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Sammendrag

Klinikk 5 Bedrifthelsetjeneste har de siste to drene startet opp et nervarsprosjekt i bedriften
ASKO Midt-Norge. Formélet med narversprosjektet har vert a kartlegge hvilke faktorer som
skaper en positiv arbeidshverdag for de ansatte og hvordan disse faktorene kan ivaretaes slik at
narvaret gkes pa en mite som er positiv for alle parter. Masteroppgaven har gatt ut pa 4 undersoke
jobbengasjement og overskudd fra jobben hos de ansatte i ASKO M-N. Bedriften kan ha mye &
hente pa en gkning i jobbengasjementet hos sine ansatte. Jobbengasjement er vist & oke
produktiviteten, ivareta helse, bedre resultater og gi mer forneyd klientell (Bakker & Demerouti,
2008; Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008; Salanova, Agut, & Peiro, 2005).

Oppgavens problemstillingen er: Hvordan kan jobbengasjement og overskudd fra jobben
ivaretas og forbedres hos de ansatte ved ASKO Midt-Norge innenfor rammene av
naerversprosjektet?

Indeksene jobbressurser, jobbengasjement, tilrettelegging, naervarspress, overskudd fra
jobben og sunne omstillingsprosesser ble malt med et fire sider langt sperreskjema. Alle de ansatte
ved ASKO M-N ble bedt om & svare pa skjemaet. Data ble deretter analysert i SPSS.

Det ble kjort faktoranalyse, korrelasjonsanalyse og hierarkisk regresjonsanalyse pa data.
Begrepet narvarsmotivasjon er nytt og foreslaes som et mal pa kombinasjonen av narvarspress og
tilrettelegging pé arbeidsplassen. Kun jobbressurser kunne predikere endringer i jobbengasjement.
Béde korrelasjonsanalysen og regresjonsanalysen bekreftet hypotesen om at jobbengasjement var
den viktigste faktoren i prediksjon av overskudd fra jobben.

Konklusjonen er at jobbengasjement og overskudd fra jobben ber ivaretaes og ekes hos den
ansatte. P4 den méten vil bade bedrift og arbeider kunne oppna en positiv utvikling i form av lavere
sykefraver, gkt produktivitet, bedre helse og okt trivsel. A ivareta og oke jobbengasjement og
overskudd fra jobben krever et fokus pa jobbressurser og nervaersmotivasjon. Med et slikt fokus
forsterkes de faktorene som skaper positiv utvikling og endring hos de ansatte, samtidig som de

faktorene som skaper press og slitasje reduseres.
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Innledning

Aktualisering

Siden 2008 har den tverrfaglige helseklinikken Klinikk 5, vert bedrifthelsetjeneste hos
ASKO Midt-Norge (ASKO M-N). ASKO M-N er en bedrift hvor mange av de ansatte utsettes for
stor fysisk belastning i lopet av en vanlig arbeidsdag, og hadde et relativt hoyt sykefravaer grunnet
belastningsskader og akutte skader. Mange av de ansatte jobber pa lager, i fryselagre eller kjorer
tungtransport. Hovedformalet da Klinikk 5 startet sitt samarbeid med ASKO M-N var 4 ta tak i
arsakene til det hoye sykefravaret. Over en periode pd ni maneder fikk de redusert fravaeret med 2.7
%. I forlengelse av det velfungerende samarbeidet, startet Klinikk 5 opp et nervarsprosjekt i
samarbeid med ASKO M-N og Fellestiltakene HSH/LO. Fellestiltakene er en tiltaksrettet
virksomhet som stetter handlekraftige tiltak som tjener partene i bedriften og deres organisasjoner.
Malet med fellestiltakene er & oke samarbeidsutvikling, verdiskapning og innovasjon gjennom a
bygge opp kultur, kompetanse og ferdigheter. Det er fokus pa aktiv bruk av samarbeidsorganet og
bred medvirkning fra de ansatte.

Narversprosjektet strekker seg over tre ar, og ble startet i 2010. Formalet med prosjektet er
a forbedre naervaeret ved arbeidsplassen. I nerversprosjektet defineres naerver som de faktorene
som er opprettholdende for jobbdeltakelse, trivsel og produktivitet. Hos ASKO M-N ble forst
naervearsfaktorene kartlagt gjennom en omfattende narversundersegkelse med fokusegruppeintervju
som metode. Alle de ansatte er inkludert i prosjektet, og har ansvar for gjennomferingen av
prosjektet. Punktene som kom frem av nervarsundersokelsen ble lagt til grunn for forhandlinger
om reelle tiltak og lesninger, hvor alle stiller pa lik fot. Formélet er en kontinuerlig og langsiktig
prosess som er forankret i bdde ledelsen og de ansatte.

ASKO M-N har som konsekvens av en reduksjon i oppdrag vert nedt til & redusere
arbeidsstokken med 30 %, noe som har aktualisert verdien av nervaersprosjektet betraktelig.
Omstillingene, utryggheten og andre utfordringer som folger nedbemanning kan vere belastende pa
de ansatte som blir igjen pa arbeidsplassen (Nelson, Cooper, & Jackson, 1995). Ved & fokusere pa
positive faktorer som bidrar til trivsel, produktivitet og medbestemmelse pa arbeidsplassen legger

narvaersprosjektet forholdene til rette for en positivt orientert hdndtering av endringene.

Underseokelsens formal
Formélet med denne masteroppgaven var 4 kartlegge positive faktorer ved narvar. A ha
kjennskap til hvilke faktorer det er viktig & ivareta, og hvordan de best ivaretaes, er verdifullt i et

narvaersprosjekt. Faktorene som ble vektlagt i denne undersegkelsen var jobbressurser,
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jobbengasjement, tilrettelegging ved sykdom eller skade, naervaerspress, overskudd fra jobben og
sunne omstillingsprosesser. Hvordan jobbengasjement best kan skapes, ivaretas og bygges videre pa
illustreres ved hjelp av J-DR modellen til Hakanen, Schaufeli og Ahola (2008b) og COR-teorien til
Hobfoll og Shirom (2001).

Ved a gé inn pa verdien av tilrettelegging og farene ved narvarspress underbygges det
positive fokuset i nervaersprosjektet. I forlengelse av dette postuleres et nytt begrep,
n&rversmotivasjon, som pé linje med jobbengasjement er en konsekvens av de eksisterende
forholdene pa arbeidsplassen. Det blir ogsé diskutert hvor vidt arbeidsplassen kan bidra til at de
ansatte oppnar overskudd fra jobben som de kan ta med seg i privatlivet, og som ogsa kan pavirke
videre arbeid positivt.

Med utgangspunkt den reelle situasjonen i ASKO M-N og Klinikk 5, er den overordnede
problemstillingen 1 denne undersekelsen: Hvordan kan jobbengasjement og overskudd fra jobben
ivaretas og forbedres hos de ansatte ved ASKO M-N innenfor rammene av narvarsprosjektet?
Problemstillingen forsgkes besvart gjennom en kartlegging av de ansattes opplevelse av det

pagéaende prosjektet med sperreskjema, og med utgangspunkt i eksisterende teori pa omradet.

Oppgavens struktur

I forste del av oppgaven presenteres den teoretiske bakgrunnen for temaet. Relevante teorier
og modeller trekkes frem og relateres til undersekelsens tema. Det knyttes opp mot
omstillingsprosessen ASKO M-N er inne 1. Kapittelet avrundes med en presentasjon av den
overordnede problemstillingen og tre hypoteser. I det metodiske kapittelet presenteres utvalg,
utvikling av sperreskjema og distribusjon av skjemaet. Metodiske valg og metoder beskrives ogsa
her. I resultatkapittelet presenteres analysene og resultatene som kom frem av sperreskjemaene. I
diskusjonskapittelet diskuteres de tre hypotesene og problemstillingen dyptgaende og knyttes opp
mot det pagaende narvarsprosjektet. Deretter kommer metodiske og praktiske betraktninger og

implikasjon for videre forskning, for kapittelet avsluttes med konklusjonen pd oppgaven.



13

Teori

Endring og nedbemanning er vanlig i mange bedrifter. Det kan innebzaere krevende
omstillinger og uensket belastning pa de ansatte. Hos ASKO Midt-Norge er endring og
nedbemanning et faktum etter at flere kontrakter ble avsluttet og arbeidsmengden ble redusert. |
slike omstillingsprosesser stilles det gjerne stor krav til bade bedriften og de ansatte. Ofte far de
individuelle og mellommenneskelige sidene ved endring lite oppmerksomhet (Saksvik & Finne,
2009). Det er ikke dermed sagt at arbeid og endringsprosessene det kan forer med seg er et
nedvendig onde. Tvert i mot, de som arbeider synes 4 ha det bedre enn dem som ikke arbeider
(Torvatn & Molden, 2001). Spersmaélet er hva som gjor at arbeidet er positivt for den ansatte. Hos
ASKO M-N har Klinikk 5 startet opp et nerversprosjekt med det formal & ivareta og utbedre de
positive faktorene i arbeidslivet. Hva gjor arbeidsplassen til en positiv faktor 1 hverdagen? Hvordan
kan neerversarbeid brukes for a ivareta de ansatte og skape gode jobbforhold 1 en
nedbemanningsprosess? Begrepet naervear pa arbeidsplassen rommer mye. Jobbengasjement,
tilrettelegging, nervarspress og nervaersmotivasjon er viktige faktorer for nerver. Hvert enkelt av
disse begrepene presenteres i dette kapittelet, med formal om & gi en mer detaljert fremstilling av
hvordan narvarsarbeid kan brukes for a ivareta den positive effekten av arbeid, og for a bedre de
ansattes jobbhverdag. Til slutt i kapittelet presenteres det hvordan arbeidet kan bidra til & skape
overskudd hos den ansatte. Hele veien vil en positiv arbeidstilvaerelse vare i fokus.

Malet med teorikapittelet er & belyse ulike modeller og teorier relatert til positive faktorer pa
arbeidsplassen, og gi dypere inn pa faktorer neert knyttet opp mot engasjement og naerver. Steers og
Rhodes (1978) nervaersmodell og Karaseks (1979) Krav-Kontroll modell presenteres forst for &
danne et bakteppe for de nyere modellene og teoriene som JD-R modellen og COR teorien
(Hakanen, et.al., 2008b; Hobfoll & Shirom, 2001). Teorier om vinningsspiraler og tapsspiraler
presenteres og beskrives i forbindelsen med COR-teorien. Jobbengasjement presenteres i1 detalj og
et nytt begrep, n&rvaersmotivasjon,foreslds. Derav folger definisjoner og presentasjoner av en
rekker relevante begrep som engasjement, motivasjon, tilrettelegging, naerverspress, jobbkrav,
jobbressurser, personlige ressurser og videre en presentasjon av omstillingsprosesser. Kapittelet
avsluttes med et par avsnitt om dagens (hesten 2011) situasjon i ASKO M-N, det pagéende

narvarsprosjektet og en presentasjon av oppgavens problemstilling og hypoteser.

Motivasjon til nzerveer
Formalet med dette underkapittelet er & presentere de viktigste faktorene for

narvarsmotivasjon. Nervarsmotivasjon er et nytt begrep lagd for denne oppgaven, og brukes her
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som et begrep pa hva som skaper motivasjon til tilstedevaerelse pa arbeidsplassen. Sykenarver,
narvarspress og motivasjon er relevante faktorer i diskusjonen av nervarsmotivasjon. Det blir
forklart hva n@rvarsmotivasjon er og hvorfor det er av betydning.

I arbeidet med & oke tilstedevaerelse pa arbeidsplassen, er mange ulike teorier og
tilneerminger utviklet og anvendt. Litt tilbake i tid, ble motivasjon til naerver (attendance
motivation) sett som en kombinasjon av en ansattes affektive respons til jobbsituasjonen og interne
og eksterne former for naervarspress (Brooke, 1986). Steers og Rhodes (1978) var tidlig ute med
teorier om na&rver, og postulerte i sin nervaersmodell at bade interne og eksterne faktorer pavirker
grad av nerver og motivasjon til nervar. Eksempler pa eksterne motivasjonsfaktorer kan vare
okonomiske og markedsrelaterte forhold, belonningssystemer og gruppenormer. Personlig jobbetikk
og forpliktelser til arbeidsplassen er eksempler pa interne motivasjonsfaktorer. Steers og Rhodes
(1978) presiserte at det noen ganger oppstar situasjoner som hindrer den ansatte i & komme pa jobb,
pa tross av sterk motivasjon. Arsaken til dette kan for eksempel vare akutt sykdom eller skade,
familieforhold eller andre konkrete hindringer. I folge Steers og Rhodes ( 1978) narvaersmodell,
bestemmes narver av motivasjon til nervaer kombinert med mulighet for naerver. I arene etter at
Steers og Rhodes (1978) la frem sin nervaersmodell, ble det stilt krav til et mer presist skille
mellom hva som fungerte som positiv motivasjon til nerver, og hva som fremmet naervaer pa
bakgrunn av pressfaktorer. Neervaersmodellen til Steers og Rhodes (1978) ble kritisert for &
inneholde for upresist definerte variabler, og for a utelate enkelte variabler fullstendig (Brooke,
1986). Blant annet ble ikke begrepene motivasjon til nerver, nerverspress og mulighet for nervaer
tilstrekkelig definert (Brooke, 1986).

Nerveer var et tema ogsa i andre kretser. Argyris (1957) jobbet mye med sammenhengen
mellom organisatoriske strukturer og funksjoner, og menneskelig motivasjon og vekstpotensial.
Svarva (1991) skrev om narversfaktorenes betydning for fraveer pa arbeidsplassen, om de
umiddelbare grunnene folk har til & gd pa jobb. I senere tid har arbeidsmiljeloven rettet fokus mot
viktige faktorer i arbeidslivet som utfordringer, krav, variasjon, og sosialt samspill
(Arbeidsdepartementet, 2005). Av dette ser man at fokuset pa naerver og den ansattes motivasjon til
naerver har vert av interesse lenge. Over tid har det blitt gjort stadig mer dyptgaende og nyansert

forskning pa feltet.

Tilrettelegging. Sykenarver er i stor grad bestemt av tilrettelegging pa arbeidsplassen. Et
positivt sykenarver er avhengig av tilrettelegging pa arbeidsplassen som ikke benytter
seg av de ulike formene for naervarspress (Saksvik & Finne, 2009). Aronsson, Gustafsson og

Dallner (2000, s.503) definerer sykenarver som: "fenomenet hvor personer pa tross av plager og
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dérlig helse som krever hvile og fravar fra arbeidsplassen, likevel mater opp pa jobb". Sykenzrvaer
kan like fullt handle om & ta hensyn til sykdom og tilrettelegge jobben slik at den kan utferes uten
forverring i helsetilstand (Saksvik, Guttormsen, & Thun, 2011). Syken@rver kan med andre ord
omtales som bade noe negativt og noe positiv. Her vil fokuset vaere pa den positive formen for
tilrettelagt sykenarver, referert til som tilrettelegging. I mange tilfeller er det fullt mulig & jobbe
selv om helsen ikke er pa topp (Saksvik & Finne, 2009). Det er i slike tilfeller det er viktig med god
tilrettelegging fra arbeidsgiver sin side, slik at narvar blir positivt og vedkommende ikke lengre
krever hvile og fraveer for & fungere. Tvert i mot kan riktig form for tilrettelegging sannsynligvis
vare mer positivt for helsen enn sykefraver (Saksvik & Finne, 2009). Denne tankegangen har
etterhvert blitt inkludert 1 den norske arbeidsmiljeloven. Arbeidsmiljeloven inneholder na
spesifikasjoner for tilrettelegging nr arbeidstaker er ute av stand til & utfore sitt vanlige arbeid
(Arbeidsdepartementet, 2005). A skape et positivt naervarsenske er krevende. Det er utfordrende &

fremme narvar gjennom tilrettelegging uten a samtidig skape negativt nerverspress.

Nervaerspress. Nervarspress er en nerversfaktor, tett relatert til opplevd ansvar og
forpliktelser (Svarva, 1991). Nervarspress defineres slik: "Nearverspress er faktorer som gjor at du
ma komme pé jobb selv om du i helsemessig forstand egentlig ikke er i stand til & ga pé jobb og
heller i bunn og grunn ikke ensker & gé pa jobb" (Saksvik et al., 2011, s. 220). Individets persepsjon
av jobbsituasjonen vil vaere med pa & forme den enkeltes opplevelse av naervarspress (Saksvik &
Finne, 2009). Narvarspress er et begrep som rommer ulike former for press, vanligvis presentert
som uunnvarlighetspress, trygghetspress, moralpress og sanksjonspress (Saksvik, 1996).
Uunnvarlighetspress er ndr arbeidstaker opplever mye ansvar, noe som kan gjore det vanskelig &
finne vikar ved behov. Sanksjonspress er for eksempel nar arbeidstaker far negativ respons fra
sjefen eller kolleger, hvis hun eller han ikke kommer pa jobb. Moralpress er selvfabrikert press
basert pa samvittighet og krav til seg selv. Trygghetspress er til stede nar arbeidstaker foler seg redd
for & miste jobben, og dermed ikke tor & vaere fravaerende. Bevisstheten rundt de ulike
pressfaktorene er spesielt viktige i sammenheng med syken@rvear og tilrettelegging (Brion &

Saksvik, 2009).

Motivasjon. Folk flest har kjent hvor viktig motivasjon kan vare for 8 komme seg opp om
morgenen, og avgarde pa jobb. Det er mye som kan fungere som motivasjon, for eksempel lonn,
karriere, press, eller jobben i seg selv. Motivasjon kan deles inn i indre og ytre motivasjon (Hetland
& Hetland, 2009). Indre motivasjon er en opplevelse av at aktiviteten i seg selv er er belonnende.

Ytre motivasjon er derimot nar aktiviteten kun fungerer som et middel for 4 nd et mal. Dette betyr
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ikke at indre og ytre motivasjon er to motpoler pa en skala. En aktivitet kan vere preget av bade
indre og ytre motivasjon (Hetland & Hetland, 2009).

Motivasjon spiller en viktig rolle i leering og tilegnelse av ny kunnskap, og sier noe om hva
som engasjerer og interesserer mennesker (Hetland & Hetland, 2009). En arbeidstaker ber
etterstrebe a spille péd de ansattes indre motivasjon, ved & serge for at jobben til hver enkelt oppleves
som meningsfylt og belennende (Vansteenkiste, Lens, & Deci, 2006). Ytre strukturer,
kontrollmekanismer og belenningssystemer kan vare viktige for & skape funksjonelle rammer i en
bedrift, men vil ikke g& godt overens med menneskets behov for selvbestemmelse og indre
motivasjon (Hetland & Hetland, 2009). Hvor vidt behovene for autonomi, kompetanse og
tilherighet dekkes 1 en bedrift, kan vaere avgjerende for de ansattes evne til & skape gode ideer, gode
leringsprosesser og utvikling av ny kunnskap (Hetland & Hetland, 2009). Det er med andre ord
mye 4 hente pa 4 ivareta de ansattes behov for motivasjon. Det kan vaere krevende & skape og
ivareta den ansattes motivasjon til & vaere pa arbeidsplassen. Ved a ivareta de nevnte faktorene for
motivasjon, behov for autonomi, kompetanse og tilherighet i kombinasjon med arbeidsoppgaver
som s& mye som mulig nerer opp under den enkeltes indre motivasjon, kan narvarsmotivasjonen
langt pa vei fremmes (Hetland & Hetland, 2009; Vansteenkiste et al., 2006).

Som nevnt eksisterer bade indre og ytre motivasjon, gjerne samtidig. Lonn er et eksempel pa
ytre motivasjon. Et annet eksempel er nervarspress. Det faktiske narveret til en ansatte kan vare
et produkt av bade indre og ytre motivasjon, tilrettelegging og naervearspress. Dette gjor kartlegging
av nerver pa arbeidsplassen komplekst.

I senere tid har forskere lagt frem mer presise definisjoner pa nerverspress (Saksvik, 1996).
Det skilles mellom positive faktorer for nervar og faktorer som utleser nervarspress. Positive
faktorer er faktorer som gjor at den ansatte velger a jobbe hardere fordi gkt arbeidsinnsats oppleves
som det beste valget, det som gir dem mest igjen. Ogsd nervarspress kan fore til gkt arbeidsinnsats
(Saksvik, 1996). Men i ytterste konsekvens kan bruk av narvarspress, spesielt 1 form av
sanksjonspress gke faren for sykefraver (Brion & Saksvik, 2009). Det er med andre ord en klar
fordel & vere bevisst pa de ulike naervaersmotivatoriske faktorene. Pa den maten har man
forutsetningene for & skape et positivt naerver ved a bygge opp under de positive faktorene, og kan
samtidig 4 unnga a skape nerverspress. Slik kan man over tid legge opp til positivt nerver som

varcr.

Neaervzaersmotivasjon. Nervarsmotivasjon er et begrep som rommer konsekvensene av bade
tilrettelegging og narvarspress pa arbeidsplassen. Ved & kartlegge naervaersmotivasjonen hos de

ansatte kommer man et skritt neermere & forstd det faktiske oppmetet pa arbeidsplassen. Indre
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motivasjon og positive faktorer synes a veare viktige ingredienser for positiv nervaersmotivasjon og
et godt arbeidsliv. Mulighet for tilrettelagt sykenarvar kan vare positivt for nervarsmotivasjon,
forutsatt at ikke naervarspress er en av faktorene som skaper naervearet (Saksvik et al., 2011). Dette
inneberer en presisering 1 Steers og Rhodes (1978) definisjon av motivasjon til nerver, hvor de
inkluderte pressfaktorer som en del av nervaersmotivasjon. Med narvarsmotivasjon som en positiv
indre drivkraft til 8 komme pé jobb, ligger forholdene til rette for en positiv arbeidshverdag. Slike
forhold innebzaerer god ledelse, et godt sosialt milje, en utviklende og larerik jobb, tilstrekkelig tid
og ressurser til & gjore en god jobb, og mulighet for anerkjennelse for godt utfert arbeid (Brion &
Saksvik, 2009; Tvedt, Saksvik, & Nytre, 2009). Nervarsmotivasjon hjelper langt pd vei til 4 skape
et givende arbeidsliv, og kan pé flere mater sees som en jobbressurs som oppstar som et resultat av
tilrettelegging og reduksjon i naervarspress (Bakker & Schaufeli, 2008). Jobbressurser er en av de
viktigste faktorene for & skape jobbengasjement pa arbeidsplassen, og blir definert og presentert
grundigere 1 avsnittet om JD-R modellen (Bakker, Schaufeli, Leider & Taris, 2008).
Jobbengasjement er en faktor som betyr mye for hvordan arbeidsdagen oppleves og som sammen
med narversmotivasjon har stor betydning for hvordan arbeidstaker presterer pa arbeidsplassen

(Bakker & Demerouti, 2008).

Jobbengasjement

Forskning viser at personer med heyt jobbengasjement har holdninger som gjor dem
godt rustet til & handtere utfordringer pa jobben (Bakker & Demerouti, 2008). For & tilfredsstille
organisasjonens krav om & vere initiativrik, samarbeidsvillig, ta ansvar og gjere sitt beste for &
levere arbeid av hoy kvalitet, kreves det arbeidere som er energiske, dedikerte og oppslukt 1 arbeidet
sitt. Jobbengasjement er med andre ord en viktig ressurs pa dagens arbeidsplass (Bakker &
Schaufeli, 2008). Det er generell enighet blant forskere om at engasjerte ansatte har et hoyt
energiniva og identifiserer seg sterkt med arbeidet. Jobbengasjement defineres best av tilgang til
personlige ressurser og jobbressurser, som er de to viktigste faktorene for & skape miljo for
engasjement (Bakker et al, 2008). Det kan skilles mellom engasjement som en tilstand, personlig
engasjement som noe den enkelte besitter, og jobbengasjement som er direkte relatert til rollen som
arbeidstaker.

Engasjement defineres slik: "Engasjement refererer til en varig, og altomfattende affektiv-
kognitiv tilstand som ikke er fokusert mot noen spesifikke objekter, hendelser, individer eller
atferd" (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006, s. 702). Kahn (1990, s. 694) definerte personlig
engasjement slik "Tilknytning av organisasjonsmedlemmenes selv til deres arbeidsrolle. Ved

engasjement bruker og uttrykker personer seg fysisk, kognitivt og emosjonelt i rollen de spiller".
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Med andre ord mente Khan (1990) at personlig engasjement beskriver grad av inkludering eller
ekskludering av rollene en hver ansatt spiller i arbeidslivet. Eksempel pa personlig engasjement er
optimisme, tro pa egne evner og selvtillit.

Jobbengasjement defineres som: "en positiv, tilfredsstillende, arbeidsrelatert mental tilstand,
som er karakterisert av vitalitet, entusiasme og fordypning.[...] Vitalitet er karakterisert ved haye
niva av energi og mental utholdenhet mens arbeid foregér. Entusiasme refererer til 4 vaere dypt
involvert i sitt arbeid, og en opplevelse av meningsfullhet, entusiasme og utfordring. Fordypning er
karakterisert som & vere fullstendig konsentrert og oppslukt i sitt arbeid, tiden gar fort og det er
vanskelig & legge fra seg arbeidet" (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-roma, & Bakker, 2002, s. 74).

Jobbengasjement er betraktet som et relativt stabilt og vedvarende trekk, og er knyttet opp
mot bade emosjoner og kognisjon (Schaufeli et al., 2006). Kahn (1990) postulerte tre psykologiske
betingelser for at jobbengasjement skal finne sted. Arbeidet ma oppleves meningsfylt, noe som vil
pavirke grad av drivkraft og pagangsmot. Dette kan ogsa sees i ssmmenheng med indre motivasjon.
De sosiale systemene mé skape psykologisk trygghet gjennom a skape trygge, forutsigbare og
konsistente sosiale situasjoner hvor det er mulighet for & engasjere seg. Slike sosiale systemer kan
klassifiseres som jobbressurser. Til slutt er psykologisk tilgjengelighet viktig, i form av tilgang pa
personlige ressurser. Personlige ressurser presenteres grundigere i avsnittet om JD-R modellen.
Tilgang til meningsfylt arbeid, psykologisk trygghet og psykologisk tilgjengelighet vil pdvirke hvor
mye en person bruker av seg selv for & fylle rollen sin, og bade jobbressurser og personlige
ressurser er betydningsfulle komponenter 1 jobbengasjement. Modeller som Krav-Kontroll
modellen, JD-R modellen og COR-teorien er utviklet i et forsek pa a forklare ulike fenomen og
sammenhenger knyttet til jobbengasjement, utbrenthet, tilgjengelige ressurser og jobbkrav
(Hakanen et al., 2008b; Hobfoll & Shirom, 2001; Karasek, 1979) .

I neste underkapittelet blir viktige modeller og teorier relatert til jobbengasjement presentert
og beskrevet. Jobbressurser, personlige ressurser, vinningsspiralen og tapsspiralen legges frem og

knyttes opp mot jobbengasjement og tilherende modeller og teorier.

JD-R modellen. En mye brukt modell for & beskrive sammenhengen mellom
jobbengasjement, utbrenthet, jobbkrav og jobbressurser er JD-R modellen (Job Demands-Resources
model). Modellen beskriver hvordan effekten av haye krav og/eller hoye ressurser kan fore til enten
utbrenthet eller engasjement hos en arbeider (Hakanen et al., 2008b).

JD-R modellen har utspring i Krav-Kontroll modellen til Karasek (1979), som beskriver
sammenhengen mellom krav, kontroll og utbrenthet, men tar skrittet videre og viser hvordan ulike

typer jobbressurser kan fungere beskyttende for ulike former for krav. Modellen vises 1 Figur 1.
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JD-R modellens robusthet er testet utallige ganger, og egner seg godt for ulike utvalg, pa tross av
forskjeller i nasjonalitet, yrke, operasjonalisering og form for datainnsamling (Llorens, Bakker,
Schaufeli, & Salanova, 2006). JD-R modellen fokuserer i hovedsak pa jobbrelaterte faktorer for
motivasjon og helse, og har blitt kritisert for & fokusere for lite pa faktorer relatert til helse og

motivasjon utenfor jobb (Hakanen et al., 2008b).

Figur 1
JD-R modellen

Job
Demands

Organizational
Outcomes

Job
Resources

Figur hentet fra Bakker og Demerouti (2007).

Hakanen et al. (2008b) utarbeidet en modell for & beskrive forholdet mellom de ulike
faktorene for motivasjon og helse i jobbsammenheng. De fant stotte for effekten krav og ressurser
har pé motivasjon og helse, jamfor med JD-R modellen. De fant at arbeidsressurser pavirket
jobbengasjementet positivt. Med bakgrunn 1 stetten de fant for JD-R modellen konkluderte de med
at helsefremmende og forebyggende tiltak ber rettes mot faktorer pd arbeidsplassen i1 form av ekte
jobbressurser. Eksempler pé slike jobbressurser er sosial statte, mulighet for selvbestemmelse og
tilbakemelding fra ledelse og kolleger. Mélet med slike tiltak vil vaere & gke jobbengasjement og
forpliktelse overfor arbeidsplassen, og for & redusere jobbkrav og forhindre utbrenthet og dérlig
helse (Hakanen et al., 2008b).

Under folger en kort presentasjon av faktorene jobbkrav, jobbressurser og personlige ressurser.

Jobbkrayv. Jobbkrav defineres som: "de fysiologiske, sosiale eller organisatoriske aspektene
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ved en jobb som krever opprettholdelse av fysiologiske og/eller psykologiske anstrengelser. Og er
derfor assosiert med fysiske og/eller psykologiske kostnader" (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti,
& Schaufeli, 2007, s. 122). Begrepet jobbkrav innebzrer krav til stor arbeidsmengde, uventede
oppgaver og jobbrelaterte personlige konflikter (Karasek, 1979). Jobbkrav kan vere mer eller
mindre belastende avhengig av grad av frihet og ansvar (Karasek, 1979). Belastningen fra jobbkrav

kan modifiseres ved tilgang til jobbressurser (Karasek, 1979).

Jobbressurser. Jobbressurser er nart knyttet opp mot jobbengasjement. Jobbressurser kan
spille en viktig rolle for indre motivasjon som nar aktiviteten i seg selv er belennende, og ytre
motivasjon i form av instrumentell stotte, som for eksempel skonomisk hjelp. Sammen med
personlige ressurser danner jobbressurser et betydelig grunnlag for utvikling av jobbengasjement
(Bakker et al., 2008).

Jobbressurser defineres som: "de fysiske, sosiale eller organisatoriske aspektene ved en jobb
som (a) har en funksjon i oppnéelse av arbeidsrelaterte mél, (b) reduserer jobbkrav, og de tilherende
fysiologiske og psykologiske kostnadene, og (c¢) stimulerer personlig vekst og utvikling, milje og
rom for utvikling av nye ideer" (Riolli & Savicki, 2003). Eksempler pa jobbressurser er: sosial
stotte, kontroll over eget arbeid, veiledning, tilbakemelding pa prestasjon og ytelse, stotte fra
overordnede, verdsettelse og et velorganisert arbeidsmiljo. Sosial stette er en viktig kilde til
ressurser ut over det individet selv greier a skape (Hobfoll & Shirom, 2001). Forskning viser at
jobbressurser er viktige for & handtere krevende situasjoner. Fordelen med jobbressurser er at de
beskytter jobbengasjementet i krevende situasjoner. Jobbressurser er ekstra viktige 1 stressende
jobbsituasjoner (Bakker, Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou, 2007), og kan beskytte mot
utbrenthet (Riolli & Savicki, 2003). Kontroll pa arbeidsplassen, frihet til & bestemme selv og ta

avgjoarelse er en viktig form for jobbressurser (Karasek, 1979).

Personlige ressurser. Personlig ressurser refererer til individets evne til 4 kontrollere og
pavirke sitt eget arbeidsmiljo pé en positiv mate (Hobfoll, Johnson, Ennis, & Jackson, 2003).
Forskning viser at personer med tilgang til mye personlige ressurser har tro pa egne evner, har
organisasjonsrelatert selvtillit og er optimistiske til egen fremtid (Xanthopoulou et al., 2007).
Personlige ressurser fungerer som et bindeledd mellom jobbressurser og jobbengasjement eller
utbrenthet. Pa den maten vil personlige ressurser pavirke opplevelsen av jobbressurser
(Xanthopoulou et al., 2007). Personer med mye ressurser, enten det er personlige eller jobbrelaterte,

er mindre sarbare for tap av ressurser (Hobfoll, 1989).
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COR-teorien. Opprettholdelse av ressurser (conservation of resources) teorien, ogsa kalt
COR-teorien, anvendes for a forsta stress og ledelse pa arbeidsplassen (Hobfoll & Shirom, 2001).
Teorien er basert pa antagelsen om at personer jobber for & oppna, beskytte og oke tilgjengelige
ressurser. Den storste trusselen personene star overfor og som skaper mest stress, er trusselen om
tap av ressurser, eller faktisk tap av ressurser (Hobfoll, 1989). Pa linje med JD-R modellen
fokuserer ogsa COR-teorien pa effekten ressurser har pd jobbkrav og eventuelle negative
konsekvenser av slike krav. Begge modellene fokuserer ogsd pa motivasjonsprosessen, og hvordan
eksisterende ressurser kan fore til gkning 1 tilgjengelige ressurser.

COR-teorien skiller seg likevel fra JD-R modellen med sitt fokus pa vinningsspiraler og
tapsspiraler (Hobfoll & Shirom, 2001). Av COR-teorien folger det at individer er avhengige av &
bringe inn ressurser for & hindre tap av ressurser. Personer med mange ressurser er bedre beskyttet
mot tap av ressurser, og i bedre stand til & gke ressursene sine. Disse to punktene illustrerer en
vinningsspiral. Av COR-teorien folger ogsé at individer med fé ressurser har storre risiko for & tape
ressurser, hvilket illustrerer en tapsspiral. Personer med mye ressurser vil ogsé 1 sterre grad
investere flere ressurser i hdp om a oppna flere ressurser (Riolli & Savicki, 2003).

I COR-teorien fremheves fire kategorier med ressurser. Det er ressurser 1 form av objekter,
for eksempel bil. Ressurser i form av tilstand, som et lykkelig ekteskap, tilrettelegging eller en trygg
jobb. Ressurser i form av personlige karakteristikker, som selvtillit, og ressurser i form av energier,
som kreditt, penger og tjenester (Hobfoll, 1989). Psykologisk stress kan taere pa disse ressursene, i
form av mulighet for tap av ressurser, faktisk tap av ressurser og i situasjoner hvor en person ikke
oppnér gkning i ressurser, selv etter at vedkommende har investert tid og ressurser nettopp med
formal om & oke tilgjengelige ressurser (Hobfoll, 1989). Hovedfokuset i COR-teorien er dermed
rettet mot a legge til rette for ivaretakelse og ekning i tilgjengelige ressurser. Det er ogsé fokus pa a
redusere faren for tap av ressurser, og pa den maten redusere stresset som oppstér hvis arbeidstaker

opplever at hans eller hennes ressurser er 1 fare.

Vinningsspiral. En vinningsspiral illustrerer hvordan jobbressurser og personlige ressurser
kan beskyttes eller gkes med grunnlag i eksisterende ressurser og dermed ogsa fore til okt
jobbengasjement. Figur 2 viser en modell av vinningsspiralen. Personer i besittelse av mye ressurser
er bedre rustet til & hindtere utfordringer uten & tape ressurser (Hobfoll, 1989). Resultater av
forskning viser at tro pa egen evne til innvirkning fungerer som et bindeledd mellom ressurser og
engasjement. En vinningsspiral oppstar nar engasjement gker tro pa egne evner, som igjen pavirker
tilgjengelige ressurser. Engasjementet vil igjen fremme fremtidig tro pa egne evner, noe som gker

opplevelsen av tilgjengelige ressurser. En undersgkelse av universitetsstudenter som fikk tilgang til
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mye ressurser, viste at de fikk mer tro pa egne evner. Dette forte igjen til en gkning 1 studentenes

engasjement (Llorens, Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2007).

Figur 2

Vinningsspiralen

Work-unit
innovativeness

Figur hentet fra Hakanen, Perhoniemi, & Toppinen-Tanner (2008a).

Tapssiral. En tapsspiralen beskriver hvordan tap av ressurser og tilherende mangel pé
beskyttelse kan fore til videre tap av ressurser (Hobfoll & Shirom, 2001). Personer med fa ressurser
er i dérligere stand til & oppné ekning i ressurser, noe som gker risikoen for tap av ressurser
(Hobfoll, 1989). P4 bakgrunn av dette kommer det tydelig frem hvor viktig bade jobbressurser og

personlige ressurser er som utgangspunkt for ivaretakelse og ekning av jobbengasjement.

Hvorfor fokusere pa jobbengasjement?

Jobbengasjement er av stor betydning ved forebygging av utbrenthet (Hakanen et al., 2008b;
Hobfoll & Shirom, 2001). Gjennom a ivareta og styrke jobbengasjement legges forhold til rette for
sunne, initiativrike, kreative og hardt arbeidende ansatte som finner glede i arbeidet som og sprer
gleden videre (Bakker & Schaufeli, 2008; Bakker & Demerouti, 2008). Jobbengasjement har ogsa
en positiv effekt pa produksjon (Bakker & Demerouti, 2008). I arbeidet med a ivareta og oke
personlige ressurser og jobbressurser, og gjennom a skape positiv spiraler som forsterker seg selv,
fremmes jobbengasjement hos de ansatte (Bakker et al., 2007; Llorens et al., 2007). Engasjerte
ansatte har en energisk og effektiv forbindelse med arbeidet, og foler seg i god stand til & handtere
kravene pa jobb. Resultater av forskning viser at jobbengasjement kan oppfattes som en positiv
motpol til utbrenthet, da utbrenthetsskalaer og engasjementskalaer var negativt og signifikant
korrelert (Schaufeli et al., 2006; Schaufeli et al., 2002). Forskning viser at arbeidere som er mer
engasjerte pa arbeidsplassen, skaper et bedre serviceklima (Salanova, Agut, & Peiro, 2005).

Personer som skarer hayt pa jobbengasjement er ansatte med hayt energiniva og stor tro pa egne
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evner. Slike holdninger er et viktig verktoy, som gjor de ansatte godt rustet til & handtere
utfordringer pa arbeidet (Schaufeli et al., 2002). Engasjerte personer skiller seg fra
arbeidsnarkomane i det at de ogsa opplever mye energi utenfor arbeidet, oppnar overskudd gjennom
jobben og verdsetter fritid og hobbyer (Schaufeli et al., 2002).

Engasjerte arbeidere leverer bedre resultater av flere grunner. De opplever flere positive
emosjoner som glede og entusiasme, de har bedre helse, de skaper sin egen jobb og egne ressurser,
og pavirker andre med sitt engasjement (Bakker & Demerouti, 2008). Forskning stetter linken
mellom jobbengasjement og prestasjon. Engasjerte arbeidere skaper bedre resultater og far mer
forneyd klientell (Bakker et al., 2008; Salanova et al., 2005). Det er mye & hente ogsa for

arbeidsgivere pa 4 ivareta og oke de ansattes jobbengasjement.

Overskudd fra jobben

I sin kartlegging av helse, miljo og sikkerhetstilstanden i Norge 1 2001, opprettet Torvatn og
Molden (2001) et mél pa overskudd de ansatte far fra jobben. Utgangspunktet for dette fokuset var
tanken om at arbeid ikke bare har negative sider. Tvert i mot synes de som arbeider & ha det bedre
enn de som ikke arbeider (Torvatn & Molden, 2001). Eksempler pé positive konsekvenser av arbeid
som de kom frem til 1 forskningsarbeidet var lenn, trygghet, lering, selvutvikling, kreativitet, og et
mer meningsfylt og mer sosialt tilfredsstillende liv. Resultatene de fant i sin undersokelse gav et
nyansert bilde pa hva som gir overskudd i arbeidslivet. De ovennevnte positive folgene av arbeid
kom frem av undersgkelsen som viktige konsekvenser av arbeid. I analysene ble effekten av kjonn,
arbeidstilknytning, krav, kontroll, fysisk arbeidsmilje, psykososial arbeidsmiljo og forebyggende
arbeid (relatert til HMS) p4 overskudd fra jobben undersgkt. Analysene viste at bade kjonn, alder,
jobbressurser (fysisk og psykososialt arbeidsmiljo) og forebyggende arbeid hadde en signifikant
assosiasjon med overskudd fra jobben. Torvatn og Molden (2001) konkluderte med at jobben er en
kilde til overskudd for de fleste, hvor de tre viktigste kildene til overskudd var det sosiale miljoet,

meningsfylt arbeid og anerkjennelse fra kolleger.

Omstillingsprosesser

Omstilling og endring 1 arbeidslivet synes & bli stadig mer vanlig. Levevilkdrsundersokelsen
12006, viste at 39 % av statlige ansatte har opplevde omorganisering eller nedbemanning de siste
arene. Nesten like mange opplevde det samme i kommunal og privat sektor (Saksvik & Finne,
2009).

Konsekvensen av omstilling kan vare en negativ pavirkning pé helse, bade fysisk og

psykisk (Nelson, Cooper & Jackson, 1995). O'Neill og og Lenn (1995) fant at nedbemanning kan
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sld ut 1 angst, aggresjon og resignasjon blant arbeidstakerne. Nedbemanning skaper utrygghet pa et
personlig og et skonomisk plan.

Det kan veare en direkte ssmmenheng mellom endring og nedbemanning i arbeidslivet og
okning i sykefraveer, redusert helse og redusert arbeidsmiljo (Saksvik & Guttormsen, 2006). Men
omstilling kan ogsa sl ut andre veien og fore til redusert sykefravar da de ansatte foler seg utrygge
1 situasjonen og ikke tor ta ut sykefravaer (Saksvik & Guttormsen, 2006). Mye av arsaken til at
omstillingsprosesser er negative for de ansatte er fordi de individuelle og mellommenneskelige
sidene ved endring fér for lite oppmerksomhet (Saksvik & Finne, 2009). For a fa til vellykkede
omstillingprosesser er det avgjerende med god kunnskap om relasjonene mellom de den enkelte
arbeidstaker og arbeidsmiljo. Bevissthet rundt individet, de mellommenneskelige forholdene og
endringsvillighet blant de ansatte er viktig (Saksvik & Finne, 2009).

I sin kartlegging av omstilling i kommuner, fant Herseth og Nyberg (2011) at medarbeiderne
hadde behov for mer informasjon, involvering og pavirkning i endringsprosessene. De mente det
var mye & hente pa & involvere grunnplanet i organisasjonen, ikke bare ledere og mellomledere, i

omstillingsprosessene.

Samarbeidet med ASKO M-N og Klinikk 5

Per 1 dag (hesten 2011) foregar det en nedbemanning av omtrent en tredjedel av
arbeidsstokken ved ASKO M-N, hvor omtrent 220 var ansatt for nedbemanningen startet. Store
endringer er en belastning for de ansatte (Nelson, Cooper, & Jackson). Etter flere ar med arbeid som
bedrifthelsetjeneste, tilbed Klinikk 5 ASKO M-N et nervarsprosjekt. Prosjektet har som mél &
ivareta og forbedre de faktorene som arbeiderne selv mener er viktige for et positivt nerver pa
arbeidsplassen. Dette blir gjort i flere stadier. Hovedmalet med naervarsprosjektet er & skape
eierskap hos de ansatte til forbedringene som enskes og forbedringene som gjeres. Fokus skal
flyttes fra hva lederne burde ha gjort, til hva arbeiderne selv kan gjore. Endringer og vedtak
bestemmes 1 diskusjonsgrupper hvor det sitter en representant fra hver avdeling. Det gis lopende
oppdateringer til de resterende ansatte om hva som foregar i gruppene, og om hvilke tiltak det er
bestemt 4 sette i gang. Utfordringen ligger 1 & skape konkrete tiltak som hver enkelt kan ta tak i, og
som gjer endringsprosessen synlig som noe positivt alle bidrar til og feler ansvar for.

Masteroppgavens relevans i forhold til naerversprosjektet ligger i fokuset péa
navarsmotivasjon, jobbengasjement og overskudd fra jobben. Malet er & kartlegge hvilke faktorer
som ligger til rette hos hver enkelt ansatt for ekning av disse tre faktorene. Videre er det fokus pé
hvordan ledelsen i ASKO M-N kan ivareta og oke jobbressurser og personlige ressurser for &

fremme narversmotivasjon og jobbengasjement hos de ansatte i bedriften. Mélet er at mer
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kunnskap pé dette omradet skal kunne gjore hverdagen pé arbeidsplassen enda bedre, og samtidig
bidra til en mer effektiv og produktiv bedrift. I siste instans er det ogsa et hdp om at slike positive
endringer kan bidra til at de ansatte for et overskudd gjennom jobben som de kan ta med seg hjem,

og videre tilbake inn 1 jobben, som en positiv spiral.

Hypoteser og problemstilling

Med utgangspunkt i de konkrete médlene med narvarsprosjektet og tidligere forskning, har
jeg som mal & besvare falgende problemstilling: Hvordan kan jobbengasjement og overskudd fra
jobben ivaretas og forbedres hos de ansatte ved ASKO M-N innenfor rammene av
narvaersprosjektet? Av denne problemstillingen, postulerer jeg ogsé tre hypoteser relatert til temaet.

Hypotese 1: Tilrettelegging og nervaerspress er viktige faktorer som kan bidra til & definere
begrepet nervaersmotivasjon. Her vil jeg underseke 1 hvilke grad malingene av tilrettelegging og
naervaerspress gir et tilstrekkelig godt grunnlag til & kunne si noe om nervearsmotivasjon.

Hypotese 2: Endringer i jobbengasjement kan predikeres av jobbressurser,
narvarsmotivasjon, endringsprosessen, kjonn og ansettelsestid. For a teste denne hypotesen vil jeg
bruke data fra sperreundersgkelsen og se hvilke faktorer som viser seg 4 vere mest avgjerende for
jobbengasjement.

Hypotese 3: Overskudd fra jobben kan predikeres av jobbengasjement, jobbressurser,
narvarsmotivasjon, endringsprosessen, kjonn og ansettelsestid. For a teste denne hypotesen vil jeg
bruke data fra sperreundersegkelsen for a avgjere hvilke faktorer som best predikerer overskudd fra

jobben.

Metode

Bakgrunn for prosjektet

Utgangspunktet til denne undersekelsen er nervarsprosjektet Klinikk 5 Bedrifthelsetjeneste
utforer hos ASKO Midt-Norge. Basert pa tidligere arbeid med sykefraver i bedriften, startet de opp
et prosjekt med formal om & kartlegge og utvikle nervaer hos de ansatte. I denne masteroppgaven
fokuseres det derimot mer spesifikt pa handtering av narversmotivasjon, jobbengasjement og
overskudd fra jobben hos de ansatte. Formaélet er & undersoke de ansattes opplevelse av disse
faktorene. Bedriftens tilskudd og ivaretagelse av jobbengasjement og narversmotivasjon i et forsgk
pé & oke overskudd fra jobben diskuteres ogsa. I forbindelse med samarbeidet mellom ASKO M-N,
Klinikk 5 og student ble det skrevet en samarbeidskontrakt som er lagt ved som Vedlegg 3.
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Valg av metode

Malet med a underseke narversarbeidet hos ASKO M-N er a skape en dypere forstaelse
av hvordan narversprosjektet kan pavirke de ansattes jobbengasjement, nervarsmotivasjon og
overskudd fra jobben. Temaet lot seg bade underseke kvalitativt og kvantitativt, men 1 denne
konteksten var en kvantitativ tilneerming best egnet. Hos ASKO M-N deltar omtrent 160 ansatte i
det pagéende narversprosjektet. Ved bruk av sperreskjema lot det seg gjore & inkludere hele
gruppen i undersgkelsen. Mangelen pa ressurser ville fort til at kun et fatall ville bli inkludert med
bruk av intervju eller andre kvalitative metoder. Sperreundersgkelse var ogsa den mest praktisk
innsamlingsformen for de ansatte ved ASKO M-N, da de 1 stor grad er i arbeid pa ulike steder og
hadde lite tid 4 avse til undersegkelsen. Som folge av dette var kvantitativ forskning i form av

sporreskjemaer et naturlig valg.

Prosedyre for datainnsamling

Under et fellesmote for avdelingslederne ved ASKO M-N informerte fysioterapeut og
kontaktperson for bedrifthelsetjenesten og naervarsprosjektet om undersgkelsen. Sparreskjemaene
ble delt ut til avdelingslederne, og hver avdelingsleder fikk ansvar for & informere om og distribuere
sporreskjemaet ved sin avdeling. Etter at skjemaene var besvart ble skjemaene hentet tilbake, avlest

maskinelt og importert til SPSS. Data ble kodet og sjekket for feil for de ble brukt i analysene.

Utvalget og rekruttering

Alle de ansatte ved ASKO M-N deltok i nerversundersgkelsen og narversprosjektet som
ble gjennomfort i regi av Klinikk 5. Derfor var det naturlig at alle disse ogsé deltok i kartleggingen
av prosjektets effekt pa narversvariablene jobbengasjement og overskudd fra jobben. Alle fikk
mulighet til & delta, ved at skjemaet ble delt ut av avdelingsleder, og tid satt av til & besvare
skjemaet. Denne rekrutteringsmetoden gav en responsrate pd 57 % (91 av 160). Tabell 1 viser en

oversikt over fordelingen av kjonn og ansettelsestid blant respondentene.

Tabell 1

Deskriptiv statistikk av utvalget

Kjonn Ansettelsestid 1 bedriften
Mann 90.1 % Under 1 ar 13.2%
Kvinne 9.9 % 1-4ar 24.2 %
5-10ar 33.0%

Over 10 ar 29.7 %
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Utvikling av sperreskjemaet:

Sperreskjemaet ble laget med formal om & male seks indekser, "jobbressurser",
"jobbengasjement", "tilrettelegging", "narverspress ", "overskudd fra jobben " og "sunne
omstillingsprosesser ". Skjemaet ble laget sa kortfattet som mulig, uten & ga pa akkord med
kvaliteten, slik at de ansatte fikk tid til & svare pa det i arbeidstiden. S& langt det gar etterstrebes det
a bruke korte sporreskjemaer, da det krever mindre av respondenten, og minimerer sjansen for at
respondenten blir sliten underveis (Schaufeli et al., 2006). Skjemaet startet med spersmél om de
demografiske variablene kjonn og ansettelsestid i ASKO M-N. Deretter kom spersmélene som
malte jobbressurser, jobbengasjement, tilrettelegging, naervarspress, overskudd fra jobben og sunne
omstillingsprosesser. Skjemaet avsluttet med et par spersmal hvor de ansatte fikk muligheten til &
beskrive sin opplevelse av det pagédende narversprosjektet og hvilke ensker de selv hadde til
bedriften for & vedlikehold og eke motivasjonen til & g& pa jobb. I en gruppe med positivt
formulerte sparsmaél, ble det stilt et negativt rettet spersmaél for & kontrollere for at respondenten
konsekvent krysset av i en retning. Det samme ble gjort i en gruppe med negativt formulerte
spersmal. Disse variablene ble i etterkant snudd for & passe med resten av datasettet. De to dpne
spersmalene pa slutten av skjemaet ble kodet og tolket for seg. Hovedtemaet i de ulike svarene ble
brukt som kode, og det ble undersgkt hvor mange som hadde de samme holdningene. Til sammen
ble sporreskjemaet fire sider langt med hovedvekt pd de ansattes opplevelse av arbeidssituasjonen

hos ASKO M-N. Det fullstendige skjemaet kan leses 1 Vedlegg 1.

Indeksene

Indekser ble konstruert fordi det er uhensiktsmessig & diskutere hver enkelt variabel.
Faktoranalyse ble brukt som verktey for & redusere antallet variabler. Analysen ville ellers blitt
svaert lang, og kvaliteten péa analysen ville blitt redusert. Formélet med & konstruere indekser var a
sla sammen variablene som malte det samme, for bedre a forsta de relevante faktorene. Det er flere
grunner til at dette er fordelaktig: For det forste er indekser en gode méte & strukturere og forenkle
data pé. For det andre har indeksene hoyere reliabilitet enn enkeltspersmalene hver for seg. For det
tredje gjor indeksene at analysen kan ta heyde for det semantiske nettverket mellom spersmélene
innenfor en indeks (Grimsmo & Hilsen, 2000).

Indeksene bli konstruert med grunnlag i verdiene fra faktoranalyser og reliabilitetsskarene
fra Cronbach's alfa. Indeksene som ble brukt i denne underseokelsen er i hovedsak hentet fra
tidligere forskning. Et par spersmal er laget spesifikt for de ansatte ved ASKO M-N. Pa bakgrunn
av dette er noen av indeksene mer etablert og validert enn andre. For a regne ut indeksen for de

ulike variablene, ble gjennomsnittskéren funnet ved & summere alle skérene, for sa 4 dele pd antall
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skar. Ved indekskonstruksjonen ble det brukt gjennomsnittsberegninger, slik at manglende verdier
ogsa fikk en verdi. P4 denne maten ble det unngétt at mange respondenter matte tas vekk. De ulike

indeksene presenteres under.

Kjonn og ansettelsestid. Sperreskjemaet dpnet med spersmal om kjonn og ansettelsestid.
Ansettelsestid ble kodet 1 fire grupper. Kjonn og ansettelsestid ble inkludert i regresjonsanalysen for
a underseke hvor vidt de bidro til & styrke modellen. Lite av litteraturen pd omradet tok stilling til
kjonn og ansettelsestid. Utgangspunktet for & inkludere disse variablene var for & utforske

muligheten for eventuelle sammenhenger.

Jobbressurser. Jobbressurser besto av syv ulike faktorer: forbedringsklima, rettferdighet,
sosialt klima, tillit, feedback, samarbeidsklima og verdi. Forbedringsklima ble malt med spersmal
hentet fra Health organization questionnaire, som er et godt validert og mye brukt sperreskjema 1
Finland (Lindstrom, Hottinen, Kiviméki, & Léansisalmi, 1997). Indeksene rettferdighet, sosialt
klima, tillit, feedback og verdi ble mélt ved hjelp av spersmail hentet fra The Copenhagen
psycosocial questionnaire (COPSOQ II), basert pa data fra omtrent 2000 danske arbeidere.
COPSOQ 11 ble brukt for a kartlegge det psykososiale arbeidsmiljoet (Kristensen, Hannerz, Hogh,
& Borg, 2005). Samarbeidsklima ble malt med spersmal utviklet av Carless og Depaola (2000).
Spersmélene relatert til jobbressurser ble innledet med spersmalet: Hvor ofte hender folgende pa
din arbeidsplass? Svaralternativene var: meget sjelden, noksd sjelden, av og til, noksa ofte, meget
ofte. Forbedringsklima ble malt med tre testledd, deriblant: Det gjores stadig forbedring av
virksomheten. Rettferdighet ble mélt med fire testledd, deriblant: Konflikter loses pa en rettferdig
mdte. Sosialt klima ble mélt med tre testledd, deriblant: Er det en god stemning mellom deg og dine
kolleger. Tillit ble mélt med fire testledd, deriblant: Ledelsen stoler pd at de ansatte gjor en god
jobb. Feedback ble malt med tre testledd, deriblant: Mine ledere gir meg ofte tilbakemelding pa
hvordan de synes jeg gjor arbeidet mitt. Samarbeidsklima ble malt med fire testledd, deriblant: Virt
team samarbeider for d nd vdare mal. Verdi ble mélt med tre testledd, deriblant: Lederen min setter

pris pd arbeidet mitt. Indeksen jobbressurser hadde en Cronbach's alfa pa .88.

Jobbengasjement. Indeksen jobbengasjement ble mélt med den standardiserte
kortversjonen av UWES (Schaufeli & Bakker, 2003). Jobbengasjement er definert og etterprevd en
rekke ganger i ulike utvalg og kulturer (Bakker et al., 2008; Schaufeli et al., 2002), ogsa
kortversjonen er etterpravd og anerkjent som et godt mal pd jobbengasjement (Schaufeli et al.,

2006). Jobbengasjement bestér av faktorene viger, engasjement og oppslukthet. Variabelen besto av
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ni testledd. Spersmalet var: Her er ni utsagn om folelser du kan ha i forhold til jobben. Hvor ofte
foler du pa den mdten som beskrives? Et av testleddene var: Jeg er full av energi i arbeidet mitt.
Svaralternativene var: aldri, noen ganger det siste dret, mdanedlig, noen ganger pr. mnd., ukentlig,

noen ganger i uken, daglig. Indeksen jobbengasjement hadde en Cronbach's alfa pa .93.

Nearvarsmotivasjon. Nervaersmotivasjon ble konstruert med indeksen tilrettelegging som
besto av fem testledd og narverspress som besto av seks testledd, 11 testledd totalt. Testleddene er
hentet fra SINTEF sin sparreundersekelse (Ose et al., 2009). Utsagnet var: Pd min arbeidsplass
opplever jeg at.... Et av testleddene for tilrettelegging var: det har veert greit d komme pd jobb selv
om formen ikke har veert pad topp og jeg ikke har kunnet prestere 100 %. Et av testleddene for
narvearspress var: det er uvilje mot d hente inn vikarer ved kortere fraveer. Svaralternativene var:
helt enig, delvis enig, bdde/og, delvis uenig, helt uenig. Tilrettelegging hadde en Cronbach's alfa pa .

78, og naervaerspress hadde en Cronbach's alfa pa .68.

Overskudd fra jobb. Indeksen overskudd fra jobben ble malt med 10 testledd, hentet fra
SINTEFs rapport HMS-tilstanden i Norge i ar 2001 (Torvatn & Molden, 2001). Indeksen var ment &
male 1 hvilken grad jobben bidrar til & gi arbeidstakeren overskudd som folge av at arbeidet er
leererikt, gir status, trygghet anerkjennelse osv. Fra den originale forskningen hadde indeksen en
Cronbach's alfa pa .86. Spersmaélet som ble stilt var: Bidrar jobben til d gi deg overskudd? Et av
testleddene var: Ja, fordi jeg holder meg i form. Svaralternativene var: helt enig, delvis enig,
bdde/og, delvis uenig, helt uenig. Indeksen overskudd fra jobben hadde Cronbach's alfa pa .88 1
denne undersokelsen. Indeksen ble konsekvent brukt som avhengig variabel, 1 trdd med opprinnelig

forskning (Torvatn & Molden, 2001).

Sunne omstillingsprosesser. Indeksen sunne omstillingsprosesser ble malt med to spersmaél,
hvorav det forste var et ja/nei spersmil. Det andre spersmalet besto av seks testledd. Indeksen er
tidligere brukt i forskning for & méle de ulike dimensjonene i sunne omstillingsprosesser (Tvedt et
al., 2009). Det forste spersmalet var: Er arbeidsplassen din inn i en omstilling (f.eks. nedbemanning
eller innforing av ny teknologi)? Ja, Nei. Hvis respondentene svarte nei pa det forste spersmélet ble
de bedt om & hoppe over det andre spersmalet. Det andre spersmalet var: Hvis ja: Hvor enig eller
uenig er du i disse utsagnene? Et av testleddene var: I denne endringen har vi en dpen diskusjon om
hvilke tradisjoner eller gjoremal vi vil endre og hvilke vi vil beholde. Svaralternativene pa det andre
sporsmalet var: helt enig, delvis enig, bdde/og, delvis uenig, helt uenig. Indeksen sunne

omstillingsprosesser hadde en Cronbach's alfa pd .81.
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Apne sporsmal. Sporreskjemaet ble avsluttet med to &pne sporsmal med hvert sitt
kommentarfelt. Spersmélene var: Hvordan opplever du ncerveersarbeidet som ASKO M-N og

bedriftshelsetjenesten arbeider med for tiden? og Hvordan kan ASKO M-N bidra til at din

motivasjon til d gd pd jobb vedlikeholdes og okes?

Faktoranalyse

Forste trinn i analysen var & gjennomfere faktoranalyse av variablene, for & underseke om
det var tilstrekkelig statistisk grunnlaget for 4 konstruere indekser. A tolke en faktoranalyse kan
vaere utfordrende, 1 siste instans er det bruk av sunn fornuft som er avgjerende for god analyse. Det
er opp til forskeren & avgjere om den logiske sammenhengen mellom variablene er tilstrekkelig til &
konstruere en indeks (Torvatn & Molden, 2001).

Spersmalene i undersgkelsen var hentet fra tidligere forskning og fungerte som validerte mal
pa de forskjellige faktorene. Méalet med faktoranalysen var & bli bedre kjent med data, og fa
bekreftet eller avkreftet at alle variablene innenfor de ulike indeksene bidro til & méle de enskede
faktorene. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ble undersegkt for a fa et bilde av hvor vidt datasettet var stor
nok til a kjere en faktoranalyse (Field, 2009). KMO-verdiene var tilfredsstillende ved alle seks
indeksene. Ogsé Barlett's test var signifikant i alle faktoranalysene, noe som indikerer at
korrelasjonen mellom variablene er stor nok til at det er rimelig 4 bruke dem 1 videre analyser
(Field, 2009). Bortsett fra en variabel relatert til sunne omstillingsprosesser ble samtlige variabler
inkludert 1 videre analyser.

I tillegg ble kommunalitet mellom variablene innenfor hver potensielle indeks testet.
Kommunalitet sier noe om hvor stor andel varians variablene har til felles. Kommunalitet pé 1
indikerer at variabelen ikke har noe unik varians, mens en kommunalitet pa 0 indikerer at variablene
ikke har noe felles variasjon med andre variabler (Field, 2009). For variabler som brukes for & méle
den samme indeksen, ber det vaere noe delt varians, men ikke sd mye at de synes & male samme
ting. Derfor er det viktig 4 underseke hvor stor kommunaliteten mellom variablene er (Field, 2009).

Screeplot, som viser fordelingen av variablene i et koordinatsystem og komponentmatrisen,
en tabell hvor faktorenes presenteres basert pd eigenvalue, ble brukt som veiledning for hvordan
indeksene skulle konstrueres. Det ble tatt utgangspunkt i faktoranalysene da indeksene ble
konstruert, samtidig ble avgjerelsen sett i lys av forskningen indeksene var hentet fra.

Konsekvensen ble i de fleste tilfellene at faktoranalysen samsvarte med tidligere forskning.

Korrelasjonsanalyse

Etter faktoranalysen ble indeksene satt opp mot hverandre i en korrelasjonsanalyse. Av
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praktiske arsaker ble kun indeksene, og ikke alle variablene, brukt i korrelasjonsanalysen. Pearsons
korrelasjonskoeffisient ble brukt for & {4 et innblikk 1 hvordan de forskjellige indeksene samvarierte.
Korrelasjonene mellom de ulike indeksene ble brukt for & se sammenhengen mellom indeksene, for

regresjonsanalysene ble kjort.

Linezr regresjonsanalyse

Lineer regresjonsanalyse blir brukt for & kunne predikere en avhengig variabel sin variasjon
basert pa en uavhengig variabel (Field, 2009). Modellen fungerer slik at den forseker & passe en rett
linje som godt som mulig til data. Mélet er a fa en linje med sa lite avstand til data som mulig.
Modellen bruker deretter denne linjen for & predikere den avhengige variabelen basert pd
variasjonen i den avhengige variabelen forarsaket av den uavhengige variabelen (Field, 2009).
Siden denne undersgkelsen var en tverrsnittundersekelse egner data seg kun til prediksjon. Flere
datainnsamlinger ma ligge til grunn for man kan si noe om faktisk pdvirkning av uavhengig variable
pd avhengig variabel.

R? rapporteres som et mal pa variasjonen i den avhengige variabelen, forklart av den
uavhengige variabelen (Field, 2009). Betaverdien i regresjonsanalysen beskriver hvor mye den
avhengige variabelen vil endre seg nar den uavhengige variabelen endrer seg med en enhet. Den
standardiserte betaverdien beskriver det samme forholdet mellom variablene, men med
utgangspunkt i standardiserte enheter (Field, 2009). Siden indeksene i denne undersegkelsen bade
blir mélt pa en 5-punkts Likertskala og en 7-punkts Likertskala, blir den standardiserte betaverdien
rapportert. Konfidensintervall pd 95 % beskriver hvilke korrelasjonsverdier de ulike indeksene med
95 % sikkerhet vil befinne seg innenfor. Scatterplot og histogram ble brukt for 4 undersoke

forutsetningene om at data var lineart, normalfordelt og homoskedastisk.

Hierarkisk regresjonsanalyse

Til forskjell fra linezr regresjonsanalyse, innebarer multippel linear regresjonsanalyse at
det er flere uavhengige variabler satt opp mot en avhengig variabel, for & se hvordan de virker
sammen. P4 denne maten finner man variablene som har et selvstendig bidrag pé resultatene, ogsa
nar det tas hensyn til de andre (Field, 2009). En hierarkisk regresjonsanalyse innebarer at variabler
velges 1 blokker, og inkluderes trinnvis i modellen. Dette gjor at den siste variablene som blir satt
inn 1 modellen, blir testet for hvor vidt den kan forklare noe av den resterende variasjonen i den
avhengige variabelen, etter at de forste uavhengige variablene er tatt hoyde for. Dermed stilles det
hoye krav til forklaringsevnen til den sist inkluderte variabelen (Field, 2009).

Signifikanstesting beskriver sannsynligheten for at noen av resultatene har oppstétt ved en
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tilfeldighet. En test kan regnes som statistisk signifikant, hvis det er lite sannsynlighet for at
resultatene har oppstétt ved en tilfeldighet. Grensen for signifikans ble satt ved 0.05, hvilket betyr at
sannsynligheten for at et resultat har oppstétt ved en tilfeldighet er lavere enn 5 prosent (Field,
2009).

F-verdien som ble rapportert i ANOVA tabellen, beskriver 1 hvilken grad modellen
prediksjonsevne av den avhengige variabelen ekes, sett i forhold til presisjonsnivaet i modellen. En
signifikant F-verdi betyr at modellen har en evne til prediksjon utover det som kan skyldes rene
tilfeldigheter (Field, 2009).

I en hierarkisk regresjonsanalyse regner SPSS R? ;i tillegg til R?. P4 samme méte som
R?, rapporterer R%,q; 0gsd variansen mellom den uavhengige og avhengige variabelen, men tilpasset
slik at variansen representerer pavirkningen den uavhengige variablene har pa den avhengige
variabelen, hvis modellen var basert pa hele populasjonen i stedet for et utvalg. Med andre ord,
beskriver R%,4 hvor mye modellens predikative funksjon reduseres nér det taes utgangspunkt i hele
populasjonen. Lite forskjell i R* og R?,; tyder pa at modellen har god kryssvaliditet (Field, 2009).
AR? brukes i hierarkiske regresjonsanalyser og beskriver hvor mye en ny blokk i analysen endrer
modellens prediksjonsevne.

Ogsa 1 hierarkiske regresjonsanalyse testes antagelse om normalfordeling, linearitet,

homoskedastisitet og multikollinearitet.

Forutsetninger ved regresjonsanalyser

Nér man bruker regresjonsanalyse er det enkelte forutsetninger som ma oppfylles for
resultatene kan antas & stemme. Det er ofte nedvendig med en kombinasjon av statistiske tester og
sunn fornuft for 4 avgjere om data egner seg til analysene man ensker a kjore.

Forutsetningen om bruk av normalfordelt data innebarer at data skal vaere tilfeldig fordelt pa
en mate som er symmetrisk og ikke forskjovet, med en klokkeform hvor toppen indikerer
gjennomsnittet til variablene (Field, 2009). P-P plot ble brukt for & undersegke at data var
normalfordelt i forkant av analysene, hvor den faktiske z-skaren méles opp mot den forventede z-
skéren. Hvis data er normalfordelt, vil det dannes en rett linje som gér diagonalt gjennom
koordinatsystemet.

Forutsetning om at data er uavhengig, innebarer at data fra en respondent ikke pavirker data
fra en annen respondent (Field, 2009).

Homogen varians er en forutsetning om at variansen i data er lik i hele datasettet (Field,
2009). Det vil si at variansen for en variabel vil vare stabil 1 hvert trinn av den andre variabelen.

Ukorrelerte residualer er en antagelse om residualene til alle observasjonene i regresjonen er
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ukorrelerte (Field, 2009).

Homoskedastisitet er en antagelse 1 regresjonsanalyse om at alle residualene for hver
uavhengige variabel har lik varians, i hvert punkt. Spredningen av residualer skal med andre ord
vere relativt konstant (Field, 2009).

Kollinearitet handler om grad av samvarians mellom variablene. Det er urimelig a forvente
en kollinearitet lik 0, da de fleste psykologiske faktorer til en viss grad samkorrelerer (Field, 2009).
Samtidig ensker man a unnga perfekt multikollinearitet, ogsa kalt singularitet, fordi det tilsier at
variablene maler det samme, og at en av dem dermed er overfledig (Field, 2009). Multikollinearitet
beskriver en tilstand hvor to eller flere variabler er veldig nert lineert relatert. I en
regresjonsanalyse ensker man & unngé dette (Field, 2009). I den hierarkiske regresjonsanalysen ble
Durbin-Watson testen brukt for a teste antagelsen om at residualene til variablene er ukorrelerte.
Verdiene i Durbin-Watson testen kan variere mellom 0 og 4, hvor verdier under 2 tyder pa negativ
korrelasjon, og verdier over 2, tyder pa positiv korrelasjon. Verdier under 1 eller over 3 er grunn til
bekymring, men selv verdier innenfor 1 og 3 mé vurderes avhengig av utvalgssterrelse og modell
(Field, 2009). Variansinflasjonsfaktor (VIF) kombinert med toleranseverdi sier ogsd noe om
multikollinearitet mellom variablene. VIF indikerer hvor vidt en variabel har en sterk delt varians
med noen andre variabler, mens en toleranseverdi er gjensidig motstaende verdi av VIF (Field,
2009).

Data mélt pa intervallskala er en forutsetning for regresjonsanalysen. Dette innebarer
strengt tatt at variabler mélt med Likert-skala ikke kvalifiserer til bruk 1 regresjonsanalyser. Alle
psykologiske malinger er i1 beste fall pa et intervallniva, det er ingen naturvitenskapelige enheter
eller absolutte nullpunkt ndr man maéler psykologiske parametre som folelser og holdninger (Kline,
2000). Det er likevel vanlig & behandle slik data som malinger pa intervallniva i regresjonsanalyser.
Det er viktig & vaere bevisst problematikken om at det ikke nedvendigvis er lik avstand mellom

hvert trinn pa en Likert-skala (Kline, 2000).

Etikk og kvalitetssikring

Siden sperreskjemaet ble samlet inn pa papir, og ingen sensitive personopplysninger ble
samlet inn, var det mulig & sikre full anonymitet for alle som deltok i undersekelsen. Fordi det var
fare for indirekte personidentifisering ved kombinering av spersmal om kjenn og arbeidstid hvis
gruppene viste seg a vaere sma, ble det likevel sekt NSD om godkjenning for prosjektet. NSD ga
tilbakemelding om at prosjektet ikke var meldepliktig, men stilte samtidig krav til at indirekte
personidentifiserbart materiale ble grovkategorisert og anonymisert ved plotting inn pa pc. Svaret

fra NSD kan leses i Vedlegg 2.
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Det ble informert om prosjektet og om at all deltakelse var frivillig og anonym 1 starten av

sporreskjemaet.

Resultater
Kapittelet starter med en deskriptiv oversikt over de uavhengige og avhengige variablene
som er inkludert 1 analysen. Deretter presenteres en oversikt over faktoranalyse og
reliabilitetstesting av de ulike indeksene. Videre gies det en oversikt over korrelasjonen mellom de
seks indeksene som ble brukt i videre analyse. Avslutningsvis presenteres de to regresjonsanalysene
som ble kjort. Alle analyser ble utfort i programmet IBM SPSS Statistics 19. Kodene og
holdningene som ble trukket ut av svarene pa de apne spersmalene presenteres i en egen tabell mot

slutten av kapittelet

Deskriptiv statistikk

Tabell 2 viser utvalgets rapportering gruppert i de seks indeksene som brukes 1 analysen.
Den gjennomsnittlige skdren for hver indeks ligger svaert nar eller over gjennomsnittet. Bade
naervaerspress (M = 2.71), overskudd fra jobben (M = 2.58) og sunne omstillingsprosesser (M =
2.64) ligger nar gjennomsnittet, mens jobbressurser (M = 3.67) og jobbengasjement (M = 5.41)

ligger 1 ovre del av svarskalaen. Bare tilrettelegging (M = 2.21) ligger under gjennomsnittet.

Tabell 2

Deskriptiv statistikk over indeksene brukt i analysen.

Indekser M SD Min  Maks N a
Jobbressurser 3.67 48 1 5 91 .88
Jobbengasjement 541 1.20 1 7 91 93
Tilrettelegging 2.21 .80 1 5 82 78
Neaervaerspress 2.71 .76 1 5 85 .68
Overskudd Fra Jobben 2.58 .83 1 5 88 .88
Sunne Omstillingsprosesser 2.64 .97 1 5 86 81

M = gjennomsnittsverdi, SD = Standardavvik, Min = Minimumsverdi, Maks = maksimumsverdi, a = Cronbach's alfa.

Faktoranalyse
For & avgjere konstruksjonen av de ulike indeksene ble det kjort en utforskende
faktoranalyse pé variablene i1 datasettet. Tabell 3 mot slutten av underkapittelet viser oversikten over

korrelasjonsverdiene, KOM-verdiene, Barlett's test og kommunaliteten til de ulike indeksene.
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Korrelasjonsmatrisen for jobbressurser viser at alle variablene korrelerer signifikant med
flere andre variabler. Alle variablene beholdes derfor i videre analyse jamfer Field (2009). Den
heyeste korrelasjonskoeffesienten var .61, og den laveste var .00. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
testen gav en verdi pa .70, en middels hoy verdi. Barlett's test var signifikant, noe som indikerer at
korrelasjonen mellom variablene er sapass stor at det er rimelig & bruke disse videre i analyse. Den
gjennomsnittlige kommunaliteten var .66 med hayest verdi pa .78, og lavest pa .40, noe som
inneberer en relativt hoy grad av delt varians. Screeplot og komponentanalysen trekker ut syv
faktorer. Jobbressursindeksen er satt sammen av syv ulike faktorer noe som samsvarer med
resultatene 1 SPSS.

Korrelasjonsmatrisen for jobbengasjement viser at alle variablene korrelerer signifikant med
hverandre. Den laveste korrelasjonsverdien er .30, og den hayeste er .92. ingen andre av verdiene er
over .90. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testen far en verdi pa .86. En sterk verdi som indikerer at
utvalget er tilstrekkelig stort til 4 kjore en faktoranalyse. Barlett's test er ogsa signifikant.
Variablenes kommunalitet er relativt hay, og snittet er pa .81, med heyeste verdi pa .96 og laveste
pa .66. Dette inneberer at variablene har en hgy grad av delt varians. Ut fra screeplot og
komponentmatrisen peker det seg ut to faktorer. Med bakgrunn i at jobbengasjement er et
standardisert mal (Schaufeli & Bakker, 2003), ble det likevel valgt & sla sammen variablene til en
indeks, som mél pa jobbengasjement.

Faktoranalysen for tilrettelegging viste at alle variablene korrelerer signifikant med
hverandre. Den hayeste korrelasjonskoeffesienten er .67, og den laveste er .23. KMO verdien er .75
og Barlett's test var signifikant. Den gjennomsnittlige kommunaliteten var .54, med hoyest verdi
pa .77 og lavest pa .31. Bade komponentmatrisen og screeplottet viser en enkelt faktor.

Faktoranalysen for nervaerspress viste at alle variablene hadde positive korrelasjoner med
andre variabler. Ved to tilfeller var det ikke en signifikant korrelasjon mellom variablene. Den
hoyeste korrelasjonskoeffesienten var .48, og den laveste var .17. KMO verdien var .70 og Barlett's
test var signifikant. Den gjennomsnittlige kommunaliteten var .56. Den heyeste verdien var .72 og
den laveste var .33. Blant disse variablene peker en seg ut som egen faktor i screeplottet. Arsaken er
at denne variabelen maler en annen form for narverspress enn de andre variablene, nemlig uvilje
fra ledelsen mot & hente inn vikar ved behov. De andre variablene maler derimot direkte negative
konsekvenser ved & vare fravaerende i det at arbeidet ikke blir gjort og hoper seg opp. P4 tross av
dette passer likevel denne variabelen inn under faktoren narverspress, fordi uvilje fra ledelsen
indirekte fungerer som en pressfaktor (Saksvik et al., 2011).

Korrelasjonsmatrisen for n@varsmotivasjon viser at alle variablene korrelerer signifikant

med enkelte andre variabler. Derfor slettes ingen variabler (Field, 2009). Malet pa
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naervaersmotivasjon bestar av en kombinasjon av indeksene tilrettelegging og naervarspress. Med
utgangspunkt i teorien brukes indeksene tilrettelegging og narvarspress i analysen.

Korrelasjonsmatrisen for overskudd fra jobben viser at nesten alle variablene korrelerer
signifikant med de hverandre, kun to variabler korrelerte var ikke signifikant med hverandre. KMO
verdien er .85, en sterk verdi. Barlett's test er signifikant. Den gjennomsnittlige kommunaliteten
var .60, med hoyest verdi pd .78 og lavest verdi pd .44. Ut fra screeplot og tabellen for totalt forklart
varians trekkes det ut to faktorer, mens i tabellen for komponentanalysen kommer kun én faktor
frem.

Korrelasjonsmatrisen for sunne omstillingsprosesser viser at alle variablene korrelerer med
hverandre, bortsett fra variabelen 8 4, som ikke korrelerer med noen andre. I slike tilfeller m4 det
vurderes hvor vidt variabelen da skal fjernes (Field, 2009). I denne undersgkelsen ble det valgt a
droppe variabelen, fordi den ikke bidro til en gkt forstaelse av omstillingsprosesser, og ikke hadde
noen spesiell verdi pd egenhdnd. Ellers er den heyeste korrelasjonskoeffesienten .69, og den laveste
pa -.01. KMO er .77, noe som er en god verdi, og Barlett's test er signifikant. Den gjennomsnittlige
kommunaliteten er pa .66. Den hoyeste verdien er pd .95, og den laveste péd .40. Basert pa
eigenvalue og screeplot, fremkommer det to faktorer, hvor alle variablene utenom én grupperer seg
sammen.

Naér faktoranalysen for sunne omstillingprosesser kjores uten den avvikende variabelen, er
det signifikant korrelasjon mellom alle variablene. KMO er pé .78, og Barlett's test er fortsatt
signifikant. Kommunaliteten er pa 0.58, med heyest verdi pa .73, og lavest pa .34. Det forer ogsa til
at det, basert pa eigenvalue og screeplot, kun velges ut en faktor. P4 bakgrunn av denne analysen,
fjernes variabel 8 4 fra datasettet (Field, 2009), og en indeks konstrueres basert pd de fire

resterende variablene.
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Tabell 3
Faktoranalysene
Faktor Korrelasjon KMO  Barlett's test Kommunalitet

Min  Maks M Min  Maks
Jobbressurser .00 .61 .67 .00 .66 40 78
Jobbengasjement .30 .92 .86 .00 81 .66 .96
Tilrettelegging 23 .67 75 .00 54 77 31
Naervarspress 48 17 .70 .00 .56 72 33
Overskudd fra jobben 17 .62 .85 .00 .60 44 78
Sunne omstillingsprosesser .19 .69 78 .00 .58 34 73

Notat: M = gjennomsnittsverdi, KMO = Kaiser-Meyer-Olkin test, Min = Minimumsverdi, Maks = maksimumsverdi

Korrelasjoner

Tabell 4 viser korrelasjonene mellom de seks indeksene som ble brukt i analysen. Skalaen til
jobbressurser og jobbengasjement gar motsatt vei av tilrettelegging, overskudd fra jobben og sunne
omstillingsprosesser, noe som forarsaker den negative korrelasjonskoeffesienten. Den sterkeste,
signifikante korrelasjonen var mellom jobbengasjement og overskudd fra jobben (-.64). Den
svakeste signifikante korrelasjonen var mellom narvarspress og overskudd fra jobben (-.23). De

resterende signifikante korrelasjonene er av middels styrke.

Tabell 4

Korrelasjon mellom de fem indeksene i studien.

Variabel 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Kjonn -

2. Ansettelsestid -.25% -

3. Jobbressurser -.05 .10 -

4. Jobbengasjement =17 22%  40** -

5. Tilrettelegging .02 A3 -34% 210 -

6. Naerverspress -.15 A7 - -.05 A3 .04 -

7. Overskudd fra jobben A7 -15 -46%* -64%*F  49%*  _D3* -

8. Sunne omstillingsprosesser -02 15 -53%* .20 .53%%* 00 .50%* -
*=p<.05 *=p<0.01

Hierarkisk regresjonsanalyse

Med utgangspunkt i hypotesene ble det valgt 4 kjore to hierarkiske regresjonsanalyser.
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Blokkene ble bestemt med bakgrunn i tidligere forskning. Det ble undersekt hvilke faktorer som
bidro til & predikere jobbengasjement og overskudd fra arbeidet. I den forste analysen ble
jobbengasjement valgt som avhengig variabel. I blokk 1 ble kjenn og ansettelsestid satt inn i
modellen. I blokk 2 ble tilrettelegging, naervarspress og omstillinger satt inn 1 modellen og 1 blokk

3 ble jobbressurser satt inn 1 modellen. Tabell 5 viser resultatene fra regresjonsanalysen.

Tabell 5

Hierarkisk regresjonsanalyse med jobbengasjement som avhengig variabel

Blokk Faktor B t-verdi AR?
Kjonn -.08 -.79
Ansettelsestid A1 1.04
Blokk 1 .07
Tilrettelegging .06 46
Neaervaerspress 14 1.31
Omstilling -.01 -.10
Blokk 2 .04
Jobbressurser 41 3.32%*
Blokk 3 J1E
Sum R?,; 22
N 85
F 3.70%*

*= p<0.05,**=p<0.0l

Av tabell 5 kommer det frem at modell 1 kun har en signifikant prediksjonsverdi nar jobbressurser
er inkludert. Ved & inkludere jobbressurser 1 analysen, gker modellens prediksjonsevne med 11 %
(.11*100). Av dette star jobbressurser for 41 % av prediksjonen (.41*100). Jobbressurser er den
eneste faktoren som signifikant kan predikere jobbengasjement. Modellens totale prediksjonsevne
er pa 22 % (.22*100). ANOVA tabellen indikerer at modellen i sin helhet er signifikant (F(6,78) =
3.70, p<0.01).

Antagelsen om fravaer av multikollinearitet ble testet. Multikollinearitet ber unngées i
analysen (Field, 2009), og det ble inkludert en test i analysen for & sjekke at antagelsen ble mott.
Ved testing av multikollinearitet blir toleranseverdiene og VIF verdiene regnet ut som beskrevet i
metodekapittelet. VIF verdier gir rom for bruk av skjenn, men et forslag er at verdier over 10 ber
vurderes neye (Field, 2009), mens toleranseverdier ber vare forskjellige fra 0, da 0 indikerer

perfekt multikollinearitet. Alle VIF verdiene var mellom 1 og 2, og alle toleranseverdiene var
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mellom .58 og 1.00. Disse verdiene tyder pa at multikollinearitet ikke var et problem i dette
datasettet.

Durbin-Watson testen ble brukt for & undersgke antagelsen om ukorrelerte residualer. Testen
kan gi verdier mellom 0 og 4, hvor verdier mellom 0 og 2 indikerer positive korrelasjoner, og
verdier mellom 2 og 4 indikerer negative korrelasjoner. Testen pavirkes av antall deltakere og antall
prediktorer. Generelt er verdier mellom 1 og 3 akseptable (Field, 2009). I denne testen var verdien
2.00, noe som indikerer ukorrelerte residualer.

Cook's distance ble testet for & underseke om enkelte av variablene hadde en overdrevet
pavirkning pa modellen. Verdier over 1 kan gi grunnlag for a anta dette. Gjennomsnittsverdien i
denne undersokelsen var .1. Det antaes derfor at ingen av variablene hadde en overdrevet
pavirkning pa modellen.

Basert pa P-P plot viser data seg & vere tilstrekkelig lineaert, og normalfordelingen viser at
data er normalfordelt. Denne modellen bekrefter eksisterende teori pé feltet, at jobbressurser er den
viktigste prediktoren for jobbengasjement, men den avkrefter hypotesen om at de andre faktorene
har en prediksjonsverdi.

I den andre regresjonsanalysen ble overskudd fra jobben valgt som avhengig variabel. I
blokk 1 ble kjonn og arbeidstid satt inn i modellen. I blokk 2 ble tilrettelegging, nervarspress,
omstillinger og jobbressurser satt inn i modellen, og i blokk 3 ble jobbengasjement satt inn i
modellen. Rekkefelgen av variabler i analysen var basert pé tidligere forskning. Tabell 6 viser

resultatene fra regresjonsanalysen.
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Tabell 6

Hierarkisk regresjonsanalyse med overskudd fra jobben som avhengig variabel

Blokk  Faktor B t-verdi AR?
Kjonn .06 81
Ansettelsestid .05 72
Blokk 1 .03
Tilrettelegging 32 3.98%*
Nearverspress -.16 -2.20%*
Omstilling 23 2.60%*
Jobbressurser -.01 -.07
Blokk 2 A40%*
Jobbengasjement -.54 -7.06%**
Blokk 3 23%*
Sum R?,; .63
N 85
F 20.60**

*=p<0.05,**=p<0.01

Av analysen kom det frem at ingen av faktorene i blokk 1 ga noen signifikant
prediksjonsevne til modellen. I blokk 2 bidro de fire nye faktorene med & eke modellen
prediksjonsevne med 40 % (.40*100). Tilrettelegging(.32), nervarspress (-.16), omstilling (.23) og
jobbressurser (-.01) har alle en signifikant assosiasjon med overskudd fra jobben. I blokk 3 eker
modellens prediksjonsevne med 23 % (.23*100). Her bidro jobbengasjement med 54 % (.54*100)
av denne gkningen, mens jobbressurser ikke lengre hadde noe signifikant assosiasjon med den
avhengige variabelen. Totalt viser analysen at modellen har en prediksjonsevne pd 63 % (.63*100).
ANOVA tabellen indikerer at modellen i sin helhet er signifikant (F(7,787) = 20.59, p<0.01).

Alle VIF verdiene var mellom 1 og 2, og toleranseverdiene var mellom 1.00 og .58. Durbin-
Watson testen gav en verdi pd 1.50, noe som tyder pé en svak positiv korrelasjon mellom
residualene. Verdien er sépass lav at det ikke er a betrakte som et problem for analysen. Cook's
distance gav en gjennomsnittsverdi pa .02, hvilket indikerer at ingen av faktorene hadde en
overdrevet effekt pd modellen. Basert pa P-P plot viser data seg a vere tilstrekkelig lineart, og
normalfordelingen viser at data er normalfordelt.

Modellen viser at jobbengasjement egner seg godt som prediktor for overskudd fra jobben.
Ogsé de andre uavhengige variablene jobbressurser, tilrettelegging, narvarspress og omstilling

bidro til signifikant prediksjon. At kjenn og ansettelsestid ikke har en predikativ verdi er det eneste
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som strider mot hypotesen H3.

Tekstdata fra dpne spersmél

Svarene pa de apne sporsméalene ble transkribert til pc, og deretter kodet etter innhold. Pa
sporsmal 9 var det fire temaer som ble trukket frem flest ganger. Spersmaélet var: Hvordan opplever
du nerversarbeidet som ASKO M-N og bedriftshelsetjenesten arbeider med for tiden? En oversikt
over svarene vises 1 tabell 7. Nervarsundersgkelsen ble sett pad som positivt av mange. En del
rapporterte ogsé at de var ukjent med naerversarbeidet eller hadde liten/ingen erfaring med det 1
praksis. Like mange rapporterte at de opplevde det var lite info og kommunikasjons rundt det
pagaende prosjektet, noe som reduserte deres positivt holdninger til det. Totalt svarte 45 stykker pa

dette spermaélet.

Tabell 7
Tekstdata fra sporsmal 9

Tema Respons

Positivt 20

Ukjent eller lite/ingen erfaring

Lite informasjon/kommunikasjon
Greit

Mangel pa reelle endringer/erfaring
Reelle endringer er viktig

Vet ikke

— N U W O O

P& spersmal 10 var det en storre spredning i temaene som kom opp. Spersmalet var:
Hvordan kan ASKO M-N bidra til at din motivasjon til & ga pa jobb vedlikeholdes og ekes? En
oversikt over svarene vises 1 tabell 8. Aller flest trakk frem et enske om tidligere og tydeligere
tilbakemelding og informasjon. Spesielt var det enske om mer tilbakemelding nér arbeid ble godt
utfort. Det var ogsa et enske om et bedre arbeidsmilje med positive ansatte, og om hegyere lonn. Et
behov for at ledelsen lyttet mer til de ansattes innspill, og dpnet for de ansattes pavirkningsmulighet

og rask endring var det og flere som nevnte. Totalt svarte 42 stykker pd dette sparsmélet.
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Tabell 8
Tekstdata fra sporsmal 10

Tema Respons
Tilbakemelding/info 10

Bedre/positivt arbeidsmiljo

Okt lonn
Lytte/pavirkningsmulighet og rask forbedring
Nye/flere utfordringer, okt ansvar
Mer fokus pa velferd og individ
Kurs

Synlige resultater ved endring
Tilrettelegging

Fleksitid

Nerversarbeid

Leie inn en motivator

Synlig ledelse

Vet ikke

B S S =\ I, TV e ) NN, |

Diskusjon

Resultatene stottet 1 de fleste tilfeller konstruksjonen av de ulike indeksene. Kun i indeksen
sunne omstillingsprosesser ble en variabel ekskluder, for & fi et s reliabelt mal som mulig. Det ble
funnet stotte for konstruksjon av faktoren nervarsmotivasjon, hvor tilrettelegging og narvarspress
bidro til en gkt forstaelse av faktoren. Hypotese 2 ble delvis bekreftet. Jobbengasjement predikeres
av tilgjengelige jobbressurser, mens ansettelsestid, kjonn, tilrettelegging, nervarspress og
omstilling ikke hadde noen signifikant assosiasjon med jobbengasjement. Hypotese 3 ble ogsa
delvis bekreftet. Tilrettelegging, naervarspress, omstilling og jobbengasjement viste seg & ha en
signifikant assosiasjon med overskudd fra jobben, mens ansettelsestid, kjonn og jobbressurser ikke
bidro til en okt forstielse av overskudd fra jobben. Totalt sett var enkelte av resultatene, som
forholdet mellom jobbressurser og jobbengasjement, i samsvar med tidligere forskning, mens funn i
forbindelse med narvarmotivasjon og overskudd fra jobben skilte seg ut. De dpne spersmaélene fra
sparreskjemaet viste hvor viktig informasjon, ansvar og medbestemmelse var for de ansatte. Selv
om 20 % av de ansatte rapporterte at de manglet kunnskap om narversprosjektet, opplevde over

dobbelt s& mange det pdgaende nervarsprosjektet som positivt. Resultatene gav grunnlag for & anta
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at et gkt fokus pd jobbressurser og en utbedret kommunikasjonsflyt, hvor de ansattes innspill stadig
er 1 fokus vil vaere positivt bade for jobbengasjementet, nervaersmotivasjonen og overskuddet den
ansatte far fra jobben.

Malet med diskusjonen er a ta for seg hver enkelt av hypotesene i et forsegk pa & komme
narmere et godt svar pa problemstillingen. Forst blir hver enkelt hypotese og de relevante dataene
og teoriene presentert og diskutert. Deretter blir problemstillingen diskutert direkte i lys av
hypotesene. Avslutningsvis kommer en diskusjon av metodiske valg og betraktninger for

konklusjonen pa undersekelsen blir presentert.

Hypotese 1
Den forste hypotesen tar for seg konstruksjonen av faktoren narversmotivasjon og det
teoretiske og praktiske grunnlaget for faktoren. Figur 3 illustrerer naervarsmotivasjon som en

funksjon av narvarspress og tilrettelegging.

Figur 3
Naervaerspress Neaervaersmotivasjon
Lawt Heyt
Y Tilrettelegging
Hayt|Lavt

Lavt > Hayt

Modell for & illustrere naerveersmotivasjon. Nar narvarspress reduseres, og tilrettelegging eker, oker ogsa

narversmotivasjonen, og omvendt.

Den direkte ordlyden pa hypotese 1 er som folgende: Tilrettelegging og nervaerspress er et
godt mal pd naervaersmotivasjon. Begrepet tilrettelegging, inneberer i denne konteksten

tilrettelegging av arbeid ved sykdom eller skade som gjere det mulig for den ansatte & komme pa



44

jobb pa tross av helserelaterte problemer. Tilrettelegging og positivt sykenarvar er konkrete begrep
som innebarer at den ansatte ikke opplever en forverring ved & vare pa jobb nar han eller hun er
syk. Denne definisjonen star i kontrast til Aronsson, Gustafsson og Dallner (2000) sin definisjon
hvor de beskriver sykenarver som en tilstand hvor den ansattes er pa jobb selv om helse forverres
ved & vare der. I Aronssons et al. (2000) sin definisjon av sykeneerver ligger det med andre ord
ogsé en form for nervaerspress, et behov for naerver som er sterkere enn behovet for fraveer.

Det er med utgangspunkt i disse ulike definisjonene av sykenarveer at presiseringen av
positivt tilrettelagt sykenarver blir nedvendig, med tilrettelegging som den avgjerende faktoren
(Saksvik & Finne, 2009). Gjennom god tilrettelegging kan arbeidet gjores til noe positivt hos den
ansatte, pa tross av helseplager. I en del tilfeller kan riktig form for tilrettelegging vaere mer positivt
for helsen enn fraver (Saksvik & Finne, 2009). Utfordringen ligger i a legge til rette for et positivt
n&rver, uten a benytte nervarspress som et virkemiddel for & oppna narveer.

Nearvaerspress kan forekomme i flere former, og bevissthet rundt det er viktig for a kunne
oppna positivt sykenervear og tilrettelegging (Brion & Saksvik, 2009). Kombinasjon av god
tilrettelegging og lavt nervarspress kan sammen legge grunnlaget for nervarsmotivasjon.
Nearversmotivasjon brukes her 1 en mer presisert form enn Steers og Rhodes (1978) brukte det 1 sin
tid. De skrev at motivasjon til naerver vokste ndr nerverspresset vokste. I denne undersekelsen
argumenteres det derimot for at nervarsmotivasjonen vil reduseres, spesielt over tid, nar
narvarspresset gker. En slik distinksjon innebzrer at nervaersmotivasjon baserer seg pa positive
faktorer som motiverer til jobb. Hoy naervarsmotivasjon forstdes her som et resultat av hoy
tilrettelegging og lavt nerverspress (Bakker & Schaufeli, 2008).

Béde tilrettelegging og n@rvaerspress som ble mélt i denne undersokelsen hadde hoy nok
reliabilitet til & kunne regnes som gode méal pa det de var laget for & méle. Det er et godt
utgangspunkt for konstruksjon av et nytt begrep. Indeksene sldes sammen til et méal pa
naervaersmotivasjon. Sammenslaingen gir faktoren narvarsmotivasjon en Cronbach's alfa pa .66.
Verdien er hoy nok til & anta at den interne samherigheten mellom variablene er tilstrekkelig til &
samle dem under en faktor. Verdien er dog i det lavere sjiktet av respektable verdier, noe som
indikerer at ogsa andre variabler spiller inn pa naervarsmotivasjonen.

Den praktiske verdien av en faktor som nerversmotivasjon kommer frem nér det blir satt i
kontekst. Nervarsmotivasjon lar seg knytte opp mot bade jobbressurser og jobbkrav. Det kan
argumenteres for at na@rversmotivasjon i seg selv er en form for jobbressurser, hvor tilrettelegging
bade kan beskrives som en fysisk og en organisatorisk variabel 1 arbeidslivet (Riolli & Savicki,
2003). Den negative assosiasjonen mellom narvarsmotivasjon og naervearspress kan sammenlignes

med den negative assosiasjonen mellom jobbressurser og jobbkrav. Dette legger ytterligere
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grunnlag for 4 utvide forstielsen av jobbressurser til 4 inkludere naervaersmotivasjon. A forsta
narversmotivasjon som en form for jobbressurs, innebarer at nervarmotivasjon ogsa ber sees som
en annen viktig faktor i sammenheng med jobbengasjement.

Konklusjonen pa hypotese 1, er at det synes a vere bade teoretisk og praktisk stette for a
benytte uttrykket naervaersmotivasjon som et begrep basert pa tilrettelegging og narvarspress pa
arbeidsplassen. Naervaersmotivasjon hadde en Cronbach's alfa pd .66. Det tyder pa et behov for en

grundigere utforskning av eventuelle andre faktorer som bidrar til na@rvaersmotivasjon.

Hypotese 2

Den andre hypotesen tar for seg jobbengasjement, og hvilke faktorer som kan bidra til &
predikere jobbengasjement. Ordlyden er som felgende: Endringer i jobbengasjement kan predikeres
av jobbressurser, nervarsmotivasjon, endringsprosessen, kjenn og ansettelsestid. Definisjonen pa
jobbengasjement, som det taes utgangspunkt i denne undersekelsen er hentet fra Schaufeli et al.
(2002). Jobbengasjement er definert som: "en positiv, tilfredsstillende, arbeidsrelatert mental
tilstand, som er karakterisert av vitalitet, entusiasme og fordypning". Jobbengasjement defineres
best av tilgang til personlige ressurser og jobbressurser. Disse to faktorene er de viktigste for &
skape et godt milje for engasjement pa arbeidsplassen (Bakker et al., 2008). I tillegg til
jobberessurser, ble ogsé faktorene kjonn, ansettelsestid, tilrettelegging, nerverspress og omstilling
inkluder i analysen. Béde tilrettelegging, nervarspress og omstilling kan argumenteres for a vere
en form for jobbressurser. Kjonn og ansettelsestid ble inkludert for & underseke eventuelle
assosiasjoner de kunne ha med jobbengasjement.

Den hierarkiske regresjonsanalysen ble gjennomfor i tre blokker. Hverken blokk 1 eller 2
bidro til noen signifikant prediksjon av jobbengasjement. Forst da jobbressurser ble inkludert ble
modellen signifikant, prediksjonsevnen gkte med 11 % (.11*100), og ga en modell som totalt kunne
predikere 22 % (.22*100) av endringen i jobbengasjement. Jobbressurser hadde en standardisert
betaverdi pa .41, noe som innebarer en endring pa 41 % (.41*100) av en standardisert enhet 1
jobbengasjement, nir jobbressurser endres med en standardisert enhet. Dette tyder pa en relativt
sterk sammenheng mellom disse to faktorene. Til gjengjeld ble kjonn, ansettelsestid, tilrettelegging,
naervaerspress og omstilling avvist som assosierte faktorer 1 denne regresjonsanalysen.

At analysen viser en signifikant assosiasjon mellom jobbressurser og jobbengasjement er
ikke uventet. Jobbressurser er en viktig faktor i arbeidslivet. Gode jobbressurser fungerte
beskyttende pa jobbengasjement 1 krevende situasjoner (Bakker et al., 2007). Det ble tidligere
argumentert for at nerversmotivasjon kan sees som en form for jobbressurs. Tilrettelegging er en

faktor som handler om bade fysisk og sosial tilrettelegging pé arbeidsplassen. I
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korrelasjonsanalysen var det en middels god, signifikant korrelasjon mellom jobbressurser og
tilrettelegging. Jobbressurser korrelerte signifikant med jobbengasjement i analysen, mens
tilrettelegging ikke korrelerte med jobbengasjement. Arsaken til dette kan vare at assosiasjonen
mellom jobbressurser og tilrettelegging ikke er den samme som assosiasjonen mellom jobbressurser
og jobbengasjement. Variabelen som jobbressurser og tilrettelegging har til felles, kan vaere en
annen enn den jobbressurser og jobbengasjement har til felles. Dermed vil ikke automatisk
tilrettelegging og jobbengasjement dele en felles variabel. Det kan forklare hvorfor tilrettelegging
ikke korrelerer med jobbengasjement.

Jobbkrav er en faktor som kan fore til mer eller mindre belastning pa arbeidsplassen
avhengig av grad av frihet og ansvar (Karasek, 1979). Jobbkrav er assosiert med fysiske og/eller
psykologiske kostnader (Xanthopoulou et al., 2007). Nervearspress kan ogsd vaere en fysisk eller
psykisk belastning. P& bakgrunn av dette fellestrekket kan det argumenteres for at naervarspress er
en form for jobbkrav. A forstd narvarspress som en form for jobbkrav stetter tanken om at
narversmotivasjon eker med lavere naerverspress. Likevel var det ingen signifikante korrelasjoner
mellom hverken narvarspress og jobbengasjement eller tilrettelegging og jobbengasjement. Noe
som ogsd kom frem 1 regresjonsanalysen. Det er med andre ord ikke mulig & treffe noen slutning
basert pa de tilgjengelige resultatene.

JD-R modellen fokuserer i hovedsak pa jobbrelaterte faktorer relatert til motivasjon og
helse. Modellen bekrefter effekten av jobbressurser og jobbkrav pd jobbengasjement (Hakanen et
al., 2008b). Det kan argumenteres for at tilrettelegging og narvarspress ogsa vil passe inn 1 denne
modellen, som henholdsvis en form for jobbressurser og jobbkrav. Dette stottes dog kun delvis av
korrelasjonsmatrisen hvor det er en signifikant korrelasjon mellom jobbressurser og tilrettelegging,
men ingen korrelasjon med naerveerspress. Arsaken kan enten vare at narvarspress ikke méles godt
nok med de variablene som ble brukt i undersekelsen, eller at det faktisk ikke eksisterer en
sammenheng, hverken negativ eller positiv mellom jobbressurser og naervarspress.

COR-teorien anvendes for & forklare stress og ledelse pa arbeidsplassen (Hobfoll & Shirom,
2001). Hovedbudskapet i denne teorien er at mennesker forseker & bevare de jobbressursene de har,
og at jobbkrav er en trussel mot slike ressurser. Samtidig vil eksisterende ressurser kunne fore til
okning 1 ressurser og samtidig beskytte eksisterende ressurser fra jobbkrav (Hobfoll, 1989). COR-
teorien fremhever fire kategorier for jobbressurser, deriblant tilrettelegging og trygghet som
beskrives som en tilstandressurs. Tilrettelegging og trygghet er relevante eksempler pd jobbressurser
1 denne sammenhengen, hvor tilrettelegging ved sykdom og trygghet i endringsprosesser er et tema.
Utfordringen ligger i & ivareta ressursene, og pa den méten legge til rette for en vinningsspiral hvor

jobbressurser fremmer jobbengasjement som igjen fremmer okning i tilgjengelige jobbressurser.
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Gjennom a forsta hvilke faktorer som er viktige for jobbengasjement kan arbeidsplassen og
arbeidere legge til rette for ivaretakelse og ekning i jobbressurser. Svaret pd hypotese 2 er at den
viktigste kilden til jobbengasjement er de allerede mye diskuterte jobbressursene, mens
nerversmotivasjon og omstillingsprosessen ikke synes & ha en signifikant prediksjonsverdi. Det er
ikke dermed sagt at fokus pa narvaermotivasjon og endringsprosesser ikke har noen verdi, kun at
resultatene fra denne undersokelsen ikke viser noen signifikant assosiasjon mellom disse faktorene
og jobbengasjement.

Korrelasjonsanalysen viste at det var en sterk korrelasjon mellom jobbengasjement og
overskudd fra jobben. Dette er av interesse fordi overskudd fra jobben er en faktor det er forsket
relativt lite pa. For eksempel gav et litteratursok i1 databasen APA PsycNET ingen treff pd overskudd
fra jobben (excess from work). Tanken er at jobbengasjement ikke bare kan bidra med okt helse,
engasjement, trivsel og produksjon 1 bedriften, men at jobbengasjement ogsé kan fore til okt

overskudd hos den ansatte.

Hypotese 3

Begrepet overskudd fra jobb som brukes i denne undersgkelsen, er hentet fra en kartlegging
av helse, miljo og sikkerhetstilstanden 1 Norge 1 2001 (Torvatn & Molden, 2001). Mélet var &
underseke hvor vidt faktorer som jobberessurser, jobbengasjement og nervarsmotivasjon kunne
bidra til & eke overskuddet fra jobben. Hypotesen var: Overskudd fra jobben kan predikeres av
jobbengasjement og de uavhengige variablene som predikerer jobbengasjement. Med utgangspunkt
1 rapporten fra 2001, kom det frem at bade kjonn, alder, jobbressurser og forebyggende arbeid
hadde en signifikant assosiasjon med overskudd fra jobben (Torvatn & Molden, 2001). Disse
variablene er ogsa representert i denne undersekelsen, og analyser ble kjort med bade kjonn,
arbeidstid 1 bedriften, jobbressurser, jobbengasjement, tilrettelegging, naervarspress og sunne
omstillingsprosesser.

I korrelasjonsanalysen kom det frem at overskudd fra jobben korrelerte med jobbressurser,
jobbengasjement, tilrettelegging, nerverspress og sunne omstillingsprosesser, men ikke med kjonn
og ansettelsestid. Disse korrelasjonene stemmer godt overens med funnene fra 2001, noe som
skaper et praktisk grunnlag for videre analyse av assosiasjonene mellom de ulike faktorene. Den
hierarkiske regresjonsanalysen besto av tre blokker, hvor badde den andre blokken, som besto av
jobbressurser, tilrettelegging, naervarspress og sunne omstillingsprosesser, og den tredje blokken
som besto av jobbengasjement, bidro til signifikant prediksjon av overskudd fra jobben. Blokk 2
bidro til & eke modellens prediksjonsverdi med 40 % (.40*100), og da jobbengasjement ble
inkludert 1 blokk 3, ekte prediksjonsverdien med ytterligere 23 % (.23*100). Det er interessante at i
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blokk 2 er jobbressurser den eneste faktoren som ikke bidrar signifikant til modellen. Derimot har
tilrettelegging, nervaerspress og omstilling alle signifikant standardisert betaverdi, noe som sier oss
at de alle predikerer en endring i overskudd fra jobben. I sin helhet kan modellen predikere 63 %
(.63*100) av endringene 1 overskudd fra jobben.

Fravaeret av et signifikant bidrag fra jobbressurser pa jobbengasjement, i motsetning til
tilrettelegging, n@rvaerspress og omstillinger, kan brukes som ytterligere bekreftelse pé at disse fire
faktorene maler kvalitativt forskjellige fenomen, slik det ogsa argumenteres for i diskusjonen av
hypotese 2. Samtidig er det interessant & se at jobbengasjement har en svert sterk betaverdi, hvor en
endring 1 en standardisert enhet i jobbengasjement, forer til en endring pa 0.54 standardiserte
enheter 1 overskudd fra jobben. Av den forrige regresjonsanalysen sé vi at jobbressurser var den
eneste faktoren som signifikant bidro til & predikere jobbengasjement. Det er derfor uventet at
jobbressurser ikke har noe signifikant assosiasjon med overskudd fra jobben. Dette kan skyldes at
det fenomenet jobbressurser og jobbengasjement har til felles, ikke er det samme fenomenet som
jobbengasjement og overskudd fra jobben har til felles.

Tilrettelegging og nervarspress synes a ha en sterkere assosiasjon med overskudd fra
jobben enn det jobbressurser har, da hverken tilrettelegging eller nerverspress hadde noen positiv
korrelasjon med jobbengasjement. Dette kan tyde pa at det er enkelte trekk ved overskudd fra
jobben som deles med tilrettelegging og narverspress, men ikke med jobbengasjement.

Resultatene innebarer at hypotesen ble delvis bekreftet. Jobbressurser, som var den eneste
uavhengige variabelen som predikerte jobbengasjement bidro ikke til & predikere endringer i
overskudd fra jobben. Samtidig hadde tilrettelegging, nerverspress og sunne omstillingsprosesser,
ikke noen signifikant assosiasjon med jobbengasjement, men de korrelerte signifikant med
overskudd fra jobben. Bide korrelasjonsanalysen og regresjonsanalysen bekreftet ogsé hypotesen
om at jobbengasjement var den viktigste faktoren i prediksjon av overskudd fra jobben.

Funnene indikerer at for & kunne ivareta og legge til rette for overskudd fra jobben er det
essensielt 4 rette fokus mot flere aspekter i arbeidslivet. Ved & ivareta jobbressurser og dermed
jobbengasjement, samtidig som na&rvarsmotivasjonen pleies gjennom god tilrettelegging og lavt
naervaerspress legges det et godt grunnlag for at de ansatte kan oppleve at arbeidet gir dem

overskudd som kommer bade dem og arbeidsplassen til gode.

Apne spersmal
Pa slutten av sperreskjemaet var det to apne spersmal med kommentarfelt. Det forste
spersmalet lot respondentene selv beskrive hvordan de opplever nervarsarbeidet. Responsraten var

pa tilnermet 50 % (45 stk) og nesten halvparten av dem, 44 % (20 stk), svarte i en eller annen form
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at de opplevde narvarsprosjektet som noe positivt. Nesten like mange (18 stk) svarte at de hadde
liten eller ingen erfaring med prosjektet, eller at de opplevde lite informasjon og kommunikasjon.
De resterende rapporterte at de syntes prosjektet var greit, men etterspurte reelle endringer, noe de
opplevde det var lite av forelopig. Dette samsvarer med funnene til Herseth og Nyberg (2011) som 1
sin undersegkelse konkluderte med at arbeiderne pa grunnplanet ensket mer informasjon, involvering
og pavirkningskraft i endringsprosessene.

Denne responsen reflekterer et relativt kjent problem. Endringsarbeid tar tid, og kan vaere
vanskelig & gjennomfere. I en endringsprosess har medarbeidere behov for a bli inkludert, hort og
sett (Herseth & Nyberg, 2011). Flere av de ansatte ved ASKO M-N rapporterer at de opplever a
falle utenfor fordi de har lite informasjon om hva som foregar, eller lite praktisk erfaring med at
prosjektet forer med seg faktiske endringer. At nervearsprosjektet ikke har nadd stadiet hvor alle
arbeiderne inkluderes, er ogsé en arsak til mangelen pa erfaring med og kunnskap om prosjektet.
Samtidig viser resultatene at 44 % av de som svarte pé dette spersmélet har en positiv opplevelse av
prosjektet. De opplever det som positivt at ledelsen tar seg rdd til en slik ordning, og at arbeiderne
settes 1 fokus. Det ble blant annet kommentert at det ble satt pris pé at de ansatte ble gjort
oppmerksomme pa deres eget ansvar, og mulighet til & pavirke arbeidsdagen og arbeidsmiljoet sitt.
Dette sammenfaller med Herseth og Nyberg (2011) som mente at det i omstillingsprosesser er mye
a hente pé 4 involvere alle lag 1 organisasjonen, og ikke bare ledere og mellomledere.

Det andre dpne spersmaélet spurte hvordan den ansatte mente at bedriften kunne gke
narvarsmotivasjonen hos den enkelte. Responsraten pé dette spersmalet var 46 %. Spredningen i
temaene som ble tatt opp var sterre her. Hovedtemaet som gikk igjen, var et enske om
tilbakemelding pa gjennomfert arbeid og informasjon om arbeidsplassen og arbeidssituasjonen (24
%). Videre ytret 17 % et onske om mer fokus pé et bedre og mer positivt arbeidsmiljo, mens 14 %
ensket hayere lonn. 12 % ensker at ledelsen skulle bli bedre til & Iytte og at deres egen
pavirkningsmulighet skulle gke. Like mange onsket seg flere utfordringer og okt ansvar.

Sett bort fra enske om lenn, som er en ren gkning i instrumentelle ressurser, var det
hovedvekt pa faktorer som arbeidsmilje, synliggjering, ansvar og utvikling. Fokuset er pa bevissthet
rundt individet og de mellommenneskelige forholdene, slik Saksvik og Finne (2009) understreker at
er viktig for sunne omstillingsprosesser. Disse faktorene er i stor grad reflektert i nervarsprosjektet,
hvor mélet er & gi arbeiderne verktoy til & utvikle seg og sin arbeidsplass pa en mate som er positiv

bade for den ansatte og for bedriften.

Problemstillingen

Resultatene fra analysen har sd langt bidratt til & bekrefte deler av hypotesene, selv om



50

enkelte elementer hverken har blitt bekreftet eller avkreftet. Utgangspunktet for hypotesene var en
konkretisering og spesifisering av problemstillingen i oppgaven. Problemstillingen lyder som
folgende: Hvordan kan jobbengasjement og overskudd fra jobben ivaretas og forbedres hos de
ansatte ved ASKO Midt-Norge innenfor rammene av n&rvarsprosjektet? Diskusjonen av
hypotesene legger det nedvendige grunnlaget for & kunne besvare problemstillingen. Med en
grundigere forstdelse av hva som definerer og pavirker jobbengasjement, na@rvaersmotivasjon og
overskudd fra jobben er det klart for en diskusjon av problemstillingen.

Til grunn for nervarsprosjektet ligger et fokus pé hvilke virkemidler som kan tas i bruk for
a skape positive endringer i arbeidsdagen og arbeidsrutinene hos ASKO M-N. Malet i
narvaersprosjektet har vaert 4 skape nye rutiner og endringer basert pd gruppeintervjuer og mater
mellom de ansatte og representanter fra Klinikk 5. P4 metene har det kommet frem en rekke temaer
de ansatte foler er viktige for naervaret pa arbeidsplassen. Hovedtemaene de ansatte mener er
viktigst er: arbeidsmiljo og kollegastette, selvivaretakelse, behandling, hjelpemidler og
tilrettelegging, stress og stressmestring, variasjon i arbeidsoppgaver, samarbeid med ledelse og
medarbeidere, stotte for kompetanseheving og utvikling, ledelsen som tilretteleggere, informasjon
for vern og helsetjenesten og belenning. Det ble ogsa ytret en opplevelse av at for mye fokus pa
naerver 1 seg selv kan vare stressende.

Punktene som ble trukket frem i nervarsundersokelsen i1 forkant av naervarsprosjektet, faller 1
de flest tilfeller inn under jobbressurser eller personlige ressurser, i form av materielle goder,
tilrettelegging, synliggjering, informasjon, kommunikasjon og sosiale forhold. Dette stotter dermed
tidligere forskning pa feltet. Utfordringen i naerveaersprosjektet er a finne de faktorene som er mest
avgjorende for positiv utvikling, slik at ressursene blir brukt mest mulig effektivt. Malet i prosjektet
er & komme frem til gode rutiner de ansatte selv kan gjennomfere og oppleve eierskap til. Gjennom
gradvis & innlemme de foreslatte endringene hos sterre og sterre andel ansatte legges det til rette for
at de ordningene som fungerer blir en integrert del av hverdagen. Pa den maten unngas det at en
lang liste med endringsforslag blir tredd ned over hodet pé de ansatte, noe som kan oppleves mer
som en belastning enn som et tilbud.

Av hypotesene som er testet i denne undersekelsen, kommer viktigheten av jobbressurser
tydelige frem som en faktor som korrelerer med jobbengasjement. Nar det lyder i problemstillingen
at malet er 4 forstd og utnytte kunnskap om jobbengasjement for & legge til rette for det 1
arbeidshverdagen, er det tydelige at fokus pa jobbressurser ma st i sentrum. Selv om denne
undersekelsen kun var en tversnittsundersekelse, og dermed ikke gir rom for & trekke konklusjoner
om kausale forhold, stettes dette av den tidligere forskningen pa feltet. Det er rimelig & forsta

resultatene som stette for JD-R modellen og COR-teorien. Tilgang pa jobbressurser slik de ansatte



51

ved ASKO M-N etterspor i nervarsundersgkelsen, er en viktig faktor for 4 ivareta og oke
jobbengasjementet hos de ansatte. Nervarsprosjektet ber med andre ord ivareta jobbressurser og
narvaersmotivasjon jamfer JD-R og COR teorien, noe som gker jobbengasjement og dermed ogsa
oker mulighetene for okt overskudd fra jobben.

I praksis betyr dette at for a forsterke effekten av vinningsspiraler, og redusere effekten av
tapsspiraler (Hobfoll, 1989), er det mye a hente pd a lytte til de ansatte tilbakemelding pa
narvaersundersgkelsen som er gjort tidligere, og denne undersegkelsen i forbindelse med
masteroppgaven. I de dpne spersmélene i denne undersekelsen kommer det frem at de ressursene de
ansatte foler er viktigst er informasjon og tilbakemelding fra ledelsen, fokus pa & bedre det positive
arbeidsmiljeet, lonn, 4 bli sett og lyttet til og en ekning i nye utfordringer og ansvar. Disse funnene
samsvarer ogsa med funnene fra nervarsundersgkelsen selv om narversundersgkelsen, som var
betydelig storre, ogsd rommer en del andre faktorer.

Problemstillingen 1 denne undersgkelsen har ogsa tatt skrittet videre og spurt hva som skal
til for & legge til rette for at de ansatte far overskudd fra jobben. Det eksisterer et tynnere teoretisk
grunnlag for denne diskusjonen enn for diskusjonen rundt jobbressurser og jobbengasjement.
Samtidig er det rom for & tenke seg ytterligere positive virkninger av arbeidet. Tanken pa at jobben
kan bidra til overskudd gir en assosiasjon til vinningsspiralen som beskrives i COR-teorien. Selv
om vinningsspiralen riktignok er basert pa jobbressurser og personlige ressurser, kan det
argumenteres for at ogsé overskudd fra jobben kan fere med seg jobbengasjement og jobbressurser i
en oppadgaende spiral.

En ansatt lever ikke to separate liv, og det er naturlig at tilstanden pa jobb, enten den er
kjennetegnet av engasjement eller andre elementer, vil gli over i tilstanden pa fritiden.
Konsekvenser av blant annet jobbengasjement finnes bade pa det personlige og det organisatoriske
plan. Det gir en opplevelse av personlig vekst og utvikling pé et personlig plan, sa vel som bedre
prestasjoner og bedre utforelse av jobben (Christensen, 2011). Derfor vil en arbeidsplass som evner
a ivareta hele mennesket pa sin arbeidsplass gjennom gode fysiske og sosiale forhold og god
tilrettelegging, investere i1 en ressurs som vil komme arbeidsplassen til gode i neste omgang.

Det pagéende narversprosjektet har verdi i sitt fokus pa utvikling og ivaretakelse av
jobbressurser. At de ogsé legger vekt pé at de ansatte selv skal eie utviklingen legger til rette for at
de tar personlig ansvar for utviklingene, og dermed ogséd opplever en gkning 1 jobbengasjement hvis
endringene gar i riktig retning. Ved & fokusere pa jobbressurser og nervarsmotivasjon legges
forholdene til rette for ivaretakelse og ekning av jobbengasjement og overskudd fra jobben.

Etter de metodiske betraktningene som folger, presenteres konklusjonen pa oppgaven.
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Metodiske betraktninger
Nér det utfores en kvantitativ undersekelse er det nadvendig med bevissthet rundt faktorer
som kan pévirke resultatene av undersekelsen. Utvikling av sperreskjema og bruk av
selvrapportering, distribusjon av sperreskjema, maling av variablene og grunnlaget for

generaliserbarhet er slike faktorer. Disse vil presenteres og diskuteres i dette underkapittelet.

Utforming av sperreskjema og selvrapportering. Resultatene i denne
sperreundersgkelsen er basert pa data samlet inn ved hjelp av selvrapportering pa et sperreskjema.
Fordeler med selvutfyllingsskjema er at det ivaretar personvern pa en god mate, det er mulig a la
respondenten vare helt anonym. Det inneberer samtidig at forskeren har mindre mulighet for &
kontrollere at responderingen skjer slik det skal. Det er ogsa sterre sannsynlighet for at flere
personer velger & ikke svare (Ringdal, 2001). Det egner seg best nér respondentene har interesse av
a delta. En annen fordel med selvutfylling er at det er en enkel og rimelig metode & samle inn data
fra et hoy antall personer (Ringdal, 2001). Ved & benytte seg av selvrapportering, forutsettes det at
personene som deltar svarer @rlig og nagyaktig (Cozby, 2009).

Skjemaet var fire sider langt. Malsetningen var & lage et skjema som lot seg svare pé i en
hektisk arbeidsdag. Det er en utfordring a lage et skjema som maéler tilstrekkelig mye, uten at det
blir for krevende for respondenten & svare pd. Temaer som var direkte relatert til problemstillingen
og hypotesene ble prioritert.

Hovedandelen av spersmélene pa sperreskjemaet var lukkede. Det vil si at responsen som
det var mulig & gi var begrenset til en 5- eller 7-punkts Likertskala. Lukkede spersmaél er lettere a
kode og analysere statistisk (Cozby, 2009). Fordelen med &pne speorsmal er at respondenten kan
bruke egne ord for & uttrykke seg. Det apner for flere nyanser i data (Cozby, 2009). Av denne grunn
ble sparreskjemaet avsluttet med to dpne spersmal. Formalet med disse spersmalene var a la
respondentene uttrykke med egne ord hva de syntes var viktigst ved narversprosjektet og
arbeidsmotivasjon.

En Likertskala gir data som strengt tatt ikke er pd intervallniva, likevel er det ofte nyttigst &
anta at data er pa intervallniva likevel, da slik data gir en mer finesse til analysen (Cozby, 2009).
Ulempen med en Likertskala er at den dpner for at respondentene kan han en tilbgyelighet til &
krysse av i sammen ende av skalaen hele tiden. Dette ble det kontrollert for ved at enkelte av
spersmalene ble snudd (Breakwell, 1995). Saksvik (1996) fant i sin forskning resultater som talte
mot denne effekten, og det er ikke gjort ytterligere tiltak for & kontrollere for denne tendensen.
Denne responsformen er ogsd utsatt for sosial enskelighet. Sosial enskelighet er at respondenten

svarer det de tror er mest sosialt akseptert (Cozby, 2009).
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Distribusjon av sperreskjemaet. Sporreskjemaet ble fordelt til avdelingslederne ved
ASKO M-N av Klinikk 5 sin representant. Hver enkelt avdelingsleder ble bedt om & gi den sammen
informasjonen. Det er onskelig at alle respondentene hadde samme informasjonsgrunnlaget nir de
svarte. Viktig informasjon om undersgkelsen var ogsé trykket pa forste side av sperreundersekelsen.
Det er likevel ingen garanti for at hver avdelingsleder sa det samme. Avdelingene ble minnet om a
svare pa skjemaene etter et par dager. At jeg ikke selv var tilstede under utdelingen kan ha fort til at
enkelte ikke folte seg forpliktet til & delta. Samtidig er det sannsynlig at undersgkelsens forbindelse

med nerversundersekelsen forte til at responsraten var relativt hoy.

Generaliserbarhet. Resultatene fra denne undersekelsen har i forste omgang verdi hos
andre bedrifter i lignende omstillingsprosesser. Samtidig er ASKO M-N i en litt spesiell situasjon i
lys av det pagdende naerversprosjektet. For & kunne generalisere basert pé resultatene fra
undersokelsen, er det avgjerende med validitet, reliabilitet og overferbarhet. Validitet sier noe om
hvor vidt man faktisk har malt det man hadde som formél & méle (Ringdal, 2001). Indeksene som
ble brukt i denne undersgkelsen var brukt tidligere, og resultatene samsvarte godt med tidligere
forskning, noe som gir grunnlag for & anta en god validitet. Reliabilitet sier noe om mulige feilkilder
og mélefeil. Cronbach's alfa ble brukt for 4 underseke de ulike indeksenes reliabilitet for de ble
inkludert 1 videre analyse. Resultatene var tilfredsstillende. Hvor vidt resultatene fra undersekelsen
har en overferbar verdi, er diskutabelt. Kjonnsutvalget var svaert skjevt, over 90 % av de ansatte var
menn. | tillegg er nervarsprosjektet relativt nytt og ASKO M-N er en av de forste bedriftene som
implementerer det.

Samtidig er det flere faktorer som ogsa er gyldige for andre bedrifter i samme situasjon som
ASKO M-N. Endringsprosesser og nedbemanning forekommer relativt ofte, og det er lurt & sette i
gang tiltak for for & ivareta de ansattes narvarsmotivasjon og for a gke jobbengasjementet. Det kan
det argumenteres for at funnene 1 denne undersegkelsen om ikke direkte overforbare likevel kan ha
en verdi for 4 forstd hva som skjer pd en arbeidsplass hvor de ansatte bdde er under press og hvor
det samtidig er et onske om og et fokus pa a ivareta det gode arbeidsmiljeet. Resultatene kan i det

minste vaere av interesse for sammenligning med lignende bedrifter.

Implikasjoner for videre forskning

Verdien av jobbressurser for 4 ivareta og oke jobbengasjement er flere ganger bekreftet i
tidligere forskning (Bakker & Demerouti, 2008; Hakanen et al., 2008b). Na&rvarspress og
tilrettelegging er ikke like mye forsket pa, selv om det har blitt mer fokus pa disse faktorene de siste

arene. | denne undersgkelsen ble narverspress og tilrettelegging innlemmet i definisjonen av
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jobbressurser, men holdt separat under analysene. A undersoke effekten av tilrettelegging og
narvarspress pa jobbengasjement enda grundigere kan bidra til en dypere forstielse av
jobbengasjement.

Verdien av jobbengasjement er bekreftet ved mange tilfeller (Bakker & Demerouti, 2008;
Bakker & Schaufeli, 2008). Overskudd fra jobben er det derimot ikke mye forskning pa (Torvatn &
Molden, 2001). I denne undersekelsen, ble det pa bakgrunn tidligere forskning kjort analyse for &
underseke assosiasjonene mellom jobbengasjement og overskudd fra jobben. Funnene tyder pa at
det eksisterer et betydelig forhold mellom jobbengasjement og overskudd fra jobben og ved &
ivareta jobbengasjement, legges det til rette for at de ansatte kan fa en jobb som gker deres
livskvaliteten. Samtidig er denne undersgkelsen for avgrenset til & kunne si noe generelt om
forholdet mellom jobbengasjement og overskudd fra jobben. Videre forskning pa assosiasjoner og
kausale forhold mellom disse to faktorene kan vere hensiktsmessig. Da ogsa med fokus pa hvilke

andre faktorer som bidrar til overskudd fra jobben.
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Konklusjon

Formalet med denne undersokelsen var & fi kunnskap om hvilke faktorer som kan bidra til &
oke jobbengasjementet og overskudd fra jobben hos de ansatte ved ASKO M-N. I forbindelse med
naervaersprosjektet som pigér, er tanken at funnene som kommer frem umiddelbart kan
implementeres 1 prosjektet. Undersgkelsen gir grunnlag for & kartlegge og justere endringer hos
ASKO M-N med utgangspunkt i de ansattes opplevelse av dagens arbeidssituasjon.

I samsvar med, og som videreforing av, eksisterende teori kommer betydningen av
tilrettelegging og narvarspress frem av undersgkelsen. Analysene ga stotte til begrepet
naerversmotivasjon. De ansatte opplever tilrettelegging som noe under middels tilfredsstillende, og
narvarspress som noe over middels. Det er med andre ord rom for en gkning 1
narvarsmotivasjonen hos de ansatte. Av analysene kom det frem at bade narverspress og
tilrettelegging ber vaere i fokus hvis mélet er & oke overskuddet de ansatte far fra jobben.

Med formal om 4 eke jobbengasjement er jobbressurser den viktigste faktoren & fokusere pa.
Malet ber vaere 4 legge til rette for en selvforsterkende vinningsspiral hvor jobbengasjementet okes,
noe som igjen gker tilgjengelige jobbressurser. Basert pa svarene pa de apne spersmalene er det
tydelig at arbeidsmiljeet, frihet, ansvar og lydherhet er viktige ingredienser i en positiv
arbeidshverdag. Disse forholdene kan utvikles i forbindelse med narversprosjektet. De ansatte kan
1 samarbeid med Klinikk 5 bli enige om hvilke rutiner og handlingsmenstre som er fordelaktige i sa
henseende. Bedriften kan ha mye a hente pa en ekning i jobbengasjementet hos sine ansatte.
Jobbengasjement er vist & gke produktiviteten, ivareta helse, bedre resultater og gi mer forneyd
klientell (Bakker & Demerouti, 2008; Bakker et al., 2008; Salanova et al., 2005).

Fokuset pa nerveaer og trivsel pd arbeidsplassen ble i denne undersgkelsen tatt et skritt videre
enn i nervaersundersekelsen Klinikk 5 gjennomferte. Det ble undersekt hvor vidt en arbeidsplass
kan bidra med overskudd til de ansatte. Resultatene 1 denne undersokelsen danner ikke tilstrekkelig
grunnlag for & trekke en konklusjon om kausale forhold, men de gir stotte til forslaget om at det er
mer & hente pé ansatte med hoyt jobbengasjement, giennom en gkning i nervarsmotivasjon og
jobbressurser. Resultatene av denne undersgkelsen indikerer at nar forholdene ligger til rette for det,
er det muligheter for at arbeidsplassen kan bidra med overskudd til den ansatte.

Svaret pé problemstillingen i denne undersegkelsen er at jobbengasjement og overskudd fra
jobben ber ivaretaes og okes hos den ansatte, fordi bade bedrift og ansatte vil oppné en positiv
utvikling som folge av en slik gkning. A ivareta og oke disse to faktorene krever et fokus pa
jobbressurser og naerversmotivasjon. Pa den maten forsterkes de faktorene som skaper positiv
utvikling og endring hos de ansatte, samtidig som de faktorene som skaper press og slitasje

reduseres. Naerversprosjektet til Klinikk 5 er allerede i gang med & utvikle informasjonsflyt,
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medbestemmelse og rutinene hos de ansatte. Ved & inkludere resultatene fra denne undersokelsen i

videre gjennomfering av prosjektet, kan det legges til rette for ytterligere positiv utvikling.
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Vedlegg 1 Sperreskjemaet

N/AERVAER PA ARBEIDSPLASSEN
SP@RRESKJEMA

Malet med denne sperreunderseakelsen er a samle informasjon som kan bidra til 3 gjere narvaers-
arbeidet som for tiden foregar | bedrifien =4 godt som mulig. Resultatene fra undersakelsen vil bli
brukt i min mastergradsoppgave ved Morges teknisk-naturvitenskapelige universitet (NTHU), som
skrives | samarbeid med Klinikk 5 og ASKO Midt-Morge.

Diet er frivillig & delta | undersekelsen, og alle som deltar er anonyme. Resultatene vil bli presentert
alik at ingen enkeltpersoner kan gjenkjennes.

Diet er viktig for kvaliteten til undersekelsen at alle spersmalene biir besvart.

Takk for at du er villig til & delta i undersekelzen!

Tuva Hynne

mastergradsstudent B NTNU
Per @ystein Saksvik SN RN AN
professor, veilleder Psykologisk institutt

LES Skjemaet skal leses maskinelt. Vennligst felg dizse reglene:
DETTE |* Bruk svart’bla kulepenn. Skriv fydelig, og ikke utenfor feliene. Kryss av siik: |
F@R DU |« Feikryssinger kan annullerss ved & fylle hele feltet med farge. Kryss sd i rett felf.
STARTER! [« Sett bare eif kryss pa hvert sparsmal om ikke annet er oppgitt.

kvinne.. [« 2. Hwor lenge har du arbeidet Underettar. [ ]v  S5-10ar._._. I

1. Kenn: e [J: i ASKO M-N? = 1-a&. [] Overt0& [

Lo - = Meget Nokss Avog  Nokss Meg'e'
3. Hvor ofte hender felgende pa din arbeidsplass? qemr‘ EJMEH i

1. Det gjercs ctadi forbedring av viksomheten o [ |:|
. Diskuterer man sammen om oppgaver, malsstningss og mélnppnﬁels& pa din
arbeidzplazs .
. Vifariskaffer oss tibakemeldingsr og idesr om forbedrng fra vare kunder...
. Konflikter leses pa en reftferdig mate .o
. Anzatte vises takknemlighet nér de gjer en godjobb o

O«

. Forslag Fra de ansatte blir tatt pd alvor av ledelsen o
. Dppgavens blir fordett retferdio. .o
. Erdet en god stemning mellom deg o dme Koll2ger ..o

MoEe = & th e L

. Er det et godt samarbeid mellom kolleger pa din arbeidsplase ...
10. Faler du at du er en del av gruppen pa arbsidsplassen din.. ..o
11. Ledeksen stoler pa at de ansatie gior en god Job0 .o
12. Du kan stole pa informasionen som kommer @ pPem oo
13. Ledelzen filbakeholder viktig informasjon for ansatte .

14. De ansafte kan fritt ertke sine meninger og felelser. [Det ef ¢h a;ft under takety
pa min arbeidsplass)....

15. Mitt arbsid gir meq tilbakemeldinger pa hvor godt jeg gjor arbeldet mitt ...

Dl’j hDDDDDDDDDDh
OO0 OO0O00oOoOoOoooood
OO0 OO0O00oOoOoOoooood
OO0 ODOOOoOOoooooOoO O
OO0 OO0O0DOOoOoOooood

® K11 L s, gasarians 1 ® Fiar ol forisetier; Konmier ar ou e
485 it har gienT Noe pa denne Sita.
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. M:Eurrtﬁhysspﬁhm{spwsn@lﬂ '.

Meget Nokss Avog Noksd Meget
gFelden gjelden H ofte  ofte

1. Mine ledere gir meg ofie tilbakemelding pa hvordan g2 synes jeg gjor arbeidet mitt . [
17.Diet er lett for meq 3 ee positive effekder av arbeidet mitt.._..___._...._.
18.Vart team samarbeider for And vAre mal
19.Jeg er fornayd med gruppens innsats for & oppnd MEASELRINGEN ..o
20. Gruppemediemmene har motetridends ambisjoner om lagets prestagjoner ...
21. Jeg har muligheter for personlig forbedringspotensial | denne arbeidsgruppen ...
22, Lederen min setter pris pa arbeidet mitt :
23 Er arbeidef ditt verdsatt wienfor arbeidsplaseen ..o
24, Anzer du jobben S S0m WIREG. ..

OooOoooooone-
gooogoodade

ODOOOO0OOO0O-56f coOooOoOoOoOoO

OooOoOodod-a

OooOoooood

B

5

5

EE
OOOO0O0000-34f 000000000

Her er ni utsagn om felelser du kan ha i forhold til jobben. Moen
Hvor ofte faler du pa den maten som beskrives?

=

I Y R

§

Jegerfull avenergiiamesdet mith..... .o
Jeg fader meg sterk og energisk pd jobben
Jeg er entusiastisk i jobeen mMin. ...
Jeg bl inspirert av jobben min

Jeg faler meg glad nar jeqg er fordypet § arbeidet mitt ..o
Jeg er ctolt av det arbeidet jeg Qior .o
Jeg er oppslukt av arbesdstmitt
Jeg bl fullstendig revet med av arbeidetmitt. ...

OooOoooooon-
oooooood

U
(|
O
Mar jeg st3r opp om morgenen sef jeg frem @ 4 0 pa pbb e
O
U
U
O

O
U

M& falger noen utsagn som handler om hva som er vanlig oppfatning blant ansatte | din bedrift
og om filrettelegging. Hvor uenig eller enig er du i hvert utsagn?
Pa min arbeidaplass opplever jeg at ... Mt Detvis Blde Dewis Hel

7 Eﬂ g e
1. ... det har va=et greit 4 komme pa jobb selv om formen ikke har vart pa topp E'-"g 'g 'ﬂg “} ng

04 Jeg ikke har kunnet prestere 100%.. — —— |:| |:| |:| |:|
2. .. det har vaert lett 3 finne altemativ arbeid om jeg trengte mindre hﬁastung ienpericde. (] [ O O OO
3. .. jen har fatt hjelp og statte 1 3 kars jobben fil tross for mitt konkrete helesproblem .. OO0OO0O0nO
4 jeg har fatt firettelegying fpasset mitt helesproblem ... OO O O
5. ... jeq har fatt god opplalging fra ledsizen for 4 Sretielegge jobbenformeg ... OO O O O
£. ... det har vzrt forvenininger om at jeq kommer pa jobb uansett vordan jegfelermeg . (] [0 [ O O
7. ... det er wilie mot & hente inn vikarer ved korers fravaer -— OO0 d
B. ... aktiviteten vi driver med i var virksomhet gjar Gretislegging av arbeidet vanskely . 00000
9. ... jeq har bt forklast at tireticlagt areeid for enkelipersonsr medfarer okt I:elastnlng

for andre medarbeidere. - QOQ0OnQgg
10. ... det har vt ':emkellg 3 vaere vekk fra arbeidet fordi jeg e uunnvaeriy pa mitt

ansvarsomrads .. -—e.O>O0O34d
11. ... det har va=et mye arbeid 3 12 igien om jeg har vart borte .. OO0O0O0gnno
@ ‘% === 2 ® gl il i ®
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.' M:Euwﬁhysspﬁhm{spwsnﬁ.

1.
i
=

&. Bidrar jobben il & gi deg overskudd?
L= v = T L= T SO
2. JJa, fordi jobben gir rygahet e
3. Ja, fordi arbeidet or [BRrenkt ..o
4. Ja, fordi det zoside miljoet pa jobben ergodt o
5. Ja, fordi jeg fr anerkiennelze hos mine kollegaer forarbaidet ...
§. Ja, fordi jeg fir anerkjennelze hos kunderkBenter for den jobben fegagiar. oo
T. Ja, ford jobben gir 08l SIS ..o e e cares
8. Ja, ford jobben bidrar ] & ordng MVERGASEN M. e

9. Ja, fordi jeg gjeretmenmngefit arbeid .o

OOo0Oo0oOooooooo-2#
OO0O0O0OO0OO0O0oo0OD0oOEte
OO0O0O0oOoo0Ooood-ag
Oooooooooo-i2
OO0O0OO0O0O0OO0aodo-is

10.Ja, fordi jeg Br anerkjennelse T2 ledRIBEn

7. Erarbeidsplassen din inne i en omstilling {f.eks. nedbemanning eller Ja O
innfaring av ny teknologi)? = Mei.. ... 1=

NB: Hvis ja, vennligst besvar spersmalene nedenfor. Hvis nei hopper du il spersmal 5.

8. Hws ja: Hvor enig eller uenig er du i disse utsagnene? . .
Feit Deivis Bade Dekis Heft

enlg enig sog ey ueniy
1. | denne endringen har vi en dpen -:iskum om hwilke t'adlsjuner eller gjaremd wi il 2§ 4T s
endre og hvilke vi vl beholde... R —gJQOn0Oogang

2. Ledelzen har fatt tensyn 8l at folk reagerer forskigligpaendring. ... O QO O O

3. Jeg har hatt anledning fil 3 snakike med min nammests leder om hvilke konsskvenssr
endringEn FAr for men e ) I O OO

4. Denne endringen har fart 6 at jeg har blit usikker pd va som forventes avmegijeteen.. ] [ OO O O

5. Jeg har fatt nedvendig opplasing i forhold fil mye arbeidsoppaaverograller .0 O O O O

& Ledelzen har kommunizert pd en mate som dpner for dialogogending. .. O O O O

Spersmal 9 og 10 (pé baksiden av skjemast) besvarer du ved & skrive i feltet under sparsmélens.
Vennligst skriv tydelig. NB: Ikke skriv noe som kan identifisere enkelipersoner, verken deg selv
eller andre.

® K11 L s, o i 3 ® Fiar clu fortzetier; Konmoler & ou e ®
05 AR har gieny N0 pa denne sida.
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9.  Hverdan cpplever du naervaersarbeidet som Asko M-N og bedriftshelsetjenesten arbeider med
for tiden™&

10. Hvordan kan ASKO M-M bidra til at din motivasjon til & ga pa jobb vediikeholdes og skes?d

1 Takk for af du wille svare
K& L A o
® TSRS AT 4 ® pa sparemalene’ ®
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Vedlegg 2 NSD

Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS
NORWEGIAN SOCIAL SCIENCE DATA SERVICES

Harald Harfagres gate 29

Per Oystein Saksvik NAS%O7 Bergen
. . . orway
Psykologisk institutt Tel: +47-55 58 21 17
NTNU : Fax: +47-55 58 96 50
d@nsd.uib.
Dragvoll vnv;/w.?xssd t:‘\b.r:vi
7491 TRONDHEIM

Org.nr. 985 321 884

Var dato: 17.10.2011 Var ref:28166 / 3/ MSS Deres dato: Deres ref:

TILBAKEMELDING PA MELDING OM BEHANDLING AV PERSONOPPLYSNINGER

Viviser til melding om behandling av personopplysninger, mottatt 26.09.2011. All nedvendig
informasjon om prosjektet foreld i sin helhet 15.10.2011. Meldingen gjelder prosjektet:

28166 Jobbengasjement og nervarsmotivagjon pi arbeidsplassen
Behandlingsansvarlig INTNU, ved institugjonens overste leder

Daglig ansvarlig Per Qystein Saksvik

Student Tuva Hynne

Etter giennomgang av opplysninger gitt i meldeskjemaet og ovtig dokumentasjon, finner vi at prosjektet
ikke medforer meldeplikt eller konsesjonsplikt etter personopplysningslovens §§ 31 og 33.

Detsom prosjektopplegget endres i forhold til de opplysninger som ligger til grunn for var vurdering, skal
prosjektet meldes pd nytt. Endringsmeldinger gis via et eget skjema,
http://www.nsd.uib.no/personvern/forsk stud/skjema.html

Vedlagt folger vir begrunnelse for hvorfor prosjektet ikke er meldepliktig.

'\ynh' hilse Ay N
gj} ?ZKAL/ &;MCZZ \j/ x::)/ 4&@%/“;77/'@)

Vigdis Namtvedt Kvalheim Marie Strand Schildmann

Kontaktperson: Matie Strand Schildmann tIf: 55 58 31 52
Vedlegg: Prosjektvurdering
Kopi: Tuva Hynne, Ronningsvegen 36, 7045 TRONDHEIM

Avdelingskontorer / District Offices:
OSLO: NSD. Universitetet i Oslo, Postboks 1055 Blindern, 0316 Oslo. Tel: +47-22 85 52 11. nsd@uio.no
TRONDHEIM: NSD. Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet, 7491 Trondheim. Tel: +47-73 59 19 07, kyrre.svarva@svt.ntnu.no
TROMS@: NSD. HSL, Universitetet i Tromsg, 9037 Tromsg. Tel: +47-77 64 43 36. martin-arne.andersen@uit.no
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Vedlegg 3 Samarbeidskontrakt

- AISKO

- vi forsyner Norge med mat

NTNU Logo

Samarbeidskontrakt vedrerende forskning pa prosjektet “Vi Bryr oss pA ASKO” og
Nezrversarbeid mellom ASKO Midt Norge/Klinikk 5 BHT/Fellestiltakene og NTNU

Innledning/historikk
“Vi bryr oss pd ASKO”

Klinikk 5 BHT jobber i dag med et neervarsprosjekt pd ASKO Midt Norge i samarbeid

med Fellestiltakene HSH/LO og virksomheten selv. Prosjektet gér i sin helhet over 3 ar og har som
malsetting & bedre nerveret ved arbeidsplassen. Neerver er i dette prosjektet definert som de
faktorer som er opprettholdende for jobbdeltagelse, trivsel og produktivitet. Tiltakene som
gjennomfores er tatt fra svarene gitt i en narversundersekelse gjennomfert ved ASKO hesten 2010.

Tuva Hynne tok kontakt med Klinikk 5 vedrerende nervarsarbeidet og onsket & se neermere pd hva
dette betyr for ansatte, ledelse og tillitsvalgte ved ASKO. Hun har samarbeidet med sin veileder og
med Klinikk 5 om 4 3 til et forskningsprosjekt som belyser Neervsarsarbeidets betydning for den
enkelte pd ASKO. Forskningsprosjektet vil bli en masteroppgave; der Tuva Hynne onsker &
kartlegge i hvilke grad jobbengasjement og nzrvarsmotivasjon er tilstede hos de ansatte som en
folge av personlige ressurser eller jobbressurser. Hun vil og se pé i hvilken grad det legges til rette
for utvikling av personlige ressurser og jobbresurser basert pa narversprosjektet, og temaer
innunder disse faktorene. Tuva Hynne har utarbeidet et sporreskjema for & kunne méle betydningen
av arbeidet som er gjort (se vedlegg).

Innholdet og hvem som ansvar for hvilke deler i forskningsprosjektet:

e Forskningen utfores av Tuva Hynne, masterstudent ved NTNU. Veileder for forskningen er
Per @ystein Saksvik, professor ved NTNU.

e Samarbeidspartnere for forskningsarbeidet er Asko Midt-Norge og Klinikk 5 BHT.

o Arbeidstakerne som deltar pa forskningen er allerede en del av nrveersprosjektet som
kjores i regi av Klinikk 5 BHT. Dataen vil samles inn med et sporreskjema. Alle deltakere
vil veere anonyme. Alle ansatte mé fylle ut skjemaet ( ca 15 min).

e Oppgaven vil vere offentlig tilgjengelig i etterkant av innlevering. Det gis ogsa tillatelse til
eventuelle publiseringer av artikler og tekster basert pd resultatene i etterkant, bade i Norge
og internasjonalt.

e Asko Midt-Norge star fritt til 4 bruke resultatene som samles inn; intern og ekstern i egen
virksomhet og ut mot kunder og media.

e Bruk av data forutsetter godkjennelse fra Norsk Samfunnvitenskapelig datatjeneste (NSD).
NTNU ved Tuva Hynne er ansvarlig for prosessen med godkjenning fra NSD.
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