organisasjon kan
hemmes hvis ledelsen gjennomferer omstrukturering uten & ivareta uformelle strukturer som
ansatte hovedsakelig belager seg pa for & dele kunnskap.

Forskning pa hvordan omstrukturering pavirker de ansatte er svaert viktig fordi slike
endringsprosesser kan oppleves som krevende av de ansatte. Et bredt litteratursek ble
gjennomfort i januar 2019 i sammenheng med denne masteroppgaven for a identifisere
forskning rundt konsekvenser for ansatte etter omstruktureringer. Sekeordene ble gruppert
slik: organization* OR organisation*” AND “reorgani* OR restructur®” AND ”personnel
OR employee* OR worker*”. Sgket ble gjennomfert i databasene PsycINFO, Web of Science
og Academic Search Ultimate uten tidsavgrensning. Dette litteraturseket indikerte at ansattes
fysiske helse (f.eks Ingelsrud, 2014; Kjekshus, Bernstrom, Dahl, & Lorentzen, 2014),
psykiske helse (f.eks Bourbonnais, Brisson, Malenfant, & Vezina, 2005; Jung et al., 2018), og
arbeidsrelaterte holdninger (f.eks Widerszal-Bazyl & Mockallo, 2015) for, under og etter slike
endringsprosesser far mye oppmerksomhet i litteraturen. Hvordan ansattes nettverk, ansattes
interaksjoner eller uformelle strukturer pavirkes av omstruktureringer ser ut til 4 ha fatt lite
oppmerksomhet i forskningsfeltet. I etterkant av dette litteraturseket har tre studier som anses
a vaere relevante for endringer i ansattes nettverk eller interaksjoner som folge av ulike typer
omstruktureringer blitt funnet.

Danowski og Edison-Swift (1985) underseokte endringer i elektronisk kommunikasjon
per e-post blant de ansatte i en organisasjon fer, under og etter en fusjon. Deres resultater
viste blant annet at mengde kommunikasjon og antall kommunikatorer okte. Videre fant de at

individers nettverk ble mindre inferlocking, hvilket betyr at det var mindre sannsynlig at
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aktarer 1 et individs sosiale nettverk ogsa var knyttet til hverandre. P4 tross av disse betydelige
endringene i kommunikasjon rett etter fusjonen returnerte kommunikasjonsmenstrene til
baseline innen datainnsamlingen ble avsluttet fem méneder etter fusjonen.

Shah (2000) undersokte sosiale nettverk i sammenheng med nedbemanning
(downsizing). Han undersekte tap av venner og tap av strukturelt ekvivalente kollegaer;
personer som har samme strukturelle stilling i organisasjonen som deltakerne. Resultatene
viste negative reaksjoner pa tap av venner og positive reaksjoner pa tap av strukturelt
ekvivalente personer. Tap av venner svekket deltakernes posisjon i deres nettverk, men det
gjorde ikke tap av strukturelt ekvivalente personer. Resultatene indikerte at deltakerne var
raske med & identifisere nye personer & radfere seg med, men at det ikke var like lett & forme
nye vennskap. Shahs (2000) funn viste at ansattes reaksjoner pad nedbemanning avhenger av
hvordan deres nettverk pavirkes, og at venner og strukturelt ekvivalente kollegaer ser ut til &
spille forskjellige roller i denne konteksten. Shah (2000) poengterer at omstruktureringer av
en slik skala vil ha betydelige konsekvenser for ulike typer nettverk i en organisasjon. Ledere
m4 hjelpe folk med & kultivere nye kontakter de ansatte kan radfere seg med, og de ma veere
forsiktige med & gjennomfore storre endringer i grupper som har mange tette vennskapsbéand.

Chen og Krauskopf (2013) undersegkte formelle og uformelle strukturer i en
organisasjon atte maneder etter en fusjon. De fant at pd dette tidspunktet hadde de to
fusjonerte organisasjonene enda ikke blitt strukturelt integrert til én organisasjon. Resultatene
deres viste at de fleste interpersonlige relasjoner innad i den nye organisasjonen fremdeles i
hey grad korresponderte med de to tidligere organisasjonene; de ansatte snakket mest med
sine tidligere kollegaer. Forfatterne konkluderte, i likhet med Shah (2000), med at det ikke er
tilstrekkelig & fremsette en ny formell struktur; ledere burde ogsa forseke a fasilitere nye

uformelle strukturer blant de ansatte. Dette fordi at de uformelle strukturene representerer
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arenaer hvor det virkelige arbeidet 1 organisasjonen blir gjennomfert (Chen & Krauskopf,
2013; Cross et al., 2006).
Formél
Formélet med denne studien var & undersgke hvorvidt ansattes interaksjoner endres
etter en omfattende omstruktureringsprosess i norsk offentlig sektor. Begrepet interaksjoner
anvendes i denne artikkelen herfra og videre som betegnelse pa kontaktene de ansatte oppgir &
ha, hvilket utgjer de uformelle strukturene i organisasjonen, fremfor begrepet nettverk. Dette
valget ble tatt fordi begrepet nettverk gjerne assosieres med sosial nettverksanalyse, hvilket er
et separat felt med et eget teoretisk grunnlag og egne analytiske metoder (Borgatti, Everett &
Johnson, 2013). Siden det teoretiske grunnlaget og de analytiske metodene tilknyttet sosial
nettverksanalyse i liten grad anvendes i1 denne artikkelen vil begrepet nettverk ogsé unngés sa
mye som mulig. Tre spersmal relatert til endringer i de ansattes interaksjoner skal besvares i
denne studien. Disse spersmalene vil heretter bli omtalt som S1, S2 og S3.
e SI: oppgir de ansatte flere eller faerre kontakter etter omstruktureringen, sammenlignet
med for?
e S2: oppgir de ansatte flere eller ferre kontakter i samme divisjon som dem selv etter
omstruktureringen, sammenlignet med for?
e S3: 1 hvor stor grad oppgis de samme kontaktene for og etter omstrukturering?
Den névaerende studien er av en eksplorativ natur, hvilket reflekteres i den relativt &pne
formalsformuleringen i begynnelsen av dette avsnittet. Formélet var & underseke hvorvidt
endringer forekommer. De tre spersmalene beskrevet ovenfor skal sammen gi et
oversiktsbilde av faktisk endring i de ansattes interaksjoner etter omstruktureringen,
sammenlignet med for. S1 ble inkludert fordi Shahs (2000) resultater indikerte at det er
vanskeligere & erstatte noen typer kontakter, spesielt venner. Hypotesene knyttet til S1 er som

folger:
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e Ho: ingen signifikant endring i antall kontakter oppgitt.
e H: deltakerne oppgir signifikant faerre kontakter ved andre méling, sammenlignet
med forste maling.
S2 ble inkludert fordi et av malene organisasjonen hadde med omstruktureringen var & oppnd
mer samarbeid pa tvers av divisjoner (se seksjon om forskningskontekst nedenfor). Chen og
Krauskopf (2013) sine resultater indikerer imidlertid at & endre den formelle strukturen ikke
nedvendigvis frembringer enskelige interaksjoner blant de ansatte. I tillegg kan
sammenhengen mellom formelle og uformelle strukturer vere sterk (Molina, 2001), da
formelle strukturer kan fungere som en guide for de ansattes soken etter sosiale relasjoner
(Clement & Puranam, 2018). Hypotesene knyttet til S2 er da som folger:
e Ho: ingen signifikant endring i antall oppgitte kontakter som tilherer samme divisjon
som deltakerne.
e H>: deltakerne oppgir signifikant flere kontakter som tilherer samme divisjon som
deltakerne.
S3 ble inkludert som et mal pa i hvor stor grad deltakernes kontakter fra forste méling ble
skiftet ut ved andre maling. Dette spersmalet er interessant & belyse fordi tidligere forskning
(Chen & Krauskopf, 2013) indikerer at ansatte hovedsakelig vil beholde sine opprinnelige
kontakter etter en omstrukturering. Ingen hypoteser ble formulert til S3 fordi dette spersmalet
ikke besvares ved hjelp av signifikanstesting (se seksjon om statistisk analyse).

Dataene presentert i denne masteroppgaven ble samlet inn som en del av et storre
forskningsprosjekt, 4 Network Perspective Towards Organizational Change in the
Norwegian Public Sector. Prosjektet ble meldt til Norsk senter for forskningsdata (NSD) og
godkjent (se vedlegg 1). Det gvrige prosjektet og datainnsamlingen ble planlagt og
gjennomfort av prosjektleder og veileder Fabio Bento. Prosjektet ble gjennomfert pd oppdrag

fra Forskerforbundets lokallag ved organisasjonen, og ble finansiert av Forskerforbundet.
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Etter datainnsamling og —analyse ble resultatene presentert for organisasjonen i en workshop.
Alle ansatte 1 organisasjonen ble invitert til & delta pa denne workshopen.
Metode

Forskningskontekst

Hosten 2018 gikk et norsk direktorat gjennom en omfattende intern omstrukturering
som bestod av implementering av et nytt organisasjonskart og flytting til nye lokaler.
Direktoratet har bdde en faglig, en iverksettende og en styrende rolle i sitt samfunnsoppdrag,
med en tilherende bred oppgaveportefolje. Endringer som ble gjort og formalet med de ble
beskrevet i interne dokumenter som forskerne fikk tilgang pa. Malet med omstruktureringen
var 4 oppna et mer helhetlig perspektiv i oppgavelosingen ved a stimulere tverrfaglig
samarbeid pa tvers av divisjoner. I tillegg skulle baerekraft og gjennomferingsevne styrkes
ved at sentrale kompetansemiljoer innad i organisasjonen ble samlet. Organisasjonsstrukturen
ble endret fra faglig-tematisk til funksjonell. Tidligere ble ansatte organisert sammen basert
pa faglige fellestrekk i tre divisjoner med totalt 14 avdelinger. I den nye
organisasjonsstrukturen grupperes de ansatte sammen etter funksjoner og oppgaver i fem
divisjoner med totalt 18 avdelinger. Bruk av tverrfaglige teams skulle sikre at ansatte
samarbeider pé tvers av faglige grupperinger for & lose oppgaver. Ny organisering skulle ogsa
sikre at strukturen er fleksibel nok til 4 mete de behov som organisasjonen til enhver tid har.
Under flyttingen fra én bydel til en annen gikk de fra at ansatte hadde egne kontorer til en mer
aktivitetsbasert arbeidsplass med &pne kontorlandskaper. Aktivitetsbasert innebzaerer at de
ansatte forflytter seg etter hva de driver med; for eksempel foregdr meter ett sted, imens
individuelt arbeid foregar et annet sted. De ansatte disponerer i de nye lokalene blant annet
egne pulter, moterom og stille lesesaler. I de nye kontorlandskapene divisjoner gruppert
sammen, og avdelinger ble gruppert sammen innad i divisjonene. Bade flytting og

implementering av det nye organisasjonskartet ble gjennomfort samtidig.
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Prosedyre

Et sperreskjema ble utarbeidet av prosjektleder og sendt ut til alle ansatte i
organisasjonen. Sperreskjemaet ble i forste omgang sendt ut to uker for omstruktureringen og
flyttingen fant sted (T1). Sperreskjemaet ble sendt ut for andre gang 11 uker etter at den
formelle omstruktureringen fant sted (T2). Deltakerne ble forst bedt om & oppgi fullt navn,
ndvaerende stilling, ndvarende enhet, antall ar ansatt i organisasjonen og alder. Deretter ble
deltakerne bedt om & oppgi inntil 10 personer de vanligvis kommuniserer med i arbeidet sitt,
samt disse personenes fulle navn og avdeling. Spersmalet i denne delen av sperreskjemaet lod
som felger: ”Vennligst oppgi inntil 10 personer (navn og ndvarende enhet) som du vanligvis
kommuniserer med i arbeidet ditt. Kommunikasjonen kan ha ulike formal. Det kan vaere folk
som er viktige ndr det gjelder 4 gi deg informasjon for & gjere arbeidet ditt, personer du
samarbeider med eller personer du ber om rad. Dette kan veare personer fra eller utenfor din
organisasjon.” Sperreskjemaet sendt ut ved T1 ligger vedlagt som vedlegg 2. Deltakerne
kunne altsa oppgi personer de hadde ulike typer arbeidsrelaterte relasjoner til bade innad i og
utenfor organisasjonen. Ved T1 ble sperreskjemaet sendt ut pd mail, og respondentene sendte
det deretter tilbake pa mail til prosjektleder. Ved T2 ble et nettskjema med de samme
spersmalene opprettet, og link til dette skjemaet ble sendt ut til de ansatte.

Alle de ansatte i organisasjonen ble invitert til 4 delta i studien. Alle ansatte ble gitt
muligheten til 4 besvare sperreskjemaet ogsa ved T2, uavhengig av om de responderte ved T1
eller ikke. De ansatte ble informert om at deltakelse er frivillig og at dataene vil sendes
direkte til prosjektleder og behandles konfidensielt. De fikk ogsa kontaktinformasjonen til
prosjektleder som de kunne bruke hvis de hadde noen spersmal. Ved T1 og T2 var det
henholdsvis 244 og 286 ansatte i organisasjonen. Totalt svarte 122 ansatte pd undersokelsene.
Ved T1 svarte 82 ansatte (=33.6% av 244 ansatte). Ved T2 kom det inn 101 svar pa

sperreundersgkelsen. En person svarte blankt, og to personer svarte to ganger. Kun det forste
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svaret til de som svarte to ganger ble inkludert i analysen. Det blanke svaret ble forkastet.
Etter at disse overfladige svarene ble forkastet var den gjenvarende responsraten 98 ansatte
(=34.26% av 286 ansatte). Av disse var det 58 som svarte pa begge undersekelsene (=23.77%
av 244 og =20.27% av 286). Kun de som svarte pa begge undersegkelsene ble inkludert i
analysen. De ansatte som kun svarte én gang ble utelukket fra videre analyse (n=64).
Etikk

Det finnes noen viktige etiske betraktninger i sammenheng med denne typen
forskning. Nar man samler inn data om hele nettverk er ikke anonymitet mulig under
datainnsamlingen (Borgatti & Molina, 2003). Deltakerne i denne studien ble bedt om & navngi
bade seg selv og sine kontakter. Det eneste forskeren kan gjere er a garantere og overholde
konfidensialitet, hvilket naturligvis blir ytterst viktig. Videre er det slik at personer som ikke
har samtykket til & delta kan bli inkludert i analysen likevel fordi de nevnes som kontakter av
andre personer (Borgatti & Molina, 2003). Det er generelt ikke enskelig & ekskludere de
dataene som omhandler personer som ikke har eksplisitt samtykket fordi dette sterkt svekker
integriteten til dataene som en helhet (Borgatti & Molina, 2003). For & bevare dataenes
integritet 1 denne studien ble valget tatt om & beholde dataene som omhandlet personer som
ikke har direkte samtykket i datanalysen. Som nevnt tidligere fikk alle som ble invitert til &
delta i den ndvaerende studien informasjon om at deltakelse var frivillig og at dataene ville bli
behandlet konfidensielt. De ansatte burde likevel ha blitt informert om at de kunne bli
inkludert 1 analysen selv om de ikke responderte pa sperreskjemaet.
Statistisk analyse

Det overordnede prosjektet som denne masteroppgaven baseres pa omhandlet sosial
nettverksanalyse. Dataene ble derfor samlet inn for 4 analyseres med verktoy foreskrevet
innenfor dette fagfeltet (se f.eks. Borgatti et al., 2013 for en gjennomgang). Lav responsrate

kan vaere problematisk ved bruk av sosial nettverksanalyse. Sampling av et sosialt nettverk
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egentlig ikke er mulig, fordi store mangler i et gitt nettverk vil pavirke maleindekser betydelig
(Scott, 2012). For eksempel De Brun og McAuliffe (2018) oppgir at en responsrate pa 75% er
nedvendig for & oppna reliable data i en sosial nettverksanalyse. P4 grunn av den lave
responsraten i denne studien ble det derfor i stedet besluttet & bruke statistiske analyser for a
analysere dataene i denne masteroppgaven.

Programvarepakken Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) ble brukt for &
analysere dataene. Forst ble t-tester for uavhengige utvalg gjennomfert for & undersoke
eventuelle statistisk signifikante forskjeller mellom deltakerne som svarte to ganger (n=58) og
deltakerne som kun svarte én gang (n=64). Disse resultatene gjengis under deskriptiv
statistikk. For & besvare S1 og S2 ble det gjennomfert to-halede t-tester for parede utvalg. For
S2 ble antall oppgitte kontakter i samme avdeling som deltakeren omregnet til prosent for
hver deltaker. For S1 og S2 ble det ogsa gjennomfort bivariate korrelasjonsanalyser for a
underseke hvorvidt variablene kjonn, alder og ansiennitet samvarierer med endringer i antall
kontakter oppgitt (S1) eller endring i antall kontakter oppgitt i samme divisjon som deltakeren
(S2). Korrelasjonstestene som ble brukt var Pearson’s r og Point-biserial correlation
coefficient. Det ble ikke formulert noen hypoteser i tilknytning til korrelasjonstestene i denne
studien da det ikke ble funnet noe tidligere forskning & forankre hypotesene i. S3 belyses fra
to vinkler. Forst ble det utregnet hvor mange prosent av kontakter oppgitt ved T1 som ble
nevnt igjen ved T2. Deretter ble det utregnet hvor mange prosent kontakter oppgitt ved bade
T1 og T2 utgjer av det totale antallet kontakter oppgitt ved T2. Det ble i forkant av
dataanalysen sjekket at forutsetningene til de statistiske testene brukt ble oppfylt av dataene.

Resultater
Deskriptiv statistikk
Tabell 1 viser sammenligning av alder, ansiennitet og kjennsfordeling mellom

deltakere som svarte to ganger og deltakere som svarte én gang. Deltakere som svarte én gang
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ble utelukket fra videre analyse. En t-test for uavhengige utvalg viste at ansiennitet er
signifikant heyere i gruppen av deltakere som svarte kun én gang; #120)=.446(p=.028). Det
var ingen signifikant forskjell i alder. Det var en signifikant korrelasjon mellom alder og
ansiennitet (+=.500, p=.000) blant deltakerne som svarte to ganger. Kjonnsfordelingen i
gruppene er generelt skjev med en overvekt av kvinner. Kjonnsfordelingen er noe skjevere
blant deltakerne som svarte to ganger sammenlignet med de som svarte én gang. Det har ikke
blitt samlet inn data pa de ansatte i organisasjonen som ikke svarte ved verken T1 eller T2.
Alder, ansiennitet og kjennsfordeling blant disse ansatte vites det derfor ingenting om.

S1

S1 omhandlet hvorvidt de ansatte oppgir flere eller faerre kontakter ved T2,
sammenlignet med T1. Ved T1 oppgir deltakerne gjennomsnittlig 8.98 kontakter
(SD=1.49257). Ved T2 oppgir deltakerne gjennomsnittlig 7.67 kontakter (SD=2.62503).
Deltakerne oppgir dermed gjennomsnittlig 1.31 faerre kontakter ved T2, sammenlignet med
T1. En t-test for parede utvalg ble gjennomfort for & underseke hvorvidt denne reduksjonen i
antall oppgitte kontakter var statistisk signifikant. T-testen viste en signifikant reduksjon;
#(57)=4.582(p=.000). Deltakerne oppga altsa signifikant faerre kontakter ved T2 sammenlignet
med T1, hvilket gir stotte til H;.

For a gjennomfore korrelasjonsanalysen ble det skapt en variabel som viste
differansen i antall oppgitte kontakter ved T1 og T2. Korrelasjonsanalysen viste en signifikant
negativ korrelasjon mellom differansen i antall oppgitte kontakter og alder (r=-.350, p=.007)
(se tabell 2). Den negative korrelasjonen innebarer at hvis differansen gér opp vil alder ga
ned, og omvendt. @kning i differansen er i dette tilfellet negativ, fordi deltakerne generelt
oppga faerre kontakter ved T2 sammenlignet med T1. Resultatene viser dermed at yngre

ansatte opplevde mer reduksjon i antall kontakter ved T2 enn eldre ansatte. Analysen viste
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ingen signifikant korrelasjon mellom differansen i antall oppgitte kontakter og ansiennitet
eller kjonn.
S2

S2 omhandlet hvorvidt de ansatte oppgir flere eller faerre kontakter i samme divisjon
som dem selv ved T2, sammenlignet med T1. Ved T1 var gjennomsnittlig 64.24%
(SD=27.29714) av de oppgitte kontaktene i samme divisjon som deltakerne. Ved T2 var
gjennomsnittlig 58.78% (SD=27.68117) av oppgitte kontakter i samme divisjon som
deltakerne. Dette utgjor en nedgang fra T1 til T2 pé gjennomsnittlig 5.46%. En t-test for
parede utvalg ble gjennomfort for & underseke hvorvidt denne nedgangen i antall kontakter
oppgitt i samme divisjon som deltakeren var statistisk signifikant. T-testen viste ikke en
signifikant reduksjon. H> stettes altsd ikke.

For a gjennomfore korrelasjonsanalysen ble det skapt en variabel som viste
differansen i hvor mange prosent av oppgitte kontakter i samme avdeling som deltakerne ved
T1 og T2. Korrelasjonsanalysen viste ingen signifikante korrelasjoner mellom denne
differansen og alder, ansiennitet eller kjonn (se tabell 2).

S3

S3 omhandlet i hvor stor grad de samme kontaktene oppgis av deltakerne ved T1 og
T2. Utregninger viste at gjennomsnittlig 48.81% av kontaktene som ble oppgitt ved T1, ble
oppgitt igjen ved T2. Videre ble det funnet at gjennomsnittlig 59.34% av alle kontaktene som
ble oppgitt ved T2, hadde ogsa blitt oppgitt ved T1. Det vil si at kun 40.66% av kontaktene
oppgitt ved T2 utgjorde nye kontakter for deltakerne.

Diskusjon

Resultatene 1 den ndvaerende studien viser at deltakerne oppgir signifikant ferre

kontakter ved T2, sammenlignet med T1. Det var en signifikant negativ korrelasjon mellom

differansen i antall oppgitte kontakter og alder. Det var ingen signifikant endring i hvor
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mange kontakter deltakerne oppga som tilherte samme avdeling som deltakerne selv. Litt
under halvparten av alle kontakter oppgitt ved T1 ble nevnt igjen ved T2. Over halvparten av
alle deltakernes kontakter ved T2 hadde ogsé blitt nevnt ved T1.

Noen av funnene i den nédvarende studien er delvis i samsvar med funnene til Chen og
Krauskopf (2013) og Shah (2000). Chen og Krauskopf (2013) fant at ansatte etter en fusjon i
stor grad beholdt sine opprinnelige kontakter med kollegaer de hadde jobbet med tidligere.
Det var lite kontakt mellom nye kollegaer, altsa ansatte som na jobbet sammen, men som ikke
kjente hverandre for fusjonen. Shah (2000) fant blant annet at noen typer kontakter tar lengre
tid for de ansatte & erstatte etter en omstrukturering, spesielt vennskapsband. At det tar lengre
tid & erstatte noen typer kontakter kan vere en mulig forklaring pa hvorfor deltakerne oppga
signifikant faerre kontakter ved T2 i denne studien. En svakhet ved denne tolkningen er at det
1 denne studien er uklart hva slags kontakter deltakerne oppga. Deltakerne kan ha oppgitt en
blanding av venner og personer de faktisk samarbeider med pa arbeidsoppgaver. At det tar
lengre tid & erstatte noen typer kontakter stottes likevel videre av at ved T2 var kun
gjennomsnittlig 40.66% av deltakernes oppgitte kontakter nye. Hvis Shahs (2000) funn er
anvendbare her kan det hende at de kontaktene som deltakerne beholder i storre grad er
venner, imens de nye kontaktene ved T2 heller representerer nye profesjonelle kontakter.
Gjennomsnittlig hadde 59.34% av alle kontaktene som ble oppgitt av deltakerne ved T2 ogsa
blitt nevnt ved T1, hvilket samsvarer med Chen og Krauskopf (2013). Likevel ma disse
funnene ses i lys av at det i denne studien var relativt kort tid mellom omstruktureringen og
andre maling. Danowski og Edison-Swift (1985) fant betydelige endringer i elektronisk
kommunikasjon blant ansatte samtidig med en omstrukturering, men de fant ogsa at
kommunikasjonsmenstrene returnerte til baseline innen datainnsamlingen ble avsluttet. Det er

mulig at endringer identifisert i den naverende studien egentlig var midlertidige. Det ville
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kanskje blitt observert en gkning i nye kontakter hvis det hadde blitt gjort en tredje méling
minst noen maneder etter andre maling.

Det er vanskelig & vite hvorfor det var en signifikant negativ korrelasjon mellom
differansen i antall oppgitte kontakter fra T1 til T2 og alder. Pa grunn av at differansen i antall
oppgitte kontakter i denne studien var negativ vil dette si at yngre ansatte hadde mistet flere
kontakter ved T2 enn eldre ansatte. Det var en signifikant positiv korrelasjon mellom alder og
ansiennitet hos deltakerne. En logisk forklaring kunne vert at de eldre ansattes kontakter var
pa et vis mer stabile, kanskje fordi de har jobbet lengre i organisasjonen. Denne forklaringen
svekkes pd den annen side av at det ikke var noen signifikant korrelasjon mellom differanse-
variabelen og ansiennitet. Det er ogsé uklart hvorvidt eldre ansatte unngér en reduksjon i
antall kontakter fordi de beholder sine gamle kontakter eller fordi de i sterre grad klarer a
skape seg nye kontakter raskere enn yngre ansatte. Dataene i denne studien er dermed for
utilstrekkelige til at man kan konkludere rundt dette spersmalet pa en informert mate.

Det er ogsa vanskelig & si noe om hvorfor det ikke var noen signifikant endring i hvor
mange oppgitte kontakter som tilherte samme avdeling som deltakerne fra T1 til T2. Dette
funnet er 1 utgangspunktet ikke overraskende i lys av funnene til Chen & Krauskopf (2013),
som indikerer at & innfore en ny formell struktur alene ikke nedvendigvis frembringer
planlagte interaksjoner mellom ansatte. Ifelge Clement og Puranam (2018) fungerer formelle
strukturer, 1 form av bade organisasjonskart og fysiske sitteplaner, som en guide for individer
nér de etablerer sosiale kontakter. I organisasjonen som studeres her kan sitteplanene spesielt
ha begrenset interaksjon pa tvers av divisjoner. Videre skulle den nye strukturen baseres pa
midlertidige teams for & lose arbeidsoppgaver. Det er imidlertid usikkert i hvor stor grad de
ansatte behaver a sgke utenfor sin egen divisjon for a lgse arbeidsoppgaver med den
ndvaerende strukturen, sammenlignet med tidligere struktur. En struktur basert pa midlertidige

teams medforer ogsa at det kan variere hvor mye samarbeid pa tvers av divisjoner som er
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nedvendig etter hva slags prosjekter de ansatte jobber med pa et gitt tidspunkt. For & kunne
tolke disse resultatene pd en informativ méte hadde et tettere samarbeid med organisasjonen
hadde vert nedvendig for & oppn4 tilstrekkelig kontekst.

Sammenlagt ser det ikke ut til at omstruktureringen forte til spesielt store endringer i
ansattes interaksjoner ved T2. Dette er i trdd med Chen og Krauskopf (2013) sine funn.
Spesielt funnene knyttet til S3 indikerer at ansatte i stor grad har fortsatt som for og beholdt
sine opprinnelige kontakter. Det eneste signifikante funnet var at deltakerne oppga signifikant
feerre kontakter ved T2, hvilket delvis samsvarer med Shah (2000). Det ble ikke observert en
signifikant endring i interaksjoner pé tvers av divisjoner, men T2-mdlingen gir kun et
oyeblikksbilde av interaksjonene. Man har ikke grunnlag for & anta at interaksjonene
identifisert i denne studien er s@rlig stabile over tid. Videre kan bruken av midlertidige teams
medfore at det varierer i hvor stor grad de ansatte mé seke utenfor egen divisjon fra ett
tidspunkt til et annet.

Begrensninger ved den nivaerende studien
Validitet og reliabilitet

Shadish, Cook og Campbells (2002) typologi over validitet vil anvendes for & vurdere
trusler mot validitet i den ndvaerende studien. Disse forfatterne skriver om validitet pa
bakgrunn av hovedsakelig eksperimentelle og kvasi-eksperimentelle studier, men typologien
er likevel anvendbar for denne studien. Shadish et al. (2002) definerer validitet som the
approximate truth of an inference” (s. 34). De advarer mot & bruke validitet som et
kvalitetsmal pa design eller metoder. De snakker om fire typer validitet; statistisk
konklusjonsvaliditet, ekstern validitet, indre validitet og begrepsvaliditet (construct validity).
De to ferstnevnte typene validitet er spesielt relevante for denne studien.

Statistisk konklusjonsvaliditet handler om muligheten dataene gir til & noyaktig

identifisere forhold som eksiterer i dataene og styrken til disse forholdene (Shadish et al.,



OMSTRUKTURERING OG ANSATTES INTERAKSJONER 50

2002). Forfatterne lister blant annet opp lav statistisk styrke (power) som en trussel mot
statistisk konklusjonsvaliditet. Manglende statistisk styrke kan fore til at statistisk signifikante
forhold ikke identifiseres (Shadish et al., 2002). Lav responsrate, hvilket er et problem i den
ndvarende studien, kan gi lavere statistisk styrke og blir dermed en trussel mot statistisk
konklusjonsvaliditet (Sivo, Saunders, Chang, & Jiang, 2006). Et annet element i denne
studien som kan pavirke statistisk konklusjonsvaliditet er takeffekter (ceiling effects). En
takeffekt innebaerer at grad av endring kan nd en evre grense, hvilket begrenser hvor mye
endring man kan demonstrere i en studie (Kazdin, 2011). Takeffekt forekommer her fordi
deltakerne maks kan oppgi 10 kontakter. En slik begrensning av en variabels rekkevidde kan
fore til at man under den statistiske analysen undervurderer forholdet mellom variabler
(Shadish et al., 2002). Man kan dermed gé glipp av forhold som ellers ville vaert statistisk
signifikante.

Ekstern validitet handler om hvorvidt de observerte funnene kan generaliseres pé tvers
av personer, mal, settinger og tidspunkter (Shadish et al., 2002). Lav responsrate kan vare
odeleggende for ekstern validitet fordi man kan ikke vite hvorvidt det er betydelige forskjeller
mellom de som svarte og de som ikke svarte (Sivo et al., 2006). Lav responsrate gir pa denne
méten grunn til bekymring omkring respondentenes representativitet (Sivo et al., 2006). Det
kan tenkes at resultatene i den ndvarende studien kunne blitt svaert annerledes hvis for
eksempel andre ansatte i organisasjonen responderte eller hvis flere ansatte responderte. For
eksempel viste deskriptive statistiske analyser at det var signifikant heyere ansiennitet blant
de deltakerne som svarte pa sperreskjemaet kun én gang. Det er vanskelig & vite hvor mye det
hadde pavirket resultatene om disse hadde svart ved begge malingene og dermed blitt
inkludert i dataanalysen. P4 bakgrunn av disse poengene anses ekstern validitet for & vaere lav

1 den naverende studien.
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Reliabilitet handler om hvorvidt aktuelle fenomener eller karakteristika blir mélt pd en
konsistent og pélitelig mate (Kazdin, 2011). I den naverende studien kan reliabilitet trues av
formuleringen av spersmaélet knyttet til personer deltakerne kommuniserer med i
sparreskjemaene som deltakerne fikk tilsendt. Deltakerne ble bedt om & oppgi inntil 10
personer som de vanligvis kommuniserer med i arbeidet sitt. Deltakerne ble ogsé informert
om at denne kommunikasjonen kunne ha ulike formal. I denne studien har man altséd malt en
blanding av forskjellige typer kontakter, hvilket reduserer reliabilitet ved & gke variabilitet 1
dataene. Okt variabilitet kan i sin tur svekke statistisk konklusjonsvaliditet (Kazdin, 2011;
Shadish et al., 2002). Resultatene i denne studien kunne ha blitt mer reliable og mer
informative hvis man hadde kunnet skille mellom ulike typer kontakter de ansatte oppga, eller
hvis man hadde malt kun én type kontakter.

Andre mulige begrensninger

Datainnsamling i den nidverende studien innebar selvrapportering i form av
sperreskjema. Denne metoden ble valgt fordi den er rask og effektiv, samt mindre tidkrevende
for bade forskerne og deltakerne enn det for eksempel bruk av intervjuer hadde vert. P4 den
annen side er det flere ulemper assosiert med bruk av selvrapportering, og svakheter ved
menneskelig hukommelse er kanskje én av de viktigste. Nér deltakere blir bedt om & oppgi
navn fra hukommelsen alene, som i denne studien, kan det vare vanskelig for dem & oppgi
neyaktige svar (Bordens & Abbott, 2014). I tillegg bruker forskjellige mennesker ulike
heuristikker for & huske (Borgatti et al., 2013). Dette kan i praksis si at noen deltakere brukte
organisasjonskartet som hjelp for &4 huske hvem de kommuniserer med, imens andre deltakere
heller tenkte pd andre sosiale grupperinger (Borgatti et al., 2013). Slik variasjon 1 deltakernes
evne og strategi for erindring kan ha brakt sterre variabilitet inn i1 dataene, hvilket svekker

statistisk konklusjonsvaliditet og reliabilitet (Kazdin, 2011). Et mulig alternativ til metoden
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brukt i denne studien kunne ha veart & gi deltakerne en liste over alle andre ansatte i
organisasjonen som en hjelp til & huske, men en slik liste hadde ikke forskerne tilgang pa.

En annen begrensning ved den naverende studien er at det kun ble gjennomfort to
maélinger, og at disse var relativt naere hverandre i tid. Som indikert tidligere i diskusjonen
kunne det ha vert en fordel & gjennomfere en tredje maling. En tredje maling kunne for
eksempel gitt et klarere inntrykk av om hvorvidt de observerte endringene ved T2 var
hovedsakelig midlertidige eller ikke. En tredje méling var ikke mulig & gjennomfere grunnet
tidsbegrensninger péalagt av oppdragsgiveren.

En siste mulig begrensning ved den ndverende studien er at det ikke var mulig a
inkludere en kontrollbetingelse. En kontrollbetingelse kunne i prinsippet ha vert for eksempel
en referansegruppe bestdende av personer innad i eller utenfor organisasjonen. Det finnes
flere eksempler pa bruk av referansegrupper i felt- og organisasjonsforskning (f.eks
Bourbonnais et al., 2005; Widerszal-Bazyl & Mockallo, 2015). Den klare fordelen ved bruk
av referansegrupper er at det i storre grad tillater forskeren a utelukke alternative forklaringer
pa den observerte endringen (Shadish et al., 2002). En referansegruppe kan fungere som en
kontrafaktisk betingelse som sier noe om hva som ville skjedd hvis, for eksempel i den
ndvarende studien, omstruktureringen i organisasjonen ikke hadde blitt gjennomfort. I dette
tilfellet kunne en referansegruppe ha bidratt med informasjon om hva slags endringer i de
ansattes interaksjoner som man kan forvente at foreckommer naturlig. P4 den annen side er det
flere potensielle ulemper assosiert med bruk av referansegrupper i feltforskning. I de fleste
tilfeller kan man ikke bruke randomiserte grupper, hvilket oker faren for at det er viktige,
ikke-identifiserte eller ikke-kontrollerbare forskjeller mellom gruppene som pavirker
resultatene (Bordens & Abbott, 2014). Hvis deltakerne er fra samme organisasjon kan det
ogsa vaere en mulighet for at de kan pavirke hverandre underveis i studien, hvilket igjen kan

pavirke resultatene (Blumberg & Pringle, 2013). Det er altsé ikke slik at fraver av en
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kontrollbetingelse i form av en referansegruppe er en definitiv begrensning ved denne studien.
En manglende kontrollbetingelse medferer likevel en viss usikkerhet rundt hvorvidt de
observerte endringene var et resultat av omstruktureringen eller kun naturlige endringer som
ville ha forekommet uansett. Hvis man vil uttale seg om effekter av en omstrukturering uten
en kontrollbetingelse blir man nedt til 4 anta at funnene ved forste maling ville ha forholdt seg
relativt stabile hvis omstruktureringen ikke hadde blitt gjennomfort.
Konklusjon

Formélet med den ndvarende studien var 4 undersgke endringer i ansattes
interaksjoner etter en omfattende intern omstrukturering, ssmmenlignet med for. Resultatene
viste ingen sarlig endring i de ansattes interaksjoner ved T2. De ansatte beholdt mange av
sine opprinnelige kontakter, og de interagerte ikke signifikant mer eller mindre pd tvers av
divisjoner. Den storste endringen bestod i at de ansatte oppga signifikant faerre kontakter ved
T2, sammenlignet med T1. Det er flere begrensninger ved denne studien, men spesielt tre
aspekter ved denne studien legger sterke begrensninger pa hvor bastant det er mulig &
konkludere rundt resultatene. Disse tre aspektene er den lave responsraten, variasjon i hva
slags kontakter deltakerne oppga og svert kort tid mellom de to mélingene. Likevel kan
denne studien vere et bidrag til eksisterende forskning. Resultatene indikerer at omfattende
endring av de formelle strukturene ikke har stimulert noe sarlig endring i de ansattes faktiske
interaksjoner. Dette medferer at hvis det er onskelig for en organisasjon a stimulere nye
relasjoner innad i organisasjonen burde ledelsen gjore mer enn & endre den formelle
strukturen. Som beskrevet i innledningen til denne artikkelen kan uformelle strukturer spille
flere viktige roller i organisasjoner. Hvis man vil pavirke uformelle strukturer pa best mulig
maéte ser ikke omstrukturering av formelle strukturer ut til & vaere et tilstrekkelig virkemiddel

for & oppna planlagte eller enskelige interaksjoner blant de ansatte.
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Tabell 1.

Deskriptiv statistikk over respondentene.

N Alder Ansiennitet Kjgnnsfordeling
Svarte éngang 64 45.85 (9.87520) 6.07 (4.93921) K: 68.75%
M: 31.25%
Svarte to 58 46 (9.85331) 5.7 (4.13508) K: 77.6%
ganger
M: 22.4%

Merknad. Gruppen som svarte én gang bestar av respondenter som har svart ved enten T1
eller T2. Gruppen som svarte to ganger bestar av deltakerne som ble inkludert i
dataanalysen. Alder og ansiennitet oppgis i ar. Standardavvik til alder og ansiennitet oppgis i

parentes. K = kvinner, M = menn.
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Tabell 2.

Resultater fra korrelasjonsanalysen.

Kignn  Diff_ant_nevnt Diff sam_avd Alder  Ansiennitet

Kignn rPearson 1
Sig. (2-
tailed)
N 58
Diff_ant_nevnt rPearson -173 1
Sig. (2-
tailed) 194
N 58 58
Diff_sam_avd fearson 018 -019 1
Sig. (2-
Bindy 892 889
N 58 58 58
Alder fearson _063  -.350% - 167 1
Sig. (2-
Bindy 636 007 210
N 58 58 58 58
Ansiennitet fearson 143 -.043 -.078 500" 1
Sig. (2= 585 746 560 000
tailed)
N 58 58 58 58 58

Merknad. De relevante korrelasjonene for S1 og S2 er uthevet med fet skrift. Variabelen
"diff_ant_nevnt” representerer endring i antall oppgitte kontakter fra T1 til T2. Variabelen
"diff_sam_avd” representerer endring i antall oppgitte kontakter som tilhgrer samme divisjon
som deltakerne fra T1 til T2.

**signifikant ved p<.01-niva.
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