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Forord

Denne rapporten viser resultatene fra prosjektet «Nedbemanning og sykefraveer i
petroleumsindustrien: Hva skjer med de som blir igjen?». Malet med prosjektet var a
fremskaffe kunnskap om ulike erfaringer og utfordringer forbundet med nedbemanning,
og tiltak som kan gjgres for @ begrense sykefravaer og sikre arbeidsmiljget blant de
gjenveerende i organisasjonen. Prosjektet ble finansiert av NHO sitt arbeidsmiljgfond og
er gjennomfgrt fra januar til desember 2018. Vi takker NHO og kontraktspartner Norsk
Industri for oppdraget og for godt og konstruktivt samarbeid i prosjektperioden.

Vi er blitt tatt godt imot i bedriftene der vi har gjennomfgrt intervjuer, og gnsker a rette
en stor takk til kontaktpersoner og informanter for deres velvilje til & dele erfaringer og
synspunkter med oss.

Rapporten innledes med et sammendrag med oversikt over funn og konklusjoner.

Stavanger, 7.12.2018

Kjersti Melberg
prosjektleder
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Sammendrag

Denne rapporten formidler erfaringene fra nedbemanningsprosesser i en rekke bedrifter
i oljenaeringen. Laering fra erfaringene kan pa sikt bidra til a redusere stress, belastning
og forebygge gkt sykefraveer forbundet med slike prosesser. Vi haper at rapporten gir
nyttig innsikt, tips og rad til bedrifter i omstilling. Rapporten og funnene baserer seg pa
bade kvalitative og kvantitative data. For kvalitative undersgkelser har vi innhentet et
intervjumateriale, det vil si vi har gjennomfgrt 15 intervjuer med til sammen 30
informanter fra 3 bedrifter. Informantene representerer bade ansatte og ledere, er
verneombud, tillitsvalgte, HR- og HMS-medarbeidere. Vi har supplert studien med bruk
av spgrreundersgkelsen RNNP (Risikoniva Norsk Petroleumsvirksomhet) for arene 2013,
2015 og 2017.

Funnene viser at de store nedbemanningsprosessene i petroleumsnaringen har veert
langvarige og medfgrt en belastende og utmattende arbeidssituasjon for mange av de
gjenveerende i bedriftene. Dette gjelder bade ledere, ansatte og tillitsvalgte, som har veert
utsatt for forskjellige typer belastinger knyttet til arbeidet i seg selv og de emosjonene
det har medfgrt. Resultatene fra RNNP analysene viser en trend ved at
arbeidssituasjonene forverres i tidsperioden 2013-2017. Det er konsekvente forskjeller i
jobbrelatert sykdom og plager blant de som har opplevd omorganisering eller
nedbemanning i forhold til de som ikke har slike opplevelser. Videre er sammenhengene
mellom hvordan arbeidssituasjonen oppleves og jobbrelaterte plager og sykefraveer
sterkere blant de som har opplevd nedbemanning og omorganisering enn de som ikke
har opplevd det.

De omfattende nedbemanningsprosessene kan ha bidratt til at bedriftene i liten grad har
veert i stand til & iverksette aktiviteter som kan vaere kompenserende, det vil si redusere
belastningene for gjenvaerende og de som var ansvarlige for @ gjennomfgre prosessene.
Det finnes bare noen fa og fragmenterte tiltak i bedriftene som kan kompensere for
belastningen folk har blitt utsatt for. Samtidig ser vi, pa bakgrunn av vare analyser, en
rekke grep som bedriftene kan dra nytte av i nedbemanninger. Dette er enten
overordnede strategiske grep knyttet til & veaere beredt pad slike situasjoner, eller
forbedringer knyttet til selve prosessene. Disse kan tematiseres og framstilles punktvis i
det fglgende:

Politikkutforming og strategi:

e Prinsippene for nedbemanning bgr fremforhandles i «fredstid», nar
bemanningssituasjon er relativt stabil i bransjen.

e Det bgr reises en debatt om hvorvidt ansiennitetsprinsippet er det best egnede i
dagens arbeidsliv. Hva er fordelene og ulempene, og evt. alternativer? Denne
debatten bgr reises pa tvers av partene, og ogsa fagforeningene bgr vaere apne for
diskusjon.

e | diskusjonen om prinsippene bgr man bruke kanalene for arbeidstakermedvirkning;
partssamarbeid og vernetjenesten. Involver tilstrekkelig og gi reell innflytelse. Bruk
tid pa a skape en apen og zerlig prosess.



Veer samtidig obs pa ikke-organiserte sine innspill og rettigheter (for eksempel
mellomledere som gjerne har doble roller — nar de kommuniserer og er del av/objekt
for endringen).

Bedriftene bgr ha kontinuerlig fokus pa @ bygge endringskapasitet i bedriften. Dette
inkluderer rett kompetanse, og a opprette verktgy og systemer for omstillinger.
Vurder risiko og sett opp scenarier for ulike strategier for nedbemanning.

Etabler rutiner for laering og erfaringsoverfgring (bade for oppbygging og
nedbemanning) — slik at man ikke tar forhastede beslutninger om f.eks. ansettelser
nar det blir oppgangstider igjen. Dette kan og foretas pa NHO-/bransjeniva.

Planlegge og trene pa usikre tider:

Bedriftene bgr veere i forkant og forberede planer, strategier og taktikker for
nedbemanning i gode tider pa lik linje med nar en har krisegvelser rundt andre
tematikker. Nar naeringer kommer inn i en krise, ma organisasjonene reagere fort.
Dermed er det viktig at ledelsen og de som kommer til & jobbe med
nedbemanningsprosessen som HR, ledere i alle ledd, verneombud og tillitsvalgte har
gvd og har inngdende kunnskap om slike prosesser.

Legg langsiktig plan. Etter nedgangstider fglger gjerne oppgangstider. Noen bedrifter
opplever at en har nedbemannet mer enn ngdvendig, og at man har mistet kritisk
kompetanse. Rapporten viser at ansatte har mindre lojalitet til organisasjonene etter
en nedbemanning. Derfor er det mange som kan tenkes a bytte jobb bade under
nedbemanningen, og seerlig i etterkant nar arbeidsmarkedet bedrer seg. Det er viktig
a legge strategier bade for hvordan en skal beholde de rette ansatte og for fremtidig
omdgmme og rekruttering.

Selve prosessen —kommunikasjon:

Det er viktig & redusere usikkerheten blant medarbeidere og ledere, og a etterstrebe
forutsigbarhet. Fglgende bgr vaere tydelig kommunisert til organisasjonen:

) Hva er motivasjonen og malet for nedbemanningen (antall, strategisk)?

J Hva er tidsperspektivet og milepaler?

J Hvilke faser skal man igjennom og nar avsluttes prosessen?

J Pa et tidspunkt bgr det uttrykkes at man er tilbake i den nye normalen.

o Gjennomfgr markeringer for & snu negativiteten i organisasjonen som er

preget av en tgff og tidkrevende nedbemanningsprosess. Dersom en far inn
nye kontrakter og lignende er gode anledninger for markering.
Lag en arena der de ansatte kan sgke informasjon. Lag fysiske steder eller digitale
plattformer som medarbeidere og ledere kan innhente informasjon fra.
Intet nytt er ogsa nytt. Hyppige mgter om status (evt. status quo) er viktig. Ansatte og
mellomledere har et stort behov for informasjon. Bedriftene bgr derfor finne
passende tidsintervaller med formidling av overordnet informasjon. Informer ledere
og ansatte om tidsintervallet for informasjon, og send ut «tilleggsinformasjon»
dersom organisasjonen far inn informasjon som ma kommuniseres.

Organisatorisk stgtte til gjenvaerende:



Gjenveaerende ansatte trenger oppfglging og hjelp til 3 bearbeide krevende prosesser.
Ngytrale samtalepartnere, for eksempel bedriftshelsetjenesten, bgr tilbys til
gjenveerende arbeidstakere. Dette er seerlig viktig for de gjennomfgringsansvarlige.
Legg grunnlag for og skap arenaer for kollegastgtte blant de gjenveerende
arbeidstakerne.

Begrens kutt i sosiale aktiviteter. En del av den organisatoriske stgtten handler om a
bygge opp / opprettholde et godt psykososialt arbeidsmiljg. Legg grunnlag for a skape
samhold og tilhgrighet til organisasjonen. Fortsett med sosiale sammenkomster ogsa
i/etter nedbemanningsprosesser. Dette gir en samhandling mellom ansatte som er
godt for arbeidsmiljget. Organisasjonene bgr derfor ikke kutte alle sosiale aktiviteter.

Leder - ansatt relasjonen:

Viktig a etablere en arena for a systematisere og kanalisere fglelsene som oppstar, og
a gjgre dette jevnlig. Ukentlige «pitstops» der ansatte kan stille spgrsmal og fa ut
frustrasjon er viktig. Det kan i midlertid veere lurt & fa kyndige inn for & styre disse
me@tene, enten eksterne eller interne.

Unngad «kos med misngye» ved tydelig tilstedeveerelse av ledelse og andre som
stgtter opp om en konstruktiv prosess.

Gi uttrykk for anerkjennelse av jobben de gjenvaerende gjgr — dette kan redusere
kollektiv misngye.

Ledere bgr legge bort kommentarer om at det forventes takknemlighet for «at man
har en jobb». Dette kan ogsa bidra til fryktkultur og (for hgyt) arbeidspress blant
ansatte.

Arbeidsmiljg, organisering og kompetanse:

Det er viktig 8 raskt sgrge for at ansattes lojalitet til bedriften gjenopprettes etter
nedbemanning, for & unngd at man mister verdifulle medarbeidere som har fatt
svekket tillit. Dette kan veere trivselstiltak, normalisere innkjgp, kompetanseheving
m.m.

Oppretthold kurs og kompetanseheving sa langt det er mulig.

o Arbeidstakerne som blir igjen opplever at de ma dekke inn for mye
kompetanse som forsvinner i nedbemanningsprosessen. Dette kan vaere
kunnskap og kompetanse som de gjenveerende ikke besitter. Manglende
kompetanse kan bidra til ekstra belastning og usikkerhet rundt dette.

o Folg opp sikkerhetskritiske operasjoner. Det fglger risiko med 3 sette
personale med feil eller manglende kompetanse inn i sikkerhetskritiske
operasjoner.

Ha bevissthet om mulige negative effekter mellom ulike tiltak i tilknytning til
besparinger og effektivisering.

Bruk ansatte sine erfaringer som en ressurs. De kan sitte inne med god innsikt i
arbeidsprosessene, og kan bidra med relevante innspill til forbedringer og effektive
mater a jobbe pa.

En motivasjon for a kjgre ryddige og redelige nedbemanningsprosesser, bgr vaere a
opprettholde et godt forhold til de oppsagte — i neste fase kan nettopp de ha rett
kompetanse og vaere aktuelle for en «retur» til bedriften.
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e Erfaringsoverfgring mellom hav og land: Det er mulig for onshore-organisasjonen a
leere av prosessen offshore, og omvendt.
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1. Innledning

1.1 Utfordringer i naeringen - sykefravaer og omstilling -
prosjektets fokus og problemstillinger

Petroleumsindustrien har siden 2014 gjennomgatt store omstillingsprosesser, mange
som inkluderer nedbemanninger. Disse har veert knyttet til krav bade om gkt
kostnadseffektivitet, organisasjonsendringer, langsiktig lgnnsomhet og proaktiv
omstilling til digitale Igsninger. Etter mange ar med hgy vekst, falt antall ansatte i olje- og
gassnaeringen betraktelig fra 2014 da mange bedrifter matte legge om driften,
omorganisere og i mange tilfeller ogsa nedbemanne. Et kraftig fall i oljeprisen og
nedskalering av investeringsaktiviteten var hovedarsakene til nedgangen i aktiviteter og
sysselsetting. Statistisk Sentralbyra tallfester en nedgang pa nezer 50 000 sysselsatte
knyttet til petroleumsnaeringen fra 2013 til 2016. | petroleumsnaeringen alene var
nedgangen pa 6300 sysselsatte. Stgrstedelen av reduksjonen i sysselsetting knyttet til
petroleumsnaeringen skjedde altsa i andre naeringer. | en studie fra IRIS forklares dette
hovedsakelig med nedbemanning i petroleumsrelatert leverandgrindustri.

For fgrste gang i oljehistorien var det altsd en sa betydelig nedgang i antall sysselsatte i
naeringen mellom 2014 til 2017. Stgrst utslag i sysselsettingstallene var pa Vest- og
Sgrlandet, hvor en stor andel av verdiskapingen er relatert til petroleumsnaeringen.l Var
studie har szerlig fokus pa bedrifter som har veert igjennom krevende omstillinger og
nedbemanninger, og som er lokalisert pa Sgr-Vestlandet i ulike ledd av nezeringskjeden.
Etter noen ar med krevende resultat og omstillinger, har nedgangstidene i Igpet av 2018
blitt avligst av en mer optimistisk fase med hgyere oljepris og oppbemanning. Det er
samtidig et fortsatt sterkt fokus pa kostnader og kontinuerlig forbedring i bedriftene.
Tidligere forskning har beskrevet denne perioden som en brytningstid for
petroleumsnzaeringen, krevende bdade teknologisk, menneskelig og organisatorisk
(Gressgard et al, 2018). Viktigheten av a sette sgkelyset pa organisatoriske og
kontekstuelle forhold har derfor blitt understreket.

En sentral indikator pa arbeidsmiljg og trivsel er sykefraveer. Tall fra SSB (se Figur 1-1)
viser at for alle de tre oljetunge nzeringene gkte sykefraveersandelen fra og med 2014,
altsa en gkning av sykefraveer i samme periode som omstillingene har foregatt.

1 Se https://www.ssb.no/nasjonalregnskap-og-konjunkturer/artikler-og-publikasjoner/faerre-sysselsatte-
knyttet-til-petroleumsnaeringen, http://www.iris.no/forskning/samfunn/n-ringsliv-og-
arbeidsmarked/indutstribyggerne-2015-, https://www.norskpetroleum.no/okonomi/arbeidsplasser/
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Legemeldt sykefravaer for arbeidstakere (Kilde: SSB)
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(Kilde: SSB — IRIS)

Figur 1-1: Legemeldt sykefraveer i oljetunge naeringer og samlet (alle neeringer)

Dette skjedde samtidig som det totale sykefravaeret i Norge ellers var tilnaermet uendret
fra 2014 til 2016. For Utvinning av raolje/naturgass - som omfatter oljeselskapene - gkte
gjennomsnittlig sykefravaersandel fra 2,6 % i 2013 (tredje kvartal) til en forelgpig topp pa
3,6 % i 2017 (tredje kvartal). For Transportmiddelindustri - som i all hovedsak omfatter
de store offshoreverftene og skipsverftene - gkte gjennomsnittlig sykefraveersandel fra
3,6 % i 2013 (tredje kvartal) til en topp pa 4,5 % i 2018 (fgrste kvartal). For Bergverk og
utvinningstjenester - som omfatter virksomheter innen boring, brgnnservice, engineering
osv. - gkte gjennomsnittlig sykefravaersandel fra 3,6 % i 2013 (tredje kvartal) til 4,7 % i
2018 (fjerde kvartal).

De ulike oljetunge neaeringene nadde sin topp i sykefraveer pa ulike tidspunkt, og
sykefravaeret varierte gjennom perioden 2014-2018. Det som imidlertid er
kjennetegnende for alle de tre oljetunge naeringene, er at det etter flere svingninger i
sykefraveeret, i perioden med store nedbemanninger fra 2014, var en markant nedgang i
sykefravaeret i andre kvartal 2018. Dette fglger en nasjonal trend med svak nedgang i
sykefraveer i 2018. Det er for tidlig a kalle dette en trend, men det kan veaere en indikasjon
pa en normalisering av sykefravaeret i petroleumsnaeringen. Utviklingen i sykefraveer og
det trolig komplekse arsakbildet gjgre dette til et interessant tema for rapporten.

@kt sykefraveer blant de gjenvaerende medfgrer at bedriftene ikke far den effekten de
gnsker av nedbemanningen. Det finnes mange gode rad for hvordan bedrifter bgr ga fram
ved nedbemanninger. | veiledningen til NHO (arbinn.nho.no) trekkes det blant annet fram
at involvering av ansattrepresentanter, dpenhet og saklighet er viktig. Det handler om a
gigre nedbemanninger pa en ryddig mate, bade for a unnga tvister og ungdvendige
belastninger. Nedbemanninger er krevende for alle parter, og man ma regne med at
nedbemanning oppleves som vanskelig bade for dem det angar, og for de som blir igjen
etter nedbemanningen. Nar det gjelder handtering av nedbemanninger finner man
imidlertid ikke like mange rad om hvordan man pa best mulig mate skal handtere de som
blir igjen. Studier av petroleumsnaeringen viser at arbeidstakere sjelden motsetter seg
omstruktureringer sd lenge prosessen oppfattes som rettferdig og er gjennomfgrt i
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henhold til prosedyrer og normer for ansattes medvirkning (Colman et al, 2011). En nyere
studie av arbeidstakermedvirkning i petroleumsnaeringen, konkluderer imidlertid at det
er blitt et mer anstrengt samarbeidsklima i petroleumsnaeringen de siste arene, og at
etablerte rutiner, arenaer og relasjoner for partssamarbeid og arbeidstakermedvirkning
er blitt utfordret i omstillingene (Melberg et al, 2018).

Vi antar at selskapene i petroleumsindustrien har valgt ulike fremgangsmater for a
handtere dem som er igjen, at de jobber ulikt for & oppdage faresignaler (bruker flere
typer kartlegginger etc.), planlegger nedbemanninger pa forskjellige mater og at man pa
ulike mater har endret planlagt omorganisering og endringer i arbeidsprosesser i
etterkant. Vi antar derfor at selskapene sitter med et mangfold av erfaringer av ulike
tiltak, noe som i sin tur innebzaerer at bedrifter i bransjen totalt sett har mye kunnskap om
hva som er gode og mindre gode grep ved nedbemanninger, og som til sammen vil sla ut
i at sykefraveeret har gkt mer i noen selskaper enn i andre. Dette leder oss til
problemstillingen som utforskes i rapporten:

Basert pd erfaringer og opplevelser til de gjenveerende etter nedbemanning i
petroleumsneeringen: Hvilke tiltak kan forbedre nedbemanningsprosesser med tanke pad
de gjenveerende sin arbeidssituasjon?

Bade forskning, statistikk og erfaringer fra bransjen indikerer at de gjenvaerende etter en
fase med nedbemanning er utsatt for helseplager og sykefraveer (se neste kapittel, der
dette er oppsummert). Vi vil i rapporten veere opptatt bade av medarbeidernes situasjon
og lederrollen, og ikke minst undersgke hvilke forhold ved ledelse og leder-
medarbeiderrelasjonen som har betydning for sykefraveeret. Dette kan vaere inkludering
og tilstedeveerelse i og i etterkant av omstillingsprosesser i naeringen. Videre vil vi se pa
hvordan arbeidsorganiseringen tas i betraktning under nedbemanningsprosessene, og
hvordan ansatte opplever at de blir involvert. Vi ¢gnsker 3@ belyse hvordan
arbeidsbetingelsene knyttet til for eksempel justeringer av krav, grad av innflytelse, bruk
av egne ferdigheter og muligheter for lzering, oppleves.

Det som vi tidligere har omtalt som en «brytningstid» basert pa at den teknologiske
utviklingen na har kommet sa langt at den ogsa medfgrer radikalt nye mater a jobbe pa
(Gressgard et al 2018) ma ogsa tas i betraktning. Pa generelt grunnlag kan man si at
digitalisering er et effektiviseringstiltak, fordi det kan erstatte, effektivisere eller
automatisere manuelle eller fysiske oppgaver, og dermed kan bidra til & fjerne eller
redusere risikoutsatt arbeid og eksponering (ibid). | bedrifter som nedbemanner kan det
veere grunn til & tro at teknologisk utvikling kan motvirke negative konsekvenser i
arbeidssituasjon for gjenvaerende, basert pa at det potensielt effektiviserer arbeidet og
reduserer den fysiske arbeidsbelastningen. Selv om vi i denne studien er spesielt opptatt
av hvordan nedbemanninger pavirker arbeidssituasjonen for gjenveerende, ma vi ta
hgyde for andre organisatoriske endringer og den parallelle teknologiske utviklingen,
nettopp fordi endringene samvirker og pavirker arbeidsorganiseringen.

Formalet med rapporten er & belyse de utfordringer og erfaringer de gjenvaerende
beskriver fra nedbemanningen. Erfaringene og kunnskapen som bedriftene sitter igjen
med etter en periode med omfattende nedbemanningsprosesser i naeringen kan fort
forsvinne. Utfordringen er 3 samle pa de gode eksemplene og systematisere den
kunnskapen som finnes. Gjennom en identifisering av gode og darlige erfaringer i ulike
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bedrifter kan man utvikle tiltak som i neste omgang gir mulighet til 3 begrense graden av
sykefraveer i etterkant av framtidige nedbemanninger. Vi gnsker a identifisere tiltak som
kan forhindre at nedbemanningsprosesser ikke fgrer til darligere fysisk og psykososialt
arbeidsmiljg, som gjgr arbeidsprosesser handterbare for de gjenvaerende, og som bidrar
til gode prosesser og systemer for 8 oppdage faresignaler. Dette er kunnskap som til nd i
liten grad har blitt samlet inn og systematisert. Etter en kort gjennomgang av hva
forskningen sier om sammenhengen mellom nedbemanning og sykefraveer, vil vi i
rapporten presentere studiens data og metode. | de pafglgende delene fglger analyser,
diskusjon og forslag til tiltak.

1.2 Forskning pa nedbemanning

Internasjonal forskning pa nedbemanning viser at ansatte som har opplevd omfattende
nedbemanning (uten selv @ ha mistet jobben) er sveert utsatt for sykdom, sykefravaer og
ufgrepensjonering (Kivimaki, Vahtera, Pentti, & Ferrie, 2000; Sigursteinsdottir &
Rafnsdottir, 2015; Vahtera et al,, 2005; Vahtera et al.,, 2004). Metaanalyser pa
nedbemanning viser at de negative effektene av nedbemanningen kan relateres til
helseplager i vid forstand (Quinlan, Mayhew, & Bohle, 2001; Westgaard & Winkel, 2011).

| norsk sammenheng er det ikke funnet forskningsbasert grunnlag for at nedbemanning
generelt sett forer til sykefravaer (Nossen 2010), og @sthus og Mastekaasa (2010) hevder
internasjonale funn ikke kan overfgres til Norge fordi kontekst og kompleksitet av
faktorer som virker inn er sa varierende at det er vanskelig & finne generelle sammen-
henger, eksempelvis pa grunn av stor variasjon mellom naeringer. Slik sett er det ikke
overraskende at studier som er neeringsspesifikke, og/eller studerer spesifikke
organisasjoner viser sammenhenger mellom nedbemanning og sykefraveer blant
gjenveerende (Kolstad, 2005; Lorentzen, Lgken, & Trygstad, 2006; Mgen, Salvanes, &
Vaage, 2006; Rged & Fevang, 2007). Dette aktualiserer problemstillingene som
oljebransjen na mgter og har mgtt de siste arene og viktigheten av at dette undersgkes.

1.2.1 Overlevelsessyndromet

Internasjonale studier viser at gjenveerende arbeidstakere blir negativt pavirket av
nedbemanningen (Boyd, Tuckey, og Winefield, 2014), Gjenveerende arbeidstakere
opplever endringer i emosjoner og holdninger pa samme negative mate som de som
mister jobbene sine (Abejdid, 2012). Overlevelsessyndromet er en samlebetegnelse for
negative konsekvenser for den gjenveerende arbeidsstokken/arbeidskraften i
nedbemannede organisasjoner (Gandolfi og Hansson, 2011). Nedbemanning i
organisasjoner kan fgre til konsekvenser pa flere omrader for organisasjonen. Foruten
finansielle og organisatoriske konsekvenser, som fgrst og fremst rammer selve
organisasjonen, oppstar det ogsa konsekvenser for ledere og medarbeidere. De kan i
denne sammenheng kan deles inn i tre grupper; gjennomfgringsansvarlige (ansatte,
ledere eller konsulenter som har hatt (med-)ansvar for nedbemanningen), de oppsagde
og de gjenveerende. Tidligere forskning har undersgkt hvilke typer konsekvenser
nedbemanning har i disse gruppene. Tabell 1 under viser en oversikt over konsekvenser
dokumentert av forskning for de tre gruppene (Gandolfi og Hansson, 2011).
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Tabell 1 Oversikt over forskningsdokumenterte konsekvenser for tre forskjellige
organisasjonsmedlemsgrupper

De gjennomfgringsansvarlige De oppsagde De gjenveerende \

Pkt stress Pkt stress @Dkt stress

Lavere lojalitet Lavere lojalitet Lavere lojalitet

Angst Angst Angst

Skyldfglelse Skyldfglelse

Lavere grad av forpliktelse Lavere grad av forpliktelse = Lavere jobbforpliktelse

Lavere motivasjon Lavere motivasjon

Hgyere usikkerhet Hgyere usikkerhet Jobbusikkerhet

Tilbgyelighet til & slutte Lavere kjgpekraft Tilbgyelighet til & slutte

Lavere selvtillit Lavere selvtillit Lavere karrierebevissthet

Hgyere kynisme Hgyere kynisme Darligere jobbkvalitet/ytelse

Hoyere fglelse av hjelpelgshet Hpyere fglelse av  Motstand til endring
hjelpelgshet

Darligere helse Darligere helse Fraveer

Konfliktgkning

Tregere konfliktlgsninger
Lavere jobbtilfredshet
Lavere risikovilje

Lavere jobbengasjement
Mistro til ledelse gker

| det fglgende vil vi sette sgkelys pa forskning rettet mot de gjennomfgringsansvarlige og
de gjenvaerende. Forskningen viser at sammenhengene er komplekse fordi det er mange
faktorer som virker inn. De gjenvaerende fgler ofte usikkerhet i jobben og hjelpelgshet.
Videre erfarer de stgrre rollestress og gkt ansvar som videre presser de gjenvaerende sine
fysiske, psykologiske og sosiale ressurser (for eksempel Boyd, Tuckey og Winefield, 2014;
van Dick, Drzensky & Heinz, 2016). Det emosjonelle stresset relateres ogsa til faktorer
som for eksempel sympati for de som har mistet jobben (Modrek, Hamad og Cullen,
2015), noe som igjen kan fgre til skyldfglelse. Nedbemanningen fgrer ogsa til at de
gjenvaerende mister tillit til organisasjonen (Fraher, 2013). Moralen og forpliktelsen til
organisasjonen synker, og ofte blir de gjenvaerende mindre innovative (Marques,
Galended, Cruz, & Ferreira, 2012; Razzaqg, Ayu, Arzu, & Aslam 2013). | en studie av
nedbemanning i avisnaeringen fant Reinardy (2013) at de gjenvaerende blant annet hadde
opplevd forskjellige grader av utbrenthet og at de gnsket a slutte i organisasjonen.

Overlevelsessyndromet oppstar ofte som et resultat av at organisasjonen feiler i a
identifisere hvordan de gjenvaerende opplever situasjonen i sammenheng med
nedbemanningen (Jenkins, 2012). | fglge Jenkins (2012) har ledere en tilbgyelighet til a
mene at de gjenvaerende bgr veere takknemlige for at de har beholdt jobben. Disse
lederne har dermed ogsa en forventning til at de gjenvaerende skal jobbe hardere og veere
mer produktive for selv & ikke bli offer for eventuell videre nedbemanning. Pa denne
maten klarer ikke lederne & oppfatte at de gjenvaerende er utsatt for emosjonelt stress
som fglge av jobbusikkerhet og manglende mestringsevne. Dette viser hvor viktig det er
at ledelsen retter oppmerksomheten fokus pa de gjenveerende i organisasjonen.
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Det understreker ogsa viktigheten av at organisasjonen legger opp til en strategi som
ivareta medarbeidere som er igjen etter en nedbemanning. | en studie fra
massenedbemanning i skolesektoren finner man at det psykologiske og emosjonelle
velvaeret blant de gjenvaerende er sterkt redusert. Studien viser videre at faktorer som
gir mer gjennomsiktige prosesser ville veert mer skansomt for de gjenvaerende. De
gjenveerende uttrykker ogsa frustrasjoner rundt bruk av ansiennitetsprinsippet ved
masseoppsigelser. Dette ble oppfattet som noe som skapte muligheter for lederne til a
bli kvitt ansatte vilkarlig, og ikke som basert pd gode nok objektive kriterier.
Nedbemanning fgrer til at organisasjonsstrukturen og rutinene endres, og dermed
trenger de gjenvaerende nye mater a jobbe pa (Long, 2013).

De gjenvaerende har blant annet behov for stgttende og inspirerende ledelse. Forskning
viser at et godt samspill mellom ledelse og medarbeidere, apen og tilpasset
kommunikasjon og gjentakende endringsprosesser i den aktuelle bedriften, er
utslagsgivende for vellykkede omstillinger (Melberg og Mikkelsen, 2016). Lederne ma
evne bade 3 peke ut strategiske retninger, ta konsekvente beslutninger hva angar
omstillingen, samt involvere de rette aktgrene for & fa implementert og gjennomfgrt
endringsstrategien. Samtidig ma de ta hensyn til de konsekvenser medarbeiderne erfarer
og som pavirker deres motivasjon for a sta pa for organisasjonen. Det er ledernes ansvar
a skape energi, begrense usikkerhet, sikre tilstedeveaerelse og kommunisere og overlevere
informasjon, og ikke minst a ivareta medarbeiderne, deres motivasjon, leveranser og
arbeidsmiljg, giennom og i etterkant av en omstilling (ibid.). Arbeidsgiver har ansvar for a
se til at organisasjonsendringer gjennomfgres i trad med lover og regelverk, og at
medarbeiderne far den hjelpen de trenger til & mestre endringsprosessene og til a
giennomfgre arbeidsoppgavene under skiftende arbeidsbetingelser (Smedsvig, 2016). Et
grunnleggende argument som vi forfglger i denne rapporten, er at medarbeidernes
vurderinger av omstillingen er avgjgrende for om virksomheten lykkes (Fugate 2013).
Blant annet er de ansattes vurderinger i opplevelsen av rettferdighet viktig (Dhensa-
Kahlon og Coyle-Shapiro, 2013). Deres reaksjoner i en omstilling vil imidlertid variere.
Noen reagerer negativt, opplever stress og andre helseplager (Michel og Gonzales-
Morales, 2013), mens andre ser mulighetene for utvikling og avansement (Oreg, 2003,
2006).

Ogsa nar det gjelder overlevelsessyndrom, har ledelse vist seg a ha betydning (Norman,
Butler og Ranft, 2013; Jenkins, 2013; Linton, 2017; Long, 2013). Blant annet viser
forskning at de lederne som klarer a gi ansatte mulighet til & fa bidra i organisasjonen pa
forskjellige verdifulle mater, samt far attraktive belgnninger, bedre klarer & holde pa
talentfulle medarbeidere. Ofte vil de organisasjonene som har ledere som inspirerer,
stgtter og klarer & bygge emosjonelle band redusere de negative konsekvensene for de
gjenveerende, og pa den maten forebygge eller redusere omfanget av overlevelses-
syndromet. Ut ifra de kjente konsekvensene for overlevelsessyndromet i
nedbemanningsprosesser bgr organisasjoner vaere oppmerksom pa hvordan de for
eksempel kan redusere tap av forpliktelse til organisasjonen, gnsker om a slutte, og
manglende mestringsevne. | sin casestudie av nedbemanning fant Linton (2017) fire
viktige punkter for a bygge en effektiv strategi for forebygging av overlevelsessyndrom i
nedbemannings-situasjoner. For det fgrste ma organisasjonen ha en plan for a fa nok
informasjon ut internt i organisasjonen bade fgr, under og etter nedbemanningen.
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Videre ma organisasjonen bygge opp en stgttende organisasjon. Ansatte som opplevde
at organisasjonen verdsatte deres bidrag til organisasjonen og brydde seg om deres
velferd i organisasjonen, utviklet emosjonelle band til organisasjonen (Kim, Eisenberg, og
Baik, 2016; Linton, 2017). Oppleering er ogsa en viktig strategi for & motvirke
overlevelsessyndromet. Opplaering gker arbeidsytelse og effektivitet, som gj@r ansatte i
bedre stand til & mestre endringer (Ramesha, 2014). | studiet til Linton (2017) var
oppleaering viktig med tanke pa a beholde hgy ytelse blant de ansatte. Denne opplaeringen
var viktig bade under og etter nedbemanningen.

Den siste viktige faktoren for en effektiv strategi for a forebygge overlevelsessyndrom er
rette oppmerksomhet mot a fokusere pa ansatt-leder relasjoner. Det & bygge opp tillit
mellom ledere og ansatte er viktig for & skape sunne og varige relasjoner (Paille og
Rainery, 2015). Dersom ledelsen klarer a bygge tillit til de gjenvaerende reduserer dette
blant annet usikkerhet som tidligere studier har funnet @ veere en av de negative
konsekvensene av nedbemannings-prosesser (Linton, 2017). En annen faktor som
pavirker tillitsforholdet er & bygge opp engasjement blant de gjenvaerende. Ledere som
presenterer ansatte med mulighet til & bidra pa @gnskelige mater og som ga attraktive
fremskritt, gjorde det bedre & beholde talentfulle medarbeidere (Low, Bordia, & Bordia,
2016.). Forskningen viser dermed at det & bygge gode strategier for giennomfgring av
nedbemanninger, og samtidig giennomfgre en strategi for videre drift, er essensielt for a
dempe de negative konsekvensene av nedbemanninger. | videre drift ligger da ogsa
strategier for videre arbeidsorganiseringer etter at nedbemanning er gjennomfegrt.

1.2.2 Sammenhenger mellom nedbemanning, arbeidsorganisering og fravaer

En kunnskapsoppsummering gjennomfgrt av Westgaard og Winkel (2011) viser at ved
nedbemanninger endrer fysiske- og psykososiale risikofaktorer seg i negativ retning for
de som blirigjen. Dette indikerer hvor utfordrende slike prosesser kan vaere. Eksempelvis
inkluderer kunnskapsoppsummeringer en longitudinell kohortstudie gjennomfgrt i
Finland (Kivimaki et al., 2000), som avdekker at andelen sykemeldte er over to ganger
heyere for ansatte som har opplevd omfattende nedbemanning sammenlignet med de
som har opplevd lite nedbemanning. Endringer i jobben (som gkte krav og mindre
kontroll) forklarer nesten halvparten av denne forskjellen. Westgaard og Winkel peker pa
at hvordan arbeidet blir organisert i etterkant av slike nedbemanninger har betydning,
fordi endret organisering pavirker faktorer som vi vet har betydning for sykefraveeret
(Labriola, Lund, & Burr, 2006; Lund, Labriola, Christensen, Bliltmann, & Villadsen, 2006).
Disse funnene indikerer imidlertid at det kan vaere mulig 8 giennomfgre nedbemanninger
pa en god mate, dersom man gjennom en nedbemanning endrer arbeidsorganiseringen
slik at blant annet krav og belastninger ikke forverres.

Det finnes allerede noe kunnskap som peker pa forhold som reduserer/modererer
eventuelle negative pavirkninger som en nedbemanning kan ha. | Westgaard og Winkel
sin kunnskapsoppsummering avdekkes det at studier som ikke finner negative effekter av
nedbemanning (med uendret eller positive resultater for helse), beskriver
kompenserende aktiviteter. Pa generelt grunnlag peker forfatterne pa lederstil,
ansattinvolvering og rettferdighet som viktige for & sikre baerekraftighet i forhold i
endringsprosesser (Westgaard & Winkel, 2011). En nylig publisert kunnskaps-
oppsummering basert pa longitudinelle studier viser at endrede fysisk krav, med-
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bestemmelse og involvering og det & utnytte sine ferdigheter og kompetanse, samt
kommunikasjon og informasjon i tilknytning til nedbemanningen, pavirker utfallet
nedbemanningen kan ha pa de ansattes helse pa sikt (De Jong et al. 2016).

| trad med den nasjonale- og internasjonale forskningen pa de som blir igjen etter
nedbemanning (de Jong et al, 2016; Westgaard & Winkel, 2011), er det sveert
naerliggende a anta at gkt sykefraveer i petroleumsindustrien bgr settes i forbindelse med
den omfattende nedbemanningen som nzeringen har gjennomgatt de siste arene.
Statistikken viser at ‘oljesmellen’ ikke bare pavirker gkonomien direkte gjennom
nedbemanningene, men ogsa indirekte gjennom gkt sykefraveer hos gjenveerende i
organisasjonen. Det statistikken ikke viser, er hvorfor sykefraveeret gker blant dem som
er igjen, hvordan det arbeides med & begrense dette og hvordan man sikrer en
leveransedyktig stab for fremtiden.

Det eksisterer innad i neeringen antakelser om sammenhengen mellom nedbemanninger
og sykefraveer blant de gjenvaerende. Dette kan handle om at selve nedbemanningene er
stressende, eller at arbeidssituasjonen og arbeidsprosessene i etterkant endrer seg pa en
negativ mate - altsa faktorer som virker inn pa folks helse. Det eksisterer videre antakelser
om at de ansatte bruker sykemeldinger for @ unnga a bli nedbemannet, eller at man etter
nedbemanninger grunnet ansiennitetsprinsipper sitter igjen med en eldre arbeidsstokk
som i stgrre grad er disponert for sykdom. Som tidligere nevnt har man i forskningen pa
nedbemanning i det norske arbeidsmarkedet, kun hatt antagelser om hvorfor man i noen
organisasjoner og neringer finner en sammenheng mellom nedbemanning og
sykefraveer. Det er derfor et stort behov for forskning i norsk kontekst, der nedbemanning
studeres med hensyn pa prosesser og organisering av arbeidet slik det erfares av de
gjenveerende, herunder bade gjennomfgringsansvarlige og gjenveerende. Basert pa
kunnskap fra den internasjonale forskingslitteraturen pa nedbemanning og bransjens
egne erfaring, vil vi i var studie av nedbemanningsprosesser i petroleumsindustrien finne
ut hvordan det kan vaere mulig & giennomfgre nedbemanninger pa mater som reduserer
de negative konsekvensene for de gjenveerende og gjennomfgringsansvarlige. | neste
kapittel vil vi presentere studiens data og metode.
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2. Design og metode

For a gi en sa god vurdering som mulig av hvordan nedbemanningsprosesser har blitt
gjennomfgrt er det viktig med ulike metodiske tilnaerminger og ulike synsvinkler (bade
arbeidsgiver- og ansattperspektiv). Vi har derfor benyttet oss av bade kvalitative og
kvantitative data. For kvalitative undersgkelser har vi et intervjumateriale som er samlet
inn i forbindelse med prosjektet, der informantene representerer bade ansatte og ledere.
For kvantitative undersgkelser har vi brukt spgrreundersgkelsen RNNP (Risikoniva Norsk
Petroleumsvirksomhet).

2.1 Kvalitativt intervjumateriale

For a fa mer dybdekunnskap om sammenhengene mellom sykefravaer og nedbemanning,
giennomfg@rte vi intervjuer i 3 utvalgte selskaper i petroleumsnaeringen. Kriterier for
utvelgelse var bedrifter som hadde:

e erfaringer fra nedbemanningsprosesser
e erfaring med gkt sykefraveer
e variasjon i kompetanseniva

Selskapene var alle relativt store (over 1000 ansatte), og var ulike typer selskap. Det ene
selskapet er operatgr med hovedkontori et nordisk land, det andre et stort internasjonalt
oljeserviceselskap med hovedkontor i utlandet, mens det tredje selskapet er en
underleverandgr til petroleumsindustrien med amerikanske eiere og norsk ledelse.
Bedriftene ble rekruttert gjennom nettverk og direkte kontakt.

Det ble gjennomfegrt 15 intervjuer med til sammen 30 informanter. Datainnsamlingen ble
avtalt med og koordinert av en HR-leder i hvert selskap. Intervjuer ble gijennomfgrt med
ledelse, tillitsvalgte, verneombud/hovedverneombud, HR-/HMS-avdelinger/ og grupper
av ansatte. Bade intervjuer med enkeltpersoner og gruppeintervjuer av utvalgte ansatte
ble gjennomfgrt. Av disse ble 3 intervjuer gjennomfgrt pa telefon, de resterende ble
giennomfgrt ansikt til ansikt. Vi benyttet oss av semistrukturerte intervju. Intervjuguiden
inneholdt overordnede tema, men vi var samtidig apne opp for at nye momenter ogsa
kunne forme samtalen.

Tema i intervjuene var opplevelsen og planleggingen av selve nedbemanningsprosessen,
og opplevde endringer i arbeidsmiljget i etterkant. Opplevde endringer i arbeidsmiljget
handlet om endringer i fysisk- og psykososialt arbeidsmiljg, muligheter for leering,
risikoopplevelse, krav og kontroll. Vi spurte ogsa hvilke grep ledelsen har tatt og hvilke
grep har de ansatte tatt for a tilpasse seg (se for gvrig vedlegg 1 for innehold i
intervjuguiden). Generelt var vi opptatt av a fange opp perspektiver fra ulike sider:

e Arbeidsgivers erfaringer fra nedbemanninger, utfordringer under og i etterkant,
hvordan man tenkte da man planla dette, hvordan man tenkte rundt omorganisering
og effektivisering blant de som er igjen, og hva arbeidsgiver oppfatter er eventuelle
arsaker til sykefraveer i og etter nedbemanninger.
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e De som iverksetter tiltak rettet mot det fysiske og psykososiale arbeidsmiljget som
bedriftshelsetjeneste, organisasjonsutviklingsavdelinger, HR, HMS-avdelinger

e Fagforeninger og tillitsvalgtperspektiver

e Gjenvaerende ansatte sine erfaringer fra hvordan arbeidsprosessene har endret seg:

o) Hvordan endrer nedbemanning arbeidsprosessene?

o) Skjer det parallelle prosesser som omorganiseringsprosesser som virker positivt i
selskapet?

o) Opplever noen at tiltak som ble satt i gang i etterkant av nedbemanningen faktisk

har gjort arbeidssituasjonen bedre?

Analysene av intervjuene ble gjennomfgrt som fglger: Innledningsvis ble det giennomfgrt
en innledende innholdsanalyse (Kvale,1997). Her ble det delt inn i hovedtematikker
prosess og arbeidssituasjon/organisering. | det videre ble temaene analysert separat. En
videre innholdsanalyse ble utfgrt for nedbemanningsprosessen, der vi identifiserte tema
og undertema ut i fra kunnskap fra tidligere internasjonale studier pad temaet
overlevelsessyndrom (jfr. teorikapitlet).

Nar det gjelder analysene av arbeidssituasjon og arbeidsorganisering ble den videre
teksten analysert med utgangspunkt i en sosioteknisk tilnserming. Oljeindustrien og dets
produksjonssystemer er gode eksempler pa komplekse sosiotekniske systemer.
Sosiotekniske systemer forstas som systemer bestdende av teknologi, mennesker og
omgivelser (Hendrick (s. 3) i Hendrick & Kleiner (red), 2002), der disse star i et
avhengighetsforhold til hverandre (Klein, 2014). For & kunne fange opp kompleksitet og
samspill mellom ulike faktorer, beslutninger og strategier som bidrar til & pavirke
organisering, stress og belastning for den enkelte, benytter vi modellen «balance-theory»
som bestar av domenene individ, oppgaveutforming, teknologi-verktgy og utstyr, fysiske
omgivelser og organisatoriske forhold (Carayon & Smith, 2000). Modellen er vist i figur 2-
1. Et sentralt aspekt ved denne modellen er blant annet at den er fleksibel i forhold til
handtering av domenet individ, det vil si at dette domenet kan erstattes med
karakteristika ved grupper av ansatte (Carayon et al 2015). Fordi vi snakker om
masseoppsigelser kan det bidra til s store endringer i ansattgruppen at det er mer
meningsfylt & se dette pa gruppeniva, i stedet for pa individniva. | analysen ble aspekter
ved arbeidssituasjon beskrevet, og kategoriene utviklet basert pa domenene i modellen
og dynamikker mellom dem, gitt endringene som organisasjonene har veert gjiennom.
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Oppgave Fysiske omgivelser
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Figur 2-1-1. Var analytiske modell (balance-theory, Carayon & Smith, 2000).

2.2 Kvantitativ undersgkelse — RNNP-undersgkelsen

Datagrunnlaget vi har brukt er RNNP-undersgkelsen fra arene 2013, 2015 og 2017.
Spgrreskjemaundersgkelsen  gjennomfgres annethvert ar som en del av
Petroleumstilsynets kartlegging og overvaking av risikonivaet i petroleumsnaeringen.
Formalet med spgrreskjemaundersgkelsen er a fa et bilde av ansattes opplevde sikkerhet
og arbeidsmiljg. Spgrreskjemaet inneholder spgrsmal om demografiske forhold,
arbeidsforhold, sikkerhet, arbeidsmiljg og helse. Det ble sendt ut til alle offshore-
innretninger og landanlegg. Spgrreskjemaet er blitt distribuert til alle som var pa jobb i
en seks-ukersperiode hgsten 2013, 2015, og 2017. Dette for a na alle skift.
Gjennomsnittet for svarprosenten for de tre undersgkelsesarene ble beregnet til 8 vaere
28,7%. Gruppen spgrreundersgkelsen er sendt ut til, og som dermed utgjgr
respondentene i datasettet, bestar kun av ansatte og ledere i oljeindustrien knyttet til
enten landanlegg eller installasjoner (faste og flytende) offshore.
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Tabell 2:  Beskrivelse av utvalget.
Beskrivelse av utvalget Totalt 2013 2015 2017

_ N % N % N % N %
_ Antall respondenter 25638 9563 37,3 8570 33,4 7505 29,3
Jobber pa: Land 4435 17,3 1639 17,1 1529 17,8 1267 16,9
- Offshore 21203 82,7 7924 82,9 7041 822 6238 83,1
Ansatt hos: Operatgr/TSP 9516 38,5 2727 29,5 3611 435 3178 44,2
- Entreprengr 15217 615 6515 70,5 4693 56,5 4009 558
Kjgnn Mann 22038 87,8 8258 885 7381 879 6399 868
- Kvinne 3054 12,2 1069 11,5 1016 12,1 969 13,2
Alder 20 ar eller yngre 503 2,0 191 2,0 162 1,9 150 2,0
21-24 &r 956 38 418 44 331 39 207 28
25-30 &r 2644 10,4 1077 11,4 891 10,5 676 9,0
31-40 &r 5593 22,0 2191 23,1 1837 21,7 1565 209
41-50 ar 7803 30,7 2889 30,5 2614 30,8 2300 308
51-60 ar 6392 25,1 2224 23,5 2099 24,7 2069 27,7
61 ar eller eldre 1533 6,0 480 5,1 547 6,4 506 6,8
Verv Leder 9062 358 3481 36,9 3077 363 2504 337
Tillitsvalgt 2089 81 679 71 695 81 715 95
Verneombud 3051 11,9 1110 11,6 1019 11,9 922 123
Fartstid i 0-1ar 1628 6,406 923 9,76 436 514 269 3,60
oljebransjen 2-54r 4454 17,53 2033 21,49 1570 1852 851 11,38
6-10ar 5805 22,84 2074 21,93 2080 24,53 1651 22,08
11-19 ar 6544 2575 2101 22,21 2128 251 2315 30,97
20 ar eller mer 6983 27,48 2328 24,61 2265 26,71 2390 31,97
Tid i ndvaerende  [ONIELS 3535 13,91 1771 18,72 922 10,87 842 11,27
sl 2-54r 8150 32,07 3252 34,38 2996 3532 1902 25,46
6-104ar 5835 22,96 1838 19,43 2033 23,97 1964 26,29
11-19 ar 4482 17,64 1447 153 1439 16,97 1596 21,36
20 ar eller mer 3410 13,42 1151 12,17 1092 12,87 1167 15,62
Omorganisering Omorganisering med 4470 17,8 1042 11,1 1642 19,5 1786 24,1
stor betydning
Omorganisering med 6635 26,4 2026 21,7 2444 29,1 2165 29,2
moderat betydning
Omorganisering uten 5781 23,0 1980 21,2 2149 25,5 1652 22,3
betydning for mitt arbeid
Ingen omorganisering 8293 32,9 4303 46,0 2177 25,9 1813 24,4
_ Nedbemannet (ja) 13193 52,3 2163 23,1 6194 73,3 4836 653

Det var totalt 25 635 respondenter i undersgkelsen; 7 505 som besvarte undersgkelsen i
2017, og henholdsvis 8 509 og 9 563 som besvarte undersgkelsen i 2015 og 2013.
Tabellen under beskriver demografien av respondentene i undersgkelsen: Neermere 88
% er menn. Ledere utgj@gr neermere 36 prosent, mens ca. 8 % har verv som tillitsvalgt og
ca. 12 % oppgir at de er verneombud. Den stgrste aldersgruppen ligger mellom 41 og 50
ar og utgjor ca. 31 %. | overkant av 52 % har opplevd nedbemanning i Igpet av det siste
aret pa det tidspunkt undersgkelsen ble gjennomfgrt. Det er noe mindre del av
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respondentene som har opplevd omorganisering med moderat eller stor betydning for
den enkeltes arbeidsoppgaver. Denne gruppen utgjer ca. 44 %. Vi har videre sett pa om
forskjellige jobbkrav og arbeidsmiljgfaktorer relateres ulikt til sykdom og arbeidsrelaterte
jobbplager blant de som har opplevd nedbemanning versus de som ikke har opplevd
nedbemanning.

Tabell 3:  Oversikt over jobbkrav og arbeidsmiljgfaktorer.
Faktorer Spgrsmal

Fysiske jobbkrav

Er du utsatt for sa hgyt stgyniva at du ma sta inntil andre og rope for a bli hgrt eller benytte headset?
Arbeider du i kalde veerutsatte omrader?

Kan du lukte kjemikalier eller tydelig se stgv eller rgyk i luften?

Har du vanskeligheter med a se det du skal pga. mangelfull, svak eller blendende belysning?

Er du utsatt for vibrasjoner i hender/ armer fra maskiner eller verktgy?

Er du utsatt for hudkontakt med f.eks. olje, boreslam, rengjgringsmidler eller andre kjemikalier?

Kognitive jobbkrav

Har du sa mange oppgaver at det blir vanskelig & konsentrere seg om hver enkelt oppgave?
Krever arbeidet ditt sa stor oppmerksomhet at du opplever det som belastende?
Har du stillesittende arbeid med liten mulighet til variasjon?
edbestemmelse
Kan du pavirke hvordan du skal gjgre arbeidet ditt?
Kan du pavirke beslutninger som er viktige for ditt arbeid?

Kan du selv bestemme ditt arbeidstempo?

=]

Ergonomiske jobbkrav
Utfgrer du gjentatte og ensidige bevegelser?

Ma du lgfte med overkroppen vridd eller bgyd?

Utfgrer du tunge Igft?
Sosial stgtte

Om du trenger det, kan du fa stgtte og hjelp i ditt arbeid fra din neermeste leder?

Blir dine arbeidsresultater verdsatt av din naermeste leder?
Far du tilbakemeldinger pa hvordan du har utfgrt jobben fra din neermeste leder?

Opplever du samarbeidsklimaet i din arbeidsenhet som oppmuntrende og stgttende?

Om du trenger det, kan du fa stgtte og hjelp i ditt arbeid fra kolleger?
Tidspress
Jobber du sa mye overtid at det er belastende?

Er det ngdvendig a arbeide i et hgyt tempo?

Uthvilt i jobbeperioder
. Jeg foler meg tilstrekkelig uthvilt nar jeg er pa jobb

De samme analysene har vi gjort blant dem som sier de har opplevd omorganisering av
moderat eller stor betydning for arbeidet versus de som ikke har opplevd slike store
omorganiseringer. Disse analysene har vi ufgrt pa tvers av arstall. Vi har valgt & kjgre
separate analyser pa nedbemanning og omorganisering da vare innledende analyser viser
at disse to gruppene, altsa nedbemanning og omorganisering, i forholdsvis liten grad



korrelerer (0,301 P>0.01, Spearman's rho). Videre viser krysstabell mellom
nedbemanning og omorganisering at ca 1/3 sier at de har opplevd bade nedbemanning
og omorganisering det siste aret. For enkelthetsskyld har vi i denne rapporten kun
fokusert pa nedbemannet versus ikke nedbemannet, samt omorganisert versus ikke
omorganisert. Tabellen over viser en oversikt over de jobbkrav og arbeidsmiljgfaktorer
som vi har brukt i analysene. De enkelte utsagnene er besvart pa en skala fra 1 (Meget
sjelden eller aldri) til 5 (Meget ofte eller alltid).

Videre har vi analysert om det er forskjell pa utslag i jobbrelaterte sykemeldinger og
jobbrelaterte plager blant de samme gruppene. Altsa de som har opplevd nedbemanning
versus de som ikke har opplevd nedbemanning, og de som sier de har opplevd
omorganisering av moderat eller stor betydning for arbeidet versus de som ikke har
opplevd slike store omorganiseringer.

Vi har delt jobbrelatert sykefraveer inn i korttidsfraveer og langtidsfraveer.
Svaralternativene for respondentene er enten ja eller nei. Nar det gjelder jobbrelaterte
plager, ser vi pa felgende plager (med svaralternativ ja eller nei):

e Rygg, nakke, knaer

e Hodepine

e Mage-/tarmproblemer

e Hjerte-/karlidelser

e Psykiske plager (angst, depresjon, tristhet, uro)

For & undersgke om jobbkrav og arbeidsmiljg kan relateres til jobbrelatert sykefravaer og
plager, ble det gjennomfgrt logistiske regresjoner. For a undersgke om det var forskjeller
mellom de ulike gruppene, ble det gjennomfgrt T-test (variansanalyse) som kan vise om
gruppene er forskjellige eller ikke. For mer informasjon om undersgkelsen og analysene,
se vedlegg 2. Alle analysene av RNNP-undersgkelsen ble gjennomfgrt i statistikk-
programmet IBM SPSS Statistics.

2.3 Styrker og svakheter ved datamaterialet

De to datakildene utgjgr et godt datagrunnlag for rapportens analyser med bade
kvalitative og kvantitative data. Det er likevel verdt a fremheve noen styrker og svakheter.
Nar det gjelder det kvalitative materialet, er det en svakhet med tanke pa konklusjoner
at vi bare har tre bedrifter med i analysen. Vi har imidlertid gjort grundige intervjuer av
opp mot 12 personer i hver bedrift, gruppert som fglger; ansatte, ledere, verneombud og
tillitsvalgte, HR- og HMS radgivere. Dermed mener vi likevel at vi har et grundig data-
materiale tilgjengelig til analysene. Intervjuguiden for intervjuene er utarbeidet med
utgangspunkt i prosjektets oppdragsbeskrivelse.

RNNP er en repeterende spgrreundersgkelse hvor godt uttestede spgrsmal anvendes for
a kartlegge trender over tid. Det er likevel viktig @ poengtere at RNNP er en surveillance
undersgkelse, og viser dermed de overordnede linjene i utviklingen av arbeidssituasjonen
i bransjen. Det er en begrensning at spgrreskjema var utarbeidet fgr rapportens analyser.
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3. Resultater fra intervjuene

| dette kapitlet vil vi presentere resultater og analyser basert pa de kvalitative intervjuene.
Vi vil innledningsvis ta for oss prosessene, det vil si beskrive erfaringene med hvordan
nedbemanningen ble gjennomfgrt og ulike aspekter knyttet til dette. Deretter vil vi
presentere analyser som beskriver sider ved arbeidssituasjon for de som blir igjen etter
slike masseoppsigelser.

3.1 Nedbemanningsprosessene

Alle bedriftene vi intervjuet hadde gjennomf@grt store nedbemanningsprosesser/
masseoppsigelser. Noen snakket om flere hundre oppsagte, mens andre snakket om at
opp mot 70% av de ansatte var blitt sagt opp. Nedbemanningsprosessene kom bratt pa,
og bedriftene erfarte @ veere sveert lite forberedt pa det som kom. Videre vedvarte
nedbemanningsprosessen over lang tid, opp mot flere ar. Basert pa bade lengde og
mengde har imidlertid alle tre bedriftene etter hvert opparbeidet seg mye erfaring med
hvordan prosessen i seg selv har forlgpt, hvordan dette har pavirket dem, og hvordan
slike prosesser kan gjgres bedre.

3.1.1 Det formelle — arbeidsmiljgloven og partssamarbeidet

Drgftinger mellom partene (arbeidsgiver og fagforeninger) om kriterier for
nedbemanning innledet prosessene. Fra bedriftene sin side var det aktuelt & inkludere
faktorer som kvalifikasjoner og ansiennitet. Hos fagforeningene har ansiennitets-
prinsippet statt sterkt, og fagforeningene bekreftet at de har veert beinharde: «Fra
[fagforening] sitt stdsted sG er ansiennitet f@r og etter lunsj, har du begynt f@r lunsj s har
du lenger ansiennitet enn meg. Det er litt fldsete sagt da, men vi ma... Vi klarte stort sett
g holde oss til ansiennitet og kranglet mye med mange ledere.» | bedriftene var det likevel
enighet mellom partene at det & forholde seg til ansiennitet som et formalisert kriterium
for nedbemanning gir et objektivt mal som medfgrer lite konflikter og uenigheter.

Bedriftene i studien har fulgt retningslinjene i arbeidsmiljgloven (AML). Dette
tydeliggjgres gjennom bruk av terminologien i denne loven, i sine omtaler av hvordan
prosessen forlgp. Pa tvers av organisasjonene vi intervjuet, ble mgter omtalt som 15.1-
mgter og 17.3-mgter, som henviser direkte til paragrafer i AML. Disse paragrafene gir en
forholdsvis detaljert forklaring pa hvordan oppsigelser og nedbemanning skal forega.
Arbeidsmiljgloven oppleves som et godt juridisk verktgy a jobbe etter, og det oppleves at
denne er en oppskrift pa fremgangsmate i nedbemanningssituasjoner.

Til tross for innledende drgftinger og AML som et godt juridisk verktgy fremkommer det
i intervjuene motsetninger mellom ledere og fagforeninger. Involvering av
fagforeningene var hgyest under utformingen av oppsigelseskriteriene, mens i selve
oppsigelsesprosessen var det hovedsakelig ledelsen i organisasjonene som bestemte,
noe som fagforeningene var kritiske til. En tillitsvalgt sa: «involveringen kommer ... i form
av 15-2 mgte, altsé innkalling til mgte. Der vi far ferdig tygget materiale. Det er ikke
diskusjon, det er ferdig tygget, det blir presentert, sG er det G sette i gang en prosess. Det
er i hvert fall var opplevelse av sann det startet.»
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Prosessen har ogsa hatt noen ikke-juridiske sider knyttet til hvor tidkrevende prosessen
er og hva en nedbemanning omfatter av planlegging. Det er juridiske fgringer, men det
er ogsa en logistikk rundt giennomfgringen og avklaringer i forhold til tid brukt, hvor lang
tid ulike oppgaver kan forventes a ta. Videre var det ogsa slik at ansatte fra avdelinger
som nedbemannet kunne utfordre andre stillinger i andre avdelinger (sakalt «Knock
out"). Dette gjorde prosessen mer komplisert og vanskelig a fa kommunisert godt nok ut
til ansatte.

3.1.2 Konfliktnivaet

De vi snakket med erfarte at alle parter var innforstatt med at det finnes ingen vei utenom
nedbemanning, og dermed har ikke nedbemanningen i seg selv veert grunnlag for
konflikt. Det faktum at dette er et bransjefenomen for hele regionen har gjort at
oppsigelser ikke fgles som tabubelagt, men heller blir sett pa som en felles skjebne. «Det
var liksom hele Rogaland, det var ikke bare [vér bedrift]», som en HR-leder utrykte det. |
og med at ansiennitet har veert utslagsgivende for hvem som ma ga og hvem som far bli,
har de aller fleste sett pa prosessen som tung, men rettferdig.

Det var enighet pa tvers av organisasjonene at det a forholde seg til ansiennitet har veert
et godt objektivt mal som medfgrer lite konflikter og uenigheter i selve
oppsigelsesprosessen. Til tross for dette sa var det fra arbeidsgiver sin side aktuelt a
inkludere andre prinsipper for nedbemanning. Likevel har ansiennitetsprinsippet bare
fatt fravike nar organisasjonene har hatt veldig god argumentasjon for dette, som for
eksempel formelle krav til kompetanse. Basert pd intervjuene fremkom det at enkelte
avdelinger forsgkte seg pa a legge kompetanse til grunn for oppsigelse i tillegg til
ansiennitet. Dette bidro til at konfliktnivaet ble hgynet. Organisasjonen samarbeidet og
hadde dialog med fag-forbundene, men det oppstod uoverensstemmelser. En leder
beskrev fglgende: «fagforeningene, de stgttet jo ikke kompetansefaktoren, men det er jo
en del av var styringsrett, ikke sant. Det @ rigge selskapet fremover. Og vi sG i hvert fall i
var enhet at vi hadde veldig mye ufagleerte folk, og dessverre sé var det de som mdtte gd,
[..]... Vi kunne ikke si at vi @gnsket fordeling i aldersspennet i gruppa, det ville
fagforeningene i hvert fall ikke godta. Sa vi endte opp med & veere ganske tgffe pd
kompetansebegrepet som gjorde at veldig mange ufagleerte for ut.» Bedriften brukte da
styringsretten for a sikre at de klarte a beholde riktig kompetanse i avdelingen.

Selv om det var enighet om at nedbemanning kun basert pa ansiennitet, var problematisk
for bedriftene, handler det ogsa om hvordan man skal utforme spillereglene under slike
prosesser. Det fremkom av intervjuene at ingen av de organisasjonene vi snakket med
hadde noen som helst form for utarbeidet plan for nedbemanning i forkant av krisen, og
dermed ble det vanskelig @ komme til enighet om eventuelle andre kriterier for
nedbemanning under prosessen. En tillitsvalgt sa fglgende: «Hvis kriteriene for
kompetanse blir laget i fredstid, der alle er enige om at dette er grunnlaget for G vurdere
personell, sa hadde jeg kj@pt den.» Det som ble oppfattet som utfordrende var endringer
i spillereglene underveis i prosessen, som i sa fall gjorde prosessen mer konfliktfylt.
Samtidig papekte noen informanter at dersom kompetansefaktoren skal inkluderes som
vurdering i oppsigelse, har bedriften ogsa har et ansvar for at ansatte far tilegnet seg den
ngdvendige kompetanse.
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Blant informantene i de bedriftene vi snakket med var det en bevissthet om at slike
prosesser kan fgre til store konflikter, og det sa ut til & motivere til 3 komme til enighet.
Pa tvers av bedrifter beskrev partene at de har vaert opptatt av saker og ikke personer,
som et verneombud sa «...det kan vaere ganske varmt i mgtene, men vi kan spise lunsj
sammen. Sa vi klarer a skille roller og person.» Til sist fremgar det av intervjuene at det
har veert stor takhgyde for a si ifra innenfor «husets fire vegger», for sa a legge det fra
seg nar det ikke handler om nedbemanning.

3.1.3 Utfordringer med ansiennitetsprinsippet

| de fgrste rundene av nedbemanningen var det uproblematisk @ bruke ansiennitet som
kriterium, men etter hvert som nedbemanningen ble stadig mer omfattende, er det klart
at ansiennitet som prinsipp kan fa negative konsekvenser i organisasjonen. En rekke
utfordringer med ansiennitet som kriterium fremkom.

Ansiennitetsprinsippet har fgrt til en markant endring i alders-sammensettingen i
organisasjonene. En informant sa fglgende: «Pd den riggen har vi 44 stykker i crewet og
23 av dem var over 60 dr». Tilsvarende utsagn kom ogsa fra informanter i de andre
bedriftene vi var inne i. Endres alderssammensetningen, endres en rekke forhold i
bedriftene. Bedriftenes generelle erfaring er at mangfold i alder og livsfaser er et gode
for organisasjonen. Den gkte gjennomsnittsalderen har bidratt til at den gjenvaerende
ansattgruppen sitter inne med mye erfaring, men som etter hvert kan f& en del
utfordringer knyttet til darligere helse. Siden de yngre forsvinner ut, forsvinner den
gruppen som erfares til 8 ha pagangsmot og lyst til & jobbe. En faktor som ble dratt frem
i den sammenheng er at det blir sett pa som urettferdig at det ikke blir tatt hensyn til
«stapavilje» nar det foretas oppsigelser. Enkelte ansatte erfarte blant annet at de syntes
arbeidsmoralen hadde gatt ned, og sa fglgende: «Og da syns jeg ogsa at for firmaet og
for personen, at det burde veert en slags pakke i stedet for dette slaviske
ansiennitetsprinsippet. S det er klart, det gér ut over moralen der ute.»

En av de negative sidene som trekkes frem ved det & bruke ansiennitet som grunnlag for
oppsigelse er tap av kompetanse. Ansiennitetsprinsippet har bidratt til at den nyeste og
mest relevante kompetansen forsvant i nedbemanningen. Noen av organisasjonene
hadde ogsa investert mye penger og ressurser i opplaering av nyansatte som de ikke far
nyttet nar de ma si opp disse arbeidstakerne. Pa spgrsmal om hvem som matte ga svarte
en leder fglgende: «Det var de yngste. Sa det var nok litt «pulsen», det var de nyeste vi
hadde hatt gjennom oppleering. Den siste lzerlingegruppa kom ikke inn pad fast stilling, vi
sa de opp far vi fikk satt de ut. De kostet en halv million G laere opp, per stykk. SG det var
jo enorme penger vi har brukt pd G faktisk laere de opp. Vi ansatte ganske mange av de,
0g mdtte si opp veldig mange av de ogsa. Og det var faelt.» Denne siden har derfor ogsa
et gkonomisk aspekt, det vil si investeringer som er gjort, blir ikke utnyttet.

Nedbemanningene har ogsa bidratt til problemer forbundet med & miste senior
personell. Noe som ble problematisert er sluttpakker, som gjerne er det eldre ansatte tar.
Dette bidro til & tilspisse homogeniteten pa de gjenvaerende.: «vi har mistet en del
seniorer, i og med at de valgte & ta pakken. Og der var det en del kompetanse som ikke
var dokumentert, men som var i hodet. SG har du da igjen en veldig stor gruppe som gjerne
er ferdig med smdbarnsperioden, eller pd slutten av smdbarnsperioden, men som kanskje
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ikke er like ambisigse sann karrieremessig heller. ...[...]...Noe som betyr at vi etter hvert
har oppgaver som vi ser som viktige, men som ligger litt sann brakk, helt til det blir
panikkrunder, og da er det armer og bein, og sd blir en sykemeldt.»

3.1.4 Kommunikasjon

Ut ifra det informantene beskrev, ser det ut til at det erfares en diskrepans mellom
informasjon ledelsen mener de kan gi ut og behovet de ansatte har for informasjon. De
ansatte var tydelige pa at det var alt for lite informasjon som kom ut i nedbemannings-
prosessene: «Jeg synes at informasjonen har veert ekstremt fraveerende eller ddrlig.» sa
en av de ansatte vi intervjuet. Et verneombud hadde oppfattelsen av at ledelsen ikke ga
ut mer informasjon enn minimalt krevd: «Den [informasjonen ut til ansatte] har veert
svaert mangelfull. Og de ansatte sp@r hele tiden; ‘hva skjer?’ For de ser jo ndr vi springer
pd mgter, og de andre ansatte gdr pd 15-1 og 15-2, de skjgnner jo at det skjer masse. Men
informasjonen ut, det har veert en kijempekamp, for da har holdningen til bedriften vaert
at; ‘nei, vi sier ikke noe, for da kan det bli sG mye spekulasjon’. Akkurat som om det ikke
blir spekulasjon nar ingen vet noe! Sa der har vi hatt en kjempeuenighet.» Mange av
informantene beskrev at manglende informasjon fgrer til usikkerhet og rykteflom, slik en
ansatt opplevde det: «En ting som jeg synes er veldig vanskelig a forholde seq til, det er
den usikkerheten. Du leser det [oppsigelser i organisasjonen] nesten pd Aftenbladet far du
far vite noe annet.» En side ved informasjonen som gis er tidsaspektet. Flere pekte pa at
kort tid fra informasjon om nedbemanning ble gitt til selve oppsigelsene, var positivt fordi
det reduserte usikkerhet med feerre muligheter for & spre rykter.

Lederne som har ansvaret for nedbemanningen, erfarte det som vanskelig a finne en
gylden middelvei mellom hvor mye informasjon som skal ut for & forberede de ansatte
pa at noen ma ga versus det & uroe en hel organisasjon. Blant ledere og HR kom det opp
i intervjuene hvordan det hele tiden var en avveiing av hva og hvor mye informasjon de
har lov til & gi, eller kan gi ut, og hvor ofte. En fra HR sa fglgende: «Men sé kan alle
diskutere hva er en god og ddrlig mdte G gjgre det pd? Jeg tror det er et darlig budskap
uansett hvilken mdte en hadde valgt G gjgre det pd, for det har jo veert noen
nedbemanninger etterpd, der det har veert mange faerre [oppsigelser] og der det ikke er
blitt kjgrt allmennmgter, der vedkommende bare har blitt kontaktet pG morgenen og sa
fatt beskjeden som selvfglgelig har kommet litt som «lyn fra klar himmel», som noen har
sagt. Noen har kritisert det litt og sagt det var ddrlig og at det heller burde veert litt mer
sdnn som vi gjorde sist. Men hvis det er fire stykker, skal man da uroe en hel organisasjon
paG 80 mann? Det er fordeler og ulemper med alt, sG det er utrolig vanskelig. For resultatet
er darlig uansett. Det er ingen som setter pris pd @ bli fortalt at du mister jobben din.» Pa
den andre siden ble det ogsa erfart blant enkelte i HR, at jo mer informasjon de gav ut
dess bedre forstaelse fikk de tilbake fra de det gjaldt.

En utfordring for informasjonen er ogsa avstanden mellom land og hav. Manglende
informasjon mellom land og hav kan bidra til gkt usikkerhet. Ansatte som jobber offshore
fortalte om veldig lite informasjon som nar ut offshore, og hvordan denne usikkerheten
som da oppsto har preget de ansatte: «den riggen jeg reiste ifra, der visste vi ikke engang
den siste turen at vi ikke skulle tilbake, sa vi lot litt t@gy ligge igjen. Det tar sinnssykt mye
plass, de samtalene rundt kaffebordet.... Vi snakker ikke om annet.» Videre omtales det
som ogsa a ha en praktisk betydning: «Offshore er jo aldri her [pG landkontoret], sa de
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offshoreansatte er jo ikke innom. SG de satt jo ute og visste veldig lite, plutselig s var
mange borte, og de sendte e-poster til folk pd land, som hadde sluttet.» Situasjonen for
ansatte ble heller ikke opplevd som bedre, nar de erfarte at deres ledere heller ikke hadde
informasjon rundt nedbemanning og oppsigelser, og gjorde usikkerheten enda mer
prekaer: «ndr en person i en sdnn stilling, som du tror har telefonkontakt med kontoret
hver dag da, sier noe sant [om det blir flere oppsigelser], sa blir du i hvert fall usikker. SG
er det nesten sdnn at du, litt dumt sagt... men du er nesten redd for G sjekke mailen ndar
du stdr opp etter nattskiftene: ‘har jeg jobb nG?’»

3.1.5 Emosjoner og slitasje hos gjenvaerende

| intervjuene framkom at nedbemanningsprosessene hadde medfgrt sterke fglelser og
slitasje hos de som var involvert. Dette kan knyttes til mengden og lengden pa prosessene,
og til den emosjonelle slitasjen med & si opp ansatte og ta beslutninger som har stor
betydning for folks liv, eller miste kolleger. Dette er opplevelser og erfaringer som
vedrgrer alle vare informanter, uavhengig av rolle.

En av de faktorene som ble dratt frem som slitasje, var fglelsen av at nedgangstidene aldri
tar slutt. Et verneombud reflekterte rundt hvorfor nedbemanningsprosessen har vaert sa
vanskelig: «Men jeg har kommet frem til det selv, det er jo lengden pd den. Du blir aldri
ferdig, ndr du tror du er ferdig, sa fdr du en planke i bakhodet igjen, sG er du der igjen.».
Der noen ledere beskrev det som emosjonelt vanskelig i begynnelsen for deretter at det
ble enklere, opplevde andre ledere at det var emosjonelt utmattende a «aldri» bli ferdig
med nedbemanningen. En annen slitasje som melder seg er mengden. En tillitsvalgt viste
til hvordan de i kraft av sitt verv fikk store arbeidsbelastninger som fglge av oppfglging av
prosessene: «Sd Vi fikk jo en uhorvelig mengde med 15-1 mgter. Og vi glapp jo et par
ganger, vi fikk ikke ringt til disse folkene, og da er det klart at det var vi som fikk kjeft, det
var jo ikke bedriften. Men de fikk beskjed, de var kalt inn til 15-1 tirsdag klokken 10. Og vi
pravde d ringe de, helst far helgen.». Med fa tillitsvalgte a spille p3, ble det store mengder
arbeid med hver enkelt oppsigelse. Dette fordi at for hver oppsigelse ligger et
underlagsmateriale som de trenger & ga gjennom i forkant, og det kan veaere behov for a
evaluere i etterkant. Tillitsvalgte erfarte derfor at dette ble krevende pa grunn av
mengden og opplevelsen av at man ikke gjennomfgrte den godt nok. At HR satt med flere
ressurser enn de tillitsvalgte bidro til at denne opplevelsen ble forsterket.

Som omtalt har nedbemanningsprosessen ogsa en emosjonell side. Den emosjonelle
slitasjen bergrer alle involverte. De som sier opp ansatte er mennesker som bergres pa
lik linje med de som blir sagt opp. De skal gjgre vurderinger i de ulike sakene for & veere
sikre pa at de gjgr de riktige beslutningene og samtidig mgte menneskene pa en god
mate. En representant for HR sa fglgende: «... og kvalitetssikre at de var gjort riktig ut ifra
der en stod der og da, det var i for seg greit nok. Men, det var disse samtalene som var en
ekstra sann [belastning]. Du satte gjerne opp hvor mange samtaler kan du ha i lgpet av
en dag, sd ser du ut ifra tid, men du glemmer a tenke ut ifra belastning. ..[...]... Det er en
enorm belastning for den som sitter pG den andre siden, og en sier ikke at HR har det verre
enn den som sitter pd den andre siden av bordet, men det er jo en belastning».

De emosjonelle belastningene handler ogsa om synet pa seg selv som leder. En leder sa
felgende: «du hadde sinne, du hadde hva slags sjef var jeg som kunne gjgre dette her, jeg
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var jo bare slem. Og jeg falte meg ganske slem ofte». Et verneombud beskrev tilsvarende,
knyttet til en situasjon der to ansatte som ma veies opp mot hverandre, der sosialt vektige
grunner med barn og sykdomsbilder er involvert: «[Det] kan vaere ganske tgft, og litt sénn
flésete sagt sé skal du liksom veere Julius Caesar, tommelen opp eller ned». Denne
erfaringen med a veere slem relatertes i all hovedsak til at de tar inn over seg hvilke fglger
det vil fa for de som blir oppsagt. Ordet skjebne gikk ogsa igjen hos lederne og HRene vi
intervjuet, noe som reflekterer de belastningene de fgler pa i det a si opp ansatte og de
felger dette far for de oppsagte.

Verneombudene og tillitsvalgte beskrev en ekstra belastning i og med at ansatte tilskriver
dem et ekstra ansvar og at ansatte t@gr a ta sin frustrasjon ut pa de som sitter i disse
rollene. Et verneombud formulerte det som fglger: «Fgrste gang du ringer, er de triste,
de er leie seqg, sG forandrer jo dette her seg, ikke sant. Og det kan forandre seg, da har de
begynt d@ tenke pd det. SG nar de kommer pé 15-1 mgte sd er de plutselig blitt forbannet
ikke sant, de forandres jo. SG er det sénn, lei seq og forbanna, og ndr de er forbanna sé
ringer de [tillitsvalgt], og igjen da som mad veere den kontaineren». De blir dermed ogsa,
som sitatet peker pa, en kontainer eller sgppelbgtte for ansattes fglelser. Det ble erfart
at ansatte som stod i fare for oppsigelse brukte tillitsvalgte eller verneombud som
sjelesgrgere og radgivere for strategier de ansatte skulle benytte videre i og/eller utenfor
organisasjonen. Et av verneombudene fortalte at slitasjen hadde veert sa stor at han
kunne tenke seg a slutte i jobben: «jeg var sa sliten for min del at jeg... sa... hvis det er
noe som tilbyr meg jobb pé bensinstasjon s tar jeg den altsd. Og ... jeg tenkte med meg
selv, det er ikke meg det er synd pd, men samtidig, ndr du tillater noen at du er kontaineren
til sé mange, og du tar telefonen 10 pd kvelden, 11 pd kvelden, 12 pé kvelden, Igrdag,
sgndag, fordi at du faler veldig at her mé du bare, det er din jobb nd. Og det mener jeg
fortsatt at det er, men det taerer jo pd. SG det er jo klart at du mé jo pé en eller annen
madte, hva skal jeg si for noe, samtidig ma du tillate deg selv G ta litt fri.»

De gjenvaerende ansatte opplevde det som vanskelig & forholde seg til de oppsagte. De
beskrev opplevelsen av skyldfglelse. De ble redde for a snakke om hvor lettet de er for a
fa beholde jobbene. Fglelsen av skyld kunne bli forsterket dersom de ble gjenveerende
basert pa et avvik fra ansiennitetsprinsippet. De fleste fglte ogsa at de burde ta hensyn
til de forskjellige reaksjonene som kom fra de oppsagte. En av vare informanter beskrev
det som fglger: «og det var ganske tungt for oss og ja, det er ganske tungt d bli igjen. lkke
tar du juble for at du fikk bli, og det er tungt G samarbeide med de som skal ut, for det er
faktisk tre mdneder, det er ganske lenge og det er ganske mye arbeid som skal gjgres i de
tre mdnedene, som vi da gjerne ikke tgr utfordre de pd.. Det ble liksom en vanskelig
balansegang. Man har pa en side ikke lyst @ si: ‘vet du hva, du er ngdt til & levere her’...
Men noen ganger...». Samtidig som de skal ta hensyn, skal de holde motivasjonen oppe
for egen del, uten & gjgre for mye utav det. A ta hensyn til de oppsagte er derfor en
balansegang mellom ulike sett av fglelser og hensyn. De fortalte at det a ha flere som gar
i oppsigelse reduserer konsentrasjonen til de gjenveerende, og det kom opp i intervjuene
at de ansatte enkelte steder hadde ytret gnske om a la de oppsagte ga for tiden.

En stor pavirkningsfaktor pd arbeidsmiljget er det emosjonelle stresset knyttet til
usikkerheten. Usikkerheten knyttes til om det blir flere runder med nedbemanning, hvem
som er de neste ut, og hvor lang nedbemanningsperioden blir. Hvem, hva og hvordan er
stikkord som gar igjen konstant, og dermed har ikke hverken ansatte eller ledere pauser
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fra det emosjonelle stresset som disse prosessene har fostret. En ansatt sa som fglger:
«en ting er ndr du jobber, da kan det veere litt bullshit og sdnt, men idet du setter deg ned
og skal ha pause, om det er lunsj eller om det er kaffe, da er det oppsigelser eller
kontrakter - det er det eneste det snakkes om. Og det skaper jeevlig darlig stemning, hvis
det gdr an G bruke det ordet.» Noen av informantene pdpekte ogsa at det blir en
massesuggesjon blant organisasjonsmedlemmene som drar arbeidsmiljget i negativ
retning, og der det blir det som ogsd omtales som «kos med misngye»: «Sd vi har noen
avdelinger nG som er sa ute og kjgrer arbeidsmiljgmessig. Og det er litt som jeg snakket
om at de hauser hverandre opp litte granne, og vi skal ikke godta alt, men vi skal ikke veere
[sutrete], hvis noen kommer til deg sd skal ikke du ngdvendigvis veere enig i at
arbeidsmiljget ditt nd er sG raeva at nd gidder jeg ikke mer. Vi md ogsd prave G hjelpe til
og sija, det er ikke bra, men arbeidssituasjonen din er faktisk bedre nd enn den vari 2014.»
Det samme verneombudet beskrev senere i intervjuet hvordan enkelte ansatte klager pa
det meste som vannet i springen, maten i kantina, parkeringsplassen, og er ute av stand
til @ se noe som helst av lyspunkter, der dette har gatt sa langt at han mener de burde
hatt profesjonell hjelp.

Det som blir oppfattet som en slitasje og negativ pavirkning pa arbeidsmiljget, er at de
gjenvaerende fgler at de er pliktige til & vaere takknemlige for at de har en jobb. Dette ble
opplevd som paradoksalt for de ansatte, som en HMS-radgiver beskrev: «Det er to
kommentarer der som sitter veldig sterkt hos meg etter denne prosessen. Og den ene er
den at ‘dere skal bare vaere glad at dere har jobb’. Og den andre kommentaren er at ndr
folk faler at de er nedlesset, og sier at de ‘skulle gnske at det var jeg som ble sagt opp’,
ikke sant. For ingen tgr @ si opp selv ndr det er sd@ lite jobber, men da hadde noen tatt
beslutningen for de, ikke sant, for det var ganske tgft @ sitte igjen og skulle rydde gjerne
etter to og tre og fire av kollegaene sine som gikk ut av dgra, og prave G samle tradene,
leere nytt, organisere og sortere. Og sG kommer det enda mer arbeid.» Informanten
gjenfortalte utsagn han har hgrt mange ganger. Frasen «du skal veere glad for at du har
en jobb» kom opp i intervjuene i alle bedriftene vi var inne i, den forventede
takknemligheten er derfor en gjentagende frase for mange gjennom hele
nedbemanningsperioden. Den «palagte» takknemligheten blir videre en form for
forventning om a si ja til ekstraarbeid, vakter eller lignende. En ansatt i en av bedriftene
sa fglgende: «Ndr de da trenger en [G ta ekstravakter], sG er det pa en méte, de forventer
nesten at du bare skal. Hvis de sp@r sG skal du si ja, du skal liksom hoppe, du skal liksom,
nesten at du skylder de det G si ja.». Sammen med stor arbeidsmengde, fordi de har
overtatt oppgaver for de som er blitt sagt opp, blir dette til sammen en sterk og
belastende pressfaktor for de ansatte.

En sentral emosjon som ble beskrevet var opplevelsen av 3 miste tilhgrighet. Dette kan
henge sammen med at de ansatte ikke fgler de blir sett og far annerkjennelse for den
jobben de gjgr. En av vare informanter sa fglgende: «det handler ogsé om anerkjennelse,
og da tenker jeg ikke pa Ignn. Det med tilbakemelding og anerkjennelse pa at vi er et team
‘sG bra gjort, nd fikk vi til det, til tross for’ ikke sant. Den motiverende leder er i mange
sammenhenger forsvunnet, sa har vi fatt inn en haug med sjefer i stedet for. Vi ma bare
gjore det, ikke sant.» Dette kan blant annet relateres til, som sitatet viser, at lederrollen
erfares av ansatte til & ha blitt endret, der leder gar fra a veere leder til a bli sjef. Vi har
tidligere omtalt hvordan prosessen har slitt pa lederne i organisasjonene, noe som kan
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forsterke manglende tilhgrighetsfglelse til organisasjonen, fordi lederne er slitne og
dermed ikke klarer & hverken anerkjenne eller motivere de ansatte i samme grad som de
har gjort tidligere, som en ansatt erfarte: «det er klart at ndr lederne blir slitne og mangler
motivasjon selv, og er overarbeidet, og det gar utover nattesgvnen, da blir det ekstra
vanskelig for de d spre et positivt budskap.» En annen sentral emosjon som beskrives er
haplgshetsfglelse. De trives ikke i jobbene sine lenger, men tgr ikke si opp stillingene sine.
Noen av de vi intervjuet forteller at en del av de gjenvaerende arbeidstakerne mistet
arbeidsappetitten og dermed ikke legger ned mer tid enn ngdvendig i arbeidet. «ndr vi
har pd en mdte sett bedriften vdr fra den mgrkeste siden, sé lenge jeg har jobbet her i
hvert fall, hvor kynisk du egentlig mad bli da, ndr ting gadr ddrlig, sG er det mye folk som,
det er greit nok liksom, de kommer péG jobb, de brenner ikke for jobben og gj@r ikke den
ekstra innsatsen, men de kommer selvfglgelig.»

Et kritisk moment er balansegangen i a gi og ta mellom organisasjon og ansatte. Ansatte
mener de har strekt seg langt i nedbemanningsperioden, og dermed ma organisasjonene
vise mer velvilje til & satse pa arbeidsmiljg og gjenoppbygge lojalitet nar situasjonen i
bransjen blir lysere. Fordi nedbemanningsprosessene kommer av en st@grre gkonomisk
krise, er det manglende midler til arbeidsmiljgtiltak, noe som ogsa kan bidra til at
arbeidsmiljget blir darligere. En leder beskrev situasjonen for sin egen del: «Det & fa
teknisk utstyr sénn som datamaskiner, og en god stol G sitte pd og sdnt er et mareritt, det
skal godkjennes av grten stykker og forklares, og forklares og forklares. Veldig tidkrevende
i tillegg til alt det andre». Budsjettene for velferd er ogsa borte, og dermed blir det ikke
brukt penger pa aktiviteter som teambuilding eller andre miljgtiltak, ei heller
velferdsgoder som for eksempel fjellhytter og bedriftsklubber, noe som ble savnet av de
ansatte. Pa den andre siden ble sosiale sammenkomster opplevd som feil eller respektl@st
i forhold til de som mister jobbene sine.

For bedriftene vi snakket med har nedbemanningsprosessen ogsa medfgrt at ansatte har
mattet skifte stilling, enten gjennom & miste posisjon og / eller a bli flyttet til andre
avdelinger. Ansatte beskrev utfordringer i nye samarbeidsrelasjoner som et resultat av at
det kommer inn en ny person, som kanskje ikke har den kompetansen som trengs.
Ansatte opplever dette som frustrerende ut i fra et kompetansebehov som ikke blir
dekket av de nye, da de ikke kjenner systemene og oppgavene. Dette blir saerlig gjeldende
nar organisasjonen tar inn vikarer enten pa grunn av mye jobb eller
langtidssykemeldinger. Det er en diskrepans mellom hva ledelsen versus de ansatte legger
som grunnlag for disse samarbeidsutfordringene. En leder sa fglgende: «En ting som nok
skapte en konflikt i etterkant, det er jo det at nGr du har en pool med offshore operatgrene,
og du skal nedbemanne et visst antall der, sG var det et par av de som hadde hgyere
ansiennitet enn de som jobbet paG verkstedet. Ergo sa kom det en sGnn knockout effekt, sa
de mistet jobben sin offshore, men de hadde hgyere ansiennitet, for de hadde veert pa
verkstedet fagr. SG ndr folk da pd verkstedet som gdr sammen hver dag, de kjenner de
andre, sd faler de at det er litt urettferdig at det kommer noen andre inn. Der var det litt
d jobbe med egentlig. For plutselig kommer det inn en annen, men det var jo han kompisen
min jeg har jobbet med.» Der som vi ser at de ansatte vektlegger effektivitet, kompetanse
og kommunikasjon som kilde til uvilje mot nyankomne, forklarer ledelsen uviljen til 3 ta
imot nye kollegaer som en sorg og opplevd urettferdighet for & ha mistet en god kollega-
venn.
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3.1.6 Emosjonell stgtte

Organisasjonene var stort sett gode pa a tilby de som ble oppsagte a fa en objektiv
samtalepartner hos bedriftshelsetjeneste. De ansatte som var igjen i organisasjonen fikk
ikke samme tilbudet. En ansatt sa fglgende: «Det er en ting som vi har diskutert en del i
var avdeling i hvert fall, som vi aldri klarte & fa til helt, og det er den at en ting er at du
skal ta vare pda de som er pd vei ut dgrene, men det er veldig viktig @ ta vare pd de som er
igjen, som virkelig stod pd og tr@dde pd, og pravde G holde humgret og motet oppe holdt
jeg pa si.» Mange av de gjenvaerende beskrev en sorg som de ikke har fatt snakket ut om.
Dette handler bade om gjennomfgrelsen av prosessen, men ogsa en sorg over a miste
gode kollegaer og en sorg for de «skjebner» som mister jobben sin.

Basert pd intervjuene vi gjennomfgrte kan det synes som om et organisert tilbud til
gjenvaerende mangler. | stedet ser vi hvordan ansatte og ledere selv Igser dette gjennom
egne initiativ. En leder beskrev sin situasjon: «Men ndr det ble for mye for meg 0gsd, og
falelsene, og du sitter og bare, sG har jeg absolutt hatt en leder jeg kan ga til, eller andre
sparringspartnere pd huset. For pd en mdte ha det der ‘hylerommet’, fa det ut, ogséd gé ut
og veere profesjonell etterpd.» Leder bedrift 3. En annen beskrev hvordan de involverte
sammen bearbeidet sorg, ogsa pa tvers av partene: «det som gjerne ble bedre og bedre,
selv om det egentlig var bra i begynnelsen, var jo samarbeidet mellom, spesielt HR og
fagforeningene, men ogsa de forskjellige lederne. ... vi fglte jo at vi var pé samme lag, alle
var interessert i d gjare dette rett ... Og vi hadde jo litt sann galgenhumor, vi reagerte litt
sammen pd alle disse tingene, ikke akkurat galgen humor, men vi satt gjerne en halvtime
etter at protokollen var signert, og snakket om andre ting, vi jobbet oss litt gjennom sorg
og at det var forferdelig det som skjedde sammen da.»

En leder forteller hvordan et frustrasjonsutbrudd av en ansatt fgrte til at lederen selv
opprettet ukentlige mgter med sine avdelingsansatte, der gruppemedlemmene kunne
stille spgrsmal om nedbemanningsprosessene og fa ut fglelser og tanker. Bakgrunnen for
initiativet var at en ansatt ifglge lederen hadde overreagert i et avdelingsmgte. Etter
denne episoden ble lederen og den ansatte enige om at denne episoden matte tas opp i
gruppen, og lederen sa et behov for en arena for utlgp for fglelser, samt behov for
informasjon: «Og etter det sa startet de samlingene. Og den fagrste samlingen da var jeg
rimelig sdnn, jeg syns det var kiempeubehagelig. Men jeg tenkte at jeg kan ikke gjare
annet enn @ dra ut den elefanten... Ogsd hadde vi det farste mgtet, og jeg oppfattet det
som et godt mgte, ubehagelig, men godt mgte. SG ble vi enige om at de gnsket & ha en
sann ‘pitstop’ en gang i uka. SG da fortsatte vi med @ ha det.» Denne lederen sa at det var
viktig a etablere en arena for a systematisere og kanalisere fglelsene som oppsto og gjgre
dette jevnlig, noe som vedkommende oppfattet som et nyttig tiltak, til tross for at det til
tider kunne veere ubehagelig. Den sammen lederen sa videre ogsa at det har veert mye
lzering i dette, og opplever a selv ha kommet styrket ut, men vektlegger ogsa viktigheten
nettopp av disse pitstopene i fortsettelsen: «NaG blir oppgaven @ sgrge for at teamet er
like godt rustet videre. At vi ikke blir Igpende i den, og glemmer & ta de ‘pitstopene’ og
faktisk snakke sammen.»

3.1.7 «Learning by doing» erfaringer

De fleste anerkjenner at det a gjennomfgre slike masseoppsigelser var ukjent for
organisasjonene. De hadde lite og ingen erfaring, og det kan synes som om
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organisasjonene i liten grad sa for seg risikoen for at oppsigelser av dette omfanget
kunne bli en realitet. Etter hvert som tiden har gatt og bedriftene har gjennomfgrt flere
runder med nedbemanning, har organisasjonene gjennomgatt en «learning by doing»
prosess. Et verneombud beskrev det ukjente med det & nedbemanne til tross for 22 ar i
bedriften: «Bransjen, vi har hatt noen ups and downs, men vi hadde fgr dette her ikke sagt
opp noen pd grunn av lite arbeid. SG HR var ikke gode, og vi var ikke gode pd dette her...
Men det er klart at vi ..[i] vernetjenesten og tillitsvalgte tenkte at okey, vdrt store mal er
jo at du kan stG opp om morgenen og se deg selv i speilet og si at dette gjorde vi riktig,
dette her ble sa rettferdig det kan gjares, vi har fulgt prosessene, og vi har ikke dolket
noen i ryggen pd noen som helst mdte.»

Organisasjonene erkjenner at etter hvert som tiden gikk fikk de mer erfaring og
kompetanse rundt slike prosesser. Dette gjorde jobben lettere nar det gjelder & redusere
utrygghet og fa en effektiv prosess. Lederne og HR opplevde ogsa at de, med erfaringen,
ble bedre psykisk rustet til 8 giennomfgre prosessene. En leder beskriver som fglger: «Jeg
tror, etter fgrste runde sd du hvordan folk var, hvordan de opplevde at de var i
nedbemanningssituasjonen, hvordan du skal ta de samtalene». Leerdommen bestod ogsa
av tilsynelatende sma ting, men som viser seg a veere viktige under prosessen: «Sd
absolutt leerte (vi) mye underveis, ogsd innspill i forhold til sénne helt banale ting en
egentlig ikke tenker over, mgterom, hvor har en de fysiske mgtene. For det er jo ingen som
gnsker G gd sammen med HR inn pd et mgterom, ikke sant.» HR bedrift 3.

De som har veert involvert i nedbemanningen er opptatt av at de oppsagte skal ha et godt
forhold til organisasjonen. Dette er saerlig med tanke pa framtidig oppbemanning. Men
framtiden mgtes ogsd med en viss reservasjon og frykt for at det kan komme flere
nedturer. Et verneombud forteller: «Klart det er jo andre avdelinger som er hardt rammet,
jegq tror ikke sdret har grodd helt enda, det er jo det med usikkerheten, jeg tror man kan
fort hente den fglelsen av usikkerhet fram igjen hvis det skjer ting i markedet. For jeg tror
ikke de har heist det hvite flagget enda, for vi jobber tre ganger sG mye for samme pris
som vi gjorde far. Sa kunden presser pé oss, vi vil ‘please’ kunden, sa det er tgft enda.»

Selv. om det pa generelt grunnlag var nytt for organisasjonene a gjennomfgre slike
omfattende prosesser/masseoppsigelser, kan det synes som om tillitsvalgte hadde noen
fortrinn. Fagforeningene sentralt har gjennomfgrt kurs pa nedbemanning for sine
tillitsvalgte, og en tillitsvalgt oppfattet at deres kompetanse i starten var hgyere enn
ledelsen i organisasjonen: «Og jeg vil pdsta at vi var mye mer forberedt enn det bedriften
var... Og satte nok kjepper i hjulene for bedriften. Og det som har irritert meg mest i den
prosessen vi var i, det var da de satt og chattet med advokat i 15-2 mgtene. Da sitter HR
leder med PCen sin oppe og skriver inn spgrsmdlet som vi stiller, sG far de tilbake et svar
de skal gi, for G veere korrekte. ... det er greit at de er bedre utdannet enn oss som er valgt
som tillitsvalgte i utgangspunktet, med tanke pd G kjgre prosesser, og arbeidsliv og alt
sammen, og ndr de da attpdtil skal begynne @ benytte seq av sdnne dirty tricks ..... da syns
jeg at det blir ugreit, da spiller vi ikke pd samme lag lenger.»

Videre blir det papekt at oljebransjen var pa vei i en retning som fgr eller siden ikke ville
veere levedyktig lenger, bade med tanke pa antall ansettelser og lgnninger. En leder sa
felgende: «Hvis vi tenker pa, tidligere sG gikk hele bransjen i en retning sant, det gikk
oppover. Og du blir lett, folk kan egentlig gé ut dgra her og gé inn nabobygget dagen
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etterpd og fG en jobb med bedre betalt og sdnne ting. SG du har liksom tvunget frem en
del prosesser at det er lettere G fa opprykk og lgnnsforhgyelser, og fa lov til G gjgre nesten
hva, ikke hva du vil, men hvis du vil offshore, for det har veert gjevt & ha den stillingen med
rotasjon og sdnne ting.». Det blir dermed uttrykt fra flere at fremtidige ansettelser vil bli
gjort etter grundige analyser om virkelig behov samt kompetansebehov. Videre sa har
bransjen historisk sett hatt hyppige lgnnsgkninger og forfremmelser, noe som ledere
papeker har endret seg med justeringer av forventinger til ansatte.

3.2 Endringer i arbeidssituasjonen pa grunn av
nedbemanninger

Ved bruk av balance-theory (Carayon & Smith, 2000) i analysen av erfarte endringer i
arbeidssituasjon fremkom to konfigurasjoner. Vi har kalt den ene nedbemannings-
konfigurasjonen (figur 3-1), og den andre omstillingskonfigurasjonen (figur 3-2). Da
omstillingskonfigurasjonen er tett koblet med teknologiske endringer, gjerne omtalt som
det & jobbe smartere, er denne beskrevet under headingen a jobbe smartere.

3.2.1 Nedbemanning — hvordan pavirkes gjenvaerende ansattes arbeidshverdag?

Kundene har forventinger til hvordan oppdragene skal Igses billigere og mer effektivt.
Som en informant sa «de vil ha Rolls Royce og vil ikke betale for mer enn en Lada».
Masseoppsigelsene er derfor et av flere parallelle tiltak for effektivisering og innsparinger
pa organisasjonsnivd, som vist i figur 3-1. En parallell og organisatorisk endring som
omtales, er endring i arbeidstidsordninger, det vil si endringer i skiftordningene i enkelte
av bedriftene. Videre beskrives innskrenkninger i bruk av ressurser, eksempelvis knyttet
til kurs og opplaering, etterutdanning, kostnader til bruk av vikarer, innkjgp av utstyr osv.
Summen av disse endringene med nedbemanning i hovedsak basert pad ansiennitet,
bidrar til at det oppstar en kritisk og belastende dynamikk mellom endrede team
karakteristika og oppgavene (illustrert med rgdt i figur 3-1).

36



Medbemanning

Krav i kontraktene fra operatgrene (kutt, periodisering, krav til effektivitet).
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* Medbestemmelse

Figur 3-1: Kritiske aspekter ved arbeidssituasjon. Nedbemanning

Endrede karakteristika ved skift/crew/team:

Nedbemanningsprosessene har bidratt til en mer homogen gruppe med hensyn pa alder,
det vil si en eldre arbeidsstokk De gjenvaerende ansatte har lang erfaring, men med gkt
gjennomsnittsalder kommer ogsa darligere helse og flere slitasjeskader. Det fremkom
ogsa bekymringer knyttet til gjenveerende som mindre endringsvillige og ambisigse som
gjor ting slik de alltid har gjort det.

Til tross for lang erfaring, er et sentralt spgrsmal om de gjenvaerende har relevant erfaring
og kompetanse. Vi har tidligere omtalt (jmfr 3.1.5) at ansatte ble flyttes over i andre
avdelinger for a dekke opp hull som har oppstatt, eller at ledere mistet posisjoner og gikk
fra lederposisjon til operative stillinger. | begge tilfeller betyr dette at det oppstar en
endret sammensetning av team med hensyn til kompetanse. En ansatt sa fglgende: «Ja
pd deres avdeling ogsd sa er det ganske mange som har veert supervisor, som gjerne ikke
har veert direkte involvert i arbeidet pd lang tid, og gjerne ikke har hengt med pad
utviklingen de siste fem-ti drene. Og plutselig skal de tilbake igjen pG gulvet og gjgre
jobben selv, som andre har gjort for de en stund». Det er ikke gitt at de «nye» i teamet
har erfaring med oppgavene som utfgres. De har gjerne ogsa veert vekke fra slike
oppgaver over lengre tid, at de som sitatet peker pa har mistet kompetansen, eller at
utviklingen har gatt fra dem.

Endringer i arbeidsutfgrelse (oppgave design):

Et gjennomgaende bilde pa tvers av informantgrupper og bedrifter er at de kvantitative
kravene har gkt. En informant beskriver fglgende: «det er forventet mer né at en mann
skal gjgre flere oppgaver, altsd mindre folk for samme type operasjon. Sa vi hadde
operasjoner f@r som gjerne krevde fem-seks mann per skift offshore, og nd er det maks
tre som skal gjgre den samme tingen». @kt tidspress bidrar til overtid, og av enkelte ble
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det papekt at dette er pa grensen til det ulovlige. Dette gjelder bade for land og offshore.
Enkelte av HVO og TVer beskrev hvordan de prgvde a passe pa at bedriften og de ansatte
ikke gar for langt. En HVO beskrev fglgende: «Men vi er veldig bevisst pa det at de kan
ikke trg over den grensa. SGnn som helgearbeid og sant som det pr@ver vi d ha veldig god
kontroll pd, spesielt pd land. Offshore er det veldig vanskelig @ falge med pd, for der har
vi ikke fatt samme aksepten for at vi skal inn og godkjenne arbeidet. Men vi ser jo det at
med den bemanningen som vi har i dag, sd blir det overtid. Bedriften har sGgar funnet
frem skjema for kanskje & matte pdlegge, det ligger klart, fordi at bemanningen er, eller
aktivitetsnivdet akkurat nd pd sommeren er sGpass hgyt at det er vanskelig & finne nok
folk». Enkeltes erfaringer er at til tross for mye overtid. fgres det ikke timer utover vanlig
arbeidsdag. Det pekes blant annet pa sider ved kulturen (som tidligere omtalt utvikling av
fryktkultur), der ansatte opplever at de blir pushet ovenfra, basert pa redselen for a bli
sagt opp, som bidrar til at ansatte lar seg pushe.

Dersom de far vikarer ut kan det bidra til 3 gke belastningen ytterligere. Som en informant
sa; «/ stedet for d nok engang knytte opp ressurser pd a fortelle folk; her skal du signere,
sann gjaér du det, her finner du hgydeverktgyet, her finner du redningsverktgyet, sanne
ting som det... de [henter] inn en roughneck, som f@r har veert, hatt den stillingen. ...[...]...
Du stoler like lite pd han som du gj@r pG en katt, for @ si det sann.». De ansatte pekte ogsa
pa at team som har jobbet en stund sammen, over tid har opparbeidet seg gode mater a
jobbe sammen pa, der det ogsa tar for mye tid til & laere den nye opp i den effektive
kommunikasjonen som teamene uformelt har utviklet.

De ansatte beskrev bdde nye oppgaver og mer varierte oppgaver. En informant sa
felgende, med utgangspunkt i konsekvenser av interne omrokkeringer for a tette hull:
«Plutselig var det mange av vare kollegaer som skulle gj@re ting som de gjerne ikke hadde
gjort pG ti ar..... Nar du far en senior som ikke har skrudd pé femten dr, og ikke brukt
kroppen til annet enn d sitte i en kontorstol, skal begynne pd verksted igjen. Og verkstedet
har ikke statt stille i utviklingen.». Ansatte kan tidligere ha hatt oppgaver som i all
hovedsak bidrar til kognitive krav, men i ndvaerende situasjon etter nedbemanning far de
en forskyvning av krav til gkte fysiske krav. For en arbeidsstokk som etter
nedbemanningen i giennomsnitt har blitt eldre, er det & forholde seg til gkte fysiske krav
ikke ngdvendigvis et gode, fordi de ikke er i stand til 3 imgtekomme disse kravene pa
samme mate som de tidligere har gjort, nar de var yngre. Fordi gjennomsnittsalderen
gker, har de heller ikke samme mulighet til 3 fordele oppgaver etter eksempelvis alder
eller helse.

De ansatte ma forholde seg til nye oppgaver, men fra d veere spesialisert beskrives det pa
tvers av alle bedriftene, at de prgver a imgtekomme krisen i naeringen og faerre ansatte
med 3 gi ansatte flere og mer varierte oppgaver, og slik kan «serve flere omrdder» slik de
selv beskrev det. En leder sa fglgende «Vi la opp for en drift der de som var igjen matte
ta multiroller, det vil si veere prosjektledere og ingenigrer eller ‘whatever’ som fantes av
oppgaver. Sa alle matte egentlig gjgre alt som egentlig var innenfor det omrédet jeg
hadde ansvaret for.»

En HMS-koordinator beskriver spesifikt sin egen arbeidssituasjon og sier fglgende: «du
far jo utvidet oppgavene dine, og du far utfordret kompetansen din pd en helt annen
mdte». Det 3 fa utfordret sin egen kompetanse slik det formuleres hos denne
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informanten kan gi rom for ny laering, det vil si laeringsmuligheter. Laeringsmuligheter
ansees i utgangspunktet som et positivt aspekt ved arbeid, men i bedriftene vi intervjuet,
fremkom et ambivalent forhold til nye og mer varierte oppgaver. Selv om de ansatte viser
vilje til & ta i et tak, sa er erfaringen at et bredere spekter av oppgaver i stedet bidrar til
bade gkte kognitive krav men ogsa gkte kvantitative krav, fordi arbeidsmengden gker.
Ambivalensen forsterkes av at det ikke tilfgres ressurser pa organisatorisk niva til
videreutvikling, kurs mm. En HMS-radgiver sa fglgende: «jeg har jo ikke veert pd et kurs
pd to Gr, men jeg ma sette meg inn i ISO sertifiseringer, i NORSOK standarder, i alt mulig,
nye systemer, det som noen gjorde fgr ma du, det er sénn learning by doing. Det gdr, jeg
sier ikke at et kurs ngdvendigvis Igser alt, men det er noe med G ha litt den falelsen av at
du har kvalifisert kompetanse til G utfgre en oppgave». | stedet blir det som informanten
sa «learning by doing», og det kan vaere grunn til a tro at flere ansatte opplever sin egen
kompetanse som utilstrekkelig i forhold til de nye oppgavene, dersom de har mattet ta
til seg dette selv, i stedet for a leere av kvalifiserte fagfolk.

Flere informanter erfarte at pa grunn av nedbemanningene har det blitt feerre i
lederposisjoner og faerre ledd til & ta beslutninger. Det ble av enkelte opplevd som
positivt, fordi det bidro til gkt medbestemmelse og raskere beslutningslinjer. En
ansattinformant sa fglgende: «Jeg ser jo hos oss ogsd sa blir veien litt kortere & gad for G
fé avgjarelser, en blir involvert i flere ting ogsd. | stedet for at alle sitter i hver sin bds, nar
det er litt mindre ledelse sG far en mer pdavirkningskraft, en trenger ikke @ gé opp tre ledd
for G fa tatt en avgjgrelse pG en mdte». Samtidig var erfaringen at nar gjenveerende
mellomleder fikk flere oppgaver, ble det mer a holde styr pa og koordinere for disse.

En del av oppgaveutformingen er vekslingen mellom arbeid og hvile. Denne erfares ogsa
som redusert. En side ved dette er at det forventes fra oppdragsgivere (operatgrer) at
tiden offshore skal brukes effektivt, som pavirker muligheter for hvile og det & vaere
forberedt til a gjgre de oppgavene som skal utfgres. En av vare informanter sa fglgende:
«der som vi tidligere kunne sende ut folk en dag og to og tre far, og forberede jobbene der
kommer de rett fra helikopteret og gadr rett pd boredekk, forventer at det skal veere klart
pd en halvtime og fa dritten ned i brégnnen. Og da skjer feil, og nér de feilene skjer sG hadde
vi en del, nd er det en stund siden, det ma jeg si, for jeg var sé forbannet pd det. ...[...]...
For det viste seg, han ene hadde reist hele natta, sG kom han ut og ble sendt rett opp pd
boredekk. S hadde det oppstdtt en feil, det hadde kostet millioner. Og da er det hans feil,
for dette skulle han ha sjekket. Dette hadde ikke skjedd hadde han kommet ut dagen far.
Men det vil jeg advare mot i fremtiden, det kommer til G skje, og det kommer til G skje
mye mer».

En annen side er hvordan pausene ikke blir reelle pauser fra arbeidet. Flere informanter
beskrev hvordan endringer kunne bli et altoppslukende tema i ordinaere og uformelle
pauser. Det blir derfor en risiko for at pausene kan bli en emosjonell og kognitiv belastning
i seg selv, og derfor ikke bidrar til fraveer av og veksling i ulike krav. Sann sett har
prosessene bidratt til ytterligere belastninger som medfgrer at tiden til hvile og
restitusjon blir darlig utnyttet.
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3.2.2 Initiativ for forbedring — @ jobbe smartere eller a jobbe raskere?

Ett begrep, konsept eller utsagn vi ofte megter i forbedringsarbeid er det «3 jobbe
smartere». Dette gjelder ogsa for bedriftene vi gjennomfgrte dette feltarbeidet i. |
materialet omtalte flere av vare casebedrifter ulike initiativ for & forbedre arbeids-
situasjonen. En informant sa som fglger: «Sg det G jobbe smartere og ikke hardere, det
har vi hgrt lenge». | hvilken grad man klarer nettopp det informanten papeker; a jobbe
smartere, ikke hardere, synes det & vaere delte meininger om. Materialet viser til flere
tiltak og virkemidler som kommer inn under headingen «a jobbe smartere». Nar vi spurte
om mater a jobbe smartere pa, pekte flere informanter pa digitalisering. Digitalisering er
derfor viet en egen overskrift basert pa store endringer i form av innfgring av ny teknologi
og nye plattformer i en av bedriftene, og som sterkt samvirket med nedbemannings-
prosessene i hvordan det pavirket ansattes arbeidshverdag. Samtidig sa ser vi at de
samme utfordringene ogsa er blitt adressert i de andre bedriftene nar tematikken ny
teknologi har blitt adressert. En oppsummering av andre tiltak som ble omtalt er framstilt
under egen overskrift.

Omstilling: Hvordan pdvirkes gjenvaerende ansattes arbeidshverdag av digitalisering og
nedbemanning?

Vi sa i forrige kapittel (kapittel 3.2.1) at arbeidshverdagen for gjenvaerende ansatte ble
erfart som endret og mer krevende for gjenverende ansatte, og der parallelle
organisatoriske forhold samvirket. | dette kapittelet presenterer vi hvordan dette bildet
ser ut nar nedbemanningsprosessen samvirker med parallelle endringer som innfgring av
ny teknologi. Nar vi snakker om ny teknologi, er det i hovedsak knyttet til innfgring av
digital teknologi definert som «datatekniske metoder og verktgy for a erstatte,
effektivisere eller automatisere manuelle og fysiske oppgaver» (Gressgard et al 2018).
Dette kan innebaere at ny teknologi erstatter gammel teknologi pa eksisterende
innretninger, men kan ogsa innebeere utskifting fra gamle til nye installasjoner som igjen
medfgrer endring i fysiske omgivelser (eksempelvis endringer i fysisk design, lyd, lys og
inneklima).

| denne konfigurasjonen (figur 3-2) er det sammenfall mellom nedbemanningen basert
pa ansiennitet, teknologiske endringer, og endringer i fysiske omgivelser som bidrar til en
endret dynamikk mellom oppgave design og individ / team karakteristika, og endrer den
enkeltes opplevelse av arbeidssituasjon, mestring og stress, og potensielle arsaker til
fraveer (de kritiske domenene merket med rgdt i figur 3-2). Ogsa andre organisatoriske
faktorer som redistribusjon personell, det vil si forflytninger mellom avdelinger og crew
samt innskrenkninger i bruk av ressurser til oppleering, kurs, vikarer osv har betydning.
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Figur 3-2: Kritiske aspekter ved arbeidssituasjon. Omstilling.

Endrede karakteristika ved skift/crew/team:

Ansiennitet som prinsipp for nedbemanning betyr gkt gjennomsnittsalder. Som en i HR
sier: «pd den riggen har vi 44 stykker i crewet og 23 av dem var over 60 dr». Nar
ansiennitetsprinsippet velges betyr dette at de med lengst erfaring blir igjen i
organisasjonen. Ved store teknologiske endringer, blir den erfaringsbasert kompetansen
mindre relevant. | etterkant av de store endringene er derfor erfaringen at teamene har
redusert relevant kompetanse. En informant sa fglgende: «Ng sitter liksom de som kom
ifra de eldre riggene da, som ikke har vaert med pa byggingen eller opplaeringen pd de nye
som sitter igjen og i utgangspunktet kan ingenting, men som har lzert av de som har blitt
oppsagt da». De eldre kan ogsa derigiennom oppleve redusert mestring, fordi
kompetansen deres blir mindre relevant. Som en informant sa: «hvis du har veert flink og
erfaren, sa kommer du, sa blir du plutselig satt inn i et crew der du er han som kan minst,
og har leert seqg minst. Sa det er gjerne litt vanskelig det ogsd, for noen»

Endringer i arbeidsutfgrelse (oppgavedesign):

En ansatt beskrev sin nye arbeidssituasjon etter nedbemanning pa de nye og store
riggene: «nd bygger de noen som er mye stgrre [enn de gamle riggene], jeg tror det er
6000 kvadratmeter pd en sGnn stor rigg, det er ikke noen flere folk til G gj@re den ren, det
er ikke noen flere folk til @ male det. Du har samme mengden jobb, bare mer, for det er
mindre utstyr....[..]... Tatt vekk stillinger, de har tatt vekk en femtemann oppe pad
boredekket tror jeg det er, det er sG vidt du far lov til G ha han sGnn innimellom. Og en
mindre er de vel pG dekk.». Erfaringene er at de er feerre folk, men ikke mindre arbeid.
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Dette betyr at tidspresset gker, altsa en gkning i de kvantitative kravene i jobben. De
kvantitative kravene forsterkes av kutt i ressurser til bruk av vikarer, og valg av vikarer. En
av de ansatte oppga at maten de bruker vikarer pa, ikke bidrar til 3 lette
arbeidssituasjonen: Du er egentlig en mann, tenker du bare. Da har du han til G vaere med
pd boredekk og Igfte, vaere med pd litt av de fysiske oppgavene her og der, men du far
ikke brukt han slik som du fikk brukt crewet ditt fgr. SG du er egentlig en mann mindre.
Men er det en som skal veere permanent, sG er det G fortest mulig fa han med og fé han
oppleert, slik at vi kommer tilbake til der vi var, og skal bli like effektive som vi var». Sitatet
peker ogsa pa samhandling og sosiale dynamikker som bidrar til at de jobber effektivt.
Slik det er blitt, kjenner de ansatte hverandre darligere, og har mindre erfaring med a
jobbe sammen.

Samtidig endres ogsa jobbinnholdet. Dette betyr at de ikke bare far mer a gjgre, men at
kravene i seg selv endres. Dette aspektet blir enda tydeligere nar informantene vare
kommer inn pa endringer pa grunn av den nye teknologien. En informant sa fglgende:
«Det blir jo mer og mer teknologisk avansert, hvor de gamle riggene var mer spaker og
skru, mens nd er det mer @ trykke pG av skjermer og... [...]... Det er mye teknisk utstyr pG
de nye riggene som gir mindre fysisk arbeid, men sé er det og mye, mye stgrre og du gér
mer lenger fra der til dit, i avstand liksom». Sitatet peker pa at teknologien bidrar til at
fysiske/manuelle oppgaver forsvinner og omdannes til stillesittende arbeid. Samtidig
erfarte de lengre avstander pa de nye riggene. Det er mindre tunge |gft, men det
forventes at de kan gd mye. Dette betyr derfor at de de fysiske kravene endres, fra
utfgrelse av tungt manuelt arbeid til mer stillesittende eller ensidig arbeid.

En av de ansatte beskriver fglgende arbeidssituasjon i en ny digital hverdag, med mindre
fysisk tungt arbeid, men der andre aspekter ved jobben kan oppleves vel s krevende:
«Men det merker jeg litt pG en annen mdte, du blir sliten i hodet da, det er telefoner, det
er radio som surrer hele dagen, du har en towerpusher over deg, og en driller ved siden av
deg som pG en mdte sp@r om du har det klart, og sp@gr om du har det klart, sG roper de du
kan ga til lunsj. Det skjer ting i tolv timer, bang, hele tiden da. SG er det telefoner og mail
og jobber som skal gj@res, sa skal du planlegge, sGé ma du ha tak i folk der, og spdrre noen
om det. Det er mye hgyere tempo, det skjer mye mer. Det er det jeq merker i forhold til en
enda roligere hverdag pd de gamle riggene». Vedkommende erfarer en vel sa slitsom
arbeidsdag i den nye digitale virkeligheten han er en del av, der bade informasjon og
tempo har gkt. Som sitatet over er det mye a rette oppmerksomheten mot. De beskrev i
tillegg stgrre areal og omrader a fglge med pa. Hverdagen deres erfarer de derfor gkte
kognitive krav.

Et aspekt ved en arbeidssituasjon som oppfattes som positivt er muligheter for lzering og
utvikling. Pa grunn av de store teknologiske endringene, parallelt med nedbemannings-
prosessene, ogsa i denne konfigurasjonen fremstar et aspekt ved arbeid, som i
utgangspunktet er et gode og noe positivt, i ambivalente termer, der gkte muligheter for
laering blir en utfordring, og i stedet bidrar til gkning av de kognitive kravene, som av
mange beskrives som svaert belastende. En leder beskrev hvordan dette ser ut fra hans
perspektiv: «det er mye som blir mer og mer digitalisert. Og det er mer software, mer
elektronikk og disse tingene her, det er liksom mindre av de store slegge mekaniker
oppgavene som det var fgr, jeg er jo selv i den bransjen der. ... En del av de unge som
kommer nd, de har litt mer av dette her inne fra bdde skole og fra fritid med data og
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software og forstéelsen er helt annerledes. Det er klart at ndr de pd 55+ som gjerne har
sittet pd en rolig plass nd de siste ti, femten drene, og du ma sette de pad litt mer avanserte
jobber, og begynne med helt andre typer interfacing og alt det der, sé er det klart at
mange av de har, de har trgblet og har hatt tunge dager pd jobb». En annen informant sa
felgende: «Hvis en ikke har kapasitet til & henge med, sG sliter en jo ...». Et aspekt ved
dette er hvordan ansiennitet som nedbemanningsprinsipp har bidratt til at de yngre, som
har en oppvekst, bakgrunn og relevant utdannelse som gjgr at de lett tar til seg
kompetanse knyttet til ny teknologi, har forsvunnet fra organisasjonen. A ta til seg alt det
nye kan derfor bli krevende for gjenvaerende ansatte, og bidra til hgye kognitive krav og
store utfordringer med hensyn pa mestring, gitt alt det som er nytt. Videre fordi det i liten
grad settes av ressurser i organisasjonen til opplaering, blir dette «on-the job-training».
Samtidig ble det fremholdt at sammensetningen av crewene var ansett som viktig, og
som det ogsa ble arbeidet mye med, slik at det er noen som kan og mestrer teknologien
og som kan fglge opp mer uerfarne, det vil si de som bare har erfaring fra eldre og
umoderne rigger.

Andre smarte mdter @ jobbe pa

Basert pa intervjuene, er det tvetydige tilbakemeldinger pa om initiativene som ble
beskrevet kunne oppfattes @ veere smartere mater a jobbe pa. En informant beskriver
felgende: «Ja, det vet jeg ikke hvor mye utstrakt bruk av overtid det var. Det var bare at
du mdtte jobbe raskere og smartere og fortere og effektivere, ble presset pd det, sa fikk
de vel finne ut selv hvordan de valgte G ...[...]..... Just fix it, ja”. En ansatt beskriver hvordan
det i hans avdeling hadde hatt en prosess med en som kom utenfra for a se pa hvordan
de kunne jobbe smartere. Han sa fglgende: «Det er jo de (i ledelsen) som kom pd det at
det skal ga en bak, si mekanikeren da, det var veldig fokus pG mekanikeren da. Da er det
en som gdr bak og har stoppeklokke, hvor mye han har en skiftengkkel i hdnda, det er litt
bokstavelig sagt da... [...]... da mdlte de oss pd hvor mye tid vi brukte pad ditt, og hvor mye
tid vi brukte pé datt».

Basert pa erfaringene som ble beskrevet i intervjuene kan det synes som om det a jobbe
smartere tilsvarer det a jobbe raskere pa individniva, det vil si gjgr arbeidsdagen mer
intensiv eller eventuelt lengre for den enkelte, og pa den maten utnytter folks kapasitet.
Hvorfor det i liten grad kobles til en endret organisering eller mer overordnede
vurderinger av hvordan arbeidet utfgres pa er vanskelig & si basert pa vare data. Et aspekt
ved dette kan veere tid til & avsette for slikt arbeid. Et annet aspekt er lav grad av
medarbeiderinvolvering. Til tross for at som en av vare informanter sa «jeg gdr fast pd en
rigg, og ser veldig fort ting jeg kunne gjagre, det som gjorde jobben lettere og mindre, ja,
for oss som var der ute», kommer det beskrivelser av at ansatte gir opp a formidle forslag
til forbedringer fordi de erfarer at de ikke far gehgr oppover i systemet, som igjen bidrar
til en opplevelse av a ikke veere verdt noe, ikke ha ledelsens tillit, ogsa til 3 identifisere
gode mater a jobbe pa. Pa spgrsmal om i hvilken grad ansatte kan komme med innspill
og forbedringsforslag svarte en av de ansatte vi intervjuet som fglger: «...de som har veert
en del dr i systemet, de ser at veldig ofte sG er det sa vanskelig & gjennomfgre at de,
kanskje gidder ikke etter hvert, gidder ikke G komme med forslag. Fordi de ser at etter all
sannsynlighet sa blir det ikke noe av uansett... [...]... prosedyrene og alt, det kommer jo sG
langt ifra oven det kan komme pG en mate, alt vi jobber med. Selvfalgelig, vi kan komme
med forslag hver dag, men jeqg tror det er vanskelig den veien ogsa G ha innflytelse og
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vinne og fd det, i hvert fall der jeg jobber. Du har alt det kommer ifra oven, du stdr ikke
fritt til noen ting. Du md falge prosedyrene og bruke det verktgyet og utstyret du far
levert». Handlingsrom i hverdagen ble erfart som begrenset, som en ansatt sa «du mad
bare falge prosedyrene og arbeidsmetodene som er her». Det er lange linjer opp til der
beslutninger tas, og det kan ogsa bli stoppet av sikkerhetsmessige hensyn, der oppgavene
er prosedyrestyrt, basert pa sjekklister, og effektivisering vil kunne bli oppfattet som en
snarvei. Nar de forela ledere forslag til utstyr som kunne forenkle arbeidshverdagen til
den enkelte, var erfaringen at de ble avvist, basert pa argumenter om gkonomi, og at
medbestemmelsen ble oppfattet som liten.

Dette bildet er likevel ikke entydig. En leder beskrev en prosess i sin avdeling: «...f@rst sa
gikk disse her folkene som kom utenifra sammen med verkstedslederne gjennom og sa
hvordan de jobbet pG verkstedet. Vi tok opp tegninger over hvordan verkstedet ser ut i
dag, hvordan kan vi tegne og gj@re dette annerledes...[...]...Og nd kommer de tilbake en
gang i hgst, og da skal vi se mer pd prosessene. Sann at de pusher oss, jeg var egentlig
veldig sénn, jeg var ikke overrasket kanskje, men folkene hos meg, jeg var litt sénn skeptisk
til hvordan de skulle reagere nar disse andre kom og liksom «fgler de[ansatte] at det var
verdifullt?». Men da fredagen kom var alle helt; dette har veert bra». Denne lederen
erfarte at dette hadde blitt en god prosess nettopp fordi de hadde tatt seg tid til 3 se pa
selve prosessene og sette et tydelig fokus pa endring, de hadde involvert de ansatte, der
ogsa de fikk komme med ideer, de satte opp ulike scenarier og i felleskap diskuterte
fordeler og ulemper. Dette indikerer at det er mulig a iverksette prosesser som sikrer
forbedret organisering, utover bare det a jobbe raskere som ogsa ivaretar medarbeider-
involveringen.

3.3 Sykefravaer forarsaket av endringer i arbeidssituasjon

| datamaterialet var det noe motstridende oppfatninger hvorvidt organisasjonene hadde
opplevd en gkning i sykemeldinger. Generelt sett mente ledere og ansatte i HR at
sykefravaeret ikke hadde gkt over tid, men at det kunne veere perioder med flere
sykemeldinger. Dette blir derimot motsagt i flere av tilfellene nar de beskriver hvordan
arbeidsmiljget og situasjonen gj@r folk syke. Dette gjelder bade pa land og offshore. Et
verneombud i en av organisasjonene erfarte at de aldri har hatt sa hgyt sykefraveer pa
kontoret som de har na, og som et resultat av flere runder med nedbemanning og
omorganiseringer. «Enkelte avdelinger sa kun pd gkonomi, og glemte menneskene oppi
det... Og det har nok slatt ut i at folk har veert syke etterpd.» Samtidig fremkom det at
ogsa offshore har mgnsteret endret seg, det samme verneombudet sa fglgende:
«Offshoreansatte er de som har hgyest sykefraveer, og landansatte er de som drar det
ned. Og det er mot historikken». Gjennom intervjuene fremkom tre forhold som peker
seg ut som betydningsfulle for de som blir igjen i bedriften etter nedbemanning, som kan
bidra til stress, belastning og gkt fraveer. Disse er endringer i arbeidskrav og stress,
endringer i kompetanse og mestring og tilrettelegging i arbeidssituasjon.

3.3.1 Endringeri krav og stress

Generelt viser analysen i tidligere kapittel at ansatte erfarer emosjonelle belastninger en
mer krevende arbeidshverdag, med hgyere krav og mindre stgtte. Den generelle
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tilbakemeldingen pa hva som bidrar til slitasje for de ansatte er arbeidsmengde, det vil si
de kvantitative kravene som bidrar til slitasje bade fysisk og psykisk. Som en ansatt
fortalte: «Ellers sd, jeg vet ikke om jeg t@r d jobbe i Nordsjgen lenger, fordi jeg har inntrykk
av at det er mange flinke folk, men vi rekker ikke over alt. Som du sier, det blir
brannslukking altsé. Det sliter pG bein, det sliter pG armer, og det sliter pd psyken til
mange». For mange har arbeidsmengden gkt betraktelig. Dette medfgrer at mange
erfarer at de ikke klarer & levere som forventet og til satte tidsfrister, noe som bidrar til
gkt opplevelse av stress.

De fleste av informantene relaterte sykemeldinger til gkt belastning pa den enkelte, men
det fremkom ogsa en bekymring knyttet til at stress og arbeidsrelaterte belastninger ble
sett pa som et svakhetstegn, som kunne bli brukt mot den enkelte ansatte og bidra til at
de kunne risikere @ miste jobben. Et verneombud sier fglgende: «Det er liten forstdelse
for at folk kan blir syke fordi at det har blitt mer & gj@re. Ganske frustrerende ndr du sitter
med folk pa kontoret som sier at de er dgdsslitne, fordi det er dobbelt s mye G gjgre na
som tidligere, sé tar du det videre, ja men da passer du kanskje ikke her. Det er holdningen,
litt.» Denne frykten for @ miste jobben dersom en blir sykemeldt kan gke stressnivaet og
faren for utbrenthet. | en annen bedrift fremkom beskrivelser av en tilsvarende kultur:
«De to prosentene (ref sykemelding] er det vi kan méle, men i hvert fall sG faler jeg, nér
jeg gdr rundt, sd ser jo jeg at folk som nok hadde veert sykemeldt, pa grunn av for eksempel
stress som kommer pd jobb, nettopp fordi vi skal veere glad for at vi har en jobb. Fordi ‘hvis
jeg nd sykemelder meg sé blir jeg den neste’, frykten da.»

Nar ansiennitet er styrende for nedbemanningen og det skjer omrokkeringer intern,
betyr det ogsa at eldre ansatte ma tilbake til stillinger med hgye fysiske krav. En informant
sa fglgende: «Sd vi som en gang jobbet offshore og begynte pd land i litt hgyere stillinger
og skal liksom styre jobbene, vi ma offshore igjen med ddrlige rygger og dérlige knaer og
ddrlige hofter, og skal begynne G Igfte pd tunge ting og sld pé tunge ting, sa ryker du pad
en sykemelding veldig fort». Nar eldre arbeidstakere som har gatt ut av de fysisk krevende
stillingene, gjerne forarsaket av fysisk slitasje ma tilbake til disse stillingene igjen, kan en
anta at dette kan oppleves som for krevende og medfgre sykefraveer.

En annet aspekt som blir knyttet til gkte sykemeldinger er endringene i rotasjons-
ordningene som enkelte bedrifter har innfgrt, som for en del av de eldre kan bli for tgft.
En informant sa fglgende: Og de som er igjen nd, det er jo ikke for ingenting vi har et
sykefraveer som er over 8%, og kanskje hgyere, all time high. Fordi man har gdtt etter
ansiennitetsprinsippet, at de som har lengst erfaring er igjen. Hva er de som har lengst
erfaring, de har hgyest alder. Og det som skjer videre er at nei, nd gdr de ikke pa 2-4
rotasjon lenger, nG gar de pa 6-4 eller 5-4, de er disponible pd en helt annen tid, de kan ut
pd et fartgy to dager pG nattskift, hjem en dag, sé ma de ut igjen pd dagskift, de er
disponible. Og det klarer ikke de som er, jeg sier ikke at alle ikke klarer det, men en god
del viser seq nd i hgy alder at det blir for tgft.

En gruppe der man har erfart at sykefravaeret har gkt, er lederne. En belastning som
spesielt fremkommer for lederne er den slitasjen de har opplevd gjennom ned-
bemanningene, forarsaket av bade store emosjonelle krav og kvantitative krav. En
informant sa fglgende: «/ vdr avdeling hadde vi en leder som hadde sittet i fire Gr, han
madtte nedbemanne ganske mye, ble utbrent og sykemeldt i ti méneder. SG satte de inn en
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vikar for den lederen. Han holdt i fem mdneder, sd ble han sykemeldt. Og nd er det en
konstituert tredje leder, ikke sant» Ledere sitter ogsa i et krysspress mellom toppledelse
og ansatte. Bedrifter som ikke er norskeide vil ogsa kunne ha ledere som ikke har
ngdvendig kunnskap om norsk arbeidsliv. Ansatte i disse internasjonale bedriftene erfarte
at dette ble et ekstra stressmoment.

3.3.2 Endringer i kompetanse og mestring

Bedrifter som parallelt med nedbemanning har veert gjennom store teknologiske
endringer (digitalisering og nye plattformer), har ogsa endret kravene til kompetanse.
Siden kompetanse ikke har veert kriterium for nedbemanning, har dette som tidligere
beskrevet bidratt til en mismatch mellom krav og kompetanse, derav redusert mestring.
En leder sa fglgende «det har nok vaert noe av det som har veert den stgrste utfordringen
som vi gjerne sliter med ennd da, det med & passe pd at de har rett kompetanse, og at de
blir integrert i gruppen, at de har fatt den oppleeringen de trenger, osv, osv. S@ er det nok
0gsd det at vi ser, ikke i mange tilfeller men i noen fa, at folk har gadtt til en jobb som ikke
passer de. Som gjerne passet de for femten dr siden, men som ikke passer de lenger, av
ulike drsaker. Som igjen kanskje genererer sykefraveer.» Dette kan vaere en krevende
situasjon for enkelte, spesielt tatt i betraktning at det er de eldre arbeidstakerne som er
igien. En plattformsjef utrykte fglgende: «Sykefravaer blir siste mulighet for G ikke blir
konfrontert med manglende kompetanse». En konsekvens av manglende mestring kan
derfor bli gkt sykefraveer.

Den manglende mestringsfglelsen gjelder ikke bare ansatte som er i det operative. Dette
angar ogsa ledere. En HR ansvarlig erfarte at kombinasjonen med manglende
mestringsfglelse og belastningene rundt det a si opp folk ble sa stor at for enkelte
resulterte dette i sykemelding: «Og det handler jo om at man gér hver dag pd jobb og
ikke mestrer og ikke lykkes, for det er for mange oppgaver i forhold til forventningene, at
man gir tilbakemelding pd at det er gjort, ikke sant.»

3.3.3 Redusert handlingsrom for tilrettelegging

Siden nedbemanningene vi har studert i dette prosjektet er en masseoppsigelse
forarsaket av en stgrre krise i naeringen, betyr dette at andre tiltak for & redusere
kostnader ogsa har blitt innfgrt. Dette ga ogsa utfordringer med tilrettelegging for
sykemeldte fordi organisatoriske ressurser forsvinner til slikt arbeid. Bedriftene erfarte
derfor at handlingsrommet for tilrettelegging har blitt kraftig redusert, selv for bedrifter
som i utgangspunktet har veert gode pa dette tidligere. En informant sier fglgende: «Og
vi har flydd offshorefolk som bor i Tromsg ned og gitt de plass @ bo, og fdatt de til d jobbe
pa verkstedet. ...[...].... SG vi sG jo at det som vi kunne gjgre for de sykemeldte i den
perioden var jo veldig begrenset i forhold til hva vi har gjort tidligere, og hva vi vil gjgre i
fremtiden, jeg hdper jo at vi kommer opp pé hagyden som vi var, det mad jo veere et mdl.
Men det ble veldig begrenset i en periode». Fgr nedbemanningen brukte organisasjoner
gjerne ogsa ressurser pa privat behandling for a fa folk raskere tilbake i jobb og dermed
redusere sykemeldinger.

Ogsa ulike former for uformell tilrettelegging ble beskrevet i materialet, men som na er
blitt mye vanskeligere a fa til. En ansatt sa fglgende: «De visste hans svakheter, de visste
at jeg kan ikke springe i trappene, sant. SG gjorde han andre oppgaver, sa hadde de et
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kjempegodt lag der. Men ndr han skulle begynne & reise rundt forbi, sG ble det vanskelig.
For da kom de; okey her er det en mann, vi regner med at han er 100%, sa var han kanskje
bare 70, eller 40 faktisk, nd pd slutten. Og da ble det en utfordring, sd da orket ikke han.»
Nar crew lgses opp og ansatte rokkeres om, kan dette resultere i redusert samhandling,
eller endringer i forventninger til medlemmene i crewet i en arbeidssituasjon som har
blitt presset med hensyn til tidspress og kompetanse, og som kan bidra til at enkelte ikke
orker a sta i den nye arbeidssituasjonen. De ansatte beskrev at de tidligere giennom godt
kjennskap til hverandre i crewene, kunne justere og tilpasse arbeidssituasjonen etter
hverandres styrker og svakheter, en mulighet som ble betraktelig redusert etter
nedbemanningsprosessene.

3.3.4 Andre mulige arsaker til sykemeldinger

Ogsa andre arsaker til gkt fravaer fremkom i materialet. Villigheten til a strekke seg langt
fra arbeidstakers side ser ut til & vaere lavere etter nedbemanningsprosessen: «Det er
ingen tvil om at de som har blitt bergrt og kanskje de som fgler at hdndteringen kanskje
ikke har vaert 100% av situasjonen kanskje f@ler at det er litt enklere @ si; ‘nei jeg f@ler meg
litt dérlig, jeg blir hiemme”’. Eller hvis man er syk, er det sG ngdvendig @ vaere syk i fjorten
dager, eller vil en uke kanskje pG sykemelding veere tilstrekkelig? S det er ingen tvil om
kanskje at villigheten til & gé pd jobb og gjdre den innsatsen kanskje blir bergrt en liten
smule pda grunn av situasjonen. Bade pd grunn av den enkelte person som blir bergrt av
det, men ogsd den som kanskje stér ved siden av og ser pd det de faler kan veere en ikke
rettferdig prosess.» Leder bedrift 1.

Viljen til & strekke seg lengre kan ogsa henge sammen med at ansatte er slitne, dermed
blir det & pata seg ekstra skift nar det enten er travelt eller andre blir sykemeldt veldig
tungt: «Jeg har veldig lyst til & hjelpe, men jeg mdtte si nei, for det blir for mye. Sa skal jeg
ut fjorten dager, sé hjem en uke, sd ut fjorten dager igjen, jeg kjenner at jeg blir sliten bare
av tanken pa det. Og det er, jeg liker jo kollegaene mine, jeq syns jo at de er en hyggelig
gjeng, det er ikke det. Men jeg kjenner bare at det blir for mye.» Det fremkommer ogsa i
intervjuene at nedbemanningen for enkelte har medfgrt stor slitasje pa familien, der de
ender opp med krysspress begge veier, der Igsningen til slutt blir sykemelding.
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4. Resultater fra spgrreundersgkelsen RNNP

For & si noe om de generelle utviklingene og sammenhengene mellom nedbemanning og
belastninger for de gjenveerende, har vi supplert studien med bruk av spgrre-
undersgkelsen RNNP (Risikoniva Norsk Petroleumsvirksomhet) for arene 2013, 2015 og
2017.

Dersom vi ser pa nedbemanning og omorganisering av stor eller moderat betydning
fordelt pa arene 2013, 2015 og 2017, ser vi en stigende tendens i prosentvis andel som
har opplevd nedbemanning eller omorganisering fra 2013 til 2017 (se figur 4-1). Andel
som svarte at de hadde opplevd nedbemanning var stgrst i 2015, mens andelen som har
opplevd omorganisering av stor eller moderat betydning for det arbeidet de gj@r er stgrst
i 2017.

OPPLEVD NEDBEMANNING ELLER
OMORGANISERING (1 PROSENT)

100,0
80,0
60,0
=® ag,e— >33
40,0 L
32,8
20,0
0,0
2013 2015 2017
— =— Omorganisering Nedbemannet

Figur 4-1 Deskriptiv beskrivelse av endringer i demografiske kjennetegn ved respondentene: Andel som
har opplevd nedbemanning eller omorganisering, samt tid i ndvaerende stilling, i
respondentsammensetningen for de tre undersgkelsesdren 2013, 2015 og 2017

Nar det gjelder fartstid i oljebransjen og hvor lenge respondenten har sittet i samme
stilling (se figur 4-2), er tendensen at respondentenes fartstid i oljebransjen gker fra
undersgkelsen gjennomfgrt i 2013 til undersgkelsen i 2017. Det var stgrre andel av
respondenter i 2017 som hadde lang fartstid i oljebransjen enn hva som var tilfellet i
2013. Vi ser ogsa at tid respondentene har hatt i stillingen de besitter pa undersgkelses-
tidspunktet flater ut for 2017 dataene. Dette betyr at det var flere som hadde sittet
kortere tid i stillingen sin i 2013 og 2015 enn det som var gjeldende for 2017.
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Figur 4-2 Deskriptiv beskrivelse av endringer i demografiske kjennetegn ved respondentene; fartstid og

tid i naveerende stilling, i respondentsammensetningen for de tre undersgkelsesaren 2013,
2015 og 2017

Aldersfordelingen fra 2013 til 2017 viser at denne har forskjgvet seg noe oppover i alder
samt at spredningen i alder er blitt mindre (dvs. lavere standardavvik). Dette tyder ogsa
pad at respondentene som besvarte undersgkelsen i 2017 er jevnt over eldre enn de som
svarte pa undersgkelsen i 2013 og 2015 (se figur 4-3). Dette indikerer at gjennomsnitts-
alderen blant de som jobber i oljebransjen er blitt hgyere.

Vi har i det fglgende analysert to grupper; de som har opplevd nedbemanning det siste
aret versus de som ikke har opplevd nedbemanning det siste aret og b) de som har
opplevd moderat til stor omorganisering det siste aret versus de som ikke har opplevd
moderat til stor omorganisering det siste aret. | det fglgende vil disse bli omtalt som
nedbemannet og ikke nedbemannet, samt omorganisert og ikke omorganisert.
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Figur 4-3 Deskriptiv beskrivelse av endringer i aldersfordeling, i respondent-sammensetningen for de tre
undersgkelsesdren 2013, 2015 og 2017
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4.1.1 Endringerijobbkrav og arbeidsmiljg

Dersom vi ser pa jobbkrav og arbeidsfaktorer, finner vi signifikante forskjeller mellom de
som har opplevd nedbemanning og/eller omorganisering versus de som ikke har det.
Jobbkravene som er blitt undersgkt er fysiske, ergonomiske og kognitive jobbkrav, mens
arbeidsfaktorene utgjgr medbestemmelse, sosial stgtte, tidspress og uthvilthet (figurene
4-4 til 4-10 viser gjennomsnittsverdiene for de enkelte gruppene).

Som grafene viser, skarer respondentene som har opplevd nedbemanning eller
omorganisering hgyere pa samtlige jobbkrav i forhold til de som ikke har opplevd
nedbemanning eller omorganisering. Den samme tendensen har vi for arbeidsfaktorer,
der respondentene som har opplevd nedbemanning eller omorganisering skarer lavere
pa alle arbeidsfaktorene vi har undersgkt. Disse forskjellene er signifikante, og de er
gkende fra 2013 til 2017 (se vedlegg 2 for ytterligere informasjon fra t-testene).

Resultatene kan dermed tolkes som at jobbkravene og arbeidsfaktorene for de ansatte
blir jevnt over forverret nar en organisasjon blir utsatt for nedbemanning eller
omorganisering enn for de som ikke blir utsatt for det samme.
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Figur 4-4 Forskjeller i fysiske jobbkrav, blant a) de som har opplevd nedbemanning versus ikke opplevd

nedbemanning og b) de som har opplevd omorganisering versus ikke opplevd omorganisering
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ERGONOMISKE JOBBKRAV ERGONOMISKE JOBBKRAV
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Figur 4-5 Forskjeller i ergonomiske jobbkrav blant a) de som har opplevd nedbemanning versus ikke
opplevd nedbemanning og b) de som har opplevd omorganisering versus ikke opplevd
omorganisering
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Figur 4-6 Forskjeller i kognitive jobbkrav blant a) de som har opplevd nedbemanning versus ikke

opplevd nedbemanning og b) de som har opplevd omorganisering versus ikke opplevd
omorganisering
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MEDBESTEMMELSE MEDBESTMMELSE
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Figur 4-7 Forskjeller i medbestemmelse blant a) de som har opplevd nedbemanning versus ikke opplevd
nedbemanning og b) de som har opplevd omorganisering versus ikke opplevd
omorganisering
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Figur 4-8 Forskjeller i sosial stgtte blant a) de som har opplevd nedbemanning versus ikke opplevd
nedbemanning og b) de som har opplevd omorganisering versus ikke opplevd
omorganisering
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Figur 4-9 Forskjeller i manglende uthvilthet blant a) de som har opplevd nedbemanning versus ikke
opplevd nedbemanning og b) de som har opplevd omorganisering versus ikke opplevd
omorganisering
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Figur 4-10 Forskjeller i tidspress blant a) de som har opplevd nedbemanning versus ikke
opplevd nedbemanning og b) de som har opplevd omorganisering versus
ikke opplevd omorganisering

4.1.2 Endringer i jobbrelatert sykdom og plager

Var hypotese er at de som opplyser at de har opplevd nedbemanning eller
omorganisering av moderat eller stor betydning det siste aret skarer hgyere for
sykemeldinger (kort- og langtids) og jobbrelaterte plager enn de som ikke har opplevd
nedbemanning eller omorganisering.

T-test analysene viser signifikante forskjeller mellom hvordan respondentene skarer pa
samtlige former for sykemeldinger avhengig av om de har opplevd nedbemanning det
siste aret eller omorganisering av moderat eller stor betydning. (For statistisk informasjon
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se vedlegg 2). Nar det gjelder bade jobbrelatert kort- og langtidssykefraveer, ligger
sykefravaeret jevnt over hgyere hos de som har opplevd nedbemanning eller
omorganisering enn for de som ikke har opplevd det (se figurene 4-11 og 4-12). For
korttidsykefraveaeret var dette hgyest i 2013 bade for nedbemanning og omorganisering.
For langtidsfraveeret var dette hgyest for de som hadde opplevd nedbemanning eller
omorganisering i 2017.
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Figur 4-11 Forskjeller i korttidssykefraveer blant a) de som har opplevd nedbemanning versus ikke
opplevd nedbemanning og b) de som har opplevd omorganisering versus ikke opplevd
omorganisering
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Figur 4-12 Forskjeller i langtidssykefraveer blant a) de som har opplevd nedbemanning versus ikke
opplevd nedbemanning og b) de som har opplevd omorganisering versus ikke opplevd
omorganisering
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Nar det gjelder jobbrelaterte plager finner vi ogsa signifikante forskjeller mellom de som
har opplevd nedbemanning eller omorganisering av moderat eller stor betydning det
siste aret. Det er prosentvis flere som oppgir jobbrelaterte plager, dvs. rygg, nakke og
kneer, hodepine, mage-/tarmproblemer, hjerte-/karlidelser, samt psykiske lidelser som
har opplevd nedbemanning eller omorganisering det siste aret enn blant de som ikke har
opplevd nedbemanning eller omorganisering. Videre visere trenden at den prosentvise
andelen som har opplevd jobbrelaterte plager er stigende fra 2013 til 2017. Denne
trenden er stgrst blant de som har opplevd nedbemanning og omorganisering. Figurene
4-13 til 4-17 viser hver enkelt jobbrelatert plager.
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Figur 4-13 Forskjeller i jobbrelaterte plager i rygg, nakke og/eller knaer blant a) de som har opplevd
nedbemanning versus ikke opplevd nedbemanning og b) de som har opplevd omorganisering
versus ikke opplevd omorganisering
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Figur 4-14 Forskjeller i jobbrelaterte plager; Hodepine blant a) de som har opplevd nedbemanning versus
ikke opplevd nedbemanning og b) de som har opplevd omorganisering versus ikke opplevd
omorganisering
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Figur 4-15 Forskjeller i jobbrelaterte plager; mage-/tarmproblemer, blant a) de som har opplevd
nedbemanning versus ikke opplevd nedbemanning og b) de som har opplevd omorganisering
versus ikke opplevd omorganisering
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Figur 4-16 Forskjeller i jobbrelaterte plager; hjerte-/karlidelser, blant a) de som har opplevd
nedbemanning versus ikke opplevd nedbemanning og b) de som har opplevd omorganisering
versus ikke opplevd omorganisering
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Figur 4-17 Forskjeller i jobbrelaterte plager; psykiske plager, blant a) de som har opplevd nedbemanning
versus ikke opplevd nedbemanning og b) de som har opplevd omorganisering versus ikke
opplevd omorganisering

4.1.3 Sammenhengen mellom arbeidsfaktorer og jobbrelatert sykdom og plager

Til slutt undersgkte viom det er sammenhenger mellom jobbkrav og arbeidsmiljgfaktorer
og jobbrelaterte plager og sykefraveer, og i sa fall om disse sammenhengene slar sterkere
og/eller forskjellig ut blant de som har nedbemannet eller omorganisert enn hos de som
ikke har slike erfaringer. Vi undersgkte altsa om jobbkrav og arbeidsmiljg hadde forskjellig
betydning for jobbrelatert sykdom og plager for individer som jobber i organisasjoner
som har opplevd nedbemanning og for individ som har opplevd omorganisering, enn det
er for de individene som ikke har opplevd nedbemanning eller omorganisering.

Var hypotese er at jobbkrav og faktorer relatert til arbeidsmiljget har sterkere
sammenheng med jobbrelaterte sykdom og plager blant de som har opplevd
nedbemanning eller omorganisering enn de som ikke har det. Det ble utfgrt logistiske
regresjoner for disse analysene. Analysene er vedlagt i vedlegg 2.

Sykemelding er delt inn i jobbrelatert korttids- og langtidssykemelding. Resultatene av
analysene viser at kjgnn og alder er relatert til sykemelding (bade kort- og langtids). Altsa,
alder gker sannsynligheten, mens kvinner har stgrre sannsynlighet for 3 ha
langtidssykefraveer. Derimot reduseres sannsynligheten for at det er kvinner som blir
langtidssykemeldt kraftig i gruppen som har opplevd nedbemanning versus de som
jobber i organisasjoner som ikke har blitt nedbemannet. Det samme ser vi for
omorganisering. Nar det gjelder arbeidsfaktorer som relateres til sykemelding finner vi at
ergonomiske jobbkrav, sosial stgtte, samt uthvilthet i jobbeperioder er relatert til bade
korttids- og langtidssykemeldinger, og at disse slar mer negativt ut hos de som jobber i
organisasjoner som har foretatt nedbemanning. | tillegg finner vi at kognitive jobbkrav
har betydning for korttidsfravaer blant respondenter som har opplevd nedbemanning det
siste aret. Vi finner de samme resultatene nar det gjelder omorganisering.

De samme analysene ble gjennomfgrt for jobbrelaterte plager. RNNP dekker fem
forskjellige plager: Rygg, nakke og knaer, hodepine, mage- og tarm-problemer, hjerte- og
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karlidelser, samt psykiske plager. Hovedtendensen i funnene er at fysiske, kognitive og
ergonomiske jobbkrav, samt arbeids-klima og -miljg og uthvilthet har sterkere
sammenheng med jobbplagene blant de som jobber i nedbemannede organisasjoner enn
de som ikke gjgr det. (for detaljer se tabell over analyser i vedlegg 2). Unntaket er
kognitive jobbkrav som for hodepine, mage- og tarmproblemer, samt hjerte- og
karlidelser har motsatt trend, det vil si har en svakere sammenheng for de som jobber i
nedbemannede organisasjoner. Fysiske jobbkrav var ogsa svakere sammenheng for de
som hadde opplevd nedbemanning for rygg, nakke og knzer, samt mage- og
tarmproblemer.

Nar det gjelder omorganisering finner vi ogsa her en trend at arbeidsrelaterte faktorer
slar litt sterkere negativ sammenheng de som har opplevd omorganisering av moderat
eller stor betydning enn de som ikke har opplevd omorganisering. Unntaket er kognitive
jobbkrav. Rygg, nakke og kneaer samt hodepine er sterkere negativt relatert til kognitive
jobbkrav hos de som har opplevd omorganisering, mens det er motsatt for mage- og
tarmproblemer, hjerte- og karlidelser, samt psykiske plager. Disse slar litt mer negativt ut
i sammenhengen hos de som ikke har opplevd omorganisering av moderat eller stor
betydning. For detaljer, ser vedlegg 2.
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5.0ppsummering av resultater

Nedbemanningsprosessene studert i dette prosjektet er sakalte masseoppsigelser som
har bergrt hundretalls ansatte i hver av bedriftene vi studerte. Prosessene vedvarte over
flere ar. Resultatene viser at prosessen har veert krevende og medfgrt stor grad av
utmatting i organisasjonene. Dette skyldes prosessene i seg selv, som har veert
emosjonelt krevende for alle parter. Videre ser vi at ogsa arbeidssituasjonen for de
gjenveaerende har blitt intensivert og mer utfordrende, noe som kan bidra til gkt risiko for
sykefraveer. Disse funnene gjenspeiles ogsa i analysene fra RNNP (kun ansatte offshore
og pa landanlegg).

Hovedfunnene i rapporten kan oppsummeres som fglger:

e Organisasjonene var lite forberedt pa hva som ventet, og spesielt hva gjelder
omfanget av oppsigelsene.

e Hovedkriteriet som har blitt fulgt er ansiennitetsprinsippet. Dette har blitt sett pa
som et godt og objektivt mal som har holdt konfliktnivdet nede, men som har
bidratt til en rekke ulemper for organisasjonene:

©)

o

Mindre mangfold, og dermed mindre fleksibilitet, pd grunn av en eldre og mer
homogen gjenveerende ansattgruppe.

Tap av kompetanse, fordi de teknologiske endringene har medfgrt at yngre
ansatte som besitter oppdatert og relevant kompetanse har blitt sagt opp.
Ansiennitetsprinsippet kan ha medfgrt en skinnoppfattelse av konfliktfrie
prosesser.

e De omfattende prosessene har medfgrt stor emosjonell slitasje hos gjenvaerende:

O

De gjennomfg@ringsansvarlige, det vil si, ledere, HR, verneombud og tillitsvalgte,
opplever skyldfalelse. Dette skyldes at de vurderingene som har blitt tatt har stor
betydning for folks liv. Slitasjen knyttes spesielt til det direkte mgtet med den
enkelte ansatte. Ogsa gjenveerende arbeidstakere uttrykker skyldfglelse overfor
de som mister jobben.

Pa tvers av ansattgrupper erfares det som kan beskrives som en sorgprosess
knyttet til alle de kollegene de mister, samt usikkerhet knyttet til framtidig
jobbsituasjon. Dette har ogsa bidratt til at arbeidsmiljget har blitt darligere og
lojaliteten til bedriften er svekket.

Opplevelsen for gjenveerende av a std i takknemlighetsgjeld medfgrer ogsa
emosjonell slitasje. Dersom denne vedvarer over tid kan det i neste omgang bidra
til at det utvikles en fryktkultur i organisasjonene.

Héplgshetsfalelse har oppstatt som et resultat av flere faktorer. Disse faktorene
kan vaere usikkerhet rundt lengden pa nedbemanningsprosessen og omfanget av
denne.

Manglende tilhgrighet, kan skyldes en kombinasjon av opplevelse av sitasjonen
som hdpl@s (se punkt over) samtidig som mistrivsel oppstar som et resultat av
gkte arbeidskrav og tap av arbeidskollega. Samtidig som de har mistet
tilhgrigheten til organisasjonen, kan gjenvaerende fgle seg Iast pa grunn av darlig
arbeidsmarked.
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e Forgjenvaerende ansatte beskrives store endringer i arbeidssituasjon med hensyn
pa gkte krav og darligere arbeidsmiljp som til sammen har bidratt til en mer
krevende arbeidssituasjon.

o Gjenvaerende ansatte erfarer gkte kvantitative krav i arbeidet, med gkt tidspress
og mer overtid.

o Nye arbeidsoppgaver har bidratt til variasjon, noe som ogsa innebeerer
muligheter for leering, men dette har blitt erfart som belastning, og en gkning i
kognitive krav.

o For ansatte som har skiftet jobb, har dette medfgrt at enkelte har fatt en
forskyvning fra kognitive krav til gkte fysiske krav.

e Parallelle endringer som eksempelvis innfgring av ny teknologi (som
digitalisering), har forverret arbeidssituasjonen for gjenvaerende ansatte, knyttet
til manglende kompetanse, opplzering og derav redusert mestringsfalelse i egen
arbeidssituasjon

e Tiltak for a forbedre situasjonen er sporadiske og beskrives i all hovedsak som gkt
intensivering, og i liten grad nye organisatoriske Igsninger.

e De gkte kravene, endret og redusert mestringsfglelse i jobben, emosjonelt stress
samt redusert handlingsrom for tilrettelegging er potensielle arsaker til endring i
sykefraveeret.

e RNNP bekrefter erfaringene fra intervjuene:

o For ansatte offshore og pad landanlegg, har jobbkrav og arbeids-
miljgfaktorer stgrre betydning (sterkere relatert til) for jobbrelatert
sykefravaer og plager for de som opplyser at de har opplevd ned-
bemanning eller omorganisering av moderat eller stor betydning det siste
aret sammenlignet med de som ikke har opplev dette.

o Resultatene viser at jobbrelatert sykefraveer og jobbrelaterte plager
rapporteres av en hgyere andel ansatte blant dem som har opplevd
nedbemanning eller omorganisering sammenlignet med de som ikke har
opplevd dette.
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6. Diskusjon

Kort oppsummert viser resultatene at masseoppsigelser har vaert en sveert krevende
prosess, med store emosjonelle belastninger og en intensivert og belastende
arbeidssituasjon i etterkant for mange ansatte i disse organisasjonene. | diskusjonen vil
vi innledningsvis diskutere selve nedbemanningsprosessen og drgfte potensielle
forbedringer. Vi vil deretter se pa arbeidssituasjon/arbeidsorganisering, og deretter
kommentere funnene for forekomst av selvrapporterte helseplager og sykefraveer.
Diskusjonen munner ut i en konklusjon, der vi kortfattet oppsummerer vare forslag til
tiltak i bedrifter.

6.1 Nedbemanningsprosessen

Analysen viser at prosessen har vaert krevende og utmattende for ansatte i de bedriftene
vi har studert, der ord som sorg og skyldfglelse er nezerliggende beskrivelser av deres
opplevelser. Vare funner i trdd med internasjonal forskning, blant annet forskning
pa overlevelsessyndromet. Overlevelsessyndromet er en samlebetegnelse for negative
konsekvenser for gjenvaerende ansatte i nedbemannede organisasjoner (Gandolfi og
Hansson, 2011). Forskningen peker her pa at gjenvaerende fgler usikkerhet til jobben og
hjelpelgshet. De erfarer stgrre rollestress og gkt ansvar som videre presser de
gienvaerende sine fysiske, psykologiske og sosiale ressurser (t.d. Boyd, Tuckey og
Winefield, 2014; van Dick, Drzensky & Heinz, 2016). Individer fra samtlige av bedriftene i
denne studien beskrev hvordan de blir presset pa fysiske, psykologiske og sosiale
ressurser.

Sosiale og psykologiske ressurser kan ses i sammenheng med emosjonelt stress. Det
emosjonelle stresset relateres blant annet til sympati for de som har mistet jobben
(Modrek, Hamad og Cullen, 2015), noe som kan fgre til skyldfglelse. Dette kommer sezerlig
til uttrykk i vare funn der gjenvaerende uttrykker usikkerhet rundt hvordan de skal opptre
overfor de som gar i oppsigelsestid, og satte barrierer for a uttrykke emosjoner som
lettelse eller frustrasjon rundt jobben sin etter nedbemanning. Dette kan dermed
relateres til tidligere funn om sympati. Samtidig illustrerer vare resultat at folk opplever
emosjonelt stress i form av skyldfglelse nar de jobber sammen med de som er blitt
oppsagt. Dette er i seg selv en unntakstilstand pa i utgangspunktet tre manedene (altsa
oppsigelsestiden), men i og med at det konstant var kollegaer som gikk i oppsigelsestid
ble dette en langvarig unntakstilstand for de gjenveerende, noe som forsterker det
emosjonelle stresset. Informantene fglte at de matte ga «pd naler» rundt de som gikk
oppsigelsestiden. For en kort periode vil ikke ngdvendigvis vil utgjgre noe szerlig slitasje,
men slitasjen kommer nar dette pagar over land tid.

Funnene vare kan knyttes sammen til tidligere kunnskapsfunn om skyldfglelse.
Informantene brukte begreper som «skjebner» om medarbeidere som sies opp, og de
uttrykte at deres beslutninger ikke matte ga pa kompromiss med det a kunne «se seg selv
i speilet» i ettertid. Denne fglelsen av skyld blir ogsa forsterket av ledere i
organisasjonene som stadig forteller de gjenvaerende at de skal vaere glade for & beholde
jobbene sine. Nedbemanningen fgrer ogsa til at de gjenveaerende far mistillit til
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organisasjonen (Fraher, 2013). Informantene uttrykker skuffelse og frustrasjon overfor
bedriften som, ifglge flere av informantene, sier opp langt flere enn ngdvendig — de
«skjaerer inn til beinet», noe som har fgrt til at de gjenveerende utvikler en mistillit til
organisasjonen.

Arbeidsmiljget er preget av mistillit. De gjenvaerende beskriver arbeidsmiljgene som mer
«lukket» og at mangel pa informasjon fgrer til rykteflommer. Andre
beskriver ulmende fryktkulturer. Forskning viser at mistillit til organisasjonene sammen
med gkt stressniva, arbeidsmengde og rollestress fgrer til at pliktfglelsen og
tilhgrigheten til organisasjonen reduseres, noe som igjenkan lede til hgyere
turnover (Boyd, 2013; De Ruiter et al, 2016). Flere av de vi snakket med (pa tvers av
organisasjonene) ytret gnske om a bytte jobb dersom muligheten kom. Dette stemmer
med funn gjort i andre studier av andre bransjer. En studie fra avissektoren viser for
eksempel at de gjenvaerende blant annet hadde opplevd forskjellige grader av
utbrenthet, og at de @nsket & slutte i organisasjonen (Reinardy, 2013). Denne
utmattelsen gjenkjennes altsa i vart materiale, der vare informanter ogsa har beskrevet
hvordan enkelte gnsket de selv ble oppsagt i stedet for & sta i den krevende prosessen.

Fire punkter er blitt fremhevet som viktige for a bygge en effektiv strategi for forebygging
av overlevelsessyndrom i nedbemanningssituasjoner (Linton, 2017). En av de fire viktige
faktorene er a fokusere pa ansatt-leder relasjoner. Det & bygge opp tillit mellom ledere
og ansatte er viktig for @ skape sunne og varige relasjoner (Paille og Rainery, 2015).
Dersom ledelsen klarer & bygge tillit til de gjenvaerende reduserer dette blant annet
usikkerhet som tidligere studier har funnet a veere en av de negative konsekvensene av
nedbemanningsprosesser (Linton, 2017). De nedbemanningsprosessene som har blitt
studert av andre er ikke ngdvendigvis prosesser av samme omfang som vi har sett i norsk
oljenaering de siste arene. Lederne i vart datamateriale erfarer utmatting i stor grad og
pa lik linje med andre gjenveerende, likesa tillitsvalgte og verneombud inkludert.

| tillegg er tilbakemeldingene fra organisasjonene en gkning i sykefraveer spesielt blant
ledere. Resultatet blir da at organisasjonene har ledere som ikke evner & ivareta de
ansatte. Lederne makter ikke a fokusere pa a bygge relasjoner, men kun pa det a
administrere arbeidsoppgaver. Dermed kan man stille spgrsmal ved om ledere, og szerlig
de med personalansvar og/eller som er tett pa utfgrelsen av masseoppsigelser, vil veere i
stand til & jobbe konstruktivt og strategisk for a sikre vedvarende gode relasjoner og tillit
til ansatte gjennom og i etterkant av slike prosesser. | intervjuene vi foretok kom det
tydelig frem at nedbemanningsprosessene som oljebransjen har veert i giennom kom sa
a si overraskende over bedriftene og dermed hadde ikke bedriftene noen strategi eller
kunnskap om slike prosesser. Dersom organisasjonene hadde besittet slik kunnskap
og/eller hadde hatt en strategi utviklet knyttet til nedbemanning, kan dette kanskje virket
forebyggende for slitasjen lederne (og de andre involvert i nedbemannings-prosessen)
ble utsatt for. De lederne vi snakket med beskriver i liten grad organisatorisk stgtte og
hjelp i prosessen. Dermed kan man utvide ansatt-leder relasjoner til at det ogsa bgr
utvikle toppledelse-linjeleder relasjoner. Lederinformantene uttrykte en ensomhet i
prosessen der toppledelse enten oppfattes som totalt fravaerende, eller at den ikke
forstar situasjonen som for eksempel det norske arbeidslivet sine normer og lover.

63



Den neste faktoren som anses som viktig for 8 forebygge overlevelsessyndrom er a ha en
plan for a fa nok informasjon ut internt i organisasjonen bade fgr, under og etter
nedbemanningen. Dette behovet kommer tydelig til syne i vart datamateriale der
samtlige informanter uttrykte misngye rundt hva som kom ut av informasjon, og at
informasjon er et ngkkelord rundt den opplevde usikkerheten. Misngyen kom til uttrykk
ved at de ansatte beskrev usikkerhet rundt arbeidssituasjon pa grunn av lite eller
manglende informasjon. Lederne pa sin side uttrykte frustrasjon rundt manglende
kompetanse og usikkerhet pa hvilken informasjon, hvor mye informasjon, samt timing av
informasjon. Organisasjonene erkjenner at nedbemanning er et nytt fenomen for
bedriftene og bransjen, og dermed mangler strategi og kunnskap rundt kommunikasjon
i nedbemanningsprosesser.

Den tredje faktoren er en stgttende organisasjon. Ansatte som opplever at
organisasjonen verdsetter deres bidrag og bryr seg om deres velferd har stgrre
sannsynlighet til & utvikle emosjonelle band til organisasjonen (Kim, Eisenberg, og Baik,
2016; Linton, 2017). | var studie fremkommer det noen indre motsetninger hva angar en
stgttende organisasjon. Pa den ene siden har de forstaelse og sympati for organisasjonen
sin haplgse situasjon og erkjenner at ledelsen ikke har noe annet valg enn @ nedbemanne.
Pa den annen side opplever informantene en sa pass utmattende og drenerende
situasjon at de rett og slett ikke klarer a8 beholde sine emosjonelle band til organisasjonen.
De fgler at organisasjonen har sviktet de som er igjen ved a ikke anerkjenne deres bidrag
til organisasjonen i den situasjonen organisasjonen har befunnet seg i, samt gjennom a
fierne alle sosiale goder de historisk har hatt. Dette gj@r at den opplevde terskelen for a
bryte med organisasjonen og ga over til andre organisasjoner eller bransjer, blir stadig
lavere.

Til sist er oppleering ogsd en viktig strategi for & motvirke overlevelsessyndromet.
Oppleering gker arbeidsytelsen og effektivitet, og gjgr ansatte i bedre stand til 8 mestre
endringer (Ramesha, 2014). | studien til Linton (2017) var oppleaering viktig for & beholde
hgy vytelse blant de ansatte. Opplaeringen var viktig bade under og etter
nedbemanningen. | var studie fremkom det at all opplaering var satt pa vent under
nedbemanningsprosessen. | tillegg ble ansatte som hadde blitt oppleert enten i eller
utenfor organisasjonen oppsagt. Konsekvensen av dette ble derfor en opplevelse av
kunnskapsgap i organisasjonen, og at holdningen til oppleaering er blitt «learning by
doing». Mange uttrykker manglende mestring som fglger av manglende opplzaering, eller
at arbeidet tar mye lengre tid pa grunn av manglende opplaering. Dermed understreker
vare funn denne viktigheten av & ha en opplering- og utviklingsplan for
nedbemanningssituasjoner.

Funnene i var undersgkelse indikerer at ikke bare mister organisasjoner kunnskap, men
den gjenveaerende kunnskapen blir ogsa tilneermet nullstilt i flere omrader i
organisasjonen siden den gjenvaerende arbeidskraften omrokeres. Videre ser vi i ut ifra
studien var at opplaering ogsa gjelder selve nedbemanningsprosessen. De bedriftene vi
studerte hadde i liten grad tidligere erfaring med nedbemanningsprosesser, men hadde
en «veien blir til mens man gar» tilnaerming. Dette har mest sannsynlig forsterket de
negative konsekvensene av overlevelsessyndromet blant de gjennomfgringsansvarlige.
Pd den annen side kom det frem at fagforeningene hadde arrangert kurs for sine

64



tillitsvalgte. Dette synliggjgr og understreker viktigheten av stgtte og kompetanse nar
slike prosesser skal gjennomfgres.

Basert pa det vi har av forskningsbasert kunnskap og empirien fra dette prosjektet er det
derfor flere tiltak som bedriftene kan iverksette, eller utvikle strategisk for & veere i
forkant av nedbemanningsprosesser. Dette gjelder enten de er en del av mer langsiktige
prosesser eller som en konsekvens av st@grre kriser som masseoppsigelser.

6.2 Arbeidsorganisering for gjenveerende -
ansiennitetsprinsippet som utfordring

Resultatene viser at nedbemanning etter ansiennitetsprinsippet skaper utfordringer i
arbeidssituasjonen for gjenveaerende fordi alderssammensetningen endres, gkt alder
bidrar til endringer i helse (svekket), kompetanse (lang erfaring, men manglende pafyll
og oppdatert kompetanse), og endringsvilje (redusert) blant de gjenveerende. | de
kvalitative intervjuene beskrives bade gkt tidspress, flere oppgaver og mindre mestring.
Analysene basert pa data fra RNNP bekrefter endringene. Bade for land- og
offshoreansatte fremkommer sma, men signifikante forskjeller mellom de som har og de
som ikke har nedbemannet /omorganisert for alle relevante arbeidsmiljgvariabler (hver
av de fysiske, kvantitative og kognitive kravene, samt medbestemmelse og sosial stgtte)
fra 2013 til 2017. Det skjer altsa en forverring i arbeidsmiljget for de gjenveerende ansatte
i bedrifter som nedbemanner, men ogsa for de som omstiller i samme periode. Disse kan
hver iseer karakteriseres som sma, men til sammen erfares de som betydelige. Flere
kunnskapsoppsummeringer peker pa at nedbemanninger endrer de fysiske- og
psykososiale risikofaktorer i negativ retning for de som blir igjen (Westgaard and Winkel
2011), De Jong et al, 2016). Funnene er derfor i trad med tidligere forskning pa dette
omradet.

Videre ser vi ogsa sammenfallende endringer mellom nedbemanning og omstilling og
innfgring av nye teknologi. De teknologiske endringene, i dette tilfellet digitalisering,
omtales ofte som «a jobbe smartere», fordi drivere for disse endringene er behovet for
effektivisering, med potensielle HMS-konsekvenser i form av at risikofylt arbeid og
eksponering fjernes (Gressgard et al 2018). Innfgring av ny teknologi kan derfor antas a
veere positiv for ansatte. Resultatene fra denne studien viser imidlertid at
arbeidssituasjon for gjenvaerende pa nye installasjoner med ny og digitalisert teknologi i
etterkant av nedbemanningene ikke erfares som forbedret, men derimot har gitt gkt
tidspress og manglende mestring i arbeidssituasjonen. Slik sett er dette funnet et
paradoks. Funnene fra RNNP underbygger dette paradokset. At de som rapporterer
omstilling opplever en tilsvarende forverring i arbeidsmiljg som de som rapporterer
nedbemanning, gir rom for a spekulere i om det antatte forbedringspotensialet knyttet
til HMS som kan ligge i omstilling basert pa endringer i teknologi ikke utnyttes. En
grunnleggende antagelse og prinsipp innenfor sosioteknisk tekning er avhengighet
mellom teknologi, ansatte og omgivelser, der en slik avhengighet betyr at ved endringer
innenfor et domene (eksempelvis teknologi) endres hele systemet (Hendrick i Hendrick
& Kleiner (red), 2002). Videre peker Hendrick pa at i praksis utfgres det som han omtaler
som en teknologisentrert design gjerne inkluderer opplaering, men at faktorer som er
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knyttet til den ansattes motivasjon og karakteristika samt andre aspekter ved
sosiotekniske systemer i liten grad er tatt hand om/ vurdert i designprosessen (s. 21). Vi
har i denne studien ikke intervjuet de som har veert ansvarlige for utforming av disse nye
installasjonene, og kan derfor ikke si noe om hvilke vurderinger som har blitt gjort i
designfasen. Studien peker til tross for dette pa interaksjonene mellom ulike
organisatoriske endringer, og viktigheten av a se disse endringer i sammenheng. Sett i lys
av dette, er konfigurasjon 2 mindre overaskende.

Winkel og Westgaard (2011) adresserer kompenserende aktiviteter som positivt. Dersom
vi anser digitalisering som en slik kompenserende aktivitet (jmfr Gressgard et al 2018),
har ikke dette motvirket de negative sidene ved nedbemanningsprosessen. Pa generelt
spgrsmal om smartere mater a jobbe pa, var gjerne svaret «raskere og smartere og
fortere og mer effektivt». Vi fant likevel noen enkeltstaende historier som kan peke pa
enkelte avdelingsvise forsgk pa a endre arbeidssituasjon og organisering. Disse var basert
pa andre aspekter enn det & jobbe raskere, og ansattinvolvering ble nevnt som en
suksessfaktor. Samtidig er det overordnede inntrykket fra bedriftene vi intervjuet at
denne krisen har rammet i hvert fall deler av naeringen sa hardt at de ikke har hatt
ressurser til 8 tenke smart i form av andre organisatoriske grep enn forventinger og krav
om a jobbe raskere.

Pa generelt grunnlag peker Westgaard og Winkel (2011) pa ansattinvolvering og
rettferdighet som viktige faktorer for a sikre baerekraftighet i forhold i endringsprosesser
(Westgaard and Winkel 2011). Fordi ansiennitetsprinsippet er fremforhandlet gjennom
partsamarbeidet, er det a anse som en form for medvirkning. Begrunnelse for valg av
dette kriteriet er at det er objektivt, malbart og oppleves som rettferdig. Videre er dette
prinsippet antatt a bidra til 8 dempe konfliktnivaet mellom partene. Det er likevel relevant
a stille spgrsmal om rettferdige og konfliktdempende kriterier er tilstrekkelig for a sikre
gode arbeidsbetingelser for gjenvaerende ansatte. Det kan veaere spesielt viktig a
adressere denne problemstillingen nar naeringen er inne i en fase med proaktiv omstilling
til digitale lgsninger. Nyere forskning peker nettopp pa at omstillingene endrer
kompetansebehov bade operativt og pa ledelsesniva (Gressgard et al 2018). Det burde
saledes ikke vaere ukjent for naeringen at omstillingene som na pagar krever ny og
oppdatert kompetanse.

Tariffavtalene apner for at ansiennitet kan fravikes dersom det foreligger saklig grunn, og
gieldende  rettspraksis apner for at  kvalifikasjoner kan vektlegges i
nedbemanningsprosesser. Dette er begrunnet med & sta bedre rustet til & mgte
fremtidige utfordringer (Benson, 2008). Selv om ansiennitet og kompetanse kan henge
sammen (ibid), har sa ikke veert tilfelle for nedbemanningene i oljenaeringen. Til tross for
at kompetansebehovet har veert kjent, synes det som om partene i liten grad har lagt til
grunn vurdering av framtidig risiko knyttet til de ulike prinsippene i nedbemanningen, gitt
de store teknologiske omstillingene de har statt i og prioritert et lavt konfliktniva.
Funnene peker klart pa at valg av prinsipp(er) ogsa begr inkludere gjennomgang av
risikobildet som tar kompetanse, mestring og arbeidssituasjon for de gjenveerende med i
betraktning.
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6.3 Endringer i plager og fravaer

For gjenvaerende ansatte har perioden medfgrt stor grad av usikkerhet knyttet til egen
arbeidssituasjon, og for a sikre sitt eget ansettelsesforhold kan dette ha bidratt til gkt
arbeidsinnsats. Det vil si ogsa en arbeidssituasjon preget av stor arbeidsmengde og stress.
Dette omtales ogsa gjerne som disiplineringshypotesen (Nossen, 2008), som sier at i
darlige tider reduseres sykefraveeret fordi ansatte er redde for a bli arbeidsledige. Vi kan
ikke basert pa vare data si noe om kausale sammenhenger mellom nedbemanning, helse
og fraveer. Samtidig har vi indikasjoner pa at hypotesen kan brukes for a forstd noen av
vare funn. | de kvalitative intervjuene fremkommer helt klart indikasjoner pa disiplinering
blant ansatte og etablering av fryktkultur. Dette er ogsa funnet i andre norske studier. En
studie av de sakalte «Terra-kommunene», basert pa registerdata, fant en reduksjon i
sykefraveer allerede etter et kvartal med nedbemanning (Bratberg og Monstad, 2015).
Sammenhengen var sterkest i de kommunene som tapte mest, og der den raske
nedgangen best kan forklares med forventinger til framtidig nedbemanning, ikke
nedbemanning i seg selv (ibid.).

En annen hypotese er det som omtales som sammensetningshypotesen, sier at i en
hgykonjunktur sa utgjgr ansatte med darligere helse og gkt tilbgyelighet til fraveer en
stgrre andel av de sysselsatte og dermed bidrar til hgyere fravaer (Nossen, 2008).
Sammensetningshypotesen sier noe om hvordan arbeidsstokken i en hgykonjunktur er
sammensatt, og kobler dette til marginale grupper. Det faktum at nedbemanningene har
endret sammensetningen og bidratt til gkt giennomsnittsalder snur denne hypotesen pa
hodet, idet de gjenvaerende pa grunn av alder kan ha gkt tilbgyelighet til fraveer ogi tillegg
ma handtere en hverdag med hgyere belastning. Bade disiplinering og endret
sammensetning kan ha bidratt til endringene i sykefraveer. At disse mekanismene ogsa
gar i motsatt retning, kan muligens ogsa forklare hvorfor endringene i sykefraveaeret ikke
har blitt verre, naeringen sett under ett. Samtidig vet vi ikke hvordan en mer intensiv
arbeidssituasjon pavirker disse tallene pa lang sikt og hvordan slike belastninger kan
akkumuleres over tid. Et annet aspekt er ogsa i hvilken grad konjunkturene i bransjen har
snudd, hvordan dette pavirker nyansettelser og eventuelt bidrar til (positive) endringer i
arbeidssituasjon for den enkelte.
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7.Konklusjon med tiltak for a redusere negative
konsekvenser av nedbemanning

De siste arene har veert krevende for den norske oljenaeringen, og funnene i denne
studien viser at det har veert en svaert belastende og utmattende arbeidssituasjon for de
gjenveerende. Dette gjelder bade ledere og ansatte, som har opplevd lag pa lag med
belastinger knyttet til arbeidet i seg selv og de emosjonene det har medfgrt. Dette kan
ogsa ha bidratt til at organisasjonene i liten grad har veert i stand til 3 iverksette aktiviteter
som kan veaere kompenserende, det vil si redusere belastningene for gjenvaerende og de
giennomfgringsansvarlige. Tiltakene som beskrives i vart utvalg er fragmenterte. Samtidig
kan vi identifisere en rekke grep som bedriftene kan dra nytte av i nedbemanninger,
enten overordnede strategiske grep knyttet til 4 veere beredt pa slike situasjoner, eller
forbedringer knyttet til selve prosessene. Disse vil bli tematisert og framstilt punktvis i det
felgende:

Politikkutforming og strategi:

e Alternative prinsipper for nedbemanning fremforhandles i fredstid.

e Vurder risiko og sett opp scenarier for de ulike alternative prinsippene for
nedbemanning.

e Det bgr reises en debatt om ansiennitetsprinsippet er det best egnede i dagens
arbeidsliv. Hva er fordelene og ulempene, og evt. alternativer? Denne debatten bgr
reises pa tvers av partene, og at ogsa fagforeningene bgr vaere dpne for diskusjon.

e | diskusjonen om prinsippene, bruk kanalene for arbeidstakermedvirkning:
Partssamarbeid og vernetjenesten. Involver tilstrekkelig og gi reell innflytelse. Bruk
tid pa a skape en apen og zerlig prosess.

e Ver samtidig obs pa ikke-organiserte sine innspill og rettigheter (for eksempel
mellomledere som gjerne har doble roller — na de kommuniserer og er del av/objekt
for endringen).

e Bedriftene bgr ha kontinuerlig fokus pa a bygge endringskapasitet i bedriften. Dette
inkluderer rett kompetanse, og & opprette verktgy og systemer for a gjgre ulike
omstillinger.

e Etablere rutiner for laering og erfaringsoverfgring (bade for oppbygging og
nedbemanning av organisasjonen) —slik at man tar forhastede beslutninger angaende
for eksempel ansettelser nar det blir oppgangstider igjen. Dette kan og foretas pa
NHO-/bransjeniva.

Planlegge og trene pa usikre tider:

e Organisasjonen bgr trene pG nedbemanning i gode tider pa lik linje som en har
krisegvelser rundt andre tematikker. Naeringen kom inn i en krise, noe som medfgrte
at organisasjonene matte reagere fort. Dermed er det viktig at ledelsen og de som
kommer til & jobbe med nedbemanningsprosessen som HR, ledere i alle ledd,
verneombud, og tillitsvalgte er gvd og har inngdende kunnskap om en slik prosess.

e legg langsiktig plan. Etter nedgangstider fglger gjerne oppgangstider, eventuelt at en
ferst nedbemanner mer enn hva som reelt sett er ngdvendig. Intervjuene i denne

68



rapporten viser at ansatte har mindre lojalitet til organisasjonene etter en
nedbemanning, og dermed er det ogsa mange som kan tenkes a bytte jobb. Dermed
er det viktig a8 ogsa legge strategier for hvordan en skal beholde ansatte pa den ene
siden, og strategier for fremtidig rekruttering pa den annen side.

Selve prosessen — kommunikasjon:

Det er viktig & redusere usikkerheten blant medarbeidere og ledere, og etterstrebe
forutsigbarhet. Fglgende bgr vaere tydelig kommunisert til organisasjonen:

J Hva er motivasjonen og malet for nedbemanningen (antall, strategisk),

J Hva er tidsperspektivet og milepzler,

. Hvilke faser skal man igjennom og nar avsluttes prosessen?

J Pa et tidspunkt bgr organisasjonen uttrykke at man er tilbake i den nye
normalen.

o Gjennomfgr markeringer for & snu negativiteten i organisasjonen som er

forarsaket av en tgff og tidkrevende nedbemanningsprosess. Dersom en far
inn nye kontrakter og lignende at dette blir tydelig markert. Ogsa sma
positive endringer bgr vaere lov til 3 feires
Lag en arena der de ansatte kan sgke informasjon. Lag fysiske steder eller digitale
plattformer som organisasjonsmedlemmer kan innhente informasjon fra.
Intet nytt er ogsd nytt. Hyppige mgter om status (evt. status quo) ser ut til 3 veere
viktig. Organisasjonsmedlemmene har et stort behov for informasjon. Ogsa
informasjon om «intet nytt» er noe de ansatte etterspgr. Organisasjonene bgr derfor
finne passende tidsintervaller som de kommuniserer som et minimum overordnet
informasjon, ogsa status quo. Informer medarbeiderne om tidsintervallet for
(generell) informasjon og send heller ut «ekstrainformasjon» dersom organisasjonen
far inn informasjon som ma kommuniseres oftere/utenom disse generelle
informasjonskommunikasjonene.

Organisatorisk stgtte til gjenvaerende:

Gjenvaerende ansatte trenger oppfalging og hjelp til & bearbeide krevende prosesser.
Eksterne samtalepartnere, for eksempel BHT, bgr tilbys til gjenveerende
arbeidstakere. Dette er szerlig viktig for de gjennomfgringsansvarlige.

Legg grunnlag for og skap arenaer for kollegastgtte blant de gjenveerende
arbeidstakerne.

Begrens kutt i sosiale aktiviteter. En del av den organisatoriske stgtten omhandler a
bygge opp / opprettholde et godt psykososialt arbeidsmiljg. Legg grunnlag for a skape
samhold og tilhgrighet til organisasjonen. Fortsett med sosiale sammenkomster ogsa
i/etter nedbemanningsprosesser. Dette gir en samhandling mellom ansatte som er
fruktbart for arbeidsmiljget. Organisasjonene bgr derfor ikke kutte alle sosiale
aktiviteter.

Leder - ansatt relasjonen:

Viktig a etablere en arena for & systematisere og kanalisere fglelsene som oppstar og
gjgre dette jevnlig. Ukentlige «pitstops» der ansatte kan stille spgrsmal og fa ut
frustrasjon har veert viktig for enkelte bedrifter i undersgkelsen. Det kan i midlertid
vaere lurt a fa kyndige inn for a styre disse mgtene, enten eksterne eller interne.
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Unngad «kos med misngye» ved tydelig tilstedeveerelse av ledelse og andre som
stgtter opp om en konstruktiv prosess. Gi uttrykk for anerkjennelse av jobben de
gjenvaerende gjgr — dette kan redusere kollektiv misngye.

Ledere bgr legge bort kommentarer om takknemlighet og forventinger om dette.
Dette kan ogsa bidra til fryktkultur og (for hgyt) arbeidspress blant ansatte.

Arbeidsmiljg, organisering og kompetanse:

Det er viktig & raskt sgrge for at ansattes lojalitet til bedriften gjenopprettes etter
nedbemanning, for @ unnga at man mister verdifulle medarbeidere som har svekket
tillit. Dette kan veaere trivselstiltak, normalisere innkjgp, kompetanseheving m.m.
Oppretthold kurs og kompetanseheving sa langt det er mulig.

o) Arbeidstakerne som blir igjen opplever at de ma dekke inn for mye kompetanse
som forsvinner i nedbemanningsprosessen. Dette kan veaere kunnskap og
kompetanse som de gjenvaerende ikke besitter, og manglende kompetanse kan
bidra til ekstra belastning og usikkerhet rundt dette.

o} Folg opp sikkerhetskritiske operasjoner. Det fglger risiko med a sette personale
med feil eller manglende kompetanse inn i sikkerhetskritiske operasjoner.

Ha bevissthet om negative synergieffekter mellom ulike tiltak i tilknytning til
besparinger og effektivisering: eksempelvis synergier mellom gkt gjennomsnittsalder
og gjennomsnittlig darligere helse og gkt bruk av belastende arbeidstidsordninger,
eksponering for fysisk krevende arbeid og endrede krav til kompetanse.

Bruk ansatte sine erfaringer som en ressurs. De kan sitte inne med god innsikt i
arbeidsprosessene, og kan bidra med relevante innspill til forbedringer og effektive
mater a jobbe pa

En motivasjon for a kjgre ryddige og redelige nedbemanningsprosesser, bgr veere 3
opprettholde et godt forhold til de oppsagte — i neste fase kan nettopp de ha rett
kompetanse og veere aktuelle for en «retur» til bedriften

Erfaringsoverfgring mellom hav og land: onshore kan laere av prosesser offshore, og
omvendt
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9.

9.1

Vedlegg

Vedlegg 1: Intervjuguider

Intervjuguide - ansatte

Del

1 Nedbemanningsprosesser

Generell informasjon om selve prosessen

Del

Nar fikk dere hgre om omstillingsprosessene fgrste gangen?
Fra hvem og hvordan fikk dere denne informasjon?
Hva omfattet den -

o antall?

o avdelinger?

o yrkesgrupper (administrative versus operative)?

Hvordan var nedbemanningsprosessen begrunnet? Hva var malet?
Hvordan var nedbemanningsprosessen ledet?

o Hvordan fikk dere informasjon om prosessen underveis?

o Hva slags type informasjon ble gitt?

o Opplevde dere at dere ble involvert? | sa fall pa hvilken mate?

o Hva med de mer formaliserte systemene for medbestemmelse og
ansattinvolvering, hvordan foregikk det der, er det kjent for dere (AMU og
vernetjeneste, fagforeninger)?

o Ble andre aktgrer involvert (eks NAV)?

o Hvordan ble de ansatte det angikk (de som matte ga) informert?

o Hvordan fremsto lederne i prosessen? (lar det skure & ga eller konstruktiv,
informativ, synlig, t@r 8 std i prosessen)

o Pa hvilken mate har lederne veert tilgjengelige (eller ikke)?

Hva var kriteriene for hvem som skulle ut, de som ble sett pd som overflgdige?
(ansenitet, egnethet, sosiale forhold, alder (for eksempel seniorpakker). Erfares det
at andre mekanismer har utlgst oppsigelser eller lignende? (samarbeidsrelasjoner,
trynefaktor)

Ble det tatt opp i prosessen hvordan oppgavene til de som ble overflgdige skulle
lgses? | sa fall pa hvilken mate?

Ble det brukt verktgy og metodikk for effektivisering i nedbemanningsprosessene? |
sa fall hvilke? Hvem ble involvert? Hva med eksterne (som konsulenter)?

Ble prosessen oppfattet som rettferdig?

Opplever dere at deres narmeste ledere har handtert prosessene rettferdig?
Hvorfor ikke /hvorfor ikke? (forskjellsbehandling, i sa fall pa hvilken mate)

Hvordan var konfliktnivaet i prosessen? Var konfliktene konstruktive?

Har det pagatt parallelle tiltak for & ivareta de ansatte i prosessen eventuelt knyttet
til konsekvensene (eksempelvis stress mestring eller lignende)?

2 Arbeidssituasjon f@r og etter
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Oppgaver og drift

Hvordan har arbeidshverdagen endret seg fra fgr til etter nedbemanningen?

(stikkord: endring i arbeidsintensitet, endring i fysisk belastning (tyngre, ensidig osv), endring i
oppgaver og variasjon i oppgaver, endring i kompetansekrav, endring i ferdigheter, endring i
samarbeidsrelasjoner (eks samhandling mellom skift, samhandling andre bedrifter og
stgttefunksjoner), rolleforstdelser, endring i faglig stgtte — kolleger og ledere, arbeidstid (ugunstige)

og overtid, pauser og bespisning, uforutsigbarhet — tra inn pa kort varsel - vikarer)
Hva med aspekter knyttet til det tekniske, har det endret seg de siste arene?

(stikkord: ny endret teknologi, digitalisering, oppgradering og/eller vedlikehold av eksisterende utstyr

(hgyteknologisk, generelt verktgy og utstyr, hjelpemidler)

Hvordan oppleves disse endringene (positive, negative, pa hvilken mate)?

Ble dere involvert underveis i nedbemanningen, i forhold til konsekvensene rent
arbeidsorganisatorisk av at antall ansatte reduseres? Hvordan skjedde i sa fall dette?
Ble det tatt opp hvordan man kunne endre maten & jobbe pa, for & gjgre
nedbemanningen mindre belastende?

Har dere (avdeling/team/gruppe) gjort noe pa eget initiativ for & se pa hvordan
oppgavene kan lIgses for & bli mer effektive, og ikke gjgre arbeidshverdagen mer
krevende?

Hvordan har arbeidsdagen endret seg sosialt (teamfglelse, sosial stgtte, klima-
kultur)?

Har de veert forsvarlige, hvorfor — hvorfor ikke?

Opplever dere at jobben deres har blitt mer eller mindre sikker (endring i ulykker og
hendelser)?

Har arbeidshverdagen bidratt til endring i helse (fysisk og psykisk)?

Har dere noen tanker om hvorfor sykefraveeret har endret seg?

Opplever dere at omstillinger har veert ngdvendige, hvorfor - hvorfor ikke?

Hva skulle til for a gjgre denne prosessen bedre for deres del i egen arbeidshverdag?
Hvordan er det & oppleve at gode kolleger slutter/sagt opp? Hvordan oppleves det a
veere igjen?

Organisatoriske strukturer

Har nedbemanningene endret lederstrukturene?

(stikkord: lederoppgaver, antall ansatte man har personalansvar for, tilgjengelighet til ledere,
rapporteringslinjer)

Hvordan har ledelse og ledere taklet dette, hvordan pavirkes de av disse prosessene?
Dersom dere tar inn lzerlinger, har nedbemanningene hatt betydning for oppleaering
og oppfelgning av disse?

Hvordan opplever dere at bedriften fortsatt klarer & ivareta den ansatte og skape
samhold og lojalitet?

(stikkord: velferdsordninger, arrangement for de ansatte, paskjgnnelser)
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Intervjuguide - ledere

Del 1 Nedbemanningsprosesser
Generell informasjon om selve prosessen,

e Nar starten den?

e Nar ble den ansett som ferdig?

e Hva omfattet den -

o antall?
o avdelinger?
o yrkesgrupper (administrative versus operative)?

e Hvordan var nedbemanningsprosessen begrunnet? Hva var malet?

e Hva var arsaken til nedbemanningen? Hvordan pavirker det behovet for omstilling/
nedbemanning at dere er kontraktgr/leverandgr? Hva med innfgring av ny teknologi
(eks gjennom digitalisering)?

e Hva var begrunnelsen for at de ulike gruppene/avdelingene ble valgt/ikke valgt
(ostehgvelprinsippet)?

e Hvordan var nedbemanningsprosessen ledet?

o Hvordan ble informasjon om prosessen gitt?

o Hva slags type informasjon ble gitt?

o Hvordan ble ansatte involvert i beslutningsprosessene (AMU og
vernetjeneste, fagforeninger?

o Ble andre aktgrer involvert (eks NAV)?

o Hvordan ble de ansatte det angikk (de som matte ga) informert?

o Hvordan har mellomledere erfart denne prosessen?

e Hva var kriteriene for hvem som skulle ut, de som ble sett pa som overflgdige?
(ansenitet, egnethet, sosiale forhold, alder (eks seniorpakker)). Erfares det at andre
mekanismer har utlgst oppsigelser eller lignende? (samarbeidsrelasjoner,
trynefaktor)

e Ble det tatt opp i prosessen hvordan oppgavene til de som ble overflgdige skulle
lgses? | sa fall pa hvilken mate?

e Ble det brukt verktgy og metodikk for effektivisering i nedbemanningsprosessene? |
sa fall hvilke? Hvem ble involvert? Hva med eksterne (eks konsulenter)?

e Ble prosessen oppfattet som rettferdig?

e Hvordan var konfliktnivaet i prosessen? Var konfliktene konstruktive?

e Har det pagatt parallelle tiltak for & ivareta de ansatte i prosessen eventuelt knyttet
til konsekvensene (eks stress mestring eller lignende)?

Del 2 Arbeidssituasjon fgr og etter
Oppgaver og drift

e Hvordan har arbeidshverdagen endret seg fra fgr til etter nedbemanningen for de
ansatte?

(stikkord: endring i arbeidsintensitet, endring i fysisk belastning (tyngre, ensidig osv), endring i oppgaver
og variasjon i oppgaver, endring i kompetansekrav, endring i ferdigheter, endring i samarbeidsrelasjoner
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(eks samhandling mellom skift, samhandling andre bedrifter og stgttefunksjoner), rolleforstaelser,
endring i faglig stgtte — kolleger og ledere, arbeidstid (ugunstige) og overtid, pauser og bespisning,

uforutsigbarhet — tra inn pa kort varsel - vikarer)

Hva med aspekter knyttet til det tekniske, har det endret seg de siste arene?

(stikkord: ny endret teknologi, digitalisering, oppgradering og/eller vedlikehold av eksisterende utstyr
(hgyteknologisk, generelt verktgy og utstyr, hjelpemidler)

Hvordan oppleves disse endringene (positive, negative, pa hvilken mate)?

Ble det tatt opp hvordan man kunne endre maten & jobbe pa, for & gjgre
nedbemanningen mindre belastende, og hvordan ble de ansatte involvert?

Ble det ute i avdelinger/team/grupper gjort noe pa eget initiativ for a se pa hvordan
oppgavene kan Igses for & bli mer effektive, og ikke gjgre arbeidshverdagen mer
krevende?

Hvordan har arbeidsdagen endret seg sosialt (teamfglelse, sosial st@tte, klima-
kultur)?

Har de veert forsvarlige, hvorfor — hvorfor ikke?

Opplever dere at jobben deres har blitt mer eller mindre sikker (endring i ulykker og
hendelser)?

Har arbeidshverdagen bidratt til endring i helse (fysisk og psykisk)?

Har dere noen tanker om hvorfor sykefraveeret har endret seg?

Opplever dere at omstillinger har veert ngdvendige, hvorfor - hvorfor ikke?

Del 3 Organisatoriske strukturer og ledelse

Har nedbemanningene endret lederstrukturene?

(stikkord: lederoppgaver, antall ansatte man har personalansvar for, tilgjengelighet til ledere,

rapporteringslinjer)

Hvordan har ledelse og ledere taklet dette, hvordan pavirkes de av disse prosessene?
Hvordan opplever dere som ledere deres nye jobbsituasjon, med hensyn pa
relasjonen til deres ansatte? (bedre/darligere samarbeid, redusert/gkt lojalitet,
stgrre/mindre avstand)

Hva skulle til for a gjgre disse prosessene bedre for deres del i egen arbeidshverdag?
Hvordan tenker du om din egen rolle som leder i denne prosessen, hva har du tenkt
om din lederrolle, hva kunne veert gjort annerledes?

Hvordan er det & oppleve at gode kolleger slutter/sagt opp? Hvordan oppleves det a
veere igjen?

Dersom dere tar inn lzerlinger, har nedbemanningene hatt betydning for opplaering
og oppfelgning av disse?

Hvordan opplever dere at bedriften fortsatt klarer a ivareta den ansatte og skape
samhold og lojalitet?

(stikkord: velferdsordninger, arrangement for de ansatte, paskjgnnelser)
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Intervjuguide - TV og VO

Del 1 Nedbemanningsprosesser

Hva var innledningsvis arsaken til nedbemanningen?
Hvordan var nedbemanningsprosessen begrunnet?
Hva var malet?
Hvordan pavirker det behovet for omstilling/nedbemanning at dere er kontraktgr/
leverandgr? Hva med innfgring av ny teknologi (eks gjennom digitalisering)?
Hvordan ble dere involvert i prosessen?
Hvordan var nedbemanningsprosessen ledet?

o Hvordan ble informasjon om prosessen gitt?
Hva slags type informasjon ble gitt?
Hvordan fungerte de formelle kanalene for ansattinvolvering?
Ble andre aktgrer involvert (eks NAV)?
Hvordan ble de ansatte det angikk (de som matte ga) informert?
Hvordan har mellomledere erfart denne prosessen?
Hva var begrunnelsen for at de ulike gruppene/avdelingene ble valgt /ikke valgt
(ostehgvelprinsippet)?
Hva var kriteriene for hvem som skulle ut, de som ble sett pa som overflgdige?
(ansenitet, egnethet, sosiale forhold, alder (eks seniorpakker)). Erfares det at andre
mekanismer har utlgst oppsigelser eller lignende? (samarbeidsrelasjoner,
trynefaktor)
Ble det tatt opp i prosessen hvordan oppgavene til de som ble overflgdige skulle
Igses? | sa fall pa hvilken mate?
Ble det brukt verktgy og metodikk for effektivisering i nedbemanningsprosessene? |
sa fall hvilke? Hvem ble involvert? Hva med eksterne (eks konsulenter)?
Ble prosessen oppfattet som rettferdig?
Opplevde dere at dere ble tatt pa alvor, gjort jobben? Hva med TV og VOer nedover
i systemet?
Hvordan var konfliktnivaet i prosessen? Var konfliktene konstruktive?
Har det pagatt parallelle tiltak for a ivareta de ansatte i prosessen eventuelt knyttet
til konsekvensene (eks stress mestring eller lignende)?
Hva er status na? Har det i ettertid ogsa foregatt oppbemanninger? Hvor er dere i
belgen? Hvordan virker det inn pa holdninger til slike stgrre endringer?

0 O O O O

Del 2 Arbeidssituasjon fgr og etter

Oppgaver og drift

Hvilke tilbakemeldinger far dere pa endringer i arbeidshverdagen fra for til etter
nedbemanningen for de ansatte?

(stikkord: endring i arbeidsintensitet, endring i fysisk belastning (tyngre, ensidig osv), endring i

oppgaver og variasjon i oppgaver, endring i kompetansekrav, endring i ferdigheter, endring i
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samarbeidsrelasjoner (eks samhandling mellom skift, samhandling andre bedrifter og
stgttefunksjoner), rolleforstdelser, endring i faglig stgtte — kolleger og ledere, arbeidstid (ugunstige)

og overtid, pauser og bespisning, uforutsigbarhet — tra inn pa kort varsel - vikarer)
Hva med aspekter knyttet til det tekniske, har det endret seg de siste arene?

(stikkord: ny endret teknologi, digitalisering, oppgradering og/eller vedlikehold av eksisterende utstyr
(hgyteknologisk, generelt verktgy og utstyr, hjelpemidler)

Hvordan oppleves disse endringene (positive, negative, pa hvilken mate)?

Ble det tatt opp hvordan man kunne endre maten & jobbe p3a, for & gjgre
nedbemanningen mindre belastende, og hvordan ble de ansatte involvert?

Ble det ute i avdelinger/team/grupper gjort noe pa eget initiativ for a se pa hvordan
oppgavene kan lgses for & bli mer effektive, og ikke gjgre arbeidshverdagen mer
krevende?

Hvordan har arbeidsdagen endret seg sosialt (teamfglelse, sosial st@tte, klima-
kultur)?

Har de veert forsvarlige, hvorfor — hvorfor ikke?

Opplever dere at jobben deres har blitt mer eller mindre sikker (endring i ulykker og
hendelser)?

Har arbeidshverdagen bidratt til endring i helse (fysisk og psykisk)?

Har dere noen tanker om hvorfor sykefravaeret har endret seg?

Opplever dere at omstillinger har veert ngdvendige, hvorfor - hvorfor ikke?

Del 3 Organisatoriske strukturer og ledelse

Har nedbemanningene endret lederstrukturene?

(stikkord: lederoppgaver, antall ansatte man har personalansvar for, tilgjengelighet til ledere,
rapporteringslinjer)

Hvordan har ledelse og ledere taklet dette, hvordan pavirkes de av disse prosessene?
Hvordan opplever dere relasjonen mellom ledere og ansatte har den endret seg?
(bedre/darligere samarbeid, redusert/gkt lojalitet, sterre/mindre avstand)

Hva med beslutningsstrukturer og medbestemmelse for de ansatte?

Hvordan er det a oppleve at gode kolleger slutter/sagt opp? Hvordan oppleves det 3
veere igjen?

Dersom dere tar inn lzerlinger, har nedbemanningene hatt betydning for oppleaering
og oppfelgning av disse?

Hvordan opplever dere at bedriften fortsatt klarer & ivareta den ansatte og skape
samhold og lojalitet?

(stikkord: velferdsordninger, arrangement for de ansatte, paskjgnnelser)

Er det aktuelt, burde vi snakke med eks noen verneombud offshore?
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9.2 Vedlegg 2: RNNP-analyser

Logistisk regresjoner

Logistisk regresjon ble brukt for a analysere sammenhengen mellom forskjellige jobbkray,
samt arbeidsmiljgfaktorer og jobbrelatert sykefraveer og plager. Vi har kontrollert for ar,
arbeidssted (Hav/land), tilsettingstype (operatgr/entreprengr), lederansvar, tillitsverv, og
Verneombudsverv. Vi har fgrst kjgrt analysene pa sammenligning av gruppene «har
opplevd nedbemanning» og «har ijkke opplevd nedbemanning», deretter har vi
giennomfgrt de samme analysene pa sammenligning av gruppene «har opplevd
omorganisering av moderat eller stor betydning» og «har ikke opplevd omorganisering
av moderat eller stor betydning».

Jobbrelatert
sykefraveer

lkke NB NB lkke NB NB

Exp(B)  Exp(B)  Exp(B)  Exp(B)
0,94 1,02 0,95 0,92%*
0,70 0,77 0,47**  0,46**
2,55%* 1 44%* 1,257 0,97
1,36%%  1,35%*  126%*  1,14%*
1,20 1,02 1,02 0,81*
0,84 0,98 0,88 0,83
0,76 1,24 1,31 1,22
0,95 1,10 1,05 1,17
1,17 1,13 1,18 1,04
1,24 1,12 1,21 1,21*
1,67**  1,88*%*  136**  1,57**
1,07 0,90 0,99 0,98
0,79* 0,62**  0,61**  0,61**
R
1,05 1,01 1,06 0,99

* p<0,05 **p<0,01

NB = Nedbemannet

Tabell vedlegg 1: Logistisk regresjonsanalyse for jobbrelatert sykefraveer i nedbemannet
vs ikke nedbemannet
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Jobbrelatert

plager T

1,05
2,59**
0,87
1,28**
0,78*
0,97
1,32
1,05
1,53**
1,31%*
1,88**
0,82*
0,81*
1,18**
0,97

Constant 0,00

Nagelkerke R Square 0,171

Ikke NB

NB
Exp(B)
0,98
1,99%*
0,96
1,23**
0,78*
0,86
1,40*
1,25
1,46**
1,39%*
2,05%*
1,03
0,81**
1,16**
1,02

0,00

0,211

Ikke NB
Exp(B)
1,04
0,89
1,32%*
0,96
0,73**
1,16
1,42%*
0,90
0,94
1,44%*
1,03
0,89*
0,79%*
1,30**
1,16**

0,03

0,09

NB
Exp(B)
1,04
0,80
1,55%*
0,94
0,69**
1,07
1,07
0,94
1,15**
1,41%*
0,90*
0,98
0,78**
1,33**
1,14**

0,03

0,11

* p<0,05 **p<0,01
NB = Nedbemannet

Tabell vedlegg 2: Logistisk regresjonsanalyse for jobbrelaterte plager i Nedbemannet vs
ikke nedbemannet DEL 1
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Jobbrelatert

lkke NB NB lkke NB NB lkke NB NB

Exp(B)  Exp(B)  Exp(B)  Exp(B)  Exp(B)  Exp(B)

1,04 0,94 1,14 1,10 1,06 1,04
1,34 0,96 0,82 0,87 0,81 0,69**
1,35 1,05 0,80 0,36 1,21 1,28*
1,04 1,06 1,67** 1,53%* 0,97 0,95
0,64** 0,50%** 0,87 0,76 0,86 0,97
1,03 0,85 1,18 1,43 0,98 1,01
1,15 1,12 0,40 0,92 1,36* 1,25
1,02 0,87 0,28 1,20 1,07 0,85
1,52** 1,42** 1,13 0,94 0,90 1,13*

1,42** 1,31** 2,30* 1,77* 1,79** 1,80**

0,71%** 0,83** 0,82 1,00 0,91 0,83**
0,90 0,84* 1,68 0,83 0,91 0,99
0,84 0,78** 0,66 0,67* 0,49** 0,54**
1,53** 1,36** 1,30 1,23 1,49** 1,37**
1,07 1,11%** 1,08 1,20* 1,05 1,06*

e N I L

* p<0,05 **p<0,01
NB = Nedbemannet
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Jobbrelatert

Sykdom ikke omorg ikke omorg

omorg omorg
Exp(B) Exp(B)  Exp(B) Exp(B)

* p<0,05 **p<0,01

Omorg = omorganisert av moderat eller stor betydning
Tabell vedlegg 4: Logistisk regresjonsanalyse for jobbrelatert sykefravaer i omorganisert
vs ikke omorganisert
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Jobbrelatert

plager Exp(B)

1,04
2,05%*
0,66*
1,23%*
0,71**
0,92
1,28
1,37*
1,40**
1,28*
2,00**
0,89
0,84*
1,22%*
0,97
0,00

Negslerie isae 015 022 oo ol |

* p<0,05 **p<0,01

Omorg = omorganisert av moderat eller stor betydning
Tabell vedlegg 5: Logistisk regresjonsanalyse for jobbrelaterte plager i omorganisert vs
ikke omorganisert DEL 1

ikke omorg

omorg

Exp(B)
1,00
2,07**
1,14
1,27**
0,90
0,84
1,46%*
1,02

iL 557
1,38**
2,03%*
1,00
0,79**
1,13**
1,01
0,00

ikke omorg

Exp(B)
1,05*
0,90
1,54**
0,94*
0,73*%*
1,14
1,21
0,98
1,03
1,36**
0,90
0,94
0,77**
1,39%*
1,13**
0,03

omorg

Exp(B)
1,03
0,77**
1,40**
0,94*
0,72%*
1,04
1,18
0,86
1,10
1,42%*
0,98
0,95
0,80%*
1,26**
1,15**
0,04



Jobbrelaterte

ikke omorg ikke omorg ikke omorg
omorg omorg omorg

Exp(B) Exp(B) Exp(B) Exp(B) Exp(B) Exp(B)
1,00 0,98 1,23* 1,11 1,07* 1,05*
1,25 0,93 1,10 0,70 0,82 0,66**
1,10 1,25 0,74 0,31 1,29 1,24
1,03 1,05 1,45** 1,72** 0,93* 0,96
0,54** 0,59** 0,76 0,88 0,81* 1,08
0,92 0,90 1,76 1,10 1,17 0,87
1,35 1,01 0,71 0,83 1,36 1,23
0,89 0,92 0,22 1,37 0,97 0,85
1,41** 1,50** 1,15 0,92 0,87 1,18**
1,32** 1,31** 1,94* 1,87* 1,85%* 1,72%*
0,73** 0,80** 0,97 0,96 0,99 0,79**
0,87 0,86* 0,85 1,11 0,95 0,98
0,74** 0,84* 0,59* 0,71 0,49** 0,55**
1,58** 1,32%* 1,11 1,38** 1,54** 1,33**
1,09* 1,09* 1,07 1,24* 0,99 1,08**
0,03 0,04 0,00 0,00 0,04 0,05

NogelrkeRsauare 041005 010011 015 o5 |

* p<0,05 **p<0,01

Omorg = omorganisert av moderat eller stor betydning
Tabell vedlegg 6: Logistisk regresjonsanalyse for jobbrelaterte plager i omorganisert vs
ikke omorganisert DEL 2
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Independent Samples Test: T-test

e Levene's Test for Equality of Variances
e t-test for Equality of Means

Forskjeller Levene's Test for t-test for Equality of Means
Nedbemanning: Equality of
sykefraveer Variances
- F Sig. t df Sig. (2-  Mean Std. Error
tailed) Difference Difference
Korttids- eva 103,98 0,00 -5,15  9360,00 0,00 -0,03 0,00
™ sykefraveer  evNa -4,50  2986,67 0,00 -0,03 0,01
I Langtids- eva 28,52 0,00 -2,68 9360,00 0,01 -0,01 0,00
sykefraveer  evNa -2,44  3123,66 0,01 -0,01 0,00
Korttids- eva 20,63 0,00 -2,26 8451,00 0,02 -0,01 0,00
0 sykefravo'er evNa -2,41 4 597,36 0,02 -0,01 0,00
i Langtids- eva 971 0,00 -1,55 8451,00 0,12 -0,01 0,00
sykefraveer  evNa -1,64  4493,42 0,10 -0,01 0,00
Korttids- eva 37,77 0,00 -3,05  7408,00 0,00 -0,02 0,00
sykefraveer  evNa -3,22  6094,57 0,00 -0,02 0,00
5 Langtids- eva 97,54 0,00 -487  7408,00 0,00 -0,02 0,00
sykefravo'er evNa -5,42 6 888,56 0,00 -0,02 0,00

Forskjeller Levene's Test for t-test for Equality of Means

omorganisering: Equality of
Sykefravaer VEIEN

- F Sig. t df Sig. (2- Mean Std. Error

tailed) Difference Difference

Korttids- eva 160,07 0,00 -634  9349,00 0,00 -0,03 0,00

. sykefraveer  eyNa 5,74 477391 0,00 -0,03 0,00
3 Langtids- eva 92,08 0,00 -4,80  9349,00 0,00 0,02 0,00
sykefraveer  eyNa -4,35  4780,90 0,00 -0,02 0,00
Korttids- eva 137,42 0,00 -582 8410,00 0,00 0,02 0,00

| sykefraveer  eyNa 5,77 7436,09 0,00 -0,02 0,00
2 Langtids- eva 89,42 0,00 -471 8410,00 0,00 0,02 0,00
sykefraveer  eyNa 4,67  7446,01 0,00 -0,02 0,00
Korttids- eva 52,15 0,00 -359  7414,00 0,00 0,02 0,00

. sykefraver  eyNa 3,64  7386,72 0,00 -0,02 0,00
§ Langtids- eva 107,56 0,00 -514  7414,00 0,00 0,02 0,00
sykefraveer  evNa 5,25  7152,20 0,00 -0,02 0,00

87



Ar Forskjeller Nedbemanning: Levene's Test for t-test for Equality of Means

Jobbrelaterte plager Equality of
Variances
. F Sig. t df Sig. (2-  Mean Std. Error
tailed) Difference  Difference

Hodepine eva 33,69 0,00 -2,93 9360,00 0,00 -0,02 0,01
evNa -2,77 3285,73 0,01 -0,02 0,01

Mage- eva 84,09 0,00 -4,62 9360,00 0,00 -0,02 0,00
/tarmproblemer g, Nja -4,03 298166 0,00 -0,02 0,01

™ Hjerte-/karlidelser  eva 14,38 0,00 -1,90 9360,00 0,06 0,00 0,00
Q evNa -1,58 2830,96 0,11 0,00 0,00
Psykiske plager eva 124,99 0,00 -5,66 9360,00 0,00 -0,03 0,01
evNa -4,97  2998,32 0,00 -0,03 0,01

Rygg, nakke og eva 112,03 0,00 -5,36 7481,00 0,00 -0,03 0,01
knzer evNa -4,65 2309,34 0,00 -0,03 0,01
Hodepine eva 114,82 0,00 -5,21 8451,00 0,00 -0,04 0,01

evNa -5,71 4 846,66 0,00 -0,04 0,01

Mage- eva 26,94 0,00 -2,58 8451,00 0,01 -0,01 0,00
/tarmproblemer N5 2,78 469947 0,01 -0,01 0,00

n Hjerte-/karlidelser  eva 2,78 0,10 -0,83 8451,00 0,40 0,00 0,00
R evNa -0,91 4800,41 0,36 0,00 0,00
Psykiske plager eva 58,11 0,00 -3,76 8451,00 0,00 -0,02 0,01
evNa -4,10 4 813,75 0,00 -0,02 0,01

Rygg, nakke og eva 103,41 0,00 -4,97 6562,00 0,00 -0,03 0,01
knaer evNa 5,64 444338 0,00 -0,03 0,01
Hodepine eva 65,26 0,00 -3,98 7408,00 0,00 -0,03 0,01

evNa -4,13  5847,35 0,00 -0,03 0,01

Mage- eva 27,83 0,00 -2,62 7408,00 0,01 -0,01 0,01
/tarmproblemer g, N;a 2,74 594750 0,01 -0,01 0,00

N Hjerte-/karlidelser  eva 15,74 0,00 -1,98 7408,00 0,05 0,00 0,00
Q evNa 2,17 666747 0,03 0,00 0,00
Psykiske plager eva 111,85 0,00 -5,19 7408,00 0,00 -0,03 0,01
evNa -5,53  6268,02 0,00 -0,03 0,01

Rygg, nakke og eva 130,68 0,00 -5,58 5681,00 0,00 -0,04 0,01
knzer evNa -6,03 5165,88 0,00 -0,04 0,01
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Ar Forskjeller omorganisering: Levene's Test t-test for Equality of Means

Jobbrelaterte plager for Equality of
Variances
. F Sig. t df Sig. (2-  Mean Std. Error
tailed) Difference  Difference

Hodepine eva 25451 0,00 -8,04 9349,00 0,00 -0,05 0,01
evNa 7,39 4940,90 0,00 -0,05 0,01

Mage- eva 142,30 0,00 -597 9349,00 0,00 -0,02 0,00
/tarmproblemer  eyNa 5,38 472581 0,00 -0,02 0,00

1| Hierte- eva 7,62 001 -1,38 9349,00 0,17 0,00 0,00
| /karlidelser evNa -1,27  4927,00 0,21 0,00 0,00
Psykiske plager eva 292,71 0,00 -857 9349,00 0,00 -0,04 0,00
evNa 7,63 4605,80 0,00 -0,04 0,01

Rygg, nakke og eva 139,08 0,00 -592 7467,00 0,00 -0,03 0,01
knaer evNa 5,36 3654,68 0,00 -0,03 0,01
Hodepine eva 254,07 0,00 -7,88 8410,00 0,00 -0,05 0,01
evNa 7,83 776539 0,00 -0,05 0,01

Mage- eva 113,91 0,00 -531 8410,00 0,00 -0,02 0,00
/tarmproblemer  eyNa 5,26 7577,47 0,00 -0,02 0,00

L Hjerte- eva 15,81 0,00 -1,99 8410,00 0,05 0,00 0,00
| /karlidelser evNa -1,97 7196,33 0,05 0,00 0,00
Psykiske plager eva 187,03 0,00 -6,78 8410,00 0,00 -0,04 0,01
evNa 6,72 7600,36 0,00 -0,04 0,01

Rygg, nakke og eva 130,24 0,00 -567 6524,00 0,00 -0,03 0,01
knaer evNa 5,57 5682,31 0,00 -0,03 0,01
Hodepine eva 24850 0,00 -7,74 7414,00 0,00 -0,06 0,01
evNa 7,85 734245 0,00 -0,06 0,01

Mage- eva 156,90 0,00 -6,19 7414,00 0,00 -0,03 0,00
/tarmproblemer  eyNa -6,32  7139,09 0,00 -0,03 0,00

& Hjerte- eva 10,41 0,00 -1,61 7414,00 0,11 0,00 0,00
| /karlidelser evNa -1,63  7362,34 0,10 0,00 0,00
Psykiske plager eva 306,58 0,00 -856 7414,00 0,00 -0,05 0,01
evNa 8,74 7146,89 0,00 -0,05 0,01

Rygg, nakke og eva 22830 0,00 -7,41 5688,00 0,00 -0,05 0,01
knaer evNa 7,46 5269,40 0,00 -0,05 0,01
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Independent Samples Test

Forskjeller Levene's Test for t-test for Equality of Means
nedbemanning: Equality of
Jobbkrav Variances
. F Sig. t df Sig. (2- Mean St_d. Error
tailed)  Difference  Difference
Fysiske jobbkrav  eva 1438 0,00 -9,02 910800 0,00 0,18 0,02
evNa -8,68 3 245,86 0,00 -0,18 0,02
1 Kognitive jobbkrav  eyg 0,14 0,71 -8,81 9 058,00 0,00 -0,15 0,02
2 evNa -8,84 3410,05 0,00 -0,15 0,02
Ergonomiske eva 34,19 0,00 -13,40 9 145,00 0,00 -0,30 0,02
jobbkrav evNa 12,66 319404 0,00 -0,30 0,02
Fysiske jobbkrav eva 11,70 0,00 -8,15 8160,00 0,00 -0,16 0,02
evNa 8,34 4033,64 0,00 0,16 0,02
1., Kognitive jobbkrav  evg 0,50 0,48 -7,62 8101,00 0,00 -0,13 0,02
§ evNa 7,65 3849,90 0,00 0,13 0,02
Ergonomiske eva 20,78 0,00 -11,76 8184,00 0,00 -0,27 0,02
felstiray evNa 1224 416663 0,00 0,27 0,02
Fysiske jobbkrav eva 0,03 0,86 -13,62 7172,00 0,00 -0,28 0,02
evNa -13,73 515542 0,00 -0,28 0,02
. Kognitive jobbkrav  eyg 2,83 0,09 -12,75 7130,00 0,00 -0,22 0,02
3 evNa 12,98 529337 0,00 -0,22 0,02
Ergonomiske eva 16,70 0,00 -15,26 7 205,00 0,00 -0,35 0,02
elolel e evNa -15,63 539756 0,00 0,35 0,02

Forskjeller nedbemanning: Levene's Test t-test for Equality of Means
Arbeidsfaktorer for Equality of
Variances
F Sig. t df Sig. (2- Mean Std. Error
tailed) Difference  Difference
Medbestemmelse  evag 3,46 0,06 5,34 9097,00 0,00 0,10 0,02
evNa 522 3299,15 0,00 0,10 0,02
Sosial stgtte eva 2,12 0,15 7,74 8993,00 0,00 0,13 0,02
- evNa 7,63 331607 0,00 0,13 0,02
—
I Tidspress eva 0,53 047 -3,38 9153,00 0,00 -0,12 0,03
evNa 336 343394 0,00 0,12 0,04
Uthvilt i eva 15,88 0,00 -3,74  9230,00 0,00 -0,10 0,03
[etlorperiocier evNa 364 336870 0,00 -0,10 0,03
\n Medbestemmelse  eya 0,00 0,99 5,59 8182,00 0,00 0,10 0,02
o
15 evNa 563 389751 0,00 0,10 0,02
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Sosial stgtte eva 0,79 0,37 4,27  8063,00 0,00 0,08 0,02

evNa 431 383887 0,00 0,08 0,02
Tidspress eva 066 042 -424 821300 0,00 -0,14 0,03
evNa 420 379428 0,00 0,14 0,03

Uthvilt eva 228 013 -592 8291,00 0,00 -0,16 0,03
[tlzperacter evNa 610 415088 0,00 0,16 0,03
Medbestemmelse  eva 1649 000 12,79 718200 0,00 0,25 0,02
evNa 13,09 541767 0,00 0,25 0,02

Sosial statte e 545 002 1274 704200 0,00 0,23 0,02

= evNa 1296 517500 0,00 0,23 0,02
B Tidspress eva 004 083 -108 720600 0,00 0,39 0,04
evNa 1094 515674 0,00 -0,39 0,04

Uthvilt eva 17035 000 -11,43 728600 0,00 -0,33 0,03
jobbperioder evN3 11,96 584037 0,00 -0,33 0,03

Forskjeller omorganisering: Levene's Test for t-test for Equality of Means
Jobbkrav Equality of Variances
. F Sig. t df Sig.(2- M Std. Er
tailed) Diff Diff
Fysiske jobbkrav eva 6,52 0,01 -7,47 9098,00 0,00 -0,13 0,02
evNa 737 5721,73 0,00 -0,13 0,02
o Kognitive jobbkrav  eyg 0,01 0,91 -15,22 9045,00 0,00 -0,22 0,01
S evNa -15,26 5941,81 0,00 -0,22 0,01
Ergonomiske eva 1,87 0,17 -7,33  9134,00 0,00 -0,15 0,02
jobbkrav evNa 7,28 5837,67 0,00 -0,15 0,02
Fysiske jobbkrav eva 9,49 0,00 -8,56 8128,00 0,00 -0,15 0,02
evNa -8,55  8046,95 0,00 -0,15 0,02
1 Kognitive jobbkrav  eya 0,08 0,78 -15,21 8070,00 0,00 -0,22 0,01
5 evNa 15,21 8044,38 0,00 -0,22 0,01
Ergonomiske eva 3,01 0,08 -11,98 8149,00 0,00 -0,24 0,02
Jelsisliray evNa -11,97 8082,99 0,00 -0,24 0,02
Fysiske jobbkrav eva 1,31 0,25 -14,17 7 170,00 0,00 -0,27 0,02
evNa -14,17 7 053,03 0,00 -0,27 0,02
N Kognitive jobbkrav  eyg 5,84 0,02 -20,30 7128,00 0,00 -0,33 0,02
I evNa -20,36  7076,41 0,00 -0,33 0,02
Ergonomiske eva 8,04 0,00 -13,97 7204,00 0,00 -0,31 0,02
Teleliray evNa 14,02 7168,74 000 -031 002

91



Ar Forskjeller omorganisering: Levene's Test for t-test for Equality of Means

Arbeidfaktorer Equality of Variances

F Sig. t df Sig.(2- M Std.
tailed) Diff Er Diff
Sosial stgtte eva 17,01 0,00 15,23 8980,00 0,00 0,23 0,02
evNa 14,81 5455,78 0,00 0,23 0,02
Tidspress eva 10,16 0,00 -15,17 9142,00 0,00 -0,47 0,03
evNa -14,75 5545,47 0,00 -0,47 0,03
Uthvilt i jobbperioder  eya 54,87 0,00 -10,84 9219,00 0,00 -0,26 0,02
evNa -10,51 5544,78 0,00 -0,26 0,02
Medbestemmelse eva 13,48 0,00 13,03 9085,00 0,00 0,21 0,02
evNa 12,74 5565,17 0,00 0,21 0,02
Sosial stgtte eva 15,29 0,00 13,76 8029,00 0,00 0,21 0,02
evNa 13,74 7 915,06 0,00 0,21 0,02
Tidspress eva 4,02 0,05 -14,17 8179,00 0,00 -0,42 0,03
A evNa -14,16  8101,31 0,00 -0,42 0,03
§ Uthvilt i jobbperioder  eya 7,36 0,01 -7,52 8254,00 0,00 -0,18 0,02
evNa -7,51 8166,24 0,00 -0,18 0,02
Medbestemmelse eva 17,12 0,00 12,34 8148,00 0,00 0,20 0,02
evNa 12,32 8025,87 0,00 0,20 0,02
Sosial stgtte eva 12,94 0,00 16,42 7044,00 0,00 0,28 0,02
evNa 16,51 7 026,89 0,00 0,28 0,02
Tidspress eva 0,00 0,95 -17,87 7204,00 0,00 -0,60 0,03
~ evNa -17,94 7 158,66 0,00 -0,60 0,03
§ Uthvilt i jobbperioder  eya 119,77 0,00 -12,73 7289,00 0,00 -0,35 0,03
evNa -12,80 7274,89 0,00 -0,35 0,03
Medbestemmelse eva 7,12 0,01 14,02 7182,00 0,00 0,26 0,02
evNa 14,06 7134,18 0,00 0,26 0,02
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