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Ekstrakt

Denne rapporten tar for seg en kartlegging av de psykososiale og organisatoriske
arbeidsmiljefaktorene ved Haugesund Sanitetsforenings Revmatismesykehus.
Arbeidsmiljekartleggingen skal gi et bilde av de sentrale problemstilingene HSR star ovenfor i
forhold til de psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljefaktorene.

Resultatet fra kartlegningen viser at hovedtyngden av de ansatte ved HSR, opplever arbeidsmiljoet
innen det psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljoet som svert bra. Men man har kommet frem
til at jobbkrav, kontroll i arbeidet, mestring i jobben, sosialt samspill, lederskap og
organisasjonsklima er noen av temaomradene HSR ma jobbe videre med.




HVEM ER VI?
Vi er mange,
av ulikt slag,

av begge kjann.

Over hundre mennesker
til sammen en anseelig alder.
Men ikke spgr om tall,
ikke hvilket nummer
jeg erirekken.

Jeg spar om

hvem vi er.
Ninni Sandvik

HVOR SKAL VI?

Vi skal overalt,
gstenfor sol og vesten for mane,
hayt og lavt.

Vi skal se forskjellene,
kontrastene,
kaoset
for & lete,
lytte

og fa noe nytt a vite.
Ninni Sandvik

HVEM SKAL DRIVE OSS FREMOVER?
| vrimmelen av energikilder
velger jeg én;
oss selv.
Vi bade kan og skal
vaere var egen drivkraft.

Med gjenbruk

og resirkulering

gar det nok.
Ninni Sandvik

Naér handlingsplaner og tiltak er vedtatt, er det arbeidsgiver og arbeidstakerne i fellesskap som
har ansvaret for 4 praktisere disse for 4 fremme et godt arbeidsmilje. Den enkelte leder har et
spesielt ansvar for & fa det til.
GJENSIDIGHET
Jeg arbeider med jobben
Og jobben
arbeider med meg.
Sann blir vi
del av det samme,
jobben og jeg!

Ninni Sandvik
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Forord

Denne rapporten er utarbeidet i forbindelse med utferelsen en hovedoppgave for
ingeniorstudenter ved Hogskolen Stord/Haugesund, linje sikkerhet, studieretning helse, miljo
og sikkerhet. Hovedoppgaven utgjer den avsluttende delen av ingenigrutdanningen, og tar
utgangspunkt i et realistisk ingenierproblem. Oppgaven er lagt opp slik at studentene fér
nyttiggjere kunnskaper og ferdigheter fra flere fagomréder i studiet.

Rapporten tar for seg en kartlegging av de psykososiale og organisatoriske
arbeidsmiljefaktorene ved Haugesund Sanitetsforenings Revmatismesykehus. Rapporten
henvender seg spesielt til ledelsen og de ansatte ved Haugesund Sanitetsforenings
Revmatismesykehus, som kan bruke denne rapporten i det videre arbeid med utforming av
handlingsplaner, for de sentrale problemstillingene man har kommet frem til i kartleggingen.
Andre som kan dra nytte av rapporten kan vare grupper/personer, som skal gi i gang med en
tilsvarende kartlegging.

Resultatene 1 denne rapporten har kommet frem ved hjelp av de ansatte p4 Haugesund
Sanitetsforenings Revmatismesykehus, og vi takker for deres bidrag til rapporten. Vi vil ogsa
takke vér intern veileder Anne Tone Salte Andersen for gode innspill, og at hun har tatt seg
tid til og dele sine erfaringer og fagkunnskaper med oss. I tillegg vil vi rette en stor takk til vér
ekstern veileder direkter Helge Thorheim sammen med stabssjef Kjell Rune Hellesund for et
meget godt samarbeid.

Haugesund Fredag 2. mai 2003

Vibeke Skjavik Christoffer Strom
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Sammendrag

Rapporten tar for seg sentrale problemstillinger Haugesund Sanitetsforeningens
Revmatismesykehus (HSR) star ovenfor i forhold til de psykososiale og organisatoriske
arbeidsmiljefaktorene. Samfunnet har satt krav gjennom lover og forskrifter til hvordan
arbeidsmiljoet skal utformes, et av kravene er at arbeidsgiver skal drive et systematisk helse,
miljo og sikkerhetsarbeid. Dette innebarer blant annet arbeidsmiljokartlegging av de
psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljefaktorene.

Denne arbeidsmiljekartleggingen skal fremstd som en temperaturmaling for hele
organisasjonen HSR. Bakgrunnsmaterialet som er brukt i rapporten er basert pa ’en del” av
kartleggingsverktayet QPSNordic. QPSNordic er et sporreskjema som bestar av 123
spersmal, som er delt inn i 14 temaomrader, der hvert omrade igjen bestar av flere
underkategorier og varierende enkelt stdiende sporsmal.

For a tilneerme QPSNordic til en temperaturmaling, s& man pa flere typer metoder som blir
brukt i kartlegging av psykososialt arbeidsmilje. Med kunnskap fra de forskjellige metodene
og ut i fra den delen av QPSNordic som var brukt, satte man opp egne premisser for denne
temperaturmalingen. Temperaturmalingen omfatter alle de ca. 130 ansatte ved HSR.

Resultatet fra kartlegningen viser at hovedtyngden av de ansatte ved HSR, opplever
arbeidsmiljeet innen det psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljoet som svert bra. Men
man har kommet frem til at jobbkrav, kontroll i arbeidet, mestring i jobben, sosialt samspill,
lederskap og organisasjonsklima er noen av temaomradene HSR méi jobbe videre med.
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1 INNLEDNING
1.1 Tema

”Det gode arbeidsmiljeet” innebarer at arbeidet skal tilrettelegges pé en slik mate at det ikke
gir helseplager eller andre negative effekter. Gjennom lover og forskrifter har samfunnet stilt
krav til arbeidsmiljeet. Det overordnede malet er ”Et fullt forsvarlig arbeidsmilje for alle, med
trygge tilsettingsforhold og meningsfylt arbeid for den enkelte”. Det er ledelsen i
virksomheten som har ansvaret for at malsettingene om arbeidsmiljeet blir nddd.

Til tross for dette mélet og at vi har hatt en sterk arbeidsmiljelov AML siden 1977, og en
innskjerping av denne i 1992 med forskriften om internkontroll IK, viser Arbeidstilsynets
nyeste brosjyre om ”Arbeidsmiljo situasjonen i Norge” at selv om store deler av norsk
arbeidsliv har en hey arbeidsmiljestandard, finnes det fortsatt et forbedringspotensial. Det er
serligi AML § 12 tilrettelegging av arbeidet” - den enkelte arbeidstakers rett til innflytelse
over egen arbeidssituasjon utfordringene ligger. Tall fra arbeidstilsynet, viser at nesten 70 %
av langtidsfraver og uferetrygdning har psykiske plager og skader i muskel og skjelett som
diagnose pa legeattesten. Arsakene til plagene er ofte psykiske og sosiale belastninger i
arbeidet, slik som blant annet tidspress, dérlig samarbeidsforhold, frykt for vold, frykt for a
ikke mestre arbeidet eller for & miste jobben og manglende respekt fra kollegaer og/eller
ledelse. Det er derfor viktig at alle er med & bidra til god organisering av arbeidet, slik at man
kan unngé et arbeidsmiljeforhold som ferer til uheldige psykososiale og fysiske belastninger.
Referanse: [1], [9]

1.2 Beskrivelse av virksomheten - spesielle forhold

Haugesund Sanitetsforenings Revmatismesykehus (HSR) er et spesialsykehus for pasienter
med revmatiske lidelser og hudsykdommer. Det eies av Haugesund sanitetsforening og
sykehusets gverste organ er et styre bestdende av 5 representanter, herav 3 valgt av
sanitetsforeningen og 2 valgt av og blant de ansatte. Sykehuset har ikke oyeblikkelig- hjelp
funksjon. Det tar kun imot planlagte innleggelser i tillegg til at det drives en utbredt
poliklinisk virksomhet. Sykehuset kjoper tjenester som utvidet anestesi, rontgen,
operasjonsstue med personell og laboratorietjenester av Helse Fonna HF. Totalt er det ca. 130
ansatte ved HSR. Referanse: [2]

1.3 Generelt om psykososialt arbeidsmilje

Utrykket psykososialt arbeidsmilje sikter ikke til bestemte malbare arbeidsmiljefaktorer, men
dekker en lang rekke forhold pa en arbeidsplass. Dette kan vaere omstendigheter som gjelder
arbeidets organisatoriske og teknologiske forhold, arbeidets innhold og den maten arbeidet er
tilrettelagt pa, forhold som gjelder samspillet mellom ledelsen og de ansatte og samspillet
mellom medarbeidere.

Om det psykososiale arbeidsmiljoet er godt eller dirlig pa arbeidsplassen er avhengig av
mange forskjellige forhold, blant annet kan man pa den ene siden vurdere de forhold som er
belastende for hver enkelt ansatt, det vil si de forhold som gir negative eller uenskede
reaksjoner hos den enkelte ansatt. P4 den andre siden kan man vurdere de forhold som gir
hver enkelt ansatt positive utviklingsmuligheter. I et utviklende psykososialt arbeidsmiljo
opplever de ansatte selvstendighet, motivasjon, kompetanse, selvtillit og arbeidsglede, og de
har det generelt godt pé sin arbeidsplass. Referanse: [4], [8]
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1.4 Bakgrunn

Det er mange bedrifter i dag som har vert tvunget til a foreta en organisasjonsendring av
forskjellige rsaker. HSRs arsak til organisasjonsendring var, etter at Fylkeslegen 1 Rogaland
(i dag helsetilsynet) i 1999 hadde et mote med kvalitetsutvalget ved HSR, for a kartlegge
kvalitetsutvalgets funksjon og et tilsyn som omfattet internkontrollsystemet. Etter dette motet
fant Fylkeslegen ingen avvik, men konkluderte 1 tilsynsrapporten med en anmerking at det var
uklarheter vedrerende ansvarsforhold, manglende samsvar mellom stillingsinstrukser og
faktisk ansvar, og manglende samsvar mellom organisasjonskart og ansvarsforhold. Pa
bakgrunn av blant annet Fylkeslegens tilsynsrapport iverksatte styret ved HSR et
omorganisasjonsprosjekt, som man avsluttet i slutten av november 2002.
Arbeidsmiljeutvalget AMU gikk sommeren 2002 gjennom vernerundene, gjennomfort 1 2002,
og kunne konstatere at en del av problemene som var tatt opp pa vernerundene, gikk pa
punkter angdende informasjon og det psykososiale arbeidsmiljeet, spesielt rettet mot
organisasjonsprosjektet. En avdeling ved HSR ba spesielt AMU om 4 ta opp
arbeidsmiljeproblemer skapt av forhold knyttet til organisasjonsprosjektet. AMU bestemte
seg for a jobbe med dette problemet hasten 2002. Referanse: [2]

1.5 Formail med arbeidsmiljekartleggingen

Arbeidsmiljekartleggingen skal gi et bilde av de sentrale problemstilingene HSR stér ovenfor
1 forhold til de psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljofaktorene. Kartleggingsresultatene
er tenkt brukt av ledelsen og de ansatte i det videre arbeid med utforming av handlingsplaner
til problemstillingene. Den skal ogsé vere et referansedokument for evaluering av resultatene
av neste arbeidsmiljokartlegging.

1.6 Problemstilling

Vi ensker ved denne arbeidsmiljokartleggingen & male temperaturen” pa hvor HSR ligger i
dag 1 forhold til de psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljefaktorene. Sentrale
problemstilinger ut i fra kartleggingsresultatet ensker man a fa vurdert og presentert. Videre
vil forslag til metoder for & lose problemstillingene som er presentert bli foreslatt.

1.7 Definisjoner av sentrale begreper

Omorganisasjonsprosjekt: ~ Omorganisasjonsprosjekt er et prosjekt styret ved HSR satte i
gang for a fa klargjort ansvarsforholdene i1 organisasjonen.
Begrepet omorganisering angir en endringsprosess, som er sa
omfattende at det er sannsynlig at den medferer organisatoriske
endringer i virksomheten. Referanse: [4]

Psykososialt: Ordet psykososialt er sammensatt av to deler: psykisk og sosialt.
P4 den ene siden handler det om hvordan du har det og tar det,
og om hvordan du ser og opplever verden ut i fra dine egne
holdninger og verdier - derfor ordet psykisk. Pa den andre siden
handler det ogsa om hvordan mennesker forholder seg til
hverandre — derfor sosialt. Referanse: [3]

Psykososialt arbeidsmiljg:  Er et samlebegrep som omfatter mellommenneskelig samspill péd
en arbeidsplass, den enkeltes arbeid og hvordan det virker pa
arbeidstakeren, organisatoriske forhold og organisasjonskultur.
Referanse: [7]
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Organisatoriske forhold:

Temperaturméaling:

“Paragraf 12.”

Handler om hvordan virksomheten er strukturert. Det er forhold
som formell organisering, koordinering, samhandling,
informasjonsflyt og ansvarsfordeling. Referanse: [3]

En temperaturmdling er en metode som brukes ndr man ensker
en indikasjon pa hvordan det psykososiale arbeidsmiljoet er i en
organisasjon. For & beskrive arbeidsmiljoet gir temperaturmélet
oss tre fargekoder redt, gult og grent. Grent indikerer at
hovedtyngden av de ansatte har en opplevelse av et godt
arbeidsmilje. Gult indikerer at hovedtyngden av de ansatte har
en opplevelse av begynnende problemer i arbeidsmiljoet. Rodt
indikerer at hovedtyngden av de ansatte har en opplevelse av at
det er vanskeligheter eller problemer 1 arbeidsmiljoet.
Temperaturmélingen gir oss ikke en konkret eller eksakt
kunnskap om det psykososiale arbeidsmiljoet, men er
retningsgivende for hvilke temaer innen det psykososiale
arbeidsmiljeet som ber diskuteres og er av interesse for flere.
Referanse: [3], [8]

Arbeidsmiljelovens § 12 "tilrettelegging av arbeidet” tar spesielt
sikte pa de psykososiale arbeidsmiljofaktorene. Bestemmelsen
vektlegger at arbeidet ber: vere rimelig variert, gi mulighet for
leering og utvikling, gi mulighet for & treffe avgjorelser om
arbeidet, gi mulighet for kontakt med andre og at arbeidet kan
sees som meningsfylt ogsa pa lengre sikt. Bestemmelsen
vektlegger videre at forhold i arbeidet som ber sgkes unngatt er
blant annet: autoriter og unedig detaljert ledelse, jobber med
svart snevert innhold, jobber som krever lite kunnskap og
initiativ, jobber med lite ansvar, jobber med liten innflytelse
over planlegging av eget arbeid, jobber med liten innflytelse pé
arbeidstakt og arbeidsmetode, jobber med fa mulighet for
kontakt med andre og arbeid som er fysisk darlig tilrettelagt.
Referanse: [9]
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1.8 Forkortninger

AML

IK

HSR

HF

AMU

HMS

STAMI

QPSNordic

Lov om arbeidsvern og arbeidsmiljo (Arbeidsmiljeloven).

Er en forskrift om systematisk helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid i
virksomheter. Ogsa kalt Internkontrollforskriften.

Haugesund Sanitetsforeningens Revmatismesykehus

Helse Fonna er en organisasjon som organiserer og administrerer sykehus og
institusjoner i Nord- Rogaland og Sunnhordland.

Er en forkortning for Arbeidsmiljoutvalget. AMU skal i henhold til
Arbeidsmiljeloven, kap VII § 23, oppnevnes i virksomheter hvor det jevnlig
sysselsettes minst 50 arbeidstakere. Arbeidsgiver- og arbeidstakersiden skal ha
like mange representanter i utvalget. Utvalget avgjer selv om annet verne- og
helsepersonell skal vare representert, men de har da en upartisk rolle.
Arbeidsmiljoutvalget skal vaere padrivere, og felge opp at arbeidsmiljesaker
blir utfort. Referanse: [8]

Helse, miljo og sikkerhet

Star for Statens arbeidsmiljeinstitutt som er et naturvitenskapelig
forskningsinstitutt, organisert under Arbeids- og administrasjonsdepartementet.
Instituttet retter seg mot alle deler av norsk arbeidsliv, og driver med
kartlegging av miljo- og helseforhold, vurderer faremomenter og foreslar
forebyggende tiltak pa arbeidsplassene.

(General Questionaire for Psychological and Sosial factors at work). Er et

generelt sparreskjema for kartlegging av psykologiske og sosiale faktorer 1
arbeid.
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2 METODE

2.1 Valg av metode

Det datamaterialet som er brukt i denne rapporten er basert pa ”en del” av
kartleggingsverktayet QPSNordic, som er et sporreskjema. Valget av verktoyet er gjort av
Arbeidsmiljeutvalget ved HSR, hesten 2002. Det finnes en mengde metoder for a kartlegge
det psykososiale arbeidsmiljeet, s det kan vare vanskelig & velge ut den som passer
virksomheten best, men HSR satte to krav til kartleggingsverktoyet. 1. verktoyet skulle dekke
bide de psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljefaktorene, 2. det skulle vere et verktoy
som kunne maéle temperaturen péd hele sykehuset, altsd kunne gi et felles resultat. QPSNordic
dekket de omrddene man ensket & ta en temperaturmaling pa, og ledelsen sa pa QPSNordic
som noe nytt og spennende. Videre onsket ledelsen ved HSR ut fra tidligere signaler fra
ansatte, at de skulle fole at de svarene de avga var anonyme. Det skulle ikke vaere mulig &
spore tilbake til det den enkelte hadde svart, dette for & fa en mest mulig reel kartlegging.
Ledelsen ved HSR valgte derfor & utelate sparsmélene 1 til 11 (vedlegg 2), som er
bakgrunnsspersmalene i QPSNordic, noe som medferte problemer nar man skulle tolke
resultatene fra kartleggingen. Premissene til QPSNordic kunne ikke brukes i tolkningen da
bakgrunnen var tatt bort, og nye premisser matte settes. De nye premissene for & tolke
resultatene fra kartleggingen, ble utarbeidet i et samarbeid med intern veileder og studentene,
hvor erfaring og kompetanse ble lagt til grunn.

2.2 Sperreundersokelse som metode

En sperreskjemaundersekelse er en tradisjonell metode for & méle individuelle-, gruppe- og
organisatoriske egenskaper ved arbeid. Med det utall av metoder som finnes for & kartlegge
det psykososiale arbeidsmiljeet, er sparreskjema utvilsomt den mest vanlige metoden. Dette
er en sékalt kvantitativ metode, det vil si at man registrerer antallet som svarer ja eller nei,
eller hvor mange som krysser av pa ulike punkter pd en skala. Referanse: [4], [6], [11]

Fordelene med & benytte et sporreskjema som kartlegningsverktey er mange. Man kan né
frem til mange ansatte, og dermed vil det gi best kost-nytteeffekt. Den strukturerte formen 1 et
sparreskjema med spesifikke skalaer og spersmadl gir alle deltakerne et felles begrepsapparat.
Videre er det mulig og sikre anonymitet, hvis det er enskelig, noe som kan bety at flere tor
svare oppriktig pd spersmalene. Referanse: [4], [6], [11]

Ulempene er blant annet at sperreskjema er en passiv arbeidsform. De spurte svarer uten &
matte sta til ansvar for sine svar, og analysen overlates til andre. Sparreskjemaer er vanskelige
a bruke tiltaksrettet, fordi de gir generelle og anonyme svar. Man fér ikke en forstielse av
hvorfor folk svarer som de gjor, og hvor i virksomheten problemet befinner seg. Det kan ogsa
veaere viktig & vare klar over at det finnes mange feilkilder ved & bruke sperreskjema. Et
eksempel pé feilkilde kan vare at den som svarer fortolker spersmalet pa en annerledes méte
enn den som sper. Referanse: [4], [6], [11]

Sperreskjemaet QPSNordic som er brukt i denne rapporten er et meget omfattende skjema.
Det bestér av 123 spersmal som er delt inn i 14 hovedomréder, der hvert omrade igjen bestar
av flere underkategorier, og varierende enkelt stdende spersmal. Spersmélene blir besvart pd
en fem punktskala fra 1 (meget sjelden eller aldri) til 5 (meget ofte eller alltid), eller 1 (svaert
lite eller ikke 1 det hele tatt) til 5 (svaert meget), eller 1 (helt uenig) til 5 (helt enig) eller 1
(ikke viktig i det hele tatt) til 5 ( helt nedvendig). Skjemaet er utarbeidet av forskere fra fire av
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de nordiske arbeidsmiljeinstituttene. Det er et generelt sporreskjema for & méle psykologiske,
sosiale og organisasjonsmessige faktorer i arbeid, slik som egenskaper ved arbeidsoppgaver,
organisasjonen og individuelle arbeidsrelaterte holdninger. QPSNordic er tenkt brukt av
profesjonelle konsulenter som vil utvikle organisasjoner gjennom medvirkning. Den kan ogsé
nyttes av forskere som ensker & underseke sammenhenger mellom psykologiske og sosiale
faktorer 1 arbeide pa den ene side, og helse, jobbtilfredshet og motivasjon pa den andre. Méaten
QPSNordic skal anvendes har ikke vert mulig i1 denne rapporten, da bakgrunnspersmélene
ikke var del av sperreskjemaet.

Spersmalene 1 til 11 er bakgrunnsspersmél (vedlegg 2), som er helt grunnleggende i
utarbeidelsen av tilbakemeldingen fra sperreundersekelsen. Disse spersmalene er med pa &
kunne spore hvem, hva og hvor problemet ligger i organisasjonen. Siden dette viktige
bakgrunnsmaterialet ble tatt bort, ble det vanskelig & gi en korrekt tilbakemelding ved bruk av
QPSNordic sine fremgangsmater. Det ble tatt en beslutning om & bruke den delen av
QPSNordic som omhandlet sperreskjemaet, og gjore denne om til en tilnaermet
temperaturmaling. P4 denne méten skulle tilbakemeldingen bli best mulig, informativ og
korrekt for de ansatte, og samtidig et godt verktoy for ledelsen til & finne gode losninger/tiltak
1 arbeidsmiljeet.
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2.3 Temaomrader og underkategorier i sporreskjemaet

Organisering av, og innholdet i, underkategorier og enkeltelementer i sparreskjemaet

Num-  TEMAOMRADE OG Maleniva' SPORSMAL NUMMER Antall Totalt
ner UNDERKATEGORIER (Se vedlegg 1 for ordlyd) sporsmal
2 Jobbkrav

2.1 Kvantitative krav (0] 12,13, 14, 15 4

2.2 Beslutnings krav (6] 17, 19,22 3

2.3 Krav til leering (0] 18, 25,29 3 10

--- Enkelt stdende sporsmal 16, 20, 21, 23, 24, 30, 31, 13 23

32,33, 34, 35, 36, 37

3 Rolle forventninger

3.1 Rolle klarhet (0] 38,39, 40 3

3.2 Rolle konflikt (0] 41,42,43 3 6

--- Enkelt staende spearsmal 44 1 7
4 Kontroll i arbeidet

4.1 Positive utfordringer i jobben (¢} 26,27,28 3

4.2 Kontroll over avgjorelser (6] 45, 46, 51, 52,53 5

4.3 Kontroll over arbeidsintensitet (0] 47,48, 49, 50 4 12
5 Arbeidets forutsigbarhet

5.1 Forutsigbarhet i den kommende maned O 54, 55,56 3

5.2 Forutsigbarhet i de neste to ar 1 60, 61 2

5.3 Preferanser for utfordringer 1 63, 64, 65 3

--- Enkelt staende spersmal 57, 58,59, 62 4 12
6 Mestring i jobben

6.1 Opplevelse av mestring I 66, 67, 68, 69 4 4

--- Enkelt stdende sporsmal I 70,71 2 6
7 Sosialt samspill

7.1 Stette fra nermeste overordnede GO 73,75,78 3

7.2 Stette fra kollegaer 72,74 2

7.3 Stette fra venner og familie GO 76,77, 80 3

7.4 Mobbing og trakassering GO 81, 82a, 82b, 83 4 12

--- Enkelt stdende sporsmal 79 1 13
8 Lederskap

8.1 Bemyndigende ledelse GO 84, 85, 86 3

8.2 Rettferdig ledelse GO 89,90, 91 3 6

--- Enkelt stdende spersmal 87, 88 2 8
9 Organisasjonsklima

9.1 Sosialt klima GO 93,94, 95 3

9.2 Innovasjonsklima GO 97,98, 99 3

9.3 Ulikheter GO 100, 101, 2

9.4 Vektlegging av menneskelige ressurser GO 102, 103, 104 3 11

--- Enkelt staende spersmal 92,96 2 13
10 Samspill mellom arbeid og privatliv

--- Enkelt staende spersmal 105, 106 2 2
11 Arbeidets viktighet 107c, 108a, 108b 3 3

--- Enkelt staende spersmal 107a, 107b, 107d, 107¢ 4 7
12 Engasjement i organisasjonen 1 109, 110, 111 3
13 Opplevelse av gruppearbeid GO 113,114,115 3 3

--- Enkelt stdende spersmal 112,116 2 8
14 Arbeidsmotivasjon

14.1 Indre arbeidsmotivasjon 1 117,120, 123 3

14.2 Ytre arbeidsmotivasjon 1 119,121, 122 3 6

--- Enkelt stdende sporsmal 118 1 7

Antall spersmal i underkategoriene 80

Antall enkelt stiende spersmal 38

Antall bakgrunnsspersmal (ikke tatt med i denne kartleggingen) 11

Totalt antall spersmal 123

'O = oppgaveniva, GO = gruppe- og organisasjonsniva, I = individniva

Figur 2.3.1 Referanse: [6]

Side 11




il

HOGSKOLEN STORD/HAUGESUND

2.4 Beskrivelse av metoden

For a tilneerme QPSNordic til en temperaturméling”, sa man pé flere typer metoder som blir
brukt i kartlegging av psykososialt arbeidsmiljo, blant annet intervju, gruppesamtale,
medarbeidersamtale og sperreskjemaer av ulike slag. Man fant ogsa ut at Vest-Agder
fylkeskommune hadde utviklet en egen metode for kartlegging av det psykososiale
arbeidsmiljeet, denne metoden var en direkte temperaturmaling. Med kunnskap fra de
forskjellige metodene, metoden til Vest-Agder fylkeskommune og ut i fra den delen av
QPSNordic som var brukt, satte man opp egne premisser (kap 2.5) for hva som skulle vere
rodt, gult og gront i denne temperaturmélingen.

Man grupperte alle spersmélene inn i det temaomrade og underkategorier de tilherte. Deretter
tok man for seg hvert enkelt spersmal, og sa pa hvor hovedtyngden av besvarelsene 14. Ut i fra
hvor hovedtyngden av besvarelsene 14, s4 man pa om det var positivt eller negativt for den
enkelte ansatt eller organisasjonen i sin helhet. Det ble ogsa i stor grad tatt hensyn til om
hovedtyngden av besvarelsen pa det enkelte spersmalet signaliserte behov for tiltak. Ut i fra
de premissene hver fargekode hadde, ga dette en indikasjon pé hvilken fargekode det enkelte
spersmalet skulle ha.

Hvert enkelt spersmél ble vurdert og analysert pa bakgrunn av de erfaringer og den kunnskap
som var tilstede.

Eksempel pa hvordan man har brukt metoden for & sette en fargekode pé hvert enkelt av de
112 spersmélene.

Meget Meget
sjelden | Noksa [ Av og | Noksa [ ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
12. Er arbel(})sbelastnlngen din ujevn slik at arbeidet hoper 7 16 49 2 6
seg opp?

Eksempel pa analyse av et enkelt stiende spersmal:

Spersmal 1: Er det positivt eller negativt for den enkelte ansatt at arbeidsbelastningen er
ujevn, slik at arbeidet hoper seg opp?

Svar: Ut fra flere av STAMIs forskningsresultater, vet vi at ansatte som har en
arbeidsbelasting som oppleves a vare for hay, over tid vil kunne padra seg alvorlige og i
vestefall helseskader av bade psykisk og fysisk karakter. Det er pa bakgrunn av faren for at
slike negative helseskader skal oppstd, man har sagt at dette spersmélet har en negativ
virkning pé den enkelte ansatt.

Spersmal 2: Er det positivt eller negativt for organisasjonen i sin helhet, at den enkelte ansatt
har et arbeid hvor de opplever at arbeidsbelastningen er ujevn slik at arbeidet hoper seg opp?

Svar: [ henhold til AML § 12 nr. 1 forste ledd skal arbeidsgiver tilrettelegge arbeidet slik at
arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige psykiske eller fysiske belastninger. Med bakgrunn i
dette, ser en det som negativt for organisasjonen at den har arbeidssituasjoner/arbeidsplasser
hvor hovedtyngden av de ansatte opplever at de ”av og til” har en arbeidsbelastning som er
ujevn slik at arbeidet hoper seg opp.
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Spersmal 3: Hvor ligger hovedtyngden av besvarelsene?
Svar: Hovedtyngden av besvarelsene ligger her pd svaralternativet av og til”.

Spersmal 4: I hvilken grad har hovedtyngden behov for tiltak, ut fra de premisser som er satt
for hva som signaliserer grent, gult og radt.

Svar: Her har man satt sammen besvarelsene pa spersmal 1,2 og 3 og konkludert spersmal 12
til & vaere rodt. Dette pd bakgrunn av at man finner det som negativt, bade for den enkelte
ansatt og organisasjonen, at de ansatte opplever at de har en arbeidsbelastning som er ujevn
slik at arbeidet hoper seg opp. Radt betyr at hovedtyngden av besvarelsene péd det enkelte
spersmalet signaliserer et stort behov for endringer i arbeidsmiljeet. Hovedtyngden i dette
spersmalet har svart at de ”av og til” har en arbeidsbelastning som er ujevn slik at arbeidet
hoper seg opp.

2.5 Premisser som er satt.

Premissene er satt for a kunne tolke resultatene fra kartleggingen, slik at tilbakemeldingen
skulle bli best mulig, informativ og korrekt for de ansatte. Referanse: [3]

‘ Gront: betyr at hovedtyngden av besvarelsene pé det enkelte spersmélet signaliserer
gode og tilfredstillende arbeidsmiljeforhold.
Tiltak er ikke nedvendig, men ber vurderes med tanke pé nytteverdien.

O Gult: betyr at hovedtyngden av besvarelsene pé det enkelte spersmalet signaliserer
begynnende vanskeligheter eller problemer i arbeidsmiljoet.
Tiltak for & bedre forholdene ma vurderes.

‘ Radt: betyr at hovedtyngden av besvarelsene pé det enkelte spersmélet signaliserer et
stort behov for endringer i arbeidsmiljoet.
Tiltak for & bedre forholdene er nedvendig.

2.6 Gjennomferingen av kartleggingen

Kartleggingen ble varslet pa forhdnd til den enkelte arbeidstaker gjennom et
informasjonsskriv, som blir vedlagt alle lennslipper, samt pa tillitsvalgsmeter. Man hadde
som mal 4 fi med alle ansatte i kartleggingen, derfor ble gjennomferingen av kartleggingen
foretatt over fire dager slik at man ogséa skulle f med ansatte i turnus. Pé kartleggingsmotet
fikk de ansatte en introduksjon fra direkteren i maten & utfylle sperreskjemaene pa, de ble
ogsd informert om at bakgrunnspersmalene som ville gi sporbarhet var tatt ut. Ingen hadde
sett sporreskjemaene pa forhand. Det ble gitt 45 minutter til utfylling av sperreskjemaene.

2.7 Tolkning av data

Temperaturmalingen omfatter alle de ca.130 ansatte ved HSR, 129 deltok og svarprosenten
regnes som 100 %. Resultatene fra kartleggingen er fremstilt i tabeller som viser
prosentfordelingen av dataene. Dataene ble vurdert ut i fra premissene som er satt for a
tilneerme QPSNordic til en temperaturméling. Det er viktig at man ser pd tolkningen som et
maél for temperaturen pé hele sykehuset, og at tolkningen brukes som en veiviser i det videre
arbeidet med & utarbeide handlingsplaner.
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3 RESULTATER

Etter at utfyllingen av sperreskjemaene var utfert, ble resultatene fra hvert enkelt spersmal
satt skjematisk inn i et regneark, etter den kategori og underkategori de tilherte. Dette for & fa
en oversikt over bade antall og prosentvis fordeling av besvarelsene. (Vedlegg 3).

3.1 Jobbkrav

Jobbkrav er de psykososiale forhold pa arbeidsplassen som legger press pa den enkelte ansatt.
Underkategorier pd dette omréadet er kvantitative krav (tidspress og arbeidsmengde),
beslutningskrav (raske og kompliserte avgjorelser), krav til lering (utdannelse og
kompetanse) samt 13 enkelt stiende sporsmél. Referanse: [6]

Kvantitative krav

Prosentvis fordeling av
spersmalsalternativene

1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksa [ Av og | Noksa [ ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller

aldri alltid
12. Er arbeidsbelastningen din ujevn slik at arbeidet hoper 7 16 49 2 6 .
seg opp?

13. M4 du arbeide overtid? 38 28 18 12 5
14. Er det nedvendig & arbeidet i et hoyt tempo? 1 8 42 40 9
15. Har du for mye & gjore? 7 23 44 20 7
Tabell 3.1.1

Man ser ut i fra tabell 3.1.1 at hovedtyngden av de ansatte, gir utrykk for at de av og til har en
ujevn arbeidsbelastning slik at arbeidet hoper seg opp. Hovedtyngden sier ogsa at de av og til
har for mye & gjore og at det er nedvendig & jobbe i et hayt tempo. En leser ogsé ut i fra tabell
3.1.1 en del overtid blant de ansatte.

Beslutningskrav
Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden| Noksa [ Av og | Noksa [ ofte
SPMNR eller [sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
17. Krever arbeidet ditt raske avgjerelser? 2 13 50 29 6
19. Krever arbeidet ditt maksimal oppmerksomhet? 2 5 13 42 38
22. Krever ditt arbeide kompliserte avgjorelser? 15 36 32 17 3
Tabell 3.1.2

Tabell 3.1.2 viser at hovedtyngden av de ansatte mener arbeidet deres krever raske
beslutninger av og til, samtidig mener hovedtyngden at arbeidet noksa ofte krever maksimal
oppmerksomhet. Videre mener hovedtyngden at arbeidet deres noksa sjelden eller av og til
krever kompliserte avgjorelser.
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Krav til leering
Prosentvis fordeling av
spersmalsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksé | Av og | Noksé | ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
18. Er arbeidsoppgavene dine for vanskelige for deg? 43 45 11 0 1
25. Utforer du a‘rbeldsgpp‘gaver som du trenger 27 34 31 ] 0
mer opplaring for & gjore?
29. Krever jobben din at du lerer deg nye
kunnskaper og nye ferdigheter? 3 6 33 36 22

Tabell 3.1.3

Tabell 3.1.3 viser at hovedtyngden av de ansatte beskriver sine arbeidsoppgaver for vanskelig
meget sjelden eller aldri, og noksa sjelden. Videre ser vi at hovedtyngden gir uttrykk for at de
utforer noksa sjelden, eller av og til arbeidsoppgaver de trenger mer opplering for & utfere. En
leser ogsa ut fra tabell 3.1.3 at hovedtyngden mener jobben krever at man som ansatt ma lere
seg nye kunnskaper og ferdigheter av og til, eller noksa ofte.
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Enkelt staende spersmal
Prosentvis fordeling av
spersmalsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksa [ Av og | Noksa [ ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
16. Krever arbeidet ditt fysisk utholdenhet? 16 28 27 24 6
20. Krever arbeidet ditt bevegelser med hey presisjon? 15 21 35 15 13
21. Forekommer avbrytelser som forstyrrer arbeidet ditt? 1 7 32 38 22 !
23. Er arbeidet ditt ensformig? 29 43 19 7 2

24. Ma du gjenta den samme arbeidsoperasjonen med fa

minutters mellomrom? 17 31 2 20 8

30. Er det mulig 4 ha sosial kontakt med kolleger mens

du arbeider? 3 0 % a4 17
31. Har du veert utsatt for trusler eller vold pa jobben i
. . 92 5 2 0 1
lopet av de siste to arene?
32. Forer fe?ll som du matte gjore i ditt arbeid til risiko for 35 3 15 6 2
personlig skader?
33. Forer feil som du matte gjore i ditt arbeide til risiko 46 30 17 6 5
for gkonomiske tap?
35. Inneholder arbeidet ditt personlig kontakt med
klienter eller kunder? 8 3 13 13 64
36 Mé du }a imot og behandle klager fra klienter eller 27 20 37 9 6
kunder?
37. Er du forneyd med din evne til 4 ha et godt forhold til 5 0 3 62 29

klientene eller kundene dine?

Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene

1 2 3 4
Ja
Ja like
. in- ‘Ja mye
SPMNR Nei direkte E;;i];li direkte
kontakt som
idirekte
34. O{nfatte:r ditt arbeid kontakt med kunder eller 1 5 60 24
klienter?
Tabell 3.1.4

Tabell 3.1.4 er ssmmensatt av mange ulike enkelt stdende spersmél. De undersokte svarte at
noksa sjelden til noksé ofte krever arbeidet fysisk utholdenhet. Noksa sjelden til av og til
krever arbeidet bevegelser med hoy presisjon. Det forekommer avbrytelser som forstyrer
arbeidet av og til, til meget ofte eller alltid. Arbeidet er meget sjelden til noksé sjelden
ensformig. De undersokte ma av og til, til noksé ofte gjenta samme operasjonen med fa
minutters mellomrom. Det er mulig & ha sosial kontakt med kolleger av og til, til noksé ofte.
Meget sjelden eller aldri har hovedtyngden av de undersekte blitt utsatt for trusler eller vold
de to siste arene. Meget sjelden til noksa sjelden ferer feil som den undersekte gjor i arbeidet
til risiko for personskader. Hovedtyngden sier at noksa sjelden til meget sjelden forer feil 1
arbeidet til risiko for gkonomiske tap. Om arbeidet inneholder personlig kontakt med klienter
eller kunder, svarer hovedtyngden at det noksa ofte til meget ofte eller alltid gjor det. Meget
sjelden eller aldri til av og til ma de undersekte ta imot og behandle klager fra klienter eller
kunder. Hovedtyngden er noksa ofte til meget ofte eller alltid forneyde med sin evne til & ha
et godt forhold til klientene eller kundene sine.
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3.2 Rolleforventninger

Rolleforventning er opplevd stress i forhold til den enkelte ansattes rolle pa arbeidsplassen.
Underkategorier pa dette omradet er rolle klarhet, rolle konflikt samt et enkelt stdende
sporsmal.

Rolle klarhet
Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksé | Av og | Noksé | ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
38. Er det fastsatt klare mél for jobben din? 3 8 13 39 37
39. Vet du hva som er ditt ansvarsomrade? 3 4 7 31 55
40. Vet du neyaktig hva som forventes av deg i jobben? 2 4 13 38 43
Tabell 3.2.1

Tabell 3.2.1 viser at hovedtyngden av de ansatte opplever noksa ofte, og meget ofte eller alltid
at: det er fastsatt klare mal for det arbeidet de utforer, de vet hva som er deres ansvarsomrade
og hva som forventes av dem 1 arbeidet.

Rolle konflikt
Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksé | Av og | Noksé | ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
41. Ma du gjere ting som du mener burde veart gjort 9 28 50 9 5
annerledes?
42. Far du oppgaver uten tilstrekkelig hjelpemidler og 19 46 27 6 5
ressurser til & fullfore dem?
43. Mottar dg motstridende forespeorsler fra to eller flere 25 44 2% 4 )
personer?
Tabell 3.2.2

Tabell 3.2.2 viser at hovedtyngden av de ansatte opplever at de av og til ma gjere ting de
mener burde vart gjort annerledes. Videre viser tabell 3.2.2 at hovedtyngden av de ansatte,
opplever noksé sjelden at: de far oppgaver uten tilstrekkelige hjelpemidler og ressurser til &
utfore dem, mottar motstridende foresporsel fra to eller flere personer.
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Enkelt stiende spersmal

Prosentvis fordeling av
spersmalsalternativene

dine personlige verdier?

1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksa [ Av og | Noksa [ ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
44. Inneholder jobben din oppgaver som er i strid med 65 27 7 1 1

Tabell 3.2.3

Tabell 3.2.3 viser at hovedtyngden av de ansatte, mener at de meget sjeldent eller aldri,
opplever arbeidsoppgaver som er i strid med deres personlige verdier.

3.3 Kontrolli arbeidet

Kontroll i arbeidet er opplevelsen den enkelte ansatte har av mestring og muligheter for frie
valg 1 jobben. Underkategorier pa dette omradet er positive utfordringer 1 arbeidet, kontroll
over avgjarelser og kontroll over arbeidsintensitet.

Positive utfordringer i jobben

Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksé | Av og | Noksé | ofte
SPMNR eller [sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
26. Er dme spf:smlkunnskaper og ferdigheter nyttige i 5 5 13 39 4
arbeidet ditt?
27. Er arbeidet ditt utfordrende pa en positiv mate? 2 5 19 50 24
28. Ser du arbeidet ditt som meningsfylt? 2 0 8 43 48

Tabell 3.3.1

Ut i fra tabell 3.3.1, ser man at hovedtyngden av de ansatte noksa ofte, meget ofte eller alltid
opplever at: deres spesial kunnskaper og ferdigheter er nyttig i deres arbeidet, arbeidet er

meningsfylt og utfordrende pa en positiv mate.
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Kontroll over beslutninger

Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene

1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksé | Av og | Noksé | ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller
aldri alltid

45. Hvis det finnes flere forskjellige mater 4 utfore
arbeidet ditt pa, kan du selv velge hvilken 2 12 36 33 18
fremgangsmate du skal bruke?

46. Kan du pavirke mengden av arbeid som blir tildelt

dog? 19 | 22 | 3 | 20 | 3

51. Kan du pavirke avgjerelser om hvilke personer som du

skal samarbeide med? 61 ? 2 3 2

52. Kan du selv bestemme nar du selv skal ha kontakt med|

klienter? 51 10 18 14 6

53. Kan du pavirke beslutninger som er viktige for ditt
arbeid?

Tabell 3.3.2

Tabell 3.3.2 viser at hovedtyngden av de ansatte svarer, at de av og til, eller noksé ofte kan
velge hvilken fremgangsmaéte de ensker & bruke hvis det finnes flere méate a utfore arbeidet pa.
Man ser ogsé at hovedtyngden av de ansatte opplever at de av og til, kan pavirke sin
arbeidsmengde og viktige beslutninger som blir tatt. Videre ser vi at hovedtyngden av de
ansatte meget sjelden eller aldri opplever at: de kan vaere med og pavirke hvem som skal vare
deres samarbeidspartnere, eller selv bestemme nér de skal ha kontakt med klienter.

Kontroll over arbeidsintensitet
Prosentvis fordeling av
spersmalsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksé | Av og | Noksé | ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
47. Kan du selv bestemme ditt arbeidstempo? 9 29 32 20 10
48. Kan du selv bestemme nar du skal ta pauser? 16 25 33 18 8
49. Kan du selv bestemme lengden pé pausene dine? 32 35 24 8 2
50. Kan du selv bestemme arbeidstiden din (fleksitid)? 67 13 13 5 2
Tabell 3.3.3

En ser av tabell 3.3.3 at hovedtyngden av de ansatte svarer at de noksé sjelden eller av og til,
kan bestemme sitt eget arbeidstempo. Pauser mener hovedtyngden at de av og til, selv kan
bestemme. Lengden pa pausen mener hovedtyngden at de meget sjelden eller aldri, eller
noksa sjelden kan vare med og bestemme. Arbeidstiden svarer hovedtyngden at de meget
sjelden eller aldri selv kan bestemme.
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3.4 Arbeidets forutsighbarhet

Arbeidets forutsigbarhet er den enkelte ansattes mulighet til & kunne forutsi sitt arbeid pé sin
arbeidsplass. Underkategorier pa dette omradet er forutsigbarhet i den kommende méned,

forutsigbarhet i de neste to ar, preferanser (ensker) for utfordringer samt fire enkelt stiende
sporsmal.

Forutsigbarhet den neste maned

Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene

1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksé | Av og | Noksé | ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller
aldri alltid

54. \t/'i?eﬂ: hva slags oppgaver du kan fa en maned fram i 9 9 17 0 29

55. Vet du hvem som blir dine medarbeidere en méned

fram i tiden? 4 4 3 39 50
56. \i/fitd(ilrl];wem som blir din overordnede en maned fram 10 ) 4 4 60

Tabell 3.4.1

Tabell 3.4.1 viser at hovedtyngden av de ansatte, noksa ofte vet sine arbeidsoppgaver og
hvem de har som medarbeidere en méned frem i tid. Videre ser vi at de vet hvem som er deres
overordnede en maned frem i tid, meget ofte eller alltid.

Forutsigbarhet neste to ar

Prosentvis fordeling av
sporsmélsalternativene
1 2 3 4 5
Sveert lite
SPM NR eller ikke i qusa Noe Noksa | Sveert
det hele | lite meget | meget
tatt
60. Vet dq hva som krevef fora foa en jobb du synes er 13 2 28 24 7
attraktiv og fin om to ar fra na?
61. Vet du hva som ma leres og hvilke nye ferdigheter
som du ma tilegne deg, for & ha en jobb som du 10 15 36 30 8
synes er attraktiv om to &r fra na?
Tabell 3.4.2

Tabell 3.4.2 viser at hovedtyngden av de ansatte, vet noe om hva som kreves for 4 fa en jobb
de synes er attraktiv og fin om to r, vet noe om hva som ma leres og hvilke nye ferdigheter
de ma tilegne seg for & ha en jobb de synes er attraktiv om to ar fra na.
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Preferanser (onsker) for utfordringer
Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene
1 2 3 4 5
Svert lite
eller ikke i| Noksa Noksa | Sveert
SPMNR det hele lite Noe meget | meget
tatt
63. Foretrekker d}; utfordringer ved stadig 4 ga los pa 2 1 45 30 1
nye oppgaver?
64. Foretrekker d}l utfordringer ved & arbeide sammen 0 10 57 23 10
med nye arbeidskollegaer?
65. Foret.rek_ker du utfordringer ved & arbeide pa 13 29 34 14 10
forskjellige steder?

Tabell 3.4.3

Tabell 3.4.3 viser at hovedtyngden av de ansatte sier at de noe: foretrekker utfordringer ved &
arbeide sammen med nye arbeidskollegaer, foretrekker utfordringer ved & arbeide pé
forskjellige steder og utfordringer ved stadig & gé las pa nye arbeidsoppgaver.

Enkelt stiende spersmal

Prosentvis fordeling av
spersmalsalternativene

1 2 3 4 5
Meget
Meget 2 A
SPM NR sielden Noksa Av. og | Noksa [ ofte
. |sjelden| til ofte | eller
eller aldri .
alltid

57. Er det nedvendig & vise andre at du er dyktig og
kompetent, for at du skal fa fine arbeidsoppgaver 38 22 31 9 1
eller prosjekter?

58. Opplever du at du har noen eller en organisasjon

o 6 11 45 29 9
som verner dine interesser?
59. Gér det rykter om forandringer pa din arbeidsplass? 5 12 37 29 18 !
Sveert lite
eller ikke i| Noksa Noksa | Sveert
SPMNR det hele lite Noe meget | meget
tatt
62. Er du trygg pa at du vil ha en jobb som er like god 15 20 23 33 9

som den du har na om to ar?
Tabell 3.4.4

Tabell 3.4.4 viser at hovedtyngden av de ansatte utrykker at de meget sjelden eller aldri, synes
at de ma vise andre at de er dyktige og kompetente, for at de skal fa fine arbeidsoppgaver eller
prosjekter. Videre ser vi at hovedtyngden opplever av og til at de har noen eller en
organisasjon som verner deres interesser. Hovedtyngden uttrykker ogsa at det av og til gér
rykter og forandringer pé deres arbeidsplass. Hovedtyngden uttrykker videre at de er noksa
meget trygg pa at de vil ha en jobb, som er like god om to &r som den de har i dag.
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3.5 Mestring i jobben

Mestring i jobben er den enkelte ansattes oppfatning av at deres handlinger gir positiv
verdiskapning og at det er en sammenheng mellom krav og ferdigheter. Underkategorier pa
dette omréddet er opplevelse av mestring, samt to enkelt stdende sporsmal.

Opplevelse av mestring
Prosentvis fordeling av
spersmalsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksé | Av og | Noksé | ofte
SPMNR eller [sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
66. Er du forneyd med kvaliteten pa arbeidet som du 0 5 7 74 17
utforer?
67. Er du forneyd med mengden arbeid som du far gjort? 0 4 14 66 16
68. Er du forneyd med din evne til & lose problemer som
dukker opp i arbeidet? 0 2 19 65 14
69. Er du forneyd med din evne til & ha et godt forhold til
. . 0 1 8 53 38
dine arbeidskolleger?

Tabell 3.5.1

Tabell 3.5.1 indikerer at de fleste er forngyde med den kvaliteten de leverer pa arbeidet. De er
ogsa 1 positivgrad forneyde med mengden arbeid som blir gjort. Evnene til 4 kunne lase
problemer som dukker opp pé arbeidet viser en sterk positiv trend sammen med evnen til &
kunne skape et godt forhold til arbeidskolleger.

Enkelt stiende spersmail

Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene

1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksa [ Av og | Noksa [ ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller
aldri alltid

70. Far du informasjon om kvaliteten pé arbeidet som du

utforer? 13 28 37 17 5

71. Kan du selv umiddelbart avgjere om du har gjort godt
eller darlig arbeid?
Tabell 3.5.2

1 2 33 50 15

Ut i fra tabell 3.5.2 kan vi se at de fleste mener det er noksa sjelden de far informasjon om
kvaliteten pa arbeidet de utferer. En middelsgod til stigende positiv reaksjon er utfallet nar de
undersekte blir bedt & vurdere om arbeidet de gjor er godt eller darlig.
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3.6 Sosialt samspill

Det sosiale samspillet pd arbeidsplassen handler om kommunikasjon og samspill mellom de
ansatte. Underkategorier pd dette omrddet er stotte fra de nermeste overordnede, stotte fra
kollegaer, stotte fra venner og familie, mobbing og trakassering samt et enkelt staende
sporsmal.

Stette fra neermeste overordnede
Prosentvis fordeling av
spersmalsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksa [ Av og | Noksa [ ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
73. Om fiu trenger det, kgn du fa stette og hjelp i ditt 4 5 20 35 35
arbeid fra neermeste sjef?
75. Om du trenger det, er din narmeste sjef villig til & lytte| 3 3 15 34 45
til deg nar du har problemer i arbeidet?
78. B_hr dine arbeidsresultater verdsatt av din narmeste 4 10 8 18 20
sjef?
Tabell 3.6.1

Fra tabell 3.6.1 ser vi at noksé ofte til meget ofte eller alltid far den undersokte stotte og hjelp
1 arbeidet fra sin nermeste sjef. Noksa ofte eller meget ofte er den nermeste sjefen villig til 4
lytte til den undersekte, dersom denne har problemer i arbeidet. Av og til, til noksa ofte blir
den undersgktes arbeidsresultater verdsatt av sin nermeste sjef.

Stette fra medarbeidere

Prosentvis fordeling av
spersmalsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksa | Av og | Nokséa | ofte
SPMNR eller [sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
72. Om du trenger det, kan du fa stette og hjelp i ditt
arbeid fra dine arbeidskolleger? 0 3 16 39 43
74. Om du trenger det, er dine arbeidskolleger villig til & 1 4 2 32 51
lytte til deg nér du har problemer i arbeidet?

Tabell 3.6.2

Tabell 3.6.2 forteller om stotte fra medarbeidere. Noksé ofte til meget ofte og alltid kan den
undersokte fa stotte og hjelp 1 sitt arbeid fra sine arbeidskolleger.

Arbeidskollegene er noksa ofte til meget ofte eller alltid villige til & lytte til den undersokte
dersom problemer i arbeidet oppstar.
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Stette fra familie og venner

Prosentvis fordeling av
sporsmélsalternativene
1 2 3 4 5
Meget
Meget 2 A
SPM NR sielden Noksa Av. og | Noksa [ ofte
. |sjelden| til ofte | eller
eller aldri :
alltid
76. Om du trenger det, ka_n du s_nakke med dine venner 13 17 24 23 24
om problemer du har i arbeidet?
77. Om du trenger det, kan du snakke med din partner
eller en annen nzr person om problemer du har i 9 9 22 21 40
arbeidet?
Sveert lite
SPM NR eller ikke i qusa Noe Noksa | Sveert
det hele | lite meget [ meget
tatt
80. Foler du at du kan stole pé at venner og familie vil 1 5 13 34 50
stotte deg hvis det blir vanskelig pa jobben?

Tabell 3.6.3

Tabell 3.6.3 handler om stotte fra familie og venner. Hovedtyngden ligger fra av og til, til
meget ofte eller alltid om den undersokte kan snakke med sine venner om problemer i
arbeidet. Av og til, til meget ofte eller alltid, kan den undersgkte snakke med sin partner eller
annen ner person om problemer i arbeidet.

Mobbing og trakassering

Antall som | Antall som

SPMNR svarte nei svarte ja

81. Har du lagt merke til om noen er blitt utsatt for
mobbing eller trakassering pa din arbeidsplass 81 19
ilopet av de siste seks maneder?

Antall
S;;Tfilre sgr?felllre som bade Antall Antall som
SPM NR har svart har svart har svart som har ikke har
kvinner menn kvinner og svart 0 besvart

menn

82. Hvor mange personer har du sett bli utsatt for
mobbing eller trakassering i lopet av de siste 14 2 6 39 68
seks maneder?

SPM NR Nei Ja
83. Har du selv blitt utsatt for mobbing eller
trakassering pa arbeidsplassen i lopet av de 118 8
siste seks maneder?
Tabell 3.6.4

Tabell 3.6.4 tar for seg omradet mobbing og trakassering. Det var 1 av 5 som svarte at de
hadde lagt merke til at noen hadde blitt utsatt for mobbing eller trakassering pa sin
arbeidsplass de siste 6 manedene. Det var 14 som bare hadde sett kvinner bli utsatt for
mobbing og trakassering, mens 2 svarte kun menn. Det var 68 personer som valgte & ikke
svare pd dette sparsmalet. Det var 8 stykker som svarte at de selv hadde blitt utsatt for
mobbing eller trakassering pa arbeidsplassen.
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Enkelt staende spersmal

Prosentvis fordeling av
spersmalsalternativene

1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksa | Av og | Nokséa | ofte
SPMNR eller [sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
79. Har fiu lagt merke til forstyrrende konflikter mellom 3 19 45 19 1
arbeidskolleger?

Tabell 3.6.5

Fra tabell 3.6.5 svarte hovedtyngden at de av og til hadde lagt merke til forstyrrende
konflikter mellom arbeidskolleger.

3.7 Lederskap

Lederskap er den enkelte ansattes opplevelse av & vare deltagende i avgjerelser og ledelsens
evne til 4 uteve ledelse pé en rettferdig mate. Underkategorier pa dette omradet er
bemyndigende ledelse, rettferdig ledelse samt to enkelt stdende spersmal.

Bemyndigende ledelse

Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene

1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksa [ Av og | Noksa [ ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
84. Oppmuntrer din naermeste sjef deg til a delta i viktige 3 2 31 2 1

avgjorelser?

85. Oppmuntrer din narmeste sjef deg til & si fra nar du
har en annen mening?

86. Hjelper din neermeste sjef deg med a utvikle dine
ferdigheter?

Tabell 3.7.1

11 20 33 22 13

9 25 29 30 8

Tabell 3.7.1 forteller om bemyndigende ledelse. Om den n@rmeste sjef oppmuntrer den
undersekte til & delta i viktige avgjerelser, ligger hovedtyngden fra noksa sjelden til noksa
ofte. Fra noksé sjelden til noksé ofte ligger hovedtyngden om den na@rmeste sjefen sier ifra
om den undersgkte har en annen mening. Hovedtyngden ligger mellom noksé ofte eller noksa
sjelden om sjefen hjelper deg med & utvikle den undersoktes ferdigheter.
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Rettferdig ledelse

Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene

1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksa [ Av og | Noksa [ ofte
SPMNR eller [sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
89. F ordeler‘ din naermeste sjef arbeidsoppgaver rettferdig 3 7 1 44 25
og upartisk?
90. Behapdler din nermeste sjef de ansatte rettferdig og 5 3 9 53 29
upartisk?
O1. Er forholdet me!lom deg og din nermeste sjef en kilde 52 25 17 ) 3
til stress for deg?

Tabell 3.7.2

Tabell 3.7.2 viser at hovedtyngden svarte at de noksé ofte hadde en sjef som fordelte
arbeidsoppgaver rettferdig. Om den naermeste sjefen behandler de ansatte rettferdig og
upartisk var hovedtyngden pa noksa ofte til meget ofte eller alltid. Meget sjelden eller aldri er
forholdet mellom de undersgkte og den nermeste sjef en kilde til stress.

Enkelt stiende spersmal

Prosentvis fordeling av
spersmalsalternativene

virksomhetens fremtid?

1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksé | Av og | Noksé | ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
87. Prover din naermeste sjef 4 lose problemer med en 4 15 35 32 14
gang de dukker opp?
Sveert
lite
SPM NR 'eller‘ qusa Noe Noksa | Sveert
ikkei | lite meget | meget
det hele
tatt
88. Stoler du pa ledelsens evne til & ivareta bedriftens/ 3 10 33 45 9

Tabell 3.7.3

I Tabell 3.7.3 blir det spurt om den narmeste sjefen laser problemer med engang de dukker
opp. Her blir det svart at av og til, til noksa ofte blir problemene lost med engang. Om de
undersgkte stoler pé ledelsens evne til & ivareta bedriftens/virksomhetens fremtid svarte

hovedtyngden noe til noksa meget.
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3.8 Organisasjonsklimaet

Organisasjonsklima vil her gi et signalement ved adferd og holdning hos ansatte som er
observerbar av utenforstaende. Underkategorier pa dette omradet er sosialt klima,
innovasjonsklima (nytenkning), ulikheter, vektlegging av menneskelige ressurser samt to

enkelt stdende sporsmal.

Sosial klima

Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene

1 2 3 4 5
Sveert
lite
SPM NR 'eller. qusa Noe Noksa | Sveert
ikkei | lite meget | meget
det hele
tatt
93. Er klimaet i din organisasjon oppmuntrende og 0 3 29 50 13
stottende?
04. Er klimaet 1‘d1n organisasjon mistroisk og 48 3 16 4 1
mistenksom?
95. Er klimaet i din organisasjon avslappet og behagelig? 1 6 28 48 18

Tabell 3.8.1

Tabell 3.8.1 forteller om det sosiale klimaet hos HSR. Hovedtyngden svarte at organisasjonen
var noe til noksa meget oppmuntrende og stettende. Over halvparten svarte at organisasjonen
var svert lite eller ikke 1 det hele tatt, til noksa lite mistroisk eller mistenksom.
Organisasjonen er for hovedtyngden av de undersekte noe til noksé meget avslappet og

behagelig.
Innovasjonsklima
Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksa | Av og | Nokséa | ofte
SPMNR eller [sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
97. Tar de ansatte selv initiativ pa ditt arbeidssted? 0 11 37 42 10
98. Blir de ansatte oppmuntret til a tenke ut méter for a ) 16 33 37 1
gjore tingene bedre pa ditt arbeidssted?
99. Er det god nok kommunikasjon i din avdeling? 3 7 27 44 20

Tabell 3.8.2

Tabell 3.8.2 viser hvordan innovasjonsklimaet er. Av og til, til noksé ofte tar hovedtyngden av
de ansatte selv initiativ pa sitt arbeidssted, de blir oppmuntret til & tenke ut mater for & gjore
tingene bedre pa sitt arbeidssted. Fra av og til, til meget ofte eller alltid svarte de undersokte at

det var god nok kommunikasjon i sin avdeling.

Side 27




il

HOGSKOLEN STORD/HAUGESUND

Ulikheter
Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksé | Av og | Noksé | ofte
SPMNR eller [sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
100. Har du lagt merke til om menn og kvinner blir
behandlet ulikt pé arbeidsstedet? 36 24 16 2 2
101. Har du lagt merke til om eldre og yngre arbeidstakere 44 29 19 6 )
blir behandlet ulikt pa arbeidsstedet?

Tabell 3.8.3

Tabell 3.8.3 skal vise ulikheter pé arbeidet. Her svarte hovedtyngden at meget sjelden eller
aldri, til noksa sjelden ble det lagt merke til om menn og kvinner ble behandlet ulikt pa
arbeidsstedet. Meget sjelden eller aldri, til noksé sjelden ble det lagt merke til om eldre eller
yngre ble behandlet ulikt pa arbeidsstedet.

Vektlegging av menneskelige ressurser
Prosentvis fordeling av
spersmalsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksa [ Av og | Noksa [ ofte
SPMNR eller |sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
102. Ffir du belenning for velgjort arbeid i din bedrift/ 33 32 30 5 0
virksomhet?
103. B.llr de anse‘itte tatt godt vare pa ved din bedrift/ 3 16 3] 41 3
virksomhet?
104. Hvor meget er ledelsen i din bedrift/ virksomhet
9 20 39 32 1
opptatt av den ansattes helse og velvere?
Tabell 3.8.4

Tabell 3.8.4 handler om vektlegging av menneskelige ressurser. Her svarte hovedtyngden at
de meget sjelden eller aldri, til av og til fikk belenning for velgjort arbeid. Fra av og til, til
noksa ofte ble hovedtyngden av de undersokte tatt godt vare pa av bedriften. Ledelsen er i
folge hovedtyngden av og til, til noksé ofte opptatt av den ansattes helse og velvere.
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Enkelt stiende spersmal
Prosentvis fordeling av
spersmalsalternativene
1 2 3 4 5
Sveert
lite
SPM NR _eller. qusa Noe Noksé | Svert
ikkei [ lite meget | meget
det hele
tatt
92. Er klimaet i din organisasjon konkurranseorientert? 30 44 21 5 0
06. Er klimaet i din organisasjon stivbent og regelstyrt? 33 33 22 8 4

Tabell 3.8.5

Tabell 3.8.5 forteller at hovedtyngden svarte at organisasjonen er svert lite eller ikke i det
hele tatt til noe konkurranse orientert. Det samme gjelder for om organisasjonen er stivbent og
regelstyrt.

3.9 Samspill mellom arbeid og privatliv

Samspill mellom arbeid og privatliv handler her om hvorvidt arbeid og privativ forstyrrer
hverandre.

Enkelt stiende spersmal

Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksa [ Av og | Noksa [ ofte
SPMNR eller [sjelden| til ofte | eller
aldri alltid
105. Hender de_:t at kravgqe pd jobben forstyrrer ditt 30 29 30 6 5
hjemme liv og familie liv?
106. Hender det at krav fra familien eller ektefelle/ partner 59 3] 8 5 0
forstyrrer utforelsen av arbeidet ditt?

Tabell 3.9.1
Tabell 3.9.1 viser at hovedtyngden svarte at kravene pa jobben forstyrrer meget sjelden eller

aldri, til av og til hjemme liv og familie liv. Meget sjelden eller aldri til noksa sjelden
forstyrrer krav fra familie eller ektefelle/partner utforelsen av arbeidet.

Side 29



3.10 Arbeidets viktighet

Arbeidets viktighet indikerer den enkelte ansattes opplevelse av hvor betydningsfull arbeidet
er, 1 sammenligning med andre interesser i livet.

Grafene under viser fordelingen av poengene som er gitt i sparsmal 107.

Hvor viktig jobben er for deg

Spm. 107.
Fordel 100 poeng ved a oppgi hvor viktig
folgende omrader er i livet ditt né for tiden.
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Figur 3.10e

Av figurene under “hvor viktig jobben er for deg” far familie figur 3.10e og fritid figur 3.10a
hoyest poengskar. Ved familie figur 3.10e ligger hovedtyngden av gitte poeng pa 45 og 50.
Ser vi pa fritid figur 3.10a ser vi at hovedtyngden ligger pa 10 og 20 poeng. Pé arbeidet figur
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3.10c er poengene mer fordelt, men hovedtyngden ligger pa 25 og 35 gitte poeng.
Samfunnsengasjement og religion var de som fikk lavest poeng. Hele 78 ansatte har gitt
poeng summen 0 pd samfunnsengasjement figur 3.10b, og 80 ansatte har gitt 0 poeng pa
religion. Hovedtyngden av gitte poeng ligger pa 0 og 10 for bade samfunnsengasjement og
religion.

Spm 108a
De fleste av mine personlige mal i livet har med
arbeidet a gjore
Helt enig 7 (@
| —
5
]
3 | ]
| —
Helt uenig 1 —1
0 10 20 30 40 50
Antall svar
Figur 3.10f
Spm 108b
Alle forhold tatt i betraktning, hvor viktig og
betydningsfull er jobben for deg?
Heltenig 7 /)
5 | ]
‘ ]
3 —‘_I
p
Helt uenig 1
0 10 20 30 40 50
Antall svar
Figur 3.10g

Hovedtyngden av de undersokte, er middeles enig om at de fleste av deres personlige mal i
livet har med arbeidet & gjore. Figuren 3.10f viser at hovedtyngden ligger pa en midles pa en
skala fra 1 som er helt uenig, til 7 som er helt enig. Der hovedtyngden ligger har 26 ansatte
svart 3 og 42 svart 4.

Ut i fra figur 3.10g ser vi at hovedtyngden av besvarelsene ligger pd 4 og 51 en skala fra 1 til

7. Ser vi pa figur 3.10g som en helhet, ser vi at hovedtyngden ligger fra 4 og opp til 7 pa en
skala fra 1 som er helt uenig, til 7 som er helt enig. Ingen har svart at de er helt uenig.
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3.11 Engasjement i organisasjonen

Engasjement i organisasjonen skal her indikere den enkelte ansattes opplevelse av tilherighet
til HSR.

Engasjement i organisasjonen

Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene

1 2 3 4 5
Verken
SPM NR He!t Del\{ls enig Delyls He'lt
uenig | uenig | eller | enig | enig
uenig
109. Jeg sier t11‘ mine venner .at dette er en god 4 7 14 44 30
organisasjon a arbeide i
110. Mine verdier er veldig like organisasjonens verdier 1 5 38 46 11
111. Dc?nne organisasjonen inspirerer meg virkelig til a yte 4 14 8 40 15
mitt beste
Tabell 3.11.1

Tabell 3.11.1 forteller om engasjementet i organisasjonen. Hovedtyngden svarte at de var
delvis enig til helt enig at de forteller sine venner at dette er en god organisasjon og arbeide 1.
Hovedtyngden svarte at de var verken enig eller uenig til delvis enig om at sine egne verdier
er veldig like organisasjonens. De var verken enig eller uenig til delvis enig at denne
organisasjonen inspirerer dem til 4 yte sitt beste.

3.12 Opplevelse av gruppearbeid

Opplevelse av gruppearbeid er den enkelte ansattes erfaring og opplevelse av gruppearbeid.
Temaet omfatter i tillegg to enkelt stdende sporsmal.

Opplevelser av gruppearbeid
Prosentvis fordeling av
sporsmélsalternativene
1 2 3 4 5
Svert
lite cller Nokséa Noksé | Svert
SPMNR ikke i lite Noe meget m:. et
det hele g &
tatt
113. Setter du pris pa & veere medlem av arbeidsgruppen? 1 2 11 49 36
Meget Meget
sjelden | Noksa | Av og | Noksa | ofte
SPMNR cller |sielden| til | ofte | eller
aldri alltid
114. Utfores arbeidet i gruppen pa en fleksibel mate? 0 9 17 58 15
115. Er gruppen din dyktig til & lese problemer? 0 6 20 59 16
Tabell 3.12.1

Tabell 3.12.1 forteller om opplevelsen av gruppearbeid. Hovedtyngden svarte at de noksa
meget til svaert meget satt pris pa a veere medlem av en arbeidsgruppe. Noksa ofte svarte de at
arbeidet 1 gruppen utferes pd en fleksibel mate og at gruppen de er en del av er dyktige til &
lose problemer.

Side 32



il

HOGSKOLEN STORD/HAUGESUND

Enkelt stiende spersmal
Prosentvis fordeling av
sporsmélsalternativene
1 2 3 4 5
Meget Meget
sjelden | Noksa | Av og | Noksa [ ofte
SPMNR cller |sjelden| il | ofte | eller
aldri alltid
116. Hvor ofte har din arbeidsgruppe meter? 7 18 33 28 14
Nei Ja
112. Er du medlem av en fast arbeidsgruppe eller team? 31 69

Tabell 3. 12.2

Tabell 3.12.2 forteller at hovedtyngden av og til, til noksé ofte har arbeidsgruppe meter og at
de fleste er medlem av en fast arbeidsgruppe eller et team.

3.13 Arbeidsmotivasjon

Arbeidsmotivasjon handler om den enkelte ansattes opplevelse, om en oppgave er drevet av
indre (selvrealisering) eller ytre (ekonomisk/sosial) motivasjonsfaktorer. Underkategorier pé
dette omradet er indre arbeidsmotivasjon og ytre arbeidsmotivasjon, samt et enkelt stiende
sporsmal.

Indre arbeidsmotivasjon
Prosentvis fordeling av
spersmalsalternativene
1 2 3 4 5
viIllzge i| Noksa [Ganske| Veldi Helt
SPM NR g 1] NOKS o I8 I nedven
det hele|uviktig| viktig | viktig .
dig
tatt
117. Nar dp skal v_urdere en ideell jobb, er det & utvikle 0 5 39 9 15
seg gjennom jobben
120. Nar du skal Vur(eier.e en ideell Jot?b, erdetd fa 0 0 13 45 41
opplevelsen av a gjore noe verdifullt?
123. Nar du skal vurdere en ideell jobb, er det & kunne
bruke min fantasi og kreativitet i arbeidet? 0 2 32 46 20

Tabell 3.13.1

Tabell 3.13.1 forteller om den indre motivasjonen nar man vurderer en ideell jobb.
Hovedtyngden svarte at det var ganske viktig til veldig viktig a utvikle seg gjennom jobben og
at de kunne bruke sin fantasi og kreativitet i jobben. Det var ganske viktig til helt nedvendig
for hovedtyngden og fa opplevelsen av & gjore noe verdifullt.
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Ytre arbeidsmotivasjon

Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene

1 2 3 4 5

Ikke
viktig i| Noksa |Ganske| Veldig

Helt

SPMNR det hele| uviktig | viktig | viktig ["29Ven
dig
tatt
119. Nér du skal vurdere en ideell jobb, er det at arbeidet 0 5 17 55 23

er konfliktfritt og velordnet?
121. Nar du skal vurdere en ideell jobb, er det at

arbeidet er trygt med fast inntJekt? 0 ! 21 40 38
122. Nar du skal vurdere en ideell jobb, er det at det

fysiske arbeidsmiljeet er fritt for farer og 0 1 21 48 30

helseskader?
Tabell 3.13.2

Tabell 3.13.2 forteller om den ytre motivasjonen for en ideell jobb. Her svarer hovedtyngden
at det er ganske viktig til helt nedvendig at den ideelle jobben er; konflikt fri og velordnet, at
arbeidet er trygt med fast inntekt og at arbeidsmiljeet er fritt for farer og helseskader.

Enkelt stiende spersmal

Prosentvis fordeling av
spersmélsalternativene

1 2 3 4 5

Ikke
viktig i| Noksa |Ganske| Veldig

Helt

SPMNR det hele| uviktig | viktig | viktig ["9Ven
dig
tatt
118. Nar du skal vurdere en ideell jobb, er det 4 fi god 0 4 55 37 5

lpnn og materielle goder?
Tabell 3.13.3

Tabell 3.13.3 forteller at hovedtyngden svarte at ndr de vurderte en ideell jobb, sa er det
ganske viktig til veldig viktig & fa god lenn og materielle goder.
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4 DISKUSJON AV RESULTATENE

Sperreundersokelsen omfatter til sammen 13 ulike temaer som bererer det psykososiale
arbeidsmiljeet. I diskusjonen av resultatene har vi tatt for oss de sentrale problemstillingene 1
hvert av disse temaene. For hver problemstilling har hovedtyngden av besvarelsen veert
utgangspunktet for diskusjonen. For at denne skulle bli sa helhetlig som mulig har man valgt &
ogsé ta med potensielle problemstillinger, som 1 dag har kommet godt ut for HSR.

4.1 Jobbkrav

Jobbkrav er de psykososiale forhold pé arbeidsplassen som legger press pa den enkelte
ansatte.

Ut fra resultatene i tabell 3.1.1 kvantitative krav, ser vi at 49 % svarte at de av og til har en
ujevn arbeidsbelastning slik at arbeidet hoper seg opp. Fra flere av STAMIs
forskningsresultater, vet vi at ansatte som har en arbeidsbelasting som oppleves a vere for
hay, over tid vil kunne péddra seg alvorlige og 1 verstefall helseskader av bdde psykisk og
fysisk karakter. Undersgkelsen viser at det av og til arbeides i et heyt tempo og at de har for
mye a gjore. Ser vi dette 1 sammenheng med den ujevne arbeidsbelastningen, viser det et stort
behov for endring i arbeidsmiljoet for & unnga risiko for helseskader. Det er derfor nedvendig
at HSR kommer med tiltak for & bedre disse forholdene.

Hovedtyngden av de undersgkte svarte at de hadde kontakt med klientene, og at det meget
ofte eller alltid inneholdt en kontakt av personliggrad. De undersokte svarer ogsa at de noksa
ofte m4 arbeide 1 et hoyt tempo og at arbeidet krever maksimal oppmerksomhet. Det vil vaere
viktig & se at en slik arbeidssituasjon kan oppleves som utrygg og stressende for klientene. De
ansatte ved HSR ber derfor ta seg tid til & lytte til klientene og ber ogsa fremsta som trygge
slik at det vekker tillit hos klientene. I noen tilfeller kan det vare bra & ha en jobb med hayt
tempo, men med tanke pd at de undersokte ogsé har et arbeid som krever maksimal
oppmerksomhet, vil en kunne tolke at et heyt arbeidstempo er negativt i denne sammenheng.

Av de underseokte var det 36 % som mente at jobben deres krever at de tilegner seg nye
kunnskaper og ferdigheter noksé ofte. En konsekvens av dette kan vare at man far folelsen av
a ikke strekke til, men man kan ogsé se det som positivt & matte tilegne seg ny verdifull
kunnskap. Det er ogsa viktig at de ansatte er klar over at ledelsen ved HSR er bundet opp i
bade IK forskriften § 5 punkt 2. og AML § 12 nr 3. og § 14 1). IK forskriften setter et krav til
virksomheten at de skal ”serge for at arbeidstakerne har tilstrekkelige kunnskaper og
ferdigheter i det systematiske helse-, miljo- og sikkerhetsarbeidet, herunder ogsa informasjon
om endringer” [16]. AML § 12 nr 3 krever at arbeidstakerne skal veere med pé utformingen av
systemer, ’de skal gis den opplaring som er nedvendig for & sette seg inn i systemene, og de
skal veere med pé 4 utforme dem” [5], de skal ogsé holdes orientert om planlagte endringer”.
AML § 14 1) krever at arbeidsgiver skal sorge for at arbeidstakerne far den nedvendige
opplaering, evelse og instruksjon for & unngé helseskader og farer. For & unngé at det oppstér
missneye 1 forbindelse med den opplaringen som blir gitt, er det viktig at ledelsen kartlegger
opplaerings behovet slik at det blir gitt riktig opplaering etter nedvendigheten.

Stress beskriver de eksponeringene man utsettes for, omstillingsreaksjoner, og de
konsekvenser dette har for trivsel og helse [4]. I undersekelsen kom det frem at de ansatte
noksa ofte hadde avbrytelser som forstyrret arbeidet. Det var over 1/3 som mente at arbeidet
krevde bevegelser med hoy presisjon og maksimal oppmerksomhet. Hos HSR er
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hovedtyngden av de ansatte helsepersonell som har direkte kontakt med klienter. Forstyrrelser
eller avbrytelser mens man utforer arbeid med hoy presisjon, kan fore til en okt risiko for
ulykker. Et hoyt arbeidstempo og belastende eller ujevn arbeidsmengde kan fore til stress og
overbelastning. Det er ikke alt stress som er negativt. Det negative stresset som er omtalt her
kan vere skadelig for helsen. Mens derimot positiv stress kan vere livsbevarende. Da snakker
vi om sunt stress og hvordan denne har positiv innvirkning pa trivsel og helse.

Over halvparten av de undersekte uttrykker at de noksa ofte er forneyd med sin egen evne til
a ha et godt forhold til sine klienter. Det er kanskje i dette spersmalet vi kan se hvordan stress
kan fore til et positivt selvbilde for de ansatte. Forskning viser at graden av selvbestemmelse
har stor betydning for hvordan vi klarer & takle de kravene arbeidet stiller oss [4]. Hos HSR
bor det gis mulighet til selvbestemmelse slik at arbeidet kan organiseres pa en slik méte at den
ikke paferer usundt stress for de ansatte.

4.2 Rolleforventninger

Rolleforventning er opplevd stress i forhold til den enkelte ansattes rolle pa arbeidsplassen.
Underkategorier pd dette omréadet er rolleklarhet og rollekonflikt.

I folge undersekelsen er rolleklarheten hos de undersekte ved HSR god, de kjenner sitt
arbeidsomrade, hva som forventes av dem i jobben og hva som er deres ansvarsomrade. De
opplever ogsa at deres arbeidsoppgaver ikke er i strid med deres personlige verdier. Dette
antyder at HSR er flinke pa rolleklarhet, noe som kan fere til trygghet i arbeidssituasjoner.
Dette vil gjenspeile seg 1 blant annet méten de yter service pa, lavt sykefravaer og kan vere
forebyggende for usundt stress. En slik rolleklarhet vil gi mulighet for & kunne planlegge
arbeidet sitt, slik det beskrives 1 AML § 12, tilrettelegging av arbeidet. Videre svarte over
halvparten at de av og til ma gjere arbeidsoppgaver som de mener burde veert gjort
annerledes. Dette en typisk konflikt mellom arbeidsgiver og ansatte og kan skape usundt
stress. I en slik situasjon opplever den ansatte at en gir i mot det en selv opplever som riktig
for situasjonen. Noen ganger er det nedvendig for en enkelt arbeidstaker & méitte gjore
arbeidsoppgaver som strider i mot det en selv ser som fornuftig. Dette kan skyldes ytre
faktorer som stramme budsjetter, lover og interne regler som arbeidsgiver er palagt 4 folge.

At de ansatte fir oppgaver uten tilstrekkelige hjelpemidler eller ressurser til 4 utfere dem, kan
fore til at det oppstar frustrasjon hos de ansatte. Det kan igjen fore til at en ikke kan yte den
servicen som er forventet ovenfor klienter. De knappe hjelpemidlene eller ressursene kan 1
noen tilfeller fore til uheldige belastninger. Eksempler pa uheldig belastning kan vere fysisk
arbeid som forer til feilbelastning, trakassering, negativt stress, monotont overvakningsarbeid,
vold og konflikter. [17] Det er viktig at arbeidstakerne kjenner til sine plikter i henhold til
AML § 16, arbeidstakerplikter. Dersom en ansatt ser at arbeidsoppgavene som skal utferes vil
fore til fare for liv eller helse pa grunn av ikke tilstrekkelige hjelpemidler eller ressurser, har
arbeidstakeren plikt til 4 underrette arbeidsgiver eller verneombud, og om si nedvendig nekte
a utfore arbeidet.
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4.3 Kontroll i arbeidet

Kontroll i arbeidet er opplevelsen den enkelte ansatt har om mestring og muligheter til frie
valg i jobben. Underkategorier pa dette omradet er positive utfordringer 1 arbeidet, kontroll
over avgjarelser og kontroll over arbeidsintensitet.

I undersegkelsen kommer HSR godt ut nér det gjelder positive utfordringer i jobben. De
undersokte opplever at de noksa ofte, til meget ofte eller alltid far bruk for sine
spesialkunnskaper og ferdigheter, samtidig som de opplever arbeidet som bade meningsfylt
og utfordrende.

Kontroll over beslutninger og arbeidsintensitet betyr at ansatte har mulighet til
selvbestemmelse ved & ta beslutninger og avgjerelser vedrerende egne arbeidsoppgaver. Dette
kan dreie seg om & ha innflytelse pa planleggingen av arbeidet, mulighet til & regulere
arbeidstempo, rekkefolgen av arbeidsoppgaver, oppgavevariasjon og lengden og hyppigheten
av pauser [17]. En viktig forutsetning for at arbeidstakerne skal kunne uteve en
tilfredsstillende grad av selvbestemmelse, er at ledelseskontrollen ikke blir for sterk
(detaljstyring). S nar man ser at de undersgkte svarer at de meget sjelden til av og til kan
pavirke mengden arbeid som blir tildelt, tyder dette pa at de ansatte har liten grad av
medbestemmelse nar det gjelder fordeling av arbeidet. Dersom medbestemmelsen uteblir, vil
arbeidssituasjonen endre seg til folelse av tvang og at arbeidet er rigid. Her er det viktig a fa
poengtert at det i noen tilfeller er nedvendig med faste instrukser for & bevare sikkerheten til
pasienter eller de ansatte selv.

De undersgkte svarer at de av og til kan benytte seg av ulike fremgangsmaéter for 4 utfore
arbeidet sitt pa. Dette er positivt og ferer til at arbeidet kan bli variert og muligheten for
selvbestemmelse er bevart.

4.4 Arbeidets forutsigbarhet

Arbeidets forutsigbarhet er den enkelte ansattes mulighet til & kunne forutsi sitt arbeid pé sin
arbeidsplass. Underkategorier pa dette omradet er forutsigbarhet i den kommende méned,
forutsigbarhet i de neste to ér, preferanser (ensker) for utfordringer.

De undersgkte hos HSR er klar over hvilke oppgaver de har, hvem som er deres medarbeidere
og overordnede en maned frem i tid. Med tanke pa at HSR har vert igjennom en
omorganisering de siste to drene kan dette tyde pé at de nye strukturene i organisasjonen
begynner & fa rotfeste. Under utarbeidelsen av denne rapporten, er det blitt uttrykt av ledelsen
ved HSR at omorganiseringsprosjektet har skapt konflikter mellom medarbeidere og
overordnede. Noen av konfliktomradene de ansatte har hatt er usikkerhet rundt jobbfremtid,
hvem som blir deres nye overordnede og om de eventuelt matte flytte til en ny avdeling. Det
er naturlig at det under en omorganisering kan oppsta usikkerhet hos ansatte, om at de gar en
utrygg jobbfremtid i meate. Fra undersekelsen ser vi at hovedtyngden av de ansatte vet hvem
de har som overordnet en maned frem 1 tid. Dette viser at informasjonen til de ansatte har vert
god i en periode med mye usikkerhet. Noe av denne informasjonen kan ha kommet via det
manedlige skrivet, ’HSR informerer”, hvor direktoren forteller hva HSR skal forta seg i den
narmeste framtid og hva som har skjedd den siste tiden. Da de undersokte ble spurt om det
gikk rykter om forandringer pé deres arbeidsplass s svarte de fleste at av og til, til noksé ofte
var dette tilfelle. Dette betyr at det var fortsatt mye snakk i november 02 om
omorganiseringen, men nd i april 03 har ledelsen uttrykt at dette ikke lenger er tilfelle.
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Det er 31 % som mener at de av og til ma vise at de er dyktige og kompetente for at de skal fa
fine arbeidsoppgaver eller prosjekter. Dette kan fore til en negativ konkurranse pa
arbeidsplassen, som igjen kan skape et unedvendig stress. [13]

4.5 Mestring i jobben

Mestring i jobben er den enkelte ansattes oppfatning av at deres handlinger gir positiv
verdiskapning, og at det er en sammenheng mellom krav og ferdigheter.
Underkategori er opplevelse av mestring.

Nar det gjelder opplevelse av mestring, gir de undersekte en positiv tilbakemelding pa
kvaliteten og mengden arbeid de utfererer. De er ogsa forneyde med sin egen evne til 4 lose
problemer som dukker opp i arbeidet. Dette er med pé a skape et trivelig arbeidsmiljg, noe
som forer til trygghet for de ansatte. For HSR er det veldig bra at de ansatte foler seg trygge
nok til & lgse problemer nar det forekommer. Det er 37 % av de undersgkte som mener at av
og til fir de tilbakemelding pé det arbeidet som har blitt utfert. Dette er et omrade HSR ber se
narmere pa. Tilbakemelding pd godt utfert arbeid er en sentral menneskelig drivkraft, s
ansatte som sjelden far tilbakemelding pa arbeidet sitt, kan fort oppleve arbeidet som
demotiverende og kommer inn i en passiv rolle. Hensikten med tilbakemelding er & lare, slik
at man kan forbedre sine resultater. A fA tilbakemelding p4 oppnadd resultat kan gi opplevelse
av mestring, skape trivsel og motivasjon for ny innsats. [13]

4.6 Sosialt samspill

Det sosiale samspillet pd arbeidsplassen handler om kommunikasjon og samspill mellom de
ansatte. Underkategorier pd dette omrddet er stotte fra de nermeste overordnede, stotte fra
kolleger, stotte fra venner og familie, mobbing og trakassering.

Nér det gjelder stotte fra de nermeste overordnede, kolleger, venner og familie, sa viser
undersegkelsen at de undersgkte har et bredt stetteapparat rundt seg. Nar det blir spurt om de
har mulighet til & snakke med venner om problemer de har i arbeidet, er resultatet sprikende.
Dette kan komme av at de undersekte har stillinger som er bundet opp mot en
taushetserklering. Siden HSR har arbeidsplasser som er ilagt taushetsplikt, vil det vaere
spesielt viktig 4 ha et stotteapparat som de ansatte har tillit til og foler seg trygge pd. Nar
problemer oppstér i arbeidet, ber den ansatte direkte kunne oppseke stotteapparatet dersom
det er behov for det. Et eksempel pd stotteapparat kan vere verne og helsepersonale, dette
fordi de er neytrale og representerer alle i virksomheten.

Hovedtyngden av de undersgkte mener de ikke har sett noen bli utsatt for mobbing eller
trakassering de siste seks manedene. Videre er det 19 stykker som sier de har sett noen bli
utsatt for mobbing eller trakassering. Nér de blir spurt om hvor mange personer de har sett bli
utsatt for mobbing eller trakassering, er det 14 stykker som har observert kun kvinner og 2
stykker som har observert bare menn. Samtidig kan en se at det er 8 stykker som svarer at de
selv har blitt mobbet eller trakassert de siste seks ménedene. Fra spersmalene ovenfor
kommer det ikke klart frem om de berarte er mobbet eller trakassert av arbeidskollegaer eller
av sine klienter. Undersgkelsen manglet bakgrunnspersmalene noe som ville gitt oss svar pa
hvilken type stilling og i hvilke avdelinger dette var et problem. Det var et enske fra HSR om
a kunne beholde anonymiteten 1 undersekelsen. Ved a la undersgkelsen vare anonym har man
kanskje lettere klart & fange opp mobbing og trakassering. Det & bli mobbet pa arbeidsplassen
er sveert alvorlig. Dette kan blant annet skape tilbakeholdenhet, frustrasjoner og alvorlige
psykiske lidelser. HSR har gitt utrykk for en null-toleranse nar det gjelder mobbing og
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trakassering. Det vil derfor bli viktig for HSR i tiden fremover & fa kartlagt hvem dette
problemet gjelder for, slik at de kan fa den hjelp og stette de trenger. Dette gjelder bade for
mobberen og den som utsettes for mobbing eller trakassering. Arbeidsgiversansvar blir omtalt
1 AML § 14, hvor det stér at arbeidsgiver har det overordnete ansvaret for 4 tilrettelegge
arbeidet i samsvar med kravene i AML § 12. Den enkeltes arbeid skal bli lagt tilrette slik at de
ikke utsettes for uheldige psykiske belastninger, som blant annet mobbing og trakassering.
Men her er det viktig & nevne at arbeidskolleger ogsé har et ansvar for & melde fra dersom de
opplever at mobbing og trakassering er en del av arbeidsmiljoet.

4.7 Lederskap

Lederskap er den enkelte ansattes opplevelse av & vare deltagende i avgjerelser og ledelsens
evne til 4 uteve ledelse pa en rettferdig mate. Underkategorier pd dette omrdde er
bemyndigende ledelse og rettferdig ledelse.

Det har vist seg at dersom ledelsen er medarbeiderorientert, forer det til heyere produktivitet
og hayere jobbtilfredsstillelse, enn nar ledelsen er produksjonsorientert [12]. Dersom en ansatt
far en aktiv deltakelse i avgjarelser, vil det danne seg et eierskap i forhold til arbeidsoppgaven
som skal utferes. Dette eierskap kan fore til motivasjon og tilherighet i organisasjonen.

Under kategorien bemyndigende ledelse hos HSR viser de undersgkte at de noksa sjelden, til
av og til far oppmuntring til & delta 1 viktige avgjorelser fra sin nermeste sjef. Dette er et
omrade HSR ber diskutere i ledelsen for a fa styrket. Ledelsen hos HSR har en rettferdig
ledelse ifolge undersekelsen. Det er svart fa som gir utrykk for at sin nermeste sjef fordeler
arbeidsoppgavene urettferdig eller upartisk. Dette er en fordel som HSR har som de ber bruke
for & styrke blant annet omradet bemyndigende ledelse.

4.8 Organisasjonsklimaet

Organisasjonsklimaet vil her gi et signalement ved atferd og holdning hos ansatte som er
observerbar av utenforstaende. Underkategorier pa dette omradet er sosialt klima,
innovasjonsklima (nytenkning), ulikheter og vektlegging av menneskelige ressurser.

Det sosiale klimaet hos HSR oppleves av de ansatte som meget bra. Her viser de undersokte
at det finnes et oppmuntrende og stettende klima, samtidig som det er avslappet og en
behagelig arbeidsplass. Det er positivt at en organisasjon har fatt til et slikt sosialt klima
mellom de ansatte, serlig med tanke pa at HSR de siste to arene har vert gjennom en lang og
tung omorganiseringsprosess. Nér det gjelder innovasjonsklimaet (nytenkning) ved HSR
kommer det frem 1 undersgkelsen at de ansatte av og til, til noksa ofte kan selv ta initiativ pa
arbeidsstedet. Det viser at det blir gitt rom for endring og tillit i organisasjonen og at de
ansatte selv far lov til & ta initiativ pa sitt arbeidssted.

Marslovs behovpyramide forteller om hvordan menneskers behov kan bli illustrert i en
pyramide, med de fysiske behovene nederst til behovet for selvrealisering pé toppen. Dersom
mennesket far en anerkjennelse 1 den jobben de utferer vil det neste steget vere & fa behovet
for selvrealisering oppfylt. Behov for selvrealisering er & kunne bruke sine evner, sin
dyktighet og sitt potensial. Undersokelsen viser at 33 % mener at de meget sjelden eller aldri
fir belonning for velgjort arbeid. Det kan vere alarmerende at et sa stort antall mener de
sjelden eller aldri fir belenning for velgjort arbeid. En anerkjennelse i arbeidet vil blant annet
gi et grunnlag for tillit, en aksept av andre, folelsen av a bli tatt pa alvor og en bedre
selvfolelse. Det blir derfor viktig at HSR, etter en omorganisering, fokuserer pa & gi god
tilbakemelding til de ansatte at de mestrer den nye arbeidssituasjonen.
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4.9 Samspillet mellom arbeid og privatliv

Samspill mellom arbeid og privatliv handler her om hvorvidt arbeid og privatliv forstyrrer
hverandre.

Det er gjort en rekke studier pd sammenhengen mellom arbeid og privatliv. Blant annet
skildrer Evans og Bartolone (1982) [18] mellom fem mater & beskrive forholdet mellom
arbeidsliv og privatliv. En av mitene de beskriver er “’spillover”, det vil si at den ene pévirker
den andre, pé positiv eller negativ mate. “Hvis jeg er tilfreds i mitt arbeid, vil det bidra
positivt til mitt privatliv, og hvis jeg er misforneyd med karrieren, vil dette virke negativt pa
familielivet. P4 sammen mate vil et tilfredstillende familieliv virke positivt pa arbeid og
karriere”. [18]

Undersokelsen viser at kravene fra familie eller ektefelle/partner meget sjelden forstyrrer
utforelsen av arbeidet. Hovedtyngden av de spurte mener de noksé sjelden til meget sjelden
fir krav pé jobben som forstyrrer hjemmeliv og familieliv. Men det skal nevnes at 30 % svarte
at de av og til blir forstyrret. Kravet om & vare fleksibel fra arbeidsgiver kan kollidere med
det private liv, for eksempel henting og bringing av barn i barnehagen. En rekke
undersgkelser viser at det som oftest er kvinnen som tar seg av den oppgaven [14]. Det er
kvinner som er den storste andelen av ansatte hos HSR, og det kan godt tenkes at det er
arsaken til at vi far et slikt utslag i undersokelsen. HSR som arbeidsgiver har ikke
tilretteleggingsplikt for privatlivet til de ansatte, men det vil fortsatt veere en fordel at begge
parter viser fleksibilitet.

4.10 Arbeidets viktighet

Arbeidets viktighet indikerer den enkelte ansattes opplevelse av hvor betydningsfullt arbeidet
er, til sammenligning med andre interesser i livet.

De undersokte fikk 100 poeng til & fordele pd 5 ulike kategorier. Kategoriene var fritid,
samfunnsengasjement, arbeid, religion og familie. Poengfordelingen var som forventet med
hovedvekt pa familie, fritid og arbeid.

4.11 Engasjement i organisasjonen

Engasjement i organisasjonen skal her indikere den enkelte ansattes tilherighet i HSR.
Undersgkelsen viser at de ansatte har like verdier som organisasjonen, at det er en god
organisasjon & arbeide i og at den inspirer til & yte sitt beste. Det er en god trend at
organisasjonen etter omorganiseringen har klart a beholde og skape engasjemang. At de
ansatte har de samme verdiene som organisasjonen, gjor at det dannes et samhold og gir
folelsen at man jobber mot et felles mal.

4.12 Opplevelse av gruppearbeid

Det gruppearbeid som beskrives her er den enkelte ansattes opplevelse av samspillet med
andre og sin erfaring i forhold til dette.

Det er viktige menneskelige behov som er knyttet til samspillet mellom andre. Dette kan vaere
behov for lering, selvbestemmelse, knytte kontakt med andre og for & se sammenhengen
mellom arbeidet og omverdenen. Nar kontakt med andre vektlegges er det ikke bare ut fra et
trivselsaspekt. Gode sosiale relasjoner med kolleger og ledere har vist seg 4 kunne vare
sentralt i forebygging av stressrelaterte plager og sykdommer. [15] Et gruppesamarbeid kan
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deles inn i fire faser, bli-kjent fasen, standpunktfasen, overglattingsfasen og frigjeringsfasen.
For & fa et godt og fruktbart gruppesamarbeid er det nedvendig at gruppen beveger seg
igjennom alle de fire overnevnte fasene. Hos HSR svarte de ansatte at de setter pris pd a vaere
medlem av en gruppe og at arbeidet i gruppen kan utferes fleksibelt. De fleste mente ogsé at
gruppen de var del av var dyktige til & lose problemer. Dersom en sammen med andre kan fa
en bedre forstaelse av situasjonen og finne méter 4 lose problemer pé, kan det i seg selv gi en
ekstra sosial stette. Det & vaere 1 mange ulike grupper, eller at en veksler mellom grupper gjor
at man lett kan fole seg mistilpasset. Hos HSR er det 31 % som svarte at de meget sjelden
eller aldri var medlem av en fast arbeidsgruppe. Dette kan vere at de rokerer fra gruppe til
gruppe, noe som gjor at de konstant vil befinne seg i en bli-kjent fase. I tilegg svarte
hovedtyngden at av og til, til noksa ofte, ble det holdt gruppemeter. Det er onskelig at
arbeidsgrupper har meter sammen for & utveksle erfaringer med andre og for & lose eventuelle
konflikter eller vansker.

4.13 Arbeidsmotivasjon

Arbeidsmotivasjon handler om den enkelte ansattes opplevelse, om en oppgave er drevet av
indre (selvrealisering) eller ytre (ekonomiske/sosiale) motivasjonsfaktorer. Hos HSR viser
undersekelsen at de ansatte opplever at de indre motivasjonsfaktorene er veldig vesentlige. De
indre motivasjonsfaktorene kan vere & utvikle seg i jobben, oppleve at arbeidet er verdifullt
og at arbeidet oppleves som kreativt. De ytre motivasjonsfaktorene er for eksempel at arbeidet
er fritt for farer, man har fast inntekt og arbeidet er velordnet og konfliktfritt. Fra
undersokelsen svarte de ansatte at bade de indre og de ytre motivasjonsfaktorene var veldig
viktig for at de skulle trives i den jobben de har.
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5 VEIEN VIDERE OG FORSLAG TIL METODER

Kartleggingen inneberer at man ved hjelp en valgt metode har skaffet seg et bilde over
positive og negative sider av det psykososiale arbeidsmiljeet, slik de ansatte ved HSR
opplever det. Ledelsens oppgave, i samarbeid med de ansatte, vil nd vere & lose de sentrale
problemstillingene som har kommet frem 1 kartleggingen. Dette ber gjores pa en slik méite at
de samtidig bevarer det positive miljoet de har i dag. Det vil derfor vare viktig for ledelsen
ved HSR at de nd presenterer resultatet fra denne arbeidsmiljokartlegging for alle som har
veart deltakere. Dette for vise at HSR tar slike arbeidsmiljekartlegginger alvorlig og for &
skape motivasjon og engasjement for & forbedre de sentrale problemstillingene som har
kommet frem i denne kartleggingen.

For og fa kartlagt hvilke problemstillinger som gjelder den enkelte avdeling anbefales det at
avdelingslederne presenterer resultatet fra kartleggingen for sin avdeling for 4 sa utarbeide
handlingsplaner for tiltak. Dette vil kreve at avdelingslederne har kunnskap om det de né star
ovenfor, minimum ber de ha et 40 timers grunnkurs i arbeidsmilje. Noe som vil vere en
fordel, nar de skal velge ut hvilken metode eller metoder, som vil vere best egnet for 4 lose de
eventuelle problemstillingene de har pé sin avdeling.

Det finnes mange forskjellige metoder som er utviklet til og lase de forskjellige
problemstillingene innen psykososialt arbeidsmiljo. De metodene som er foreslatt i neste
avsnitt er valgt ut for at de skal vare med pa 4 bidra til en lopende positiv utvikling av det
psykososiale arbeidsmiljeet. Man har ogsé tenkt at metodene skal vere lette & bruke og helst
ikke kreve for store ressurser, men noen metoder er likevel mer krevende enn andre, og kan
innebere at man ma seke assistanse til deler av arbeidet.

De metodene som anbefales er: kortmetoden, dialogkonferanse, gruppesamtaler,
medarbeidersamtaler og loftmetoden.

Kortmetoden: Denne metoden egner seg best for grupper pé opptil 20 — 25 personer av
gangen. Den apner for spersmal om hva som er bra, og hva som er mindre bra. Den sikrer at
alles bidrag kommer med, uten at scenevante personer far dominere, og uten at det oppstar
tilspissede diskusjoner om hvem som har rett og galt. I tillegg gir den muligheten for at ting
som en selv synes er ubehagelige é ta opp, likevel kommer med. Det finnes to méter &
gjennomfore kortmetoden pa. Den ene méaten er at den gjennomferes i grupper hvor svarene
er anonyme, mens den andre maten er at den gjennomferes i1 grupper hvor svarene deltakerne
gir er apne.

Fordeler med denne metoden er at alle far delta og bruke egne ord. Den apner for engasjement
og gir et overblikk over hva kollegaene mener. Denne metoden er lite ressurskrevende, men
kan gi en begrenset mulighet til & se arsakssammenhenger. Den kan ogsé gi feiltolkninger og
synsing. Referanse: [10], [12]
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Dialogkonferanse: Denne metoden kalles dialogkonferanse, fordi den bygger pa dialogen
mellom ulike parter i en avdeling eller en organisasjon, om hva som er utfordringene og
problemene, hvordan de skal forstas og prioriteres, og hva en skal gjere med dem. Man
onsker altsd med en dialogkonferanse & oppnd enighet om felles mél og handlingsplaner i en
avdeling eller en organisasjon.

Fordeler med denne metoden er at den gir felles oppfatning og en bedre forstéelse av
problemene. Videre kan den vaere med pa a skape fellesskap og motivasjon, samtidig som den
bygger samhold. De som kartlegger og handler er de samme, noe som gker sjansene for at
man ikke kommer pé avveie, men at man vil lykkes. Begrensninger med denne metoden er at
den er ressurskrevende og avhengig av god ledelse. Referanse: [11], [12]

Gruppesamtaler: er en strukturert metode for & diskutere hvordan man ensker a ha det pa
arbeidsplassen, hva man fér til og hva som kan gjeres bedre. Metoden legger hovedvekt pé a
lose problemer i arbeidsmiljeet, men den kan ogsa med fordel brukes som et ledd i det
forebyggende arbeidsmiljoarbeidet. Metoden egner seg best til grupper pa 5 — 9 personer.

Fordeler med denne metoden er at de ansatte for bruke egne ord og ut preve ut egne
synspunkt, samt at de ansatte laerer av hverandre. Metoden kan med enkelhet brukes pa
personalmeter, 1 kvalitetsgrupper og lignende. Videre styrker den sammenheng, felles
forstéelse og oppslutning. De ansatte kan fa direkte svar pd bestemte problemer.
Begrensninger med denne metoden er at den krever styring og praktisk oppfelgning av
eventuelle vedtak. Det ma brukes tid og innsats for & skape tillit og et apent klima. Metoden
gir resultater dersom tillit, penhet og oppfelgning er til stede. Referanse: [3], [12]

Medarbeidersamtale: er en strukturert og godt forberedt personlig samtale mellom narmeste
leder og medarbeider om arbeidsresultater, arbeidsmiljo og faglig og personlig utvikling. Med
godt forberedt mener man at bade leder og medarbeider, pd forhand vet hva som skal tas opp 1
samtalen, slik at de hver for seg kan vare forberedt. Samtalen er konfidensiell og skal knyttes
til den enkelte medarbeider og ikke til generelle problemstillinger. Det er vanlig og
gjennomfore en slik samtale en eller to ganger i ret.

Fordelen med denne metoden er at man kan oppna en positiv gjensidig pavirkning mellom
leder og medarbeider. Den er med pa og belyse medarbeiderens totale arbeidssituasjon,
samtidig som den bidrar til forbedring av kommunikasjon og samarbeid i det daglige. Videre
bidrar den ogsa til okt trivsel og motivasjon. Den er ogséd med pd & bevisstgjore
ansvarsomrader for medarbeider og leder. Begrensninger med denne metoden er at den er
personavhengig, det mé vaere en dialog mellom begge parter uten at denne blir dominerende
av en part. Metoden stiller krav til gjensidig tillit og 4penhet. Et fast rammeverk og
regelmessig gjennomforing er nedvendig. Referanse: [12], [13]

Leftmetoden: Losningsfokusert tilnerming (LOFT) er en konfliktlesningsmetode. Metoden
er hva vi kan kalle lesningsorientert og bygger pd tilnaerming. Det vil si at det er forholdsvis
uinteressant & definere problemene. Desto viktigere er det & definere losningene.
Problemsnakk er "ut”. I praksis gis det stor oppmerksombhet til hva som er svakhetene, og hva
som ikke fungerer. Organisasjonens sterke sider star sjelden 1 fokus.

Fordelen med denne metoden er at den arbeider med forandring og problemlegsning som raskt

gir onsket effekt. Begrensninger med denne metoden er at den krever deltakelse og styring fra
arbeidsgivers side, men kan vere en fordel nér konflikten er lost. Referanse: [4], [15]
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6 KONKLUSJON

Med denne arbeidsmiljekartleggingen ensket man & komme frem til sentrale problemstillinger
det var nedvendig for HSR 4 ta tak i1 for & forbedre de psykososiale og organisatoriske
arbeidsmiljefaktorene.

Under jobbkrav uttrykkes det at de ansatte har et arbeidsmiljo hvor det er mye & gjore, med et
heyt tempo og ujevn arbeidsbelastning. Det vil vaere behov for endringer i arbeidsmiljeet for &
unnga risikoen for helseskader som dette kan medfere. Forstyrrelser eller avbrytelser i
arbeidet er et annet omrdde under jobbkrav hvor det ogsa har blitt signalisert et behov for en
endring i arbeidsmiljoet.

I kontroll i arbeidet viser sperreundersekelsen at HSR jevnt over er flinke til & bevisstgjore at
de ansatte har en viss grad av selvbestemmelse i1 arbeidet. Kontroll over beslutninger og
arbeidsintensitet betyr at ansatte har mulighet til selvbestemmelse ved a ta beslutninger og
avgjorelser vedrarende egne arbeidsoppgaver. I undersekelsen blir det gitt uttrykk for at det er
liten medbestemmelse nér det gjelder mengden arbeid som skal utferes. Det er viktig at
ledelsen 1 HSR, sa langt det er mulig tilrettelegger for mer individuell bestemmelse av
mengden arbeid den enkelte skal pata seg.

I sperreundersekelsen kom det frem at hovedtyngden av de ansatte av og til fikk
tilbakemeldinger om kvaliteten pa arbeidet de utferte. Tilbakemelding er et grunnleggende
element for all motivasjon og for at vi skal oppné en felelse av mestring. Det vil her vere
nedvendig for ledelsen ved HSR & vurdere tiltak for & forbedre kommunikasjonen mellom
ledelse og de ansatte.

Nér det gjelder mobbing og trakassering har HSR gitt uttrykk for en null-toleranse pa dette
omrddet. Fra undersekelsen ser vi at det klart er personer som blir utsatt for mobbing eller
trakassering. Det er nedvendig for HSR & foreta en grundigere kartlegging av dette problemet.

Pa omrédet bemyndigende ledelse vil det vaere behov for tiltak for a styrke de ansattes
deltakelse 1 viktige avgjorelser. Dersom en ansatt far en aktiv deltakelse 1 avgjorelser vil det
dannes et eierskap i forhold til arbeidsoppgaven som skal utferes. HSR ber benytte seg av
dette forholdet slik at det kan vaere med pa & oke motivasjonen og folelsen av tilherlighet til
organisasjonen.

Organisasjonsklimaet gir en beskrivelse av atferd og holdninger de ansatte har. I
undersegkelsen kom det fram at over 1/3 svarte at de meget sjelden eller aldri fikk belenning
for velgjort arbeid. Belonningen det er her snakk om kan vare i form av en ekonomisk
kompensasjon eller at de ansatte savner bedre tilbakemelding pa godt utfort arbeid. En
anerkjennelse i arbeidet vil blant annet gi et grunnlag for tillit, motivasjon og felelsen av og
bli tatt pd alvor, dette igjen kan gi en bedre selvfolelse. Det blir derfor viktig at HSR, etter en
omorganisering, fokuserer pé a gi god tilbakemelding til de ansatte slik at de vet at de mestrer
den nye arbeidssituasjonen. Kanskje annen type belenning enn klapp pa skulderen.
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8 VEDLEGG

VEDLEGG 1 Sperreskjema QPSNordic, med de spersméil som er brukt.

VEDLEGG 2 Bakgrunnspersmalene 1 til 11, spersmél som er utelatt.
VEDLEGG 3 Skjematisk oversikt over resultatene fra besvarelsene, ordnet i
kronologisk rekkefolge.
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Vedlegg 1. QPSNordic

QPSNordic

Generelt Sporreskjema for
Psykologiske og Sosiale
Faktorer i Arbeidet

23 STAMI-rapport Arg. 2, nr. 1 (2001)



2. JOBBKRAV

meget
sjelden meget
eller noksd  avog noksa ofte eller
aldri sjelden til ofte alltid

12.  Er arbeidsbelastningen din ujevn slik

at arbeidet hoper seg opp?......ccccvennn.... 1 2 3 4 5
13.  Ma du arbeide overtid?...........cc.ceeuen... 1 2 3 4 5
14.  Er det nodvendig & arbeide i et hayt

1570101010 SRR 1 2 3 4 5
15.  Har du for mye & gjore?.........cccceeue.... 1 2 3 4 5
16.  Krever arbeidet ditt fysisk

utholdenhet? .......ccccooovvvvniniinenene, 1 2 3 4 5
17.  Krever arbeidet ditt raske avgjerelser? 1 2 3 4 5
18.  Er arbeidsoppgavene dine for

vanskelige for deg?.........cccecvvvvenrnen.. . 1 2 3 4 5
19.  Krever arbeidet ditt maksimal

oppmerksomhet?..........ccceevevveecreennnen. 1 2 3 4 5
20.  Krever arbeidet ditt bevegelser med

hey presisjon?.........ccceecveververieneeennnn. 1 2 3 4 5
21.  Forekommer avbrytelser som

forstyrrer arbeidet ditt? ..................... 1 2 3 4 5
22.  Krever ditt arbeid kompliserte

aAVEIOrelSer?.....coovevivininiieceeceen e 1 2 3 4 5
23.  Er arbeidet ditt ensformig?.................. 1 2 3 4 5
24.  MaA du gjenta den samme arbeids-

operasjonen med fA minutters

mellomrom?.........cccooiviiiininenen e 1 2 3 4 5
25.  Utfarer du arbeidsoppgaver som du

trenger mer opplering for a gjore?...... 1 2 3 4 5
26.  Er dine spesialkunnskaper og

ferdigheter nyttige i arbeidet ditt?........ 1 2 3 4 5
27.  Er arbeidet ditt utfordrende pé en

POSItiV MAtE?.....eecveerieeiieiie e . 1 2 3 4 5
28.  Ser du pa arbeidet ditt som

meningsfylt?......cccoeeieniienieiieeieen . 1 2 3 4 5
29.  Krever jobben din at du leerer deg nye

kunnskaper og nye ferdigheter? ........ 1 2 3 4 5

25
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meget

sjelden meget
eller noksa avog noksd ofte eller
aldri sjelden til ofte alltid
30.  Erdet mulig 4 ha sosial kontakt med
kolleger mens du arbeider? ............. 1 2 3 4 5
31.  Har du veert utsatt for trusler eller vold
pa jobben i lapet av de siste
t0 AIENET ..oeieieiieieieeeeeeeee e 1 2 3 4 5
32.  Forer feil som du métte gjore i ditt
arbeid til risiko for personlige skader? 1 2 3 4 5
33.  Forer feil som du métte gjore i ditt
arbeid til risiko for skonomiske tap? 1 2 3 4 5
34. Omfatter ditt arbeid ditt kontakt med kunder eller klienter?
N BT ittt ettt e e e e e e e aetens 1
Ja, for det meste indirekte kontakt (ved post, telefaks, e-post, osv.) ...........
Ja, for det meste direkte kontakt (ansikt til ansikt kontakt eller med telefon) 3
Ja, like meget direkte og indirekte kontakt ...........c.cccoceviiiiiiiiiniini e 4

Hvis du svarte ‘ja’ " (2, 3 eller 4), veer vennlig 4 besvare folgende sporsmél (35 - 37).

meget
sjelden meget
eller noksa avog noksd ofte eller
_aldri sielden til ofte alltid
35. Inneholder arbeidet ditt personlig
kontakt med klienter eller kunder? ..... 1 2 3 4 5
36. M4 duta imot og behandle klager fra
klienter eller kunder? ............cccceeeenne
1 2 3 4 5
37.  Er du forneyd med din evne til & ha et
godt forhold til klientene eller
kundene dine? .........ccocveverieneneinnnnn 1 2 3 4 5
3. ROLLEFORVENTNINGER
meget
sjelden meget
eller noksa avog noksd ofte eller
_aldri sielden til ofte alltid
38.  Er det fastsatt klare mal for din
JODD? e 1 2 3 4 5
39. Vet duhva som er ditt
ansvarsomrade? .........cccocceveeiieeennnnn. 1 2 3 4 5
40. Vet du ngyaktig hva som forventes av
degijobben? ........cccocveviriiiieiiennnnnn 1 2 3 4 5
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meget
sjelden meget
eller noksa avog noksd ofte eller
aldri sjelden til ofte alltid
41.  Ma du gjere ting som du mener burde
veert gjort annerledes?...........ccoeeeeeee. . 1 2 3 4 5
Far du oppgaver uten tilstrekkelige
42.  hjelpemidler og ressurser til & fullfore
dem?.. . 1 2 3 4 5
43.  Mottar du motstridende foresporsler
fra to eller flere personer?................... 1 2 3 4 5
44.  Inneholder jobben din oppgaver som
er i strid med dine personlige
VETAICT? .o . 1 2 3 4 5
4. KONTROLL I ARBEIDET
meget
sjelden meget
eller noksa avog noksa ofte eller
aldri sjelden til ofte alltid
45. Hyvis det finnes flere forskjellige mater
a utfore arbeidet ditt pa, kan du selv
velge hvilken framgangsmate du skal
BIUKE?...c.eevieiiieiiececcee e 1 2 3 4 5
46.  Kan du pavirke mengden av arbeid
som blir tildelt deg?.........ccoevveveeeeenn. 1 2 3 4 5
47. Kan du selv bestemme ditt
arbeidstempo?......cccecvevvieveeeiieiiiee e 1 2 3 4 5
48. Kan du selv bestemme nar du skal ta
PAUSET? ..ot eieeiee e svee e e e 1 2 3 4 5
49. Kan du selv bestemme lengden pa
pausene dine?.........ccceeevervecreneriennnne 1 2 3 4 5
50. Kan du selv bestemme arbeidstiden
din (fleksitid)?......coevveveriernininen e 1 2 3 4 5
51. Kan du pévirke avgjorelser om hvilke
personer som du skal samarbeide
MEA?. .o 1 2 3 4 5
52. Kan du selv bestemme nar du skal ha
kontakt med klienter?...........ccc.cce...... 1 2 3 4 5
53.  Kan du pavirke beslutninger som er
viktige for ditt arbeid?........c..cooceen.o . 1 2 3 4 5
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5. FORUTSIGBARHET I ARBEIDET

meget
sjelden meget
eller noksa avog noksd ofte eller
aldri sjelden til ofte alltid
54. Vet du hva slags oppgaver du kan fa
en maned frem i tiden?...........c........... 1 2 3 4 5
55. Vet du hvem som blir dine
medarbeidere en méned frem i tiden? 1 2 3 4 5
56. Vet du hvem som blir din overordnede
en maned frem i tiden? .......c........... 1 2 3 4 5
57. Er det ngdvendig & vise andre at du er
dyktig og kompetent, for at du skal fa
fine arbeidsoppgaver eller
Prosjekter?.....coooveeneniinee e 1 2 3 4 5
58. Opplever du at du har noen eller en
organisasjon som verner dine
1 11S (o) SR 1 2 3 4 5
59. Gar det rykter om forandringer pa din
arbeidsplass?.......ccceevevcveceeiieieiennnn, 1 2 3 4 5
svert lite
eller
ikkeidet  noksa noksa sveert
hele tatt lite noe meget meget
60. Vet du hva som kreves for & fa en jobb
som du synes er attraktiv og fin om to
Ar frand?....oocoooiiii 1 2 3 4 5
Vet du hva som ma lares og hvilke
61. nye ferdigheter som du ma tilegne
deg, for 4 ha en jobb som du synes er
attraktiv om to ar frand?................... 1 2 3 4 5
62. Er du trygg pa at du vil ha en jobb
som er like god som den du har nd om
LLO K | o PPN 1 2 3 4 5
sveert lite
eller
ikkeidet  noksa noksa sveert
hele tatt lite noe meget meget
63.  Foretrekker du utfordringer ved stadig
a ga los pa nye oppgaver? ................ 1 2 3 4 5
64. Foretrekker du utfordringer ved a
arbeide sammen med nye
arbeidskolleger?.........ccooceveeeieneenenn 1 2 3 4 5
65. Foretrekker du utfordringer ved a
arbeide pa forskjellige steder?............. 1 2 3 4 5
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6. MESTRING AV ARBEIDET

meget
sjelden meget
eller noksa avog  noksd ofte eller
aldri sjelden til ofte alltid
66. Er du forneyd med kvaliteten pa
arbeidet som du utforer?................... 1 2 3 4 5
67.  Er du forneyd med mengden arbeid
som du far gort?.........cceevveieeieniennns 1 2 3 4 5
68. Er du forneyd med din evne til 4 lgse
problemer som dukker opp i arbeidet? 1 2 3 4 5
69. Er du forneyd med din evne til 4 ha et
godt forhold til dine arbeidskolleger?
1 2 3 4 5
70.  Far du informasjon om kvaliteten pa
arbeidet som du utforer?.................... 1 2 3 4 5
71. Kan du selv umiddelbart avgjere om
du har gjort godt eller darlig arbeid? 1 2 3 4 5
7. SOSIALT SAMSPILL
meget
sjelden meget
eller noksa avog noksd ofte eller
aldri sjelden til ofte alltid
72. Om du trenger det, kan du fa stette og
hjelp i ditt arbeid fra dine
arbeidskolleger?.........c.coooevvvveienn e 1 2 3 4 5
73. Om du trenger det, kan du fa stette og
hjelp i ditt arbeid fra din neermeste
ST e e 1 2 3 4 5
74. Om du trenger det, er dine
arbeidskolleger villige til & lytte til
deg nér du har problemer i arbeidet? 1 2 3 4 5
75. Om du trenger det, er din naermeste
sjef villig til & lytte til deg nar du har
problemer i arbeidet?..........c.cccue....... 1 2 3 4 5
76. Om du trenger det, kan du snakke
med dine venner om problemer du har
1arbeidet?.......coveveeiiiieieeee 1 2 3 4 5
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meget
sjelden meget
eller noksa avog  noksd ofte eller
_aldri sielden til ofte alltid
77. Om du trenger det, kan du snakke
med din partner eller en annen naer
person om problemer du har i
arbeidet? ... 1 2 3 4 5
78. Blir dine arbeidsresultater verdsatt av
din neermeste sjef?........ccoccevveveneen 1 2 3 4 5
79.  Har du lagt merke til forstyrrende
konflikter mellom arbeidskolleger?.... 1 2 3 4 5
svert lite
eller
ikke i det noksé noksa sveert
hele tatt lite noe meget meget
80.  Foler du at du kan stole pa at venner
og familie vil stette deg hvis det blir
vanskelig pa jobben?...........ccoccvenee... 1 2 3 4 5

Mobbing og trakassering

81.

82.

83.

Har du lagt merke til om noen

er blitt utsatt for mobbing eller
trakassering pa din arbeidsplass i
lopet av de siste seks maneder? ....

Hvor mange personer har du sett
bli utsatt for mobbing eller
trakassering i lopet av de siste
seks méneder?

Har du selv blitt utsatt for
mobbing eller trakassering pa
arbeidsplassen i lopet av de siste
seks maneder? ........cccceevveeeeennnn.

Nei

Menn

Nei

Mobbing og trakassering (plaging, fornzrmelser, negativ serbehandling) er et
problem ved noen arbeidsplasser og for noen arbeidstakere. For & kalle noe for
mobbing eller trakassering ma den negative saerbehandlingen forekomme flere
ganger over et tidsrom, og personen som er utsatt ma ha hatt vanskeligheter med a
forsvare seg.
Man regner det ikke som mobbing eller trakassering hvis to personer som er
omtrent like sterke er i konflikt med hverandre eller hvis det bare er snakk om en
enkeltstdende episode.

Ja

Kvinner

Ja
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8. LEDERSKAP

meget meget
sjeldeneller noksd avog noksd ofteeller
aldri sjelden til ofte alltid
84. Oppmuntrer din nermeste sjef deg til
4 delta i viktige avgjerelser?.............. 1 2 3 4 5
85. Oppmuntrer din nermeste sjef deg til
4 si fra nar du har en annen mening? 1 2 3 4 5
86. Hjelper din nermeste sjef deg med &
utvikle dine ferdigheter?.................... 1 2 3 4 5
87. Prever din nermeste sjef 4 lose
problemer med en gang de dukker 1 2 3 4 5
OPP7 oottt e
svert lite
eller
ikke i det noksa noksa svert
hele tatt lite noe  meget meget
88. Stoler du pé ledelsens evne til &
ivareta bedriftens/ virksomhetens
fremtid?...c.oooieiiiie 1 2 3 4 5
meget meget
sjelden eller  noksd avog noksd ofte eller
aldri sjelden til ofte alltid
89. Fordeler din neermeste sjef arbeids-
oppgaver rettferdig og upartisk? ........ 1 2 3 4 5
90. Behandler din nermeste sjef de
ansatte rettferdig og upartisk?............. 1 2 3 4 5
Er forholdet mellom deg og din
91. narmeste sjef en kilde til stress for
dEg7. i 1 2 3 4 5
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9. ORGANISASJONSKLIMA

svert lite
Hvordan er klimaet 1 din eller
arbeidsenhet? ikke i det noksé noksa sveert
hele tatt lite noe meget meget
92. Konkurranseorientert............c......... 1 2 3 4 5
93. Oppmuntrende og stettende.............. 1 2 3 4 5
94. Mistroisk og mistenksomt................. 1 2 3 4 5
95. Avslappet og behagelig.................... 1 2 3 4 5
96. Stivbeint og regelstyrt........cccceeeven... 1 2 3 4 5
meget
sjelden meget
eller noksa av og noksd  ofte eller
aldri sjelden til ofte alltid
97. Tar de ansatte selv initiativ pa ditt
arbeidssted?......cccevivininien 1 2 3 4 5
98. Blir de ansatte oppmuntret til & tenke
ut méter for & gjere tingene bedre pa
ditt arbeidssted?........cccooeeveneeen e 1 2 3 4 5
99. Er det god nok kommunikasjon i din
avdeling?.......ccooeeievieieieeee 1 2 3 4 5
Har du lagt merke til om menn og
100.  kvinner blir behandlet ulikt pa
arbeidsstedet ditt?..........cocceveeeiininie. 1 2 3 4 5
101.  Har du lagt merke til om eldre og
yngre arbeidstakere blir behandlet
ulikt pa arbeidsstedet ditt?................ 1 2 3 4 5
102.  Far du belenning for velgjort arbeid i
din bedrift/virksomhet? (penger,
OPPMUNEIING)..enveeneieereeereirrieeneee e 1 2 3 4 5
103.  Blir de ansatte tatt godt vare pa ved
din bedrift/ virksomhet?................... 1 2 3 4 5
104.  Hvor meget er ledelsen i din bedrift/
virksomhet opptatt av den ansattes
helse og velvaere?........ccccceeeeenene.n. 1 2 3 4 5
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10. SAMSPILL MELLOM ARBEID OG PRIVATLIV

meget
sjelden meget
eller noksa av og noksd  ofte eller
_aldri sjelden til ofte alltid
105.  Hender det at kravene pa jobben
forstyrrer ditt hjemmeliv og
familieliv?.......cccoevinineninii e 1 2 3 4 5
106.  Hender det at krav fra familien eller
ektefelle/partner forstyrrer
utforelsen av arbeidet ditt? ........... 1 2 3 4 5

11. HVOR VIKTIG JOBBEN ER FOR DEG

107.  Fordel 100 poeng ved d oppgi hvor viktig folgende omrdder er i livet ditt nd for

tiden
a. Fritid (f.eks. hobbyer, rekreasjon og omgang med venner)
b. Samfunnsengasjement (f.eks. frivillige organisasjoner,

fagforeninger og politiske organisasjoner)...........c.cceceveeevennnnne.

c. P 2N {015 L 1< A
d. 1o 10 & NP
e. Famili........oooiiiiiiiiee e e

100 totalt

108a.*  De fleste av mine personlige mal i livet har med arbeidet & gjore

Helt uenig 1 2 3 4 5 6 7 Helt enig

108Db. Alle forhold tatt i betraktning, hvor viktig og betydningsfull er jobben for deg?

Noe av det minst Noe av det mest
betydningsfulle betydningsfulle
i livet mitt 1 2 3 4 5 6 7 i livet mitt

* 108a Kan utelates.
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12. ENGASJEMENT I ORGANISASJONEN

De folgende utsagn handler om engasjement i organisasjonen. Med organisasjon menes her
bedriften eller virksomheten du arbeider i. Oppgi i hvilken grad du personlig er enig eller
uenig i folgende pastander:

hverken
helt delvis enig eller delvis helt
ueni ueni ueni eni eni

109.  Jeg sier til mine venner at dette

er en god organisasjon a

arbeide i.....ooveiiii 1 2 3 4 5
110.  Mine verdier er veldig like

organisasjonens verdier ........... 1 2 3 4 5
111.  Denne organisasjonen

inspirerer meg virkelig til & yte

mitt beste. .....cccooeevrerienennnn. . 1 2 3 4 5

13. GRUPPE ARBEID
Nei Ja
112. Er du medlem av en fast arbeidsgruppe eller team? 1 2

Hvis du svarte ‘ja’, veer vennlig & besvar folgende spersmaél (113 - 116).

svert lite
eller
ikke i det noksa noksa sveert
hele tatt lite noe meget meget
113.  Setter du pris pé & veere medlem av
arbeidsgruppen?.......cccceeeveeveeeeeennn 1 2 3 4 5
meget meget
sjelden ofte
eller noksd av og  noksd eller
aldri sjelden til ofte alltid
114.  Utfores arbeidet i gruppen pa en
fleksibel mate?........cocevevenevciecninenne 1 2 3 4 5
115 Er gruppen din dyktig til a lese
problemer?.........ccocvevierienenieeee e 1 2 3 4 5
116.  Hvor ofte har din arbeidsgruppe
110151 1<) o RSP 1 2 3 4 5
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14. ARBEIDSMOTIVASJON

Nar du skal vurdere en ideell jobb, .ikk'e .
hvor viktig er folgende forhold: viktig i helt
dethele noksa ganske veldig ned-
tatt uviktig viktig viktig vendig

117. A utvikle seg personlig gjennom

JODDEN. ..o 1 2 3 4 5
118. A fa god lonn og materielle goder 1 2 3 4 5
119. At arbeidet er konfliktfritt og

velordnet.......c.cooevvevevcncieen e 1 2 3 4 5
120. A fi opplevelsen av 4 gjore noe

verdifullt.........coooevininiinin 1 2 3 4 5
121.  Atarbeidet er trygt med fast inntekt 1 2 3 4 5

122. At det fysiske arbeidsmiljoet er fritt
for farer og helseskader................... 1 2 3 4 5

123. A kunne bruke min fantasi og
kreativitet i arbeidet ..........cccceevn... ... 1 2 3 4 5
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Besvarelse av sporreskjemaet
Pé folgende sider vil du finne spersmal og pastander om arbeidet ditt og organisasjonen som du arbeider i. Formalet
med sparreskjemaet er & samle informasjon som behoves for & utvikle og forbedre din arbeidssituasjon og

arbeidsmiljoet.

Ta den tiden du trenger for & svare. Du avgir svar pa de fleste spersmalene ved & sette en sirkel rundt det svaralternativet

som passer best med din oppfatning.

For eksempel:

meget meget
sjelden  noksd avog noksd ofte eller
eller aldri sjelden til ofte alltid
l. Ma du skynde deg for & f& arbeidet ditt gjort? 1 2 3 4 5

1. BAKGRUNNSSPORSMAL

1. Fodselsar

2. Kjonn
Mann 1
Kvinne 2

3a. Formell utdannelse (omtrent antall ar). Sett
kryss rundt tallet for den utdannelsen du har

Grunnskole (1-9 ar) ............. 1
Videregéende skole eller

yrkesskole (10-12 ar) ............ 2
Hegskole eller Universitet

(13-16 A1) oo 3
Hoyere universitetsgrad

(> 16Ar) .ooeeieececee 4

4. Yrke (yrkestittel)

5a. Hvor lenge har du arbeidet for denne
bedriften (organisasjonen)?

ar

5b. I hvilken avdeling / seksjon / enhet
arbeider du

6. Hvor lenge har du arbeidet i ditt ndveerende
stilling?

ar
7. Er ditt ansettelsesforhold:
Permanent hos din navarende
arbeidsgiver 1
Midlertidig 2
8 Ansatt hos annen arbeidsgiver ?
Ja 1
Nei 2

9. Har du lederansvar?
Ja
Nei

[N

10. Hvor mange timer arbeider du vanligvis
pr uke?
timer

11. Marker det som best beskriver din
arbeidstidsordning?
Dagtid
To-skift arbeid
Tre-skift arbeid
Regelmessig, fast kveldsskift
Regelmessig, fast nattskift
Andre ordninger,
Hvilke?

AN B WN
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2 JOBBKRAV

Fordeling av besvarelsene pa
sp@rsmalsalternativene

SPM NR 1 | 2 | 3 [ 4] 5 | Totalt
SPM12 | Ant. ] 9 | 20 | 63 | 28 | 8 128 -
% 7 16 49 22 6 100
SPM13 | Ant. | 49 36 23 15 6 129
% 38 28 18 12 5 100
SPM 14 | Ant. 1 10 55 52 12 130
% 1 8 42 40 9 100
SPM 15 | Ant. 9 29 56 25 9 128
% 7 23 44 20 7 100
SPM16 | Ant. | 20 35 34 31 7 127
% 16 28 27 24 6 100
SPM 17 | Ant. 3 17 63 37 7 127
% 2 13 50 29 6 100
SPM18 | Ant. | 55 58 14 0 1 128
% 43 45 11 0 1 100
SPM 19 | Ant. 2 7 16 54 49 128
% 2 5 13 42 38 100
SPM20 | Ant. | 19 27 45 19 17 127
% 15 21 35 15 13 100
SPM21 | Ant. | 1 9 | 41 | 49 | 28 128 -
% 1 7 32 38 22 100
sPM22 | Ant. | 15 46 41 22 4 128
% 15 36 32 17 3 100
SPM23 | Ant. | 35 53 23 8 3 122
% 29 43 19 7 2 100
SPM24 | Ant. | 22 40 30 26 10 128
% 17 31 23 20 8 100
SPM25 | Ant. | 35 43 40 10 0 128
% 27 34 31 8 0 100
SPM26 | Ant. 2 6 16 50 53 127
% 2 5 13 39 42 100
SPM 27 | Ant. 2 7 24 65 31 129
% 2 5 19 50 24 100
SPM28 | Ant. 2 0 10 55 62 129
% 2 0 8 43 48 100
SPM29 | Ant. 4 7 42 46 28 127
% 3 6 33 36 22 100
SPM30 | Ant. 6 12 32 57 22 129
% 5 9 25 44 17 100
SPM31 | Ant. [ 118 7 2 0 1 128
% 92 5 2 0 1 100
SPM32 | Ant. | 45 41 19 8 16 129
% 35 32 15 6 12 100
SPM33 | Ant. | 57 37 21 8 2 125
% 46 30 17 6 2 100
SPM 34 | Ant. 14 6 73 29 * 122
% 11 5 60 24 * 100
SPM35 | Ant. 9 3 15 15 76 118
% 8 3 13 13 64 100
SPM36 | Ant. | 32 24 44 11 7 118
% 27 20 37 9 6 100
SPM 37 | Ant. 2 0 9 74 34 119
- % 2 0 8 62 29 100

Se tabell 3.1.4 i rapport

Side 60



3. ROLLEFORVENTLINGER
Fordeling av besvarelsene pa
sp@rsmalsalternativene
SPM NR 1| 2| 3] 4] 5 | Totalt
SPM 38 | Ant. 4 10 17 50 47 128
% 3 8 13 39 37 100
SPM39 | Ant. 4 5 9 40 71 129
% 3 4 7 31 55 100
SPM 40 | Ant. 2 5 17 50 56 130
% 2 4 13 38 43 100
SPM 41 | Ant. 9 36 65 12 7 129
% 7 28 50 9 5 100 -
SPM42 | Ant. | 24 58 34 8 3 127
% 19 46 27 6 2 100
SPM43 | Ant. | 32 56 33 5 2 128
% 25 44 26 4 2 100
SPM44 | Ant. | 82 34 9 1 1 127
% 65 27 7 1 1 100
4. KONTROLL | ARBEIDET
Fordeling av besvarelsene pa
sp@rsmalsalternativene
SPM NR 1| 2| 3] 4] 5 | Totalt
SPM45 | Ant. 2 15 46 42 23 128
% 2 12 36 33 18 100
SPM46 | Ant. | 24 27 45 25 4 125
% 19 22 36 20 3 100 -
SPM47 | Ant. | 12 37 41 26 13 129
% 9 29 32 20 10 100
SPM48 | Ant. | 21 32 42 23 10 128
% 16 25 33 18 8 100
SPM49 | Ant. | 41 45 31 11 2 130
% 32 35 24 8 2 100
SPM50 | Ant. | 86 17 16 7 3 129
% 67 13 12 5 2 100
SPM51 | Ant. | 79 12 32 4 2 129
% 61 9 25 3 2 100
SPM52 | Ant. | 64 13 23 18 8 126
% 51 10 18 14 6 100
SPM 53 | Ant. 9 24 49 30 9 121
% 7 20 40 25 7 100
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5. FORUTSIGBARHET | ARBEIDET

Fordeling av besvarelsene pa
sp@rsmalsalternativene

SPM NR 1| 2| 3] 4] 5 | Totalt
SPM 54 | Ant. 12 12 22 54 29 129
% 9 9 17 42 22 100
SPM55 | Ant. 5 5 4 50 65 129
% | 4 | 4 | 3 | 39 | 50 | 100
SPM 56 | Ant. 13 2 5 31 77 128
% | 10 | 2 | 4 | 24 | 60 | 100
SPM57 | Ant. | 47 27 38 11 1 124
% | 38 | 22 | 31 | 9 | 1 100

SPM58 [ Ant 8 14 57 37 11 127

% 6 11 45 29 9 100

SPM59 [ Ant 6 15 47 37 23 128

% 5 12 37 29 18 100

SPM60 | Ant. | 23 28 35 30 9 125

% 18 22 28 24 7 100

SPM61 [ Ant. | 13 19 45 37 10 124

% 10 15 36 30 8 100

SPM62 [ Ant. | 19 25 29 42 11 126

% 15 20 23 33 9 100

SPM 63 | Ant. 3 14 56 38 14 125

% 2 11 45 30 11 100

SPM64 [ Ant 0 13 72 29 13 127

% 0 10 57 23 10 100

SPM65 [ Ant. | 16 37 43 18 13 127

% 13 29 34 14 10 100

6. MESTRING AV ARBEIDET

Fordeling av besvarelsene pa
sp@rsmalsalternativene
SPM NR 1| 2| 3] 4] 5 | Totalt
SPM66 | Ant. 0 3 9 95 22 129
% 0 2 7 74 17 100
SPM 67 | Ant. 0 5 18 85 21 129
% 0 4 14 66 16 100
SPM68 | Ant. 0 2 25 84 18 129
% 0 2 19 65 14 100
SPM69 | Ant. 0 1 10 68 49 128
% 0 1 8 53 38 100
SPM70 | Ant. | 16 36 47 22 6 127
% 13 28 37 17 5 100 -
SPM 71 | Ant. 1 2 40 60 18 121
% 1 2 33 50 15 100
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7. SOSIALT SAMSPILL

Fordeling av besvarelsene pa
sp@rsmalsalternativene
SPM NR 1| 2| 3] 4] 5 | Totalt
SPM72 | Ant. 0 4 20 50 55 129
% 0 3 16 39 43 100
SPM73 | Ant. 5 7 26 45 45 128
% 4 5 20 35 35 100
SPM74 | Ant. 1 5 16 42 66 130
% 1 4 12 32 51 100
SPM 75 | Ant. 4 4 19 43 57 127
% 3 3 15 34 45 100
SPM76 | Ant. 17 21 30 29 30 127
% 13 17 24 23 24 100
SPM 77 | Ant. 11 11 28 26 50 126
% 9 9 22 21 40 100
SPM78 | Ant. 5 13 36 48 26 128
% 4 10 28 38 20 100
SPM79 | Ant. | 16 24 57 17 14 128
% 13 19 45 13 11 100
SPM 80 | Ant. 1 3 17 43 63 127
% 1 2 13 34 50 100
MOBBING OG TRAKASERING
SPM81 | Ant. | 81 19 100

SPM82 | Ant. 14 2 6 39 68

sPm83 [ Ant. | 118 8 126
*

Se tabell 3.6.4 i rapport

Side 63




8. LEDERSKAP

Fordeling av besvarelsene pa
sp@rsmalsalternativene

SPM NR 1| 2| 3] 4] 5 | Totalt
SPM84 | Ant. | 16 28 39 28 15 126
% 13 22 31 22 12 100
SPM85 | Ant. | 14 25 42 28 17 126
% 11 20 33 22 13 100
SPM86 | Ant. | 11 31 36 37 10 125
% 9 25 29 30 8 100
SPM 87 | Ant. 5 18 44 40 17 124
% 4 15 35 32 14 100
SPM 88 | Ant. 4 13 42 57 12 128
% 3 10 33 45 9 100
SPM 89 | Ant. 4 8 26 54 31 123
% 3 7 21 44 25 100
SPM 90 | Ant. 3 4 28 54 36 125
% 2 3 22 43 29 100
SPM91 | Ant. | 66 31 22 3 4 126
% 52 25 17 2 3 100
9. ORGANISASJONSKLIMA
Fordeling av besvarelsene pa
sp@rsmalsalternativene
SPM NR 1| 2| 3] 4] 5 | Totalt

SPM92 | Ant. 38 55 27 6 0 126

% 30 44 21 5 0 100

SPM 93 [ Ant. 0 10 37 64 16 127

% 0 8 29 50 13 100

SPM 94 | Ant. 65 43 21 5 1 135

% 48 32 16 4 1 100

SPM 95 [ Ant. 1 7 35 59 22 124

% 1 6 28 48 18 100

SPM96 | Ant. [ 40 40 27 10 5 122
% | 33 33 22 8 4 100
SPM 97 | Ant. 14 47 53 12 126

% 11 37 42 10 100

% 16 33 37 11 100

SPM99 [ Ant. 8 33 54 24 123

0
0
SPM 98 | Ant. 3 20 42 47 14 126
2
4
3

% 7 27 44 20 100

SPM100| Ant. | 72 31 20 3 3 129
% 56 24 16 2 2 100
SPM 101 | Ant. | 59 39 25 8 2 133
% 44 29 19 6 2 100
SPM102| Ant. | 44 43 40 6 0 133
% 33 32 30 5 0 100
SPM 103 | Ant. 4 20 39 51 10 124
% 3 16 31 41 8 100
SPM 104 | Ant. | 11 24 47 39 1 122
% 9 20 39 32 1 100




10. SAMSPILL MELLOM ARBEID OG PRIVATLIV

Fordeling av besvarelsene pa
sp@rsmalsalternativene

SPM NR 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Totalt
SPM105| Ant. | 38 36 38 8 6 126
% 30 29 30 6 5 100
SPM 106 | Ant. | 73 37 10 3 0 123
% 59 31 8 2 0 100
11. HVOR VIKTIG JOBBEN ER FOR DEG
SPM 107
Poeng 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
a 17 5 35 7 36 7 12 1 7 0
b 69 15 34 3 7 1 0 0 0 0
c 15 0 9 2 23 8 30 1 21 1
d 89 9 18 5 7 0 0 0 1 0
e 11 3 2 5 4 4 20 2 32 1
Totalt 201 32 98 22 77 20 62 4 61 2
Poeng 50 55 60 65 70 75
a 1 0 1 0 0 0
b 0 0 0 0 0 0 Totalt
c 14 1 2 0 1 1 118
d 0 0 0 0 0 0
e 35 0 5 0 3 2
Totalt 50 1 8 0 4 3
* Se fig. 3.10 a - e i rapporten
spm108a 1 2 3 4 5 6 7 Tot
Ant. 12 11 25 41 15 8 2 114
* Se fig. 3.10 f i rapporten
spm108b 1 2 3 4 5 6 7 Tot
Ant. 0 1 17 44 36 16 6 120

Se fig. 3.10 g i rapporten

12. ENGASJEMENT | ORGANISASJON

Fordeling av besvarelsene pa
sp@rsmalsalternativene

SPM NR 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Totalt
SPM 109 | Ant. 5 9 18 55 38 125
% 4 7 14 44 30 100
SPM 110 | Ant. 1 6 46 56 13 122
% 1 5 38 46 11 100
SPM 111 | Ant. 5 17 34 49 18 123
% 4 14 28 40 15 100

Side 65




13. GRUPPE ARBEID

Fordeling av besvarelsene pa
sp@rsmalsalternativene

SPM NR 1 1 2| 3 [ 4] 5 | Totalt
SPM112| Ant. | 40 87 * 127
% 31 69 100
SPM 113 | Ant. 1 2 10 43 32 88
% 1 2 11 49 36 100
SPM 114 | Ant. 0 8 15 50 13 86
% 0 9 17 58 15 100
SPM 115 | Ant. 0 5 17 51 14 87
% 0 6 20 59 16 100
SPM 116 | Ant. 6 15 27 23 12 83
% 7 18 33 28 14 100

Se tabell 3.12.2 i rapporten

14. ARBEIDSMOTIVASJON

Fordeling av besvarelsene pa
sp@rsmalsalternativene

SPM NR 1| 2| 3] 4] 5 | Totalt
SPM 117 | Ant. 0 6 49 53 19 127
% 0 5 39 42 15 100
SPM 118 | Ant. 0 5 69 46 6 126
% 0 4 55 37 5 100
SPM 119 | Ant. 0 6 22 70 29 127
% 0 5 17 55 23 100
SPM 120 | Ant. 0 0 17 57 52 126
% 0 0 13 45 41 100
SPM 121 | Ant. 0 1 26 51 48 126
% 0 1 21 40 38 100
SPM 122 | Ant. 0 1 27 60 38 126
% 0 1 21 48 30 100
SPM 123 | Ant. 0 3 40 57 25 125
0 2

%

32 46 20 100

Side 66




