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Sammendrag

Denne studien bygger videre pé eksisterende forskning rundt hvilke faktorer som pavirker
deltakelse i1 yrkesrelaterte intervensjoner. Bakgrunnen for studien er et trivselstiltak i Helse
Nord-Trendelag hesten 2011. Hovedfokuset i studien er pa hva som pavirker deltakelse , men
analysen ser ogsa pa forskjeller mellom deltakere og ikke-deltakere. Det blir ikke brukt mye
plass pa dette i oppgaven, det er hovedsakelig med som ledd i en kort evaluering av mulig
effekt av trivselstiltaket. Studien tar utgangspunkt i hvilken betydning faktorene
organisasjonstilherighet, jobbkrav og personlighetstrekket ekstroversjon har for deltakelse.
Basert pa selvrapportering fra et sporreskjema ble data fra 1431 arbeidstakere ved Helse
Nord-Trondelag analysert. Sperreundersgkelsen ble gjennomfert i etterkant av
trivselstiltaket. Svarprosenten pé undersegkelsen var pa 57. Logistisk regresjonsanalyse ble
gjiennomfort med deltakelse som avhengig variabel. Resultatet viser at gkning 1
organisasjonstilhegrighet og ekstroversjon bidrar til henholdsvis .54 og .84 ganger mindre
sannsynlighet for at respondenten havner i gruppen med ikke-deltakere. Nar det gjelder
jobbkrav s tyder analysen pé at opplevelsen av jobbkrav ikke har en negativ effekt pa
deltakelse. Dette resultatet blir fortrinnsvis forsekt diskutert og sett i lys av 3 ulike

tilnermingsmetoder som kjennetegner yrkesrelaterte intervensjoner.
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Innledning

Det har etter hvert blitt skende interesse for & sette i verk tiltak eller intervensjoner i
organisasjonen, for & forseke & bedre helse, trivsel og velvare hos ansatte (Nielsen, Randall,
Holten, & Gonzalez, 2010). Forskning til né er likevel ikke konkluderende i forhold til i
hvilken grad slike tiltak gir den effekten som er malet , eller hva som skal til for at slike
intervensjoner skal fungere optimalt (Nielsen, Fredslund, Christensen, & Albertsen, 2006;
Nielsen et al., 2010). Intervensjonene kan ofte ha som mal 4 forseke & endre eller bedre
arbeidshverdagen for ansatte. Det kan vaere i form av a forseke a skape bedre muligheter for
sosial stette og bedre jobbkontroll, eller ke kompetansen slik at arbeidstakeren kan handtere
kravene 1 arbeidslivet bedre (Bunce & West, 1996). Andre mal kan vare a redusere fravaer og
turnover, eller forsgke 4 oke motivasjon og jobbtilfredshet (Kristensen, 2005).

Et eksempel pa en intervensjon kan vare et program med flere elementer satt sammen
i et forsek pé a bedre trivsel og helse hos de ansatte. De kan besté av bade helsefremmende
(felles treningsekter, massasje, roykeslutt kurs, kosthold etc) og sosialt orienterte aktiviteter
(workshop, utflukter, teambygging etc) (Nielsen et al., 2006). Det kan ogsa vere
intervensjoner som forseker & hjelpe arbeidstakere med 4 handtere stress. For eksempel
intervensjoner som inneholder elementer som meditasjon/avslapning, bedre tidshandtering,
maélstyring, stresshandtering, fysisk aktivitet og kognitiv atferdsmessig rettledning
(Richardson & Rothstein, 2008). Intervensjonene kan variere i forhold til om det kun bestar
av et element (for eksempel kognitiv rettledning) eller en kombinasjon av flere elementer
(Richardson & Rothstein, 2008). Deltakelse i slike tiltak er vanligvis frivillig.

Bakgrunn for slike intervensjoner kan vare et element i & bedre trivsel og redusere
stress 1 krevende perioder , for eksempel pd grunn av omstillinger og nedskjaeringer i

organisasjonen (Mikkelsen, Saksvik, & Landsbergis, 2000; Petterson & Arnetz, 1998).



Innenfor helsesektoren har omstillinger og nedskjaringer hatt en ekende tendens de siste
arene. Dette kombinert med gkende krav til helsetjenester, har bidratt til ekende jobbkrav for
ansatte 1 helsevesenet (Mikkelsen et al., 2000). Det har ogsé vart utgangspunkt for studier
hvor effekten av slike intervensjoner innenfor helsesektoren har blitt evaluert (Mikkelsen et
al., 2000; Petterson & Arnetz, 1998).

En gkning i jobber med heye jobbkrav og heyt stressniva har blitt sett i sammenheng
med utviklingen av sykdom relatert til stress innenfor arbeidslivet (Mikkelsen & Gundersen,
2003). Arbeidsgivere og lokale og nasjonale myndigheter har vist interesse for intervensjoner
som kan bidra til & endre pa denne utviklingen, og bidra til 4 redusere sykdom, fraveer eller
okonomiske kompensasjoner i forbindelse med sykdom og skader (Mikkelsen & Gundersen,
2003).

Det er interessant a f4 mer kunnskap rundt slike intervensjoner, siden det kan vaere
usikkert om de gir den effekten som er enskelig. I den forbindelse er det interessant & se pa
hva som pavirker hvilken effekt slike intervensjoner har, og hva som ligger til grunn for
deltakelse. I mange tilfeller er det slik at deltakelse i slike intervensjoner er frivillig, og det

kan derfor ogsé vare av interesse & se pa hva som ligger til grunn for deltakelse.

Teori
Forst vil jeg presentere intervensjonsforskningen med fokus pé kjennetegn og effekt
og hva som kan pavirke effekten av slike intervensjoner. Videre vil jeg presentere aktuell
teori, begreper og modeller som er relevant for min tilnerming. Avslutningsvis vil jeg i

denne delen presentere problemstillinger og hypoteser som skal besvares 1 denne oppgaven.

Intervensjonsforskning
Flere intervensjoner i organisasjonen har vart evaluert med mal om & undersoke effekt

og virkning. Studiet av yrkesrelaterte intervensjoner kan defineres som: undersgkelsen av



effekten av planlagte aktiviteter pd arbeidsplassen med mél a forbedre arbeidsforholdene og
helsen til arbeidstakerne evaluert med forskningsmetoder” (Kristensen, 2005). Feor vi gér inn
pa kjennetegn ved intervensjoner i organisasjoner kan det vare relevant a kort ga inn pa noen
metodiske punkter knyttet opp mot forskning pa slike intervensjoner.

Studiene har i mange tilfeller et kvasi-eksperimentelt design, som innebzarer at
deltakere ikke alltid er tilfeldig plassert i eksperiment-deltakergruppen eller kontrollgruppen
(Dunham, 2001). Det kan forklares av at intervensjonene forgar i en organisasjonskontekst,
og at forskerne i liten grad kan kontrollere deltakerne eller omgivelsene (Dunham, 2001). Det
kan derfor vere problematisk & folge den tradisjonelle vitenskapelige eksperimentelle
tilnermingen 1 forbindelse med intervensjonsforskning. En tradisjonell tilnermingen
kjennetegnes av at den har en pretest og en posttest, en eksperimentgruppe, en kontrollgruppe
og en randomisert fordeling av deltakere i de ulike gruppene (Cox, Karanika, Griffiths, &
Houdmont, 2007). Randomisering er blant annet viktig i forhold til & unngé seleksjonsbias,
og a4 unnga at konfunderende variabler spiller inn pa effekten av intervensjonen (Kristensen,
2005). Siden det som nevnt ikke alltid er mulig & folge den tradisjonelle eksperimentelle
metoden, er metodiske fremgangsmater i forbindelse med intervensjonsforskning et tema

som er gjenstand for diskusjon (Cox et al., 2007).

Hva kjennetegner yrkesrelaterte intervensjoner?

Saksvik og Nytre (2005) skiller mellom strukturelle og relasjonelle tiltak nér det
gjelder organisatoriske eller grupperelaterte intervensjoner. Organisatoriske intervensjoner av
strukturell karakter gar ut pd a gjore endringer i maten arbeidet er organisert pa, for eksempel
nye arbeidsinstrukser, innfering av fleksitid, redusere antall nivder i organisasjonen eller
automatisering av arbeidsprosesser. Organisatoriske intervensjoner av relasjonell karakter er
relatert til faktorer som gkt medvirkning, bedre kommunikasjon, bedre informasjonsflyt,

storre grad av sosial stette, konfliktlasning og ekt egenkontroll over arbeidssituasjonen.



Videre kan vi skille mellom 3 kategorier intervensjonstiln@rminger. Dette er primcer,
sekundcer og terticer tilnerming til forebygging eller endring (Reynolds, 1997; Richardson &
Rothstein, 2008). De kan rettes mot den enkelte medarbeider, en avdeling eller gruppe
medarbeidere eller de kan rette seg mot & foreta endringer pa organisasjonsniva (Saksvik &

Niytro, 2005).

Primcer tilncerming

Primare tilnerminger vil si aktiviteter som har som mal & fjerne, endre eller unnga
kausale faktorer som ligger til grunn for utviklingen av problemer. Hvis en ensker a bedre
psykisk velvere hos arbeidstakere kan eksempler pa tiltak pa organisasjonsniva vare &
redusere jobbkrav, avklare lederroller, bedre darlige skiftordninger, bedre muligheten for
sosial stette, legge til rette for karriereutvikling eller forseke & bedre de ansattes grad av
kontroll og medbestemmelse (Dunham, 2001; Reynolds, 1997; Richardson & Rothstein,
2008; Saksvik & Nytre, 2005). P4 avdeling/gruppe nivé kan tiltak vere a legge til rette for
gode arbeidsvaner og bidra gjennom sosialiseringstiltak og opplaring, som fadder ordninger
eller innforingskurs for ansatte (Saksvik & Nytreg, 2005). P4 individniva kan tiltakene vare 1
forhold til opplaring av individer med spesielle arbeidsbetingelser eller behov (Saksvik &

Niytro, 2005)

Sekundecer tilncerming

Sekundere tilnerminger vil si aktiviteter som har som mal 4 redusere
alvorlighetsgraden av symptomer for de leder frem til & bli mer alvorlige (Reynolds, 1997;
Richardson & Rothstein, 2008). P& organisasjonsniva kan det omfatte regelmessige
kartlegginger av potensielle belastninger i organisasjonen (Saksvik & Nytre, 2005). I forhold
til gruppe/avdelingsniva kan det vare tiltak rettet mot risikogrupper, for eksempel for de som

har tungt og monotont arbeid (Saksvik & Nytre, 2005).



P4 individniva kan man gjennomfere intervensjonsprogram som gar pa
stresshéndtering eller treningstilbud (Saksvik & Nytre , 2005). Malet kan vere a skape bedre
forhold for de som er i ”faresonen”, slik at de kan bli bedre til 4 handtere stress eller fa bedre
helse (Reynolds, 1997; Saksvik & Nytre, 2005). Program med en sekundar tilnaerming er
den mest vanlige formen for tiltak. Tanken er & forebygge eller redusere elementer som kan
bidra til darlig helse eller lavere produktivitet hos de ansatte (Saksvik & Nytrg, 2005).
Eksempler kan vaere kognitiv-atferdsmessig ferdighets trening, avslapning, meditasjon,

trening, tidsstyring og mélstyring (Richardson & Rothstein, 2008).

Terticer tilncerming

Tiltak med tertieer tilneerming tar for seg sykdommer (lidelser) og problemer, med
maélsetning om & begrense hvordan dette virker inn pa den enkelte (Reynolds, 1997;
Richardson & Rothstein, 2008). Rettet mot enkeltindivider kan dette omfatte & gi hjelp til de
som viser tydelig tegn pd at stressfaktorer begynner & fa konsekvenser. Det kan ogsa omfatte
rehabilitering i etterkant av sykefravaer (Dunham, 2001). Tiltak kan vere tjenester som
radgivning og psykoterapi eller stotteordninger med kvalifisert helsepersonell tilgjengelig pa
arbeidsplassen (Reynolds, 1997; Richardson & Rothstein, 2008). Tertier forebygging pa
organisasjonsniva kan vare at bedriften har gode rutiner for kontakt og oppfelging av
langtidssykemeldte (Saksvik & Nytre, 2005). Andre tiltak kan vare rettet mer mot

enkeltgrupper, for eksempel de som har kroniske plager (Saksvik & Nytrg, 2005).

Hvordan skal en gi frem for a forebygge ?

Det kan vare at den beste losningen er 4 forseke & vaere i forkant, for & i sterst mulig
grad unnga at problemer oppstér (Lamontagne, Keegel, Louie, Ostry, & Landsbergis, 2007).
De nevnte forebyggende metodene burde ikke vaere gjensidig ekskluderende, men optimalt
sett blitt brukt i kombinasjon (Lamontagne et al., 2007). Tiltak pa primar nivd antas & vere

best. Videre vil sekundere tiltak vaere bedre enn tertizere tiltak (Lamontagne et al., 2007).



Primeer forebygging burde i folge Lamontagne et al. (2007) bli komplementert av sekundaer
forebygging rettet mot individer for & skape bedre grunnlag for at tertizere tiltak kan bli
maksimalt effektive. Figur 1 vises en modell av Lamontagne et al. (2007) der ulike
forebyggingsmetoder integreres, i dette tilfellet i forhold til reduksjon av jobbstress. Det
hevdes at pa organisasjonsnivd burde problemer som er identifisert pa sekunder og terticer

niva vare et utgangspunkt for primaer forebyggende tiltak.

Intervensjonsniva

Intervasjonsmal

Eksempler

System-
intergrasjon

Definisjon og beskrivelse

Effektivitet|

1- Primzer

*Forebyggende og proaktiv

*Mal: Redusering av potensielle
riskofaktorer eller endre pa det som
er arsak til stress for arbeidstakeren
opplever stressrelaterte symtomer
eller sykdom.

+4++

« Kilden til stress;
organisering av arbeidsoppgavene;
arbeidsforhold

* Redefingering av arbeids-
oppgaver, endring av arbeids-
mengde og jobbkrav. Forbedre
kommunikasjon og konflik-
thandtering.

2- Sekundzer ++

L . . * Kognitiv atferdsrelatert terapi
*Endring til det bedre * Arbeidstaker respons pa stress . : . 2
Mal: llj%lpe arbeidstaker til & pons p mestringskurs og sinnehandtering.
handtere stressfulle stituasjoner
ved 4 gi de kunnskap, ferdigheter
0g ressurser.
3-Tertizer +

*Ansattsoppfolging, “tilbake til
jobb” program, terapi og yrkesre-
latert terapi/oppfelging.

*Reaktiv

*Mal: Gi behandling og rebhabili-
tering eller tilrette for arbeidstakere
som opplever vedvarende stress-
relaterte symptomer eller sykdom.

*Kortsiktig og vedvarende negative
helseeffekter av jobben

g
/

Figur 1 . Hentet fra ” A systematic review of the job-stress intervention evaluation literature” av Lamontagne, A. D., Keegel, T.,
Louie, A. M., Ostry, A., & Landsbergis, P. A, International Journal of Occupational and Environmental Health, 13 (3), p. 269.

(original versjon i appendiks)

Aksjonsforskningstilneerming

En type tiltak som kan kjennetegnes av & ha en primar forebyggende tilna@rming blir i
forskningen referert til som aksjonsforskning. Dette er kort fortalt en tilneerming til
intervensjonen hvor ansatte og ledelse i samarbeid med en konsulent eller forsker jobber i
grupper eller komiteer for & identifisere problemer og sette fram ideer til tiltak. I tillegg deltar

ansatte og ledelse i gjennomferingen av intervensjonen og evalueringen av resultatene



(Saksvik & Nytre, 2005). Dette er en bra metode fordi det utvikles lokal kunnskap og bredt
eierskap til endringsprosjektet i hele eller deler av organisasjonen (Saksvik & Nytra, 2005).

Et eksempel pa en slik type tilneerming er en studie (Bourbonnais, Brisson, Vinet,
Vezina, & Lower, 2006) hvor forskerne tok utgangspunkt i Karasek's krav-kontroll-stette
modell og Siegrist's innsats-belonningsmodell i forbindelse med utviklingen av en
forebyggende intervensjon i helsesektoren. Intervensjonen innebar endringer av bade
strukturell og relasjonell karakter, der tiltakene hadde en primer tilnaerming.

Malet med intervensjonen var a redusere omfanget av psykososiale faktorer med
konsekvenser for helsen, og i1 utviklingen ble det anvendt bade kvantitativ og kvalitativ
metode i tilneermingen. Resultatene gav den empiriske relevansen for fire psykososiale
faktorer: Hoye psykologiske jobbkrav, lav beslutningsmyndighet, lav belenning og lav sosial
stotte fra ledere og kolleger. Den kvalitative tilneermingen gav grunnlag for identifikasjon av
56 ugunstige forhold og tilherende lgsninger. Dette gikk hovedsakelig pa arbeidets
organisering, teamarbeid, bemanningsprosesser, opplering, kommunikasjon og ergonomi.
Effekten av intervensjonen ble evaluert 1 ar (Bourbonnais et al., 2006) og 3 &r (Bourbonnais,
Brisson, & Vezina, 2011) i etterkant. Designet pa studiene var kvasi-eksperimentell med en
kontrollgruppe. Styringsgruppens medlemmer og forsker teamet samarbeidet om a velge ut
kontrollgruppen og eksperiment gruppen. Utgangspunktet var sammenlignet storrelse og type
helsetjenester tilgjengelig pé sykehuset (akutt-tjenester), relativ stabilitet i forhold til turnover,
stotte hos ledelsen i forhold til forskingen og forventede organisatoriske endringer i lopet av
forskningsperioden (Bourbonnais, Brisson, Vinet, Vezina, Abdous, et al., 2006). Resultatet
av intervensjonen 1 ar i etterkant viste en bedring i opplevelsen av psykologiske jobbkrav,
sosial stette fra kolleger, samt en bedret balanse i mellom innsats og belenning for

eksperimentsykehuset.



Det var en signifikant nedgang i beslutningsmyndighet og sosial stette fra ledelsen ved
begge sykehusene. Forskjellene mellom sykehusene var derfor ikke sa store som forventet.
Bourbonnais et al. (2006) forklarer dette med at intervensjonen ikke var godt i gang og at fa
endringer var innfort etter ett &r. Nedgangen i beslutningsmyndighet og sosial stette fra
ledelsen forklares som en mulig konsekvens av hgye forventninger til intervensjonen hos
helsearbeiderne og det faktum at intervensjonen ikke var tilstrekkelig implementert enna.
Evalueringen 3 &r i etterkant (Bourbonnais et al., 2011) viste en signifikant bedring i
psykologiske jobbkrav og bedret balanse mellom innsats og belenning hos eksperiment
sykehuset.

Det ble ikke funnet en signifikant bedring i sosial stette og beslutningsmyndighet, og
Bourbonnais et al. (2011) ser ogsa her dette i sammenheng med hoye forventninger til
endringer, spesielt i forhold til dimensjonen sosial stette. Det nevnes ogsé at i lapet av
perioden var det ogsa en del utskiftninger av lederpersonell i form av koordinatorer og
avdelingsledere, noe som kan ha bidratt til & pavirke grad av sosial stette. Bourbonnais et al.
(2011) legger vekt pé at endringene som ble observert i studien kan ha andre forklaringer enn
som en direkte drsak av intervensjonen. Det pdpekes derimot at studien stetter opp om en
langtidseffekt av endringer i psykososiale faktorer, og den legger vekt pa betydningen av en
deltakende prosess og en aktiv rolle fra de som deltok i intervensjons teamet, i forhold til &
identifisere problemer og losninger.

Et annet eksempel pa en intervensjon i en lignende kontekst er en studie (Mikkelsen et
al., 2000) med bakgrunn i helsesektoren hvor helsearbeiderne var med i prosessen i forhold til
a bedre arbeidsforholdene, ved a delta i arbeidsgrupper. Fokuset i arbeidsgruppene var her a
finne ut hva som var viktige faktorer for bedre arbeidsforhold, og hva som matte til for &
bedre de ndavarende arbeidsforholdene. Deltakerne i studien ble tilfeldig plassert enten i

kontrollgruppen eller i den deltakende gruppen. Sammenlignet med kontrollgruppen fant de



ut at deltakelse gav en positiv effekt pa arbeidsforholdene. Samtidig antydes det at den
positive effekten kan tolkes som en mulig "Hawthorne effekt”. Det vil si en kortvarig effekt
som et resultat av a vere deltaker (Adair, 1984). Intervensjonen var av kortvarig karakter,
noe som bidro til at det ble en utfordring a felge opp alle forbedringspunktene. Prosjektet
skapte metoder for a lgse problemer, og grunnlag for bedring i arbeidsforholdene, selv om det
1 dette tilfellet ikke ble tilstrekkelig fulgt opp i ettertid. Fra de ansattes side var derimot
medvirkning og muligheten til & bli hert av ledelsen noe av det ble ansett som mest positiv i
forbindelse med prosjektet.

Det interessante er at Mikkelsen et al. (2000) indikerer at deltakelse i seg selv kan ha
hatt en positiv effekt i forhold til reduksjon av jobbstress, bedring i trivsel og en
modifiserende effekt pa helsefaren i jobb omgivelsene. Deltakelse sé ut til a bidra til bedre
forhold til kolleger, okt sosial stette og en nedgang i opplevd jobbstress. Det var heller ikke

en gkning i opplevelsen av jobbkrav.

Hva har betydning for om en intervensjon vil fungere ?

De ovenfor nevnte intervensjonene har en overveiende primer karakter. Det er likevel
mer sjelden at intervensjoner i bedrifter har en slik tilneerming, og det har sammenheng med
at slike ofte kan vaere omfattende 4 gjennomfere (Dunham, 2001). En annen arsak er at
primare intervensjoner kan vere mer kostbare eller mer forstyrrende for driften, slik at
sekundeer eller tertizer tilneerming oftere foretrekkes av ledelsen (Hurrell & Murphy, 1996).

Intervensjonene har oftere en sekunder eller tertizer tilnerming orientert mot den
enkelte arbeidstaker, for eksempel som hjelp for & redusere stress eller for & bedre helse og
trivsel pd jobb (Nielsen et al., 2010; Richardson & Rothstein, 2008). Intervensjonene er i
tillegg ikke alltid initiert av bedriften selv, men noe som er palagt av eksterne parter. Det kan
vaere palegg fra myndigheter om a tenke helseforebyggende og tilrettelegge driften i trdd med

forskrift om systematisk helse, miljo og sikkerhetsarbeid (Saksvik & Nytre, 2005).
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Intervensjoner pé organisasjonsniva har en tendens til & ikke alltid gi den effekten som er
onskelig (Kristensen, 2005). I den forbindelse er det relevant & se pa hva en bor ta i

betraktning hvis man skal i gang med en slik prosess.

Faktorer som kan ha betydning for om yrkesrelaterte intervensjoner fungerer

Basert pa en gjennomgang av intervensjonsmetoder som har vaert anvendt i Europa
beskriver artikkelen til Nielsen et al., (2010) noen punkter som kan vere viktige i forbindelse
med et intervensjonsprosess: Endringsvilje i organisasjon, endringsvilje blant ansatte,
etablering av en styringsgruppe, stotte fra ledelse, og padrivere for endring.
Endringsvilje i organisasjonen trekkes frem fordi det gér pa hvordan organisasjonen er
organisert og hvilken struktur som er gjeldende. Dette kan pavirke oppfatninger og
handlinger hos de ansatte, og dermed ogsa intervensjonens utfall. Det vises for eksempel til
at det vil veere lettere & gjennomfere en intervensjon hvis arbeidsforholdene er preget av lavt
stressniva og gode arbeidsforhold.
Endringsvilje hos ansatte nevnes som viktig fordi arbeidstakerne ber oppfatte ndvaerende
situasjon som dérlig, veere overbevisst om at endring er nedvendig og fordelaktig, og vaere
motivert for & jobbe for en iverksettelse av endringsinitiativ. I den forbindelse nevnes
betydningen av at intervensjonen ses pa som viktig for alle parter i organisasjonen.
Padrivere for endring viser i hovedsak til eksterne konsulenter som skal bidra i prosessen
fordi de har kompetanse og erfaring fra lignende, og er uavhengige og upartiske. I forhold til
en implementerende fase av intervensjonen nevnes det ogsa at det er viktig at mellomledere
er padrivere og for eksempel involverer de ansatte i forhold til gjennomferingen av
aktivitetene 1 intervensjonen.
En etablert styringsgruppe trekkes frem fordi den vil jobbe med hvordan tiltaket skal

planlegges og gjennomferes, og holde oppsyn med fremdrift og gjennomferingen av
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intervensjonen. Styringsgruppen ber vare satt sammen av bade ansatte , ledere og
mellomledere og eksterne eksperter med lik myndighet til & pavirke avgjerelser.

Stotte fra ledelsen nevnes som viktig for eksempel i forhold til at arbeidstakere har mulighet
til & delta nar det skjer ting 1 arbeidstiden som for eksempel kurs eller workshops. Deltakelse
i sekundere tiltak som trening, kurs etc kan vere problematisk hvis oppfatningen hos
narmeste leder er at deltakelse gér utover arbeidshverdagen og spiser av allerede begrensede
ressurser (Nytra, Saksvik, Mikkelsen, Bohle, & Quinlan, 2000).

Stette fra ledelsen nevnes ogsa i figur 2, som viser til en modell av Giga, Cooper &
Farager (2003). Modellen beskriver et eksempel pd et rammeverk for en
intervensjonsprosess. I dette tilfellet i forhold til intervensjoner med fokus pé stress.
Modellen kan likevel antas & vere anvendelig for andre typer intervensjoner. Giga et al.
(2003) refererer blant annet til at det er viktig at slike prosjekt har stette fra toppledelsen.
Samtidig papeker de at en slik stette ofte kan vere avhengig av om prosjektet pa forhand har
klarlagt hvilke ressurser som kreves, hvilken effekt som forventes og hvilken kostnad det
innebarer for organisasjonen. Andre elementer som modellen vektlegger er involvering av
ansatte, kommunikasjon og en kontinuerlig evalueringsprosess underveis, bade i forhold til

intervensjoner pa individ og organisasjons-planet (Giga, Cooper, & Faragher, 2003).



12

Forebyggings- Deltagelse og

Stette fra ledelsen strategier inkludering

Kontinuerlig kommuni-
kasjon (Retningslinjer
og riskovurdering)

Kontinuerlig oppfoelgn-
ing og evaluering av
bade individrettede og
organisajonsrettede
forebyggingsstrategier

Figur 2. Hentet fra ”The development of a framework for a comprehensive approach to stress management interventions at work” av

Giga, S. 1., Cooper, C. L & Faragher, B. International Journal of Stress Management, 10 (4), s.291. (original versjon i appendiks)

Betydningen av kommunikasjon

Av modellen i figur 2 kan en se at det legges vekt pd kommunikasjon.
Kommunikasjon kan vere essensielt i forhold til at ansatte er avhengige av informasjon rundt
prosjektets mal og omfang for 4 ha tro pd mulig effekt. En ber unnga at det dannes “lokale
teorier” i organisasjonen vedrerende mal og hensikt med intervensjonen (Nielsen et al., 2010).
Nielsen et al. (2010) legger vekt pa at kommunikasjonen rundt mulig effekt av intervensjonen
ber vare realistisk og ikke overdrevent positiv fordi det kan skape store forventninger. Hvis
intervensjonen skaper lite endringer eller ansatte er forhindret fra 4 delta kan det skape
grunnlag for kynisme. I tillegg nevnes det at det er viktig at alle far informasjon om
progresjon og har mulighet til & si sitt om prosessen, ikke kun de som har hovedansvar for
prosjektet. Det legges ogsa vekt pa at de som har ansvar for prosjektet burde vaere gode pé &

folge opp underveis, for eksempel i forhold til & avdekke problemer eller fa innspill fra de

ansatte underveis 1 intervensjonsprosjektet. En kontinuerlig kommunikasjonsprosess
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underveis i prosjektet er viktig (Giga et al., 2003). En god kommunikasjonsprosess mellom
ledere og medarbeidere kan for eksempel vare viktig i forhold til en evalueringsprosess i
etterkant av en intervensjon, eller underveis i prosjektet. Det hender at oppfatningen av
intervensjonen er ulik mellom ledere og medarbeidere. En studie (Hasson et al., 2012)
avdekket at oppfattelsen av endringer 1 faktorer relevant for det psykososiale arbeidsmiljoet 1
etterkant av en intervensjon kan vere forskjellig. Studien viste at de endringene som ansatte
opplevde ikke ble rapportert om fra avdelingsledernes side, og at de endringene som lederne

rapporterte om, ikke var blitt oppfattet fra arbeidstakernes side.

Rolleavklaring
Oppgaven har vart inne pé hvilken betydning ledelsen 1 organisasjonen kan ha. I den

forbindelse er det relevant & fokusere pa rolleavklaring. Et element som trekkes frem i
studien til Saksvik et al. (2002) er at intervensjoner i startfasen kan vare preget av positivt
innstilling og engasjement hos arbeidstakerne, men at et problem kan vere at prosjektet ikke
folges godt nok opp over tid. Intervensjonenes virkning ble pa den méten pavirket av at ting
var uavklart i forhold til roller og ansvarsomrader rundt gjennomferingen. Et konkret
eksempel var at mellomleder fikk store deler av ansvaret, og bare delvis var i stand til & fylle
rollen som administrator. I relasjon til fremdrift, roller og ansvarsfordeling ber en ha 4 ulike
roller klarlagt underveis i en endringsprosess (Grossmann, Scala, & Untermarzoner, 1993).
Rollene er:

e Eksperten

e Advokaten

e Gjennomforeren

e Endringsagenten
Eksperten fordi han har tidligere erfaring og innsikt i metoder for kartlegging og evaluering.

Advokaten fordi han kan bidra til og serge for og holde oppe motivasjonen underveis, og sikre
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at alle er kjent med méal og hensikt med tiltaket. Gjennomforeren fordi denne personen har
ansvaret for at fremdriften gar etter planen. Tilslutt Endringsagenten fordi han har det
overordnete blikket , utever ledelse og kan fokusere pa de sosiale prosessene i forbindelse

med endringene.

Programfeil eller teorifeil

Som vi har vart inne pa er det ikke alltid at intervensjoner har den virkningen som er
onskelig. Ofte kan en vere mer opptatt av hvilken effekt tiltaket har, i stedet for a forseke a
se pa drsaker til at intervensjonen ikke fungerte som forespeilet (Saksvik, Nytre, Dahl-
Jorgensen, & Mikkelsen, 2002). En mate & angripe dette pd er & se pa manglende effekt som
en arsak av programfeil eller teori feil (Kristensen, 2005). Programfeil vil si at arsaken ligger
1 méten intervensjonen ble implementert pa, og teorifeil betyr at teorien som ligger bak
intervensjonsprosjektet ikke er treffende (Kristensen, 2005).

En intervensjon med teorifeil kan vere et intervensjonsprogram med mal om & bedre
helsen der prosjektet kan ha stor oppslutning hos ansatte, men viser seg & ha liten effekt pa
helsen (Kristensen, 2005). En intervensjon med programfeil kan vere en intervensjon som
viser seg a ha positiv effekt pd helsen for de som deltar, men som ikke har blitt tilstrekkelig
implementert. Alle ansatte har for eksempel ikke blitt informert om prosjektet, slik at
oppslutningen er lav (Kristensen, 2005). Kristensen (2005) legger vekt pa at en ber vere
opptatt av a skille mellom teorifeil og programfeil i forbindelse med intervensjonsforskning.
Kristensen (2005) refererer i hovedsak til helserelaterte intervensjoner og papeker at en i noen
tilfeller er en klar over sammenhengen mellom eksponering og sykdom, og i slike tilfeller
ikke nedvendigvis ma sjekke sammenhengene pé nytt. I slike tilfeller hevdes det at en ber
fokusere mer pd hvordan en skal redusere eksponering. En slik tankegang kan ogsa tenkes a

vare relevant i forhold til andre intervensjoner som ikke nedvendigvis har en helserelatert
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tilneerming men der en er opptatt av om det prosjektet en setter i gang virkelig har den
effekten som en ensker og at det ikke er bortkastet tidsbruk.

Kristensen (2005) nevner ogsé at intervensjonsprogram ber testes pa flere ulike
arbeidstakere eller yrkesgrupper for & unngé programfeil og for a sjekke om intervensjonen
virker ulikt pa forskjellige yrkesgrupper (for eksempel eldre, yngre eller vikarer). Suksessrike
intervensjonsprogram kan i noen tilfeller blir viderefort til andre organisasjoner (Saksvik &
Nytre, 2005). Et fokus pa programfeil og teorifeil kan derfor vaere viktige elementer a ta

med i betraktningen for en forsgker & implementere intervensjonen i en annen organisasjon.

Betydning av deltakelse og inkludering av ansatte

I modellen i figur 2 blir en deltakende tilnerming trukket frem som et eget punkt. Et
viktig element i forbindelse med yrkesrelaterte intervensjoner er ansattes deltakelse og
inkludering i prosessene. Dette gjelder ikke bare i form av & delta, men ogsa i forhold til &
pavirke utformingen av intervensjonen (Giga et al., 2003; Nielsen et al., 2010). Er
utgangspunktet at arbeidstakerne skal ha innflytelse, er det viktig at det ikke kun er pa
overflaten. Hvis det er slik at de som leder prosjektet i utgangspunktet ensker ensidig
kontroll, men samtidig forfekter deltakelse og engasjement kan det fa konsekvenser (Nytro et
al., 2000). Dette kan medfere at reaksjonen fra de ansatte er hoflig stillhet og passiv
motstand, og pa den maten gi et inntrykk av at tiltaket har hatt betydning nar det i realiteten
ikke er tilfelle (Nytre et al., 2000).

Nér det gjelder inkludering er det ogsa viktig at de ansatte far god informasjon rundt
intensjon samt har anledning til & komme med innspill om prosjektet for & kunne bidra til
forstéelse, tilhorighet og deltakelse (Nytre et al., 2000). Intervensjonen ber ogsa tilpasses den
organisasjonen det gjelder, og bli utviklet i et felleskap hvor de ansatte er inkludert (Saksvik

& Nytre , 2005). Det er ikke sikkert at et tiltak vil bli godt mottatt hvis det fra
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arbeidstakernes side ikke ses pa som nedvendig, eller at drsaken bak implementeringen ikke
er godt nok begrunnet (Saksvik & Nytre , 2005).

En studie (Mygind, Borg, Flyvholm, Sell, & Jepsen, 2006) viser betydningen av
involvering. Det interessante er at de her ser pA sammenhengen mellom hvordan
intervensjonen ble implementert og hvilken effekt den gav. Den aktuelle intervensjonen gikk
ut pé a redusere utbredelsen av eksem i forbindelse med fuktige arbeidsomgivelser. Studien
gir inntrykk av at ansattes deltakelse og involvering i intervensjonen er viktig for 4 ha effekt.
En kombinasjon av rettledning og informasjon fra ledelsen og en deltakende tiln@rming fra
ansattes side viste seg a ha best effekt. Det deltakende elementet innebar at hver avdeling
hadde 2-5 ressurspersoner som var trenet til 4 identifisere risikofaktorer og implementere
risikokontroll. De skulle fore tilsyn med sine kolleger og fungere som rollemodeller, for
eksempel vise hva som var gode vaner for beskyttelse av huden. Det viktige i denne
forbindelse var en sammenheng mellom ansattes forstaelse og inkludering i prosjektet.
Studien antyder at det ikke kun er tilstrekkelig med informasjon og instrukser fra ledelsen. Et
like viktig element var ansattes involvering og tro pé intervensjonen (i form av involvering av
ressurspersoner blant vanlige ansatte), for at det skulle skje en endring i beskyttelsesrutiner.

For organisasjoner setter i gang med en intervensjon kan det vaere fornuftig 4 forst
vurdere hvilket syn de ansatte har pa intervensjonen (Nielsen, Randall, & Albertsen, 2007).

I folge Nielsen et al. (2007) har de ansattes vurdering av intervensjonen en medierende effekt
pa endring i arbeidsforhold, jobbtilfredshet og jobb stress. Dette er interessant med tanke pa
at en intervensjon som har vare en suksess 1 en organisasjon, ofte kan bli forsekt viderefort til
andre organisasjoner uten at det nedvendigvis blir suksess (Saksvik & Nytrg, 2005).
Arbeidstakernes vurderinger av tiltakene i en intervensjon kan vere en arsak til at
intervensjoner gir varierende resultat. For at en intervensjon skal vere s effektiv som mulig

hevder Nielsen et al. (2007) at oppfatningen ber vare at den er av hey kvalitet og noe som
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bidrar til en baerekraftig endring. Det legges i den forbindelse vekt pa at en intervensjon kan
oppfattes forskjellig mellom ansatte i en intervensjonsgruppe, mellom ulike stillingsgrupper
og innenfor ulike organisasjonssettinger.

Samtidig er det ikke gitt at motivasjonen eller interessen for & delta i individuelt
orienterte aktiviteter er tilstede. Dette kan vare avhengig av hvilken type intervensjon det
gjelder. Det er ikke alle tiltak som vil fa en like god oppslutning. Oppfatningen blant
arbeidstakerne kan vere at en bor forseke a ta tak i de faktorene som er arsak til for eksempel
stress og helseproblemer, i stedet for & fokusere péd hvordan de skal hidndtere den naverende
situasjonen (Saksvik et al., 2002). Det er positivt & ha fokus pa stresshandtering og helse hos
ansatte, men dette kan ogsd komme i konflikt med hvordan arbeidet er organisert (Nytro et al.,
2000). Det er ikke sikkert at de ansatte ser verdien av & delta i et stresshidndteringskurs eller
andre tiltak hvis det ikke skjer forbedringer i arbeidsforholdene. Dette kan vere tilfelle hvis
det gjores lite i forhold til & redefinere ansattes ansvarsomrader eller at organisasjonen er
preget av hyppige omstillinger og nedskjeringer, som igjen bidrar til stadig ekte krav til
intensitet og produktivitet (Nytre et al., 2000). En vet at mange organisasjoner i dag er preget
av hyppige omstillinger og restruktureringer (Danielsen, Nordvik, & Saksvik, 2006). Dette
kan skape usikkerhet i forhold til ansettelsesforhold, og kan fere til at ansatte revurderer 1
hvilken grad de ser pd det som interessant & delta.

Betydningen av inkludering og mulighet for pavirkning viser seg ogsé a vere viktig i
forhold til deltakelse. Nielsen et al. (2007) fokuserte ogsé pa hva som kan pavirke om
intervensjoner pa organisasjonsniva blir vellykkede eller ikke. De tok utgangspunkt i flere
typer intervensjoner hvor det var frivillig for de ansatte & delta. Intervensjonene var knyttet til
trening og kursing i forhold til & mestre jobben bedre, sosiale aktiviteter, i tillegg til
individuelle aktiviteter som radgiving (jobbrelaterte og personlige spersmal) trening og

massasje. Det interessante er at studien viser at det ikke kun er tilstrekkelig at de ansatte har
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kjennskap til intervensjonen, men at det ogsa er viktig at de har folelsen av & kunne pavirke
innholdet i intervensjonen. Muligheten til innflytelse var et viktig punkt i forhold til om

ansatte deltok eller ikke.

Beskrivelse av teoretiske variabler

I denne delen av oppgaven vil det bli gitt en kort beskrivelse av teorier, begreper og
modeller som er relevant for min tilneerming. Dette omfatter psykososialt arbeidsmiljg,
organisasjonstilhegrighet, jobbengasjement og personlighet i form av ekstroversjon og

nevrotisisme.

Psykososialt arbeidsmilje

Det psykososiale arbeidsmiljoet er et viktig tema og har lenge vert gjenstand for
forskning. Det er likevel ikke klart hva som skal til eller hvordan en skal ga frem for & skape
et godt psykososialt arbeidsmiljo (Eiken & Saksvik, 2006). En modell som har vaert mye
anvendt i forbindelse med forskning pé dette temaet er krav, kontroll (stette) modellen
(Karasek & Theorell, 1990). Modellen har vaert sentral i studier relatert til
intervensjonsforskning (for eksempel: Bourbonnais et al., 2011; Petterson & Arnetz, 1998).
Her er en kortfattet beskrivelse av hovedtrekkene i denne teorien.
Krav-kontroll (stette) modellen. Krav- kontroll modellen til Karasek og Theorell (1990)
fokuserer pa 2 dimensjoner i arbeidssituasjonen som har en betydning for helse og velvare.
Dette er jobbkrav og jobbkontroll. Jobbkrav vil si arbeidskrav ofte referert til som stressorer
med arsak i tidspress eller rollekonflikter, arbeidshastighet og vanskelig eller krevende
mentalt arbeid (de Jonge & Kompier, 1997; Karasek & Theorell, 1990). Jobbkontroll
refererer til beslutningsmyndighet, som vil si den ansattes mulighet til & styre egen
arbeidshverdag, og den potensielle kontroll en har i forhold til de oppgavene som skal gjores

(de Jonge & Kompier, 1997; Karasek & Theorell, 1990). I henhold til modellen oppstér jobb-
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belastning nér hgye psykologiske krav er ledsaget av lav grad av kontroll (de Jonge &
Kompier, 1997; Karasek & Theorell, 1990).

Med utgangspunkt i krav-kontroll modellen er en kommet frem til
belastningshypotesen og bufferhypotesen. Kombinasjonen av haye krav, stress og lav
kontroll 1 jobben er assosiert med darlig helse, psykologisk belastning og sykdom
(belastningshypotesen, se pil A, figur 3), mens kombinasjonen heye krav og hey kontroll
leder til okt leering, motivasjon og utvikling av ferdigheter (buffer hypotesen, se pil B, figur 3)
(Karasek & Theorell, 1990; Van der Doef & Maes, 1999). Hoye krav og lav kontroll er ofte
blitt satt i ssmmenheng med utvikling av hjerte-kar sykdommer (de Jonge & Kompier, 1997).
Det har ogsé blitt gjort vurderinger av longitudinelle studier gjennomfoert pa hypotesen om at
kombinasjonen hgye krav og lav kontroll gir hgy belastning, og de viser seg & gi en moderat
stotte (de Lange, Taris, Kompier, Houtman, & Bongers, 2003). Buffer hypotesen gér ut pa at
det er en interaktiv effekt av krav og kontroll, hvor grad av kontroll modererer effekten av
kravene. (Karasek & Theorell, 1990; Van der Doef & Maes, 1999). Det er derimot en viss
usikkerhet i forhold til denne hypotesen fordi det har vert gjort fa studier pa dette, og
resultatene er varierende 1 forhold til & bygge opp om dette (Van der Doef & Maes, 1999).

Modellen ble etterhvert utvidet og blir i dag referert til som Krav, kontroll (stette)
modellen, siden dimensjonen sosial stette ble inkludert. Denne dimensjonen ble inkludert
fordi det viste seg 4 ha en buffer effekt i forhold til helsen og opplevelsen av jobbstress
(Karasek & Theorell, 1990). Sosial stette pa arbeidsplassen referer til 1 hvilken grad stette og

hjelp er tilstede i arbeidshverdagen, bade fra leder og kollega (Karasek & Theorell, 1990).
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Figur 3. Krav kontroll stette modellen. Hentet fra: ”Current issues relating to psychosocial job strain and cardiovascular disease

research” av Theorell, T.R., og Karasek, R. A. Journal of Occupational Health Psychology. 1(1),s.11. (original versjon i appendiks)

Organisasjonstilherighet

Forskning pa organisasjonstilherigheten i form av tilherighet mellom ansatte og
organisasjonen har en lang historie (Mowday, 1998). I relasjon til yrkesrelaterte
intervensjoner har det ikke vaert mye fokusert pa organisasjonstilherighet. I denne oppgaven
vil det derimot bli tatt utgangspunkt i organisasjonstilherighet og betydning i relasjon til
intervensjoner. Det finnes flere definisjoner pa begrepet organisasjonstilherighet. Meyer &
Allen (1997) beskriver det som en affektiv orientering i forhold til organisasjonen , hvor en
tenker over hva det koster a forlate organisasjonen, og i hvilken grad en foler en moralsk
forpliktelse til & bli veerende. Affektiv tilherighet til organisasjonen vil utvikle seg basert pa
om en foler den dekker ens behov, mater forventningene, og gjor det mulig & nd malsetninger,
og utvikles basert pa psykologisk belennende opplevelser (Meyer & Allen, 1997). Affektiv
tilhorighet refererer til den ansattes emosjonelle tilknytning, identifikasjon og involvering i
organisasjonen. De med hey affektiv tilherighet blir veerende 1 organisasjonen fordi de vil
det. En mye brukt tilneermingsmate til organisasjonstilherighet har vert a ta utgangspunkt i
affektiv tilherighet (Hackett, Bycio, & Hausdorf, 1994). Affektiv tilherighet til

organisasjonen er noe som ofte har blitt evaluert ved hjelp av ’Organizational Commitment
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Questionnaire” (OCQ) som er et sperreskjema utarbeidet av Mowsay, Steers & Porter (1979).

OCQ er ogsa utgangspunktet for denne oppgavens tilnerming til organisasjonstilherighet.

Jobbengasjement

Fokuset pa jobbengasjement henger sammen med tankegang rundt positiv psykologi,
fordi det fokuserer pa de positive sidene og menneskets styrke og optimale funksjon, i stedet
for svakhet og mistilpasning (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Jobbengasjement kan bli
sett pa som en motpol til utbrenthet, og forskning pé utbrenthet har dannet grunnlag for mye
forskning pa jobbengasjement (Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008; Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-roma, & Bakker, 2002). Jobbengasjement er relatert til psykologisk velvare,
mentalt overskudd, organisasjonstilhgrighet, prestasjoner og méloppnéelse (personal
accomplishment) (Kanste, 2011). Engasjerte arbeidstakere har et energisk og effektivt
forhold til sine arbeidsoppgaver, og ser seg selv som fullt og helt i stand til & handtere kravene
i jobben sin (Schaufeli et al., 2002).

Schaufeli, Bakker og Salenova (2006) definerer jobbengasjement som en positiv og
selvoppfyllende (fullfilling state of mind) sinnstilstand som er karakterisert av dedikasjon,
vigar og fordypning (absorption) i forhold til jobben. Vigor karakteriseres som a ha mye
energi, sterk mental robusthet i arbeidet (resiliance) og stdpa” vilje og utholdenhet i mate
med utfordringer i arbeidet (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). Dedikasjon refereres til
som a vere sterkt involvert i jobben og oppleve entusiasme, meningsfullhet, inspirasjon,
stolthet og utfordring (Schaufeli et al., 2006). Fordypning beskrives som & vere en tilstand
der en er fullt konsentrert og lykkelig oppslukt i arbeidet, hvor tiden flyr fort og en har
vanskelig med & rive seg vekk fra arbeidet (Schaufeli et al., 2006).

Forskning har forsekt & avdekke hva som er positive faktorer som gir grunnlag for
engasjerte ansatte. Det har vist at jobbengasjement er positivt assosiert med jobbressurser

som jobbkontroll, stette fra leder, tilgang til informasjon og et bra organisasjonsrelatert klima
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(Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006). En studie (Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007)
blant finsk helsepersonell tilsa at jobbkontroll og jobbrelatert selvtillit var de beste
prediktorene for de tre dimensjonene av jobbengasjement. Det kan vere verdt a legge til rette
for jobbengasjement hos de ansatte. Innenfor helsesektoren har disse faktorene blitt sett i
sammenheng med problemet med mangel pa sykepleiere samt turnover, som er faktorer som
bidrar til mer stress her enn i andre yrkesgrupper (Jenaro, Flores, Orgaz, & Cruz, 2011).
Jenaro et al. (2011) tar utgangspunkt i den stressfylte arbeidshverdagen til sykepleiere, og
vektlegger konkret betydningen av & innfere initiativ for & bedre trivsel, kommunikasjonen og
sosiale forhold mellom ansatte for & skape bedre grunnlag for jobbengasjement. Det er
narliggende 4 relatere slike initiativ til organisasjonsrelaterte intervensjoner, med fokus pa

for eksempel bedring av trivsel og endring i psykososialt arbeidsmilje.

Personlighetstrekkene ekstroversjon og nevrotisisme

En tredimensjonell modell for personlighet ble introdusert av Eysenck, og omfatter
personlighetsdimensjonene nevrotsisme, ekstroversjon-introversjon og psykotisme (Larsen &
Buss, 2008). I denne studien blir det anvendt en kortversjon av ”Eysenck’s personality
questionnaire” som kun tar for seg dimensjonene ekstroversjon og nevrotisisme (Tambs,
2004). Ekstrovert personlighet kjennetegnes av personer som er sosiale, utadvendte, aktive,
utforskende og impulsive (Eysenck & Eysenck, 1978; Larsen & Buss, 2008). De liker ikke
rutine og ensformighet og har ofte et hoyt aktivitetsniva. Et annet kjennetegn er mange
venner og oftere et behov som krever at en har folk rundt seg & snakke med (Larsen & Buss,
2008)

Dimensjonen nevrotisisme referer i hovedsak til grad av emosjonell variasjon hos en
person, overfglsomhet og tendens til nevrotisk reaksjon pé stress. En som skérer hoyt pa
denne dimensjonen blir mer emosjonelt opprert (aroused) av dagligdags stress og belastning,

i forhold til en som skarer lavt pa denne dimensjonen (Larsen & Buss, 2008). Den som skérer
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heyt er vanligvis en som bekymrer seg mye. Personlighetsdimensjonen kan kjennetegnes ved
trekk som engstelighet, lav selvtillit, anspenthet, sjenerthet og et variabelt humer (Larsen &

Buss, 2008).

Problemstillinger og hypoteser

Problemstillingene mine forseker a bygge videre pé eksisterende forskning i forhold til
hvilke faktorer som pavirker i hvilken grad en yrkesrelatert intervensjon har en effekt. Tanken
er at ansattes organisasjonstilhgrighet kan ses i relasjon til tiltak som er pa primer niva, og
ansattes oppfatning av psykososialt arbeidsmilje i form av jobbkrav kan ses i forhold til tiltak
pa sekunder niva, og videre at tertizere tiltak som retter seg mot bestemte grupper i
organisasjonen kan relateres til forskjell i de ansattes personlighet. Problemstilling 1 med
inkluderte hypoteser tar derfor utgangspunkt i hva som ligger til grunn for deltakelse. Det vil
si hvilke variabler som forklarer deltakelse, for & kunne se de i relasjon til intervensjoner pa
primeer, sekunder eller tertieer niva. Problemstilling 2 ser hovedsakelig pa forskjeller mellom
deltakere og ikke-deltakere i etterkant av et trivselstiltaket, og pa den méten trekke noen
antakelser om effekt av tiltaket.
Problemstilling 1
Hva har innvirkning p4 om en deltar eller ikke deltar i en intervensjon ?
Hypotese 1 a: Ansattes organisasjonstilherighet har en effekt pa deltakelse
Hypotese 1 b: Ansattes opplevelse av jobbkrav har negativ innvirkning pé deltakelse.
Hypotese 1 c: Deltakelse pavirkes av hvor ekstrovert den ansatte er.
Problemstilling 2:
Er det forskjell mellom deltakere og ikke-deltakere i forhold til jobbengasjement,
tilherighet og opplevelse av sosial stotte i etterkant av trivselstiltaket ?
Hypotese 2 a: Deltakere foler storre tilherighet til organisasjonen

Hypotese 2 b: Deltakere gir utrykk for storre jobbengasjement
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Hypotese 2 c: Deltakere opplever mer sosial stette enn ikke-deltakere.

Metode

I denne delen vil bakgrunn for prosjektet bli beskrevet, hvordan data ble samlet inn
samt innholdet i sperreskjemaet. Utvalget og variablene som er inkludert i analysene vil bli
presentert, og det vil bli gitt en beskrivelse av analysemetodene som er anvendt.
Avslutningsvis blir det redegjort for de forutsetningene som er blitt gjennomfort i forbindelse
med den logistiske regresjonsanalysen, blant annet i forhold til multikollinaritet og uteliggere

1 datagrunnlaget.

Prosjektets bakgrunn

Dataene fra denne undersekelsen er basert pa en casestudie som ble gjennomfort i
Helse Nord-Trendelag (HNT) i November 2011. Bakgrunn for sperreundersegkelsen er
evaluering av et “trivselsprosjekt” startet for de ansatte i HNT. Tiltaket rettet seg mot alle
ansatte i HNT, det vil si 2500 medarbeidere fordelt pa om lag 2150 &rsverk. Det inkluderte
sykehusene 1 Levanger og Namsos, i tillegg til distriktspsykiatriske senter i Kolvereid i nord
og Stjerdal i ser. Aktivitetene foregikk ved alle fire institusjonene.

Prosjektet hadde oppstart i Januar 2011 og er beskrevet som “Lyden av trivsel”, og
var et “korslag” i helseforetaket. Det ble etablert kor og det var muligheter for deltakerne og
ha evinger alene og med profesjonelle artister, tillegg ble det arrangert minikonserter og
konkurranser. Det ble ogsa lagt til rette for utvikling av bakgrunnsmusikk/ komp og
singback. Deltakelse i prosjektet var frivillig, men det ble lagt vekt pa ’heiagjenger” som
kunne kobles inn i ulike oppgaver i tilknytning til konserter, konkurranser etc. Samlet sett ble
det derfor lagt opp til at en stor andel av foretakets medarbeidere i storre eller mindre grad
skulle vaere involvert i prosjektet. Prosjektet ble avsluttet med "finaleforstillinger" i

kulturhusene i Namsos og Levanger i November 2011. Prosjektets mal var & oke trivsel,
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motivasjon, og helse pa arbeidsplassen ved a skape et helsefremmende prosjekt og samtidig
synliggjore og oke attraktiviteten til Helse Nord-Trendelag som arbeidsgiver.
Sperreundersegkelsen ble gjennomfort som en del av en evaluering i etterkant av avsluttet

prosjekt.

Utvalg

Totalt ble 2500 ansatte invitert til & svare pa sperreundersekelsen, og av de var det
totalt 700 som var deltakere i prosjektet. Det endelige antall respondenter ble 1431, noe som
tilsvarer en svarprosent pa over 57. Av de 1431 respondentene var det 426 stk som deltok, og
1005 stk som ikke deltok i ”Lyden av trivsel”. Utvalget bestar av 1109 (77,5 %) kvinner og
322 (22,5 %) menn. Av dette utvalget var 997 stk (69,7 %) ansatt som helsepersonell eller i
en klinisk stilling, 262 stk (18,3 %) ansatt som kontoransatt, kantineansatt eller ovrig
servicepersonell og resterende 172 stk (12,0 %) var ansatt i stilling under kategorien
administrasjon/ledelse. Nar det gjelder ansettelsestid har 589 (41,2 %) veert ansatt i over 10
ar, 300 (21 %) 1 5-10 ar, 370 (25,9 %) og 172 (12,0 %) 1 0-1 ar. Av de var 882 (61,6 %) tilsatt
i fast stilling pa heltid (100 %), 406 (28,4 %) fast stilling pa deltid (mindre enn 100 %), 72 (5
%) midlertidig ansatt/vikar pa heltid (100 %) og 71 (5 %) var midlertidig ansatt vikar/deltid
(mindre enn 100 %). Nér det gjelder utdanningsniva var 715 stk (50 %) hegskoleutdannet (3
ar eller mer), 207 stk (14,5 %) var universitetsutdannet (5 ar eller mer) , 75 stk (5,2 %) var
utdannet ved hegskole mindre enn 3 &r eller kun videregdende utdannelse og 434 stk (30,3 %)

svaret mangelfullt pa dette punktet.

Design
Datagrunnlaget er basert pd data innhentet ved hjelp av en sperreundersokelse.
Undersokelsen er en tverrsnittstudie basert pd selvrapporterte data, og ble innhentet blant

ansatte i Helse-Nord Trendelag i etterkant av trivselstiltaket "Lyden av trivsel”
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Innsamling av data

Innsamling av data ble gjennomfert i regi av Jonas Vaag, som er psykologfaglig
radgiver og psykolog ved HNT Stjerdal DPS. I forbindelse med utarbeidelsen av
sparreskjemaet var jeg med pa et mete vedrerende innholdet i skjemaet. Der var det mulighet

for meg & komme med innspill og pavirke denne prosessen.

Sperreskjemaet

Totalt inneholdt sperreskjemaet 29 spersmél. Forste del tok for seg
bakgrunnsvariabler. Videre ble det innhentet informasjon i forhold til jobbengasjement,
psykososialt arbeidsmiljo (krav, kontroll og sosial stette) og helsetilstand. I forhold til de
nevnte variablene ovenfor ble det etter hver seksjon kartlagt i hvilken grad det hadde skjedd
en endring i jobbengasjement, psykososialt arbeidsmiljeo og helsetilstand. Neste del gikk mer
inngaende inn pa helsetilstand. Helsetilstand vil ikke blir fokusert pé i denne oppgaven.
Videre tar undersgkelsen for seg personlighet i form av ekstroversjon og nevrotisisme.
Avslutningsvis fokuseres det pa organisasjonstilherighet. Siste spersmél i undersgkelsen
evaluerte tilfredshet med prosjektet ”lyden av trivsel”. I utviklingen av sperreskjemaet ble det
lagt vekt pa at skjemaet ikke var for langt og krevende, slik at enkelte mal derfor er kuttet ned
og det er anvendt kortversjoner av validerte mél. Sperreskjemaet kan leses i sin helhet i

appendiks, vedlegg 4.

Variablene

Indeksene som ble brukt i sperreskjemaet er basert pa validerte mal som tidligere er
brukt i forskning. Reliabiliteten til indeksene vil bli rapportert i form av Cronbach's alpha.
En generell regel for reliabilitet i form av alpha verdi er at de ber vare over .70, men for
psykologiske konstrukt er det vanlig a finne lavere verdier (Field, 2009). Her blir det videre

gitt en beskrivelse av indeksene.
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Jobbengasjement

Jobbengasjement ble mélt ved bruk av en kort versjon av ”The Utrecht Work
Engagement Scale” (UWES) (Schaufeli & Bakker, 2003). Denne versjonen er basert pa
UWES og maler jobbengasjement som en faktor, ikke oppdelt i 3 respektive faktorer og ble
benyttet for & redusere responstid. Skalaen har 3 utsagn som scores pé en Likert skala fra 0 til
6 . Her er 0 = aldri i det siste aret, 1= Noen ganger det siste aret, 2= Manedlig, 3= Noen
ganger i mdneden, 4=Ukentlig, 5=Noen ganger i uken og er 6 = daglig.
Respondentene responderte pa utsagnene “Jeg faler meg sterk og energisk pd jobben”. "Jeg
er entusiastisk i jobben min”’ og "Nar jeg jobber glemmer jeg alt rundt meg”. Denne

indeksen gav en Cronbach’s alpha pa .71.

Psykososialt arbeidsmiljoe i form av krav, kontroll og sosial stette

Skalaen bestér spersmalsledd fra Karasek’s Job Content Questionnaire (JCQ)
(Karasek et al., 1998; Karasek et al., 1985).

Krav. Indeksen ble malt ved hjelp av tre testledd som bestod av spersmélene: ”Hvor
ofte utforer du arbeid med konstant tidspress pa grunn av stor arbeidsbelastning?”, ”Hvor
ofte utforer du arbeid som krever konstant oppmerksomhet?” og ~Hvor ofte utforer du arbeid
som er folelsesmessig belastende?”. Det var fem svarkategorier: meget sjelden, noksd
sjelden, av og til, noksd ofte til meget ofte. Cronbach's alpha for denne indeksen var .57.

Kontroll. Indeksen ble malt ved hjelp av 5 testledd som inneholdt spersmalene:
“Hvor ofte har du muligheter til 4 leere nye ting i ditt arbeide?”, Hvor ofte har du anledning til
a leere saker utenfor eget arbeidsfelt?, ”Hvor ofte har du innflytelse om egen jobb, “Hvor ofte
har du frihet til & bestemme hvordan arbeidet skal utferes?”” og” Hvor ofte vet du hva som

forventes i jobben?”. Det var fem svarkategorier: meget sjelden”, “noksé sjelden”, ”av og

til”, ”noksa ofte til meget ofte”. Cronbach's alpha for denne indeksen var 69.
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Sosial stette. Indeksen ble mélt ved hjelp av 2 testledd som bestod av spersméilene:
Hvor ofte far du stette og hjelp fra arbeidskolleger?, Hvor ofte far du stette og hjelp fra

narmeste leder? Det var fem svarkategorier: “meget sjelden”, “noksa sjelden”, ’av og til”,

’noksé ofte” til "meget ofte”. Cronbach Alpha for denne indeksen var .53.

Organisasjonstilhorighet

Organisasjonstilherighet i form av affektiv tilherighet ble malt ved hjelp av
”Organizational Commitment Questionnaire” utviklet av Mowsay, Steers & Porter (1979).
Indeksen inneholder 11 testledd hvor respondentene blir bedt om 4 ta stilling til felgende
utsagn: “Jeg ville glede meg over d kunne tilbringe resten av mitt yrkesliv i denne bedriften”,
“Jeg liker d diskutere jobben med personer utenfra”, “Jeg foler virkelig at problemene til
denne bedriften er mine egne”, “Jeg tror lett jeg kan bli like sterkt knyttet til en annen bedrift

’

som til denne ”, " Jeg foler meg ikke som “ en del av familien” i denne bedriften”, ”Denne
bedriften betyr mye for meg personlig”, “Jeg har ikke en sterk folelse av d tilhore denne
bedriften”, ”Denne bedriften har en fin tradisjon for a bidra i det offentlige fellesskap”,
"Skulle jeg ha levd om igjen, ville jeg uansett ha valgt a jobbe for denne bedriften”, ”Denne
bedriftens prestasjoner for og nd viser hva engasjerte folk kan oppnd” og “Jeg er stolt over d

jobbe i denne virksomheten” Det var fem svarkategorier: ”Helt uenig, “uenig”, “bdde/og”,

“enig” og "helt enig”. Cronbach Alpha for denne indeksen var .71.

Personlighet

Personlighet ble malt ved hjelp av en forkortet versjon av ”Eysenck personality
Questionnaire”, EPQ (Eysenck & Tambs, 1990; Tambs, 2004). Denne versjonen inkluderer
kun indeksene Nevrotisisme og Ekstroversjon. Ekstroversjon og Nevrotisisme ble mélt ved
hjelp av fem testledd hvor respondentene ble bedt om & beskrive seg selv slik en vanligvis er.

Svarkategoriene var enten “Ja” eller "Nei”. 1 forhold til indeksen Ekstroversjon ble folgende
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spersmal stilt : "Klarer du a fd fart i et selskap?, "liker du d treffe nye mennesker?”, "liker
du d ha masse liv og rore rundt deg?”’, “er du forholdsvis livlig?” , tar du ofte selv initiativet
for d fa nye venner?”. Cronbach Alpha for denne indeksen var .70. I forhold til indeksen
Nevrotisisme ble folgende spersmal stilt: “Er du stort sett stille og tilbakeholden nar du er
sammen med andre?” , Er du ofte bekymret ?, "Blir dine folelser lett saret?”, hender det ofte
at du gdr “trott”, "Plages du av “nerver”, har du ofte folt deg trott og likeglad uten
grunn?”, Bekymrer du deg for at fryktelige ting kan skje? . Cronbach Alpha for denne

indeksen var .70.

Opplevd endring

I etterkant av indeksene relatert til psykososialt arbeidsmiljo og jobbengasjement ble
det spurt om endringer i de respektable variablene siste aret. Spersmalsleddet var formulert
som felger: I forhold til ovennevnte. Har du opplevd at dette er forhold som har endret seg
siste aret? Svarkategoriene var: Ja til det bedre, Uendret til Ja, til det verre. Opprinnelig var
verdiene pa variablene slik: 1 = Ja, til det bedre, 2 = Uendret, 3 = Ja, til det verre. Verdiene er
rekodet slik at O representerer en forverring, 1 representerer ingen endring og 2 representerer
positiv endring. Opplevelse av endring i jobbengasjement og psykososialt arbeidsmilje ble
slatt sammen til en indeks referert til som opplevd endring. Cronbach alpha for denne

indeksen var .71.

Rekoding av bakgrunnsvariabler

Bakgrunnsvariablene kjonn, alder, stilling, ansettelsesforhold og stillingstid ble
dummykodet for a kunne brukes videre i analysen. I felge Field (2009) ber en velge
referansegruppe (kodes med 0) i henhold til de gruppene som representerer majoriteten av
respondentene, hvis en ikke har en klar hypotese pd forhdnd. En annen grunn er at det kan

veaere interessant & sammenlikne andre grupper (kodes med 1) med majoriteten (Field, 2009).
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Hovedvekten av respondentene var kvinner, det ble derfor brukt som referansekategori.
Alderskategorien inneholdt 9 kategorier. Derfor ble svaralternativene 1940-49, 1950-54 og
1955-59 slatt sammen til alderskategorien 52 ar og eldre, svaralternativene 1960-64, 1965-
1969 og 1970-74 ble slitt sammen til alderskategorien mellom 37 og 52 ar og
svaralternativene 1975-79, 1980-84 og 1985-2000 ble slatt sasmmen til 37 og yngre. De fleste
av respondentene var i kategorien mellom 37 og 52 ar og derfor ble denne brukt som
referansekategori. Videre var en hoveddel av respondentene innenfor kategorien
helsepersonell, fast ansatt og ansettelsestid pd mellom 1 og 10 ar. De ble derfor anvendt som

referansekategori i analysen.

T-tester

Uavhengige T-tester (independent sample t-test) ble anvendt for & se om det var
signifikante forskjeller mellom deltakere og ikke-deltakere pa mélene inkludert i analysen.
En t-test underseker om det er en signifikant forskjell i gjennomsnittskar for to ulike grupper.
Hvis forskjellen er signifikant kan det bety at utvalgene ikke kommer fra samme populasjon.

Det vil si at det er en genuin forskjell mellom gruppene og at en kan avkrefte null-hypotesen

(Field, 2009).

Korrelasjonsanalyse

Korrelasjonsanalyser ble gjennomfort for & underseke sammenhengen mellom de
uavhengige variablene inkludert i analysen. Goodman og Kruskal’s gamma er godt egnet for
og beskrive korrelasjon mellom variabler pa ordinal niva med fa kategorier (Ringdal, 2001).
Siden dette var et kjennetegn ved flere av variablene i denne studien ble denne

korrelasjonsmetoden anvendt.
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Logistisk regresjonsanalyse

Logististisk regresjonsanalyse benyttes nar den avhengige variabelen er kategorisk. I
denne studien er den avhengige variabelen deltakelse kategorisk, slik at linear regresjon ikke
kan anvendes, men en logistisk regresjon vil kunne utrykke et ikke-linezrt forhold pa en
lineaer mate (Field, 2009). En slik analyse i form av en bingr logistisk regresjon kan
predikere hvilken av to grupper en person tilherer (Field, 2009). Variabelen ”deltakelse”
bestod av 2 kategorier, det vil si deltatt og ikke deltatt. Det ble derfor anvendt binzr logistisk
regresjon i denne sammenheng. Nér en gjennomfoerer regresjon kan en velge ulike metoder
for hvordan prediktorene blir fort inn i modellen. I denne analysen ble metoden blokkvis
forced entry benyttet. Det vil si at alle prediktorene fores inn i modellen samtidig men
stegvis. I dette tilfellet i form av tre steg.

Logistisk regresjon beregner regresjonskoffisientene ved hjelp av maximum
likelihood. Analysen velger de koeffisientene som med bakgrunn i datamaterialet er mest
sannsynlig og ha forekommet. Malet med denne analysen er 4 finne den modellen som pa
best mulig méte estimerer verdier i utfallsvariabelen, ved hjelp av kjente verdier i
prediktorvariabelen(ene) (Field, 2009). Det vil i dette tilfellet si den modellen som best mulig
forklarer deltakelse. For & avgjere om en modell er bra tar en utgangpunkt i de observerte og
predikerte verdiene og det beregnes en Log-likelighood verdi. Denne verdien er en indikator
for hvor mye uforklart varians som gjenstir nar modellen tilpasset (Field, 2009).

Ved linezr regresjon refereres det til R” for & si noe om mengden varians som
modellen forklarer, sett i forhold til mengden varians som er & forklare i utgangspunktet. I en
logistisk regresjonsanalyse refereres dette til i form av verdier for Cox and Snell's R%; og
Nagelkerke's R*\ (Field, 2009). Verdiene gir en mélestokk for modellens betydning. Ved

logistisk regresjon refereres det ogsa til Wald statistikk fordi den sier noe om det individuelle
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bidraget til hver enkelt prediktor. Statistikken sier noe om hvorvidt b-koeffisienten for den
konkrete prediktoren er signifikant forskjellig fra null (Field, 2009).

Naér en skal tolke den logistiske regresjonsanalysen er det viktig & se pa oddsratio
verdien. Hvis denne verdien er over 1 inneberer det at ndr prediktoren eker, oker oddsen for
at utfallet skjer. Er verdien lavere enn 1 tilsier det at nar prediktoren gker, synker oddsen for
at utfallet skjer (Field, 2009). For & se dette utvalget i forhold til populasjonen blir det ogsa
referert til et 95 % konfidensintervall. Dette for a si innenfor hvilket omrade oddsratioen vil

ligge med 95 prosents sikkerhet (Field, 2009).

Forutsetninger for analysen

En forutsetning for & gjere en logistisk regresjon er at det er et lineart forhold mellom
de kontinuerlige variablene og logaritmen for utfallsvariabelen (Field, 2009). En mate & teste
dette pa er a kalkulere log-transformasjoner for hver av prediktorene, og undersgke om
interaksjonsvariabelen mellom prediktoren og log-transformasjonen er signifikant. Hvis de er
signifikante har en brutt en av forutsetningene (Field, 2009). Denne metoden ble anvendt, og
det ble funnet grunnlag for en lineer sammenheng.

Nér en gjennomfoerer en regresjonsanalyse skal det veere fravaer av mulitikollinaritet.
Det vil si at det ikke skal vare korrelasjon mellom prediktorvariabelene. Hvis det er perfekt
korrelasjon mellom to prediktor variabler vil det ikke vare mulig & skille mellom b-verdiene
for variablene (Field, 2009). Nér en tester for multikollinaritet far en to verdier for hver av de
uavhengige variablene. Dette er tolaranseverdi og VIF. Toleranseverdien ber ikke vere
under 0.1, og VIF verdier over 10 skaper grunnlag for bekymring (Field, 2009). Av Tabell 1

kan en se at multikollinaritet ikke var et problem.
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Tabell 1. Viser toleranseverdi for de uavhengige variablene inkludert i modellen med deltakelse som avhengig

variabel (N=1431).

Variabel Toleranseverdi VIF
Menn .92 1.08
Over 52 ar 75 1.33
Under 37 ar 71 1.40
@vrig personell .81 1.22
Deltid/midlertidig ansatt .85 1.16
Ansettelsestid under 1 ar .82 1.20
Ansettelsestid over 10 ar 71 1.40
Ekstroversjon .90 1.10
Nevrotisisme .89 1.12
Krav .89 1.11
Kontroll .68 1.45
Sosial stette 71 1.40
Org.tilhegrighet 75 1.32

Diskriminering kan ogsa vere et problem ved logistisk regresjon. Det kan vare en
konsekvens av at en eller flere kategorier i en uavhengig variabel stir uten respondenter
(Eikemo & Clausen, 2007; Field, 2009) . Det ble sjekket for diskriminering ved & lage
krysstabeller av den avhengige variabel og prediktorene. Formaélet var a se etter tomme
kategorier eller veldig heye standardfeil verdier (Eikemo & Clausen, 2007; Field, 2009).

Diskriminering ble ikke ansett & vere et problem.

Uteliggere

For og sjekke om modellen passer datamaterialet er det viktig punkt & sjekke for
uteliggere og residualer. I henhold til Field (2009) er dette viktig i forhold til & finne ut om
det er respondenter som passer modellen dérlig, og i forhold til & finne respondenter som
pavirker modellen overdrevent mye. I folge Field (2009) er verdier péd over 3 grunnlag for
bekymring, og hvis flere enn 1 % av datagrunnlaget har verdier over 2,5 eller 5 % av
datagrunnlaget har verdier over 2. Av Tabell 2 kan en se at dette datagrunnlaget hadde 7
verdier over 3 og 7 verdier over 2. Ved narmere undersokelse av tilfellenes respons pa de

inkluderte variablene ble det likevel ikke funnet grunnlag for & ekskludere de fra analysen.
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Tabell 2. Viser tilfeller av standardiserte residualer over 2.

Tilfellenummer Standardisert residualer
17 2.81
46 3.12
54 3.19
57 3.29
277 2.49
381 2.68
383 2.62
384 3.30
386 2.53
697 3.35
895 2.94
898 2.89
899 3.10
1351 3.71

For a se etter tilfeller som pavirket modellen overdrevent ble det fokusert pa Cook's
distance (Cook's D) og leverage. Verdiene for Cook's distance ber ikke overstige 1 (Field,
2009). Verdiene for Cook's D varierte mellom .00000 og .00654 med et gjennomsnitt pa
.00066. Det betyr at det ikke var noe problemer knyttet til dette. Den forventede leverage
verdien ble regnet ut til & vaere .0080, og det faktiske gjennomsnittet var pa .0090. Det er
anbefalt & se etter verdier 3 ganger s hoye som den forventede leverage verdien. Det ble

funnet 4 slike verdier, som betyr at det var fire tilfeller som pavirket modellen overdrevent.
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Resultater
I denne delen av oppgaven presenteres forst deskriptiv statistikk knyttet til de
avhengige og uavhengige variabler som er inkludert i analysene. Det vil videre gis en
oversikt over korrelasjonene mellom de uavhengige variablene for resultatet av den logistiske
regresjonen vil bli presentert. Tilslutt presenteres resultatene av t-testene. Alle analyser ble

gjennomfort i statistikkprogrammet PASW 18 Statistics.

Deskriptiv statistikk
I Tabell 3 vises fordelingen av respondenter basert pd om de var deltakere eller ikke-
deltakere i trivselstiltaket. Tabellen viser at det var 29,8 % (426 stk.) som deltok i

trivselstiltaket og 70,2 % (1005) av respondentene som ikke deltok.

Tabell 3. Deskriptiv statistikk for avhengig variabel deltakelse (N=1431).

Antall Prosent
Deltok 426 29.8 %
Deltok ikke 1005 70.2 %

Tabell 4 gir en oversikt over respondentene fordelt i forhold til kontrollvariablene
inkludert i den logistiske regresjonsanalysen. Av Tabell 4 kan en se at det var en storre andel
kvinner i forhold til menn som deltok, henholdsvis 34 % og 15,2 %. Deltakelse fordelt i
forhold til alder viser at 21,4 % av de under 37 ar deltok, og av de mellom 37 og 52 ar og de
over 52 ar var det henholdsvis 31,7 % og 32,4 % som deltok. Nar det gjelder type stilling
deltakerne var ansatt i viser det seg at 27 % var helsepersonell, 41,9 % var fra
ledelse/administrasjonen og 32,1 % var kontoransatte/kantine/evrig personell. Av de hadde
16,9 % av de veert ansatt i 0-1 ar, 30,5 % veert ansatt i 1-5 ar, 35 % vert ansatt 1 5-10 ar og
30,4 % veert ansatt i over 10 ar. 31,9 % var ansatt fast pa heltid (100 %), 28.3 % var ansatt i
fast stilling deltid (mindre enn 100 %), 23.6 % var midlertidig ansatt (vikar heltid 100 %) og

18,3 % var midlertidig ansatt vikar pa deltid (under 100 %)
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Tabell 4. Frekvensoversikt for avhengig variabel deltakelse fordelt i forhold til kontrollvariabler. (N=1431)

Variabel Deltakelse
Ja % Nei %
Kjonn (N=1009)  Kvinne 377 34,0 732 66,0
(N=322)  Mann 49 15,2 273 84,8
Stilling (N=997)  Klinisk 270 27,0 727 72,9
stilling/helsepersonell
(N=172)  Ledelse/ Administrasjon 72 41,9 100 58,1
(N=262)  Kontoransatt/kantine/evrig 84 32,1 178 67,9
personell
Alder (N=299) >37ar 64 21,4 235 78,6
(N=466) <52ar 151 32,4 315 67,6
(N=662)  Mellom 37 og 52 ar 210 31,7 452 68,3
Ansettelsestid (N=172)  0-1é&r 29 16,9 143 83,1
(N=370) 1-5 ar 113 30,5 257 69,5
(N=300)  5-10ar 105 35,0 195 65,0
(N=589) <10ar 179 30,4 410 69,6
Tilsetningsforhold ~ (N=882)  Fast heltid, 100 % 281 31,9 601 68,1
(N=406)  Fast deltid, mindre enn 115 28,3 291 71,7
100 %
(N=72) Midlertidig ansatt, vikar 17 23,6 55 76,4
heltid 100 %
(N=71) Midlertidig ansatt, vikar, 13 18,3 58 81,7

deltid (under 100%)

I Tabell 5 vises utvalgets rapportering pa de inkluderte indeksene inkludert i analysen.
Pa variabelen jobbengasjement kan en se at den gjennomsnittlige skér 14 i den gvre delen av
svarskalaen (M=5.50). Det gjeldt ogsa for variablene krav (M=3.69), kontroll (M=3.58)
sosial statte (M=3.69) og organisasjonstilherighet (M=3.39). For personlighetsvariablene var
gjennomsnittskar for ekstroversjon (M=4.32) ogsa er i den gvre delen, men for nevrotisisme

(M=1.35) var det en lav gjennomsnittskar.

Tabell 5. Deskriptiv statistikk over alle indekser inkludert i analysen.

Variabel Mean SD Min Max N o
Jobbengasjement 5.50 1.15 1 7 1431 71
Krav 3.69 .70 1 5 1431 .57
Kontroll 3.58 .63 1 5 1431 .69
Sosial Stette 3.69 .80 1 5 1431 .53
Org.tilherighet 3.39 47 1.36 4.73 1431 71
Ekstroversjon 4.32 1.63 0 6 1431 .70
Nevrotisisme 1.35 1.53 0 6 1431 .70
Opplevd endring 2.04 .93 0 4 1431 1

M = gjennomsnitt; SD = standardavvik; Min. = minimumsverdi; Max. = maksimumsverdi; N = antall
respondenter; o= Cronbach’s alpha.
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Korrelasjoner

I Tabell 6 vises korrelasjonene mellom variablene som ble inkludert i analysen. Det
var en relativt hoy negativ korrelasjonen mellom kontrollvariabelen ansettelsestid og alder
(y=-.58). Det er naturlig i forhold til at yngre ansatte vanligvis har kortere ansettelsestid.
Variabelen tilsetningsforhold viste seg 4 ha en moderat negativ korrelasjon med kjonn (y=-
42) og stilling (y=.-37). Det var ogsa en moderat men positiv korrelasjon mellom variabelen
sosial statte og kontroll (y=.38). De resterende korrelasjonene mellom variablene var
gjiennomgéende lave. Hoye korrelasjoner mellom variablene kan vere et tegn pé
mulitikollinaritet (Field, 2009). Det ble ikke ansett & vare et problem i dette tilfellet. Det

viser ogsa toleransetesten i Tabell 1.

Tabell 6. Korrelasjoner mellom de uavhengige variablene inkludert i analysene (Goodman & Kruskal's gamma)

Variabel 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12.  13.
1. Kjonn -

2. Alder -.04 -

3. Stilling 03 =207 -

4. Ansettelsestid -.05 .58 .06 -

5. Tilsetningsforhold ~ -.42™" 22" .37 .29 -

6. Jobbengasjement -.10" -.03 09" -.02 .01 -

7. Krav -00 00 -34™ .04 06" 04" -

8. Kontroll 18" .00 -02 =077 01" 24T -03 -

9. Sosial stotte 06 1™ -19™ 107 077 18 .00 38" -

10. Org tilhgrighet -.05 -.01 .02 -06"  -03 29" -02 297" 28 -

11. Ekstroversjon 1877 4T 100 -10™ 08" 197 .02 d077 1T 4™ -

12. Nevrotisisme -.03 A1 01 -08" 137" -19™ 097" -167 -137T -5 -2 -
13. Opplevd endring ~ -.05 07" 06 157 07 227 -a8™T 27 28" 24 07 -03

*=p<.0.5,**=p<.0.01, ***=p <001

Regresjonsanalysen

Logistisk regresjonsanalyse ved hjelp av blokkvis forced entry metoden ble
gjennomfort. Dette for & kunne avgjere hvilke prediktorer som hadde innvirkning pa
sannsynligheten for at respondentens deltakelse i trivselstiltaket. Hele modellen inkluderte 11
variabler, det vil si kjonn, alder (fodselsar), stilling, ansettelsestid, tilsetningsforhold, krav,
kontroll, sosial stette, organisasjonstilherighet, ekstroversjon og nevrotisisme. Den logistiske
regresjonsanalysen ble giennomfert blokkvis i form av 3 steg. Modellen inkludert alle

rediktorene var statistisk signifikant, X* (11, N=1431)=70.2, p <.001. Det betyr at
p g p y
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modellen var i stand til & skille mellom de respondentene som deltok og de som ikke deltok.
Hovedvekten av respondentene var ikke-deltakere. Modellen beregnet derfor sannsynligheten
for at respondenten havnet i denne gruppen (Field, 2009).

Steg 1 av modellen med kontrollvariablene forklarte mellom 5,9% (Cox and Snell ges”)
og 8,3 % (Nagelkerke Ry?) av variansen i deltakelse, steg 2 med personlighetsvariablene
inkludert forklarte mellom 7,3 (Cox and Snell R.®) og 10,4 % (Nagelkerke Rx?) av denne
variansen. Siste steg forklarte mellom 8,6 % (Cox and Snell Res”) og 12,2 % (Nagelkerke
Ry?) av variansen i deltakelse.

I Tabell 7 kan en se at 4 av de 5 inkluderte kontrollvariablene i blokk 1 gjorde et
statistisk signifikant bidrag til modellen. Det var kjonn, stilling, ansettelsesforhold og
ansettelsestid. En oddsratio pé 3.18 (kl. 2.27-.4.46) tilsier at hvis respondenten var mann var
det 3.18 ganger mer sannsynlig at de havnet i gruppen som ikke deltok. Av Tabell 7 ser en og
at en oddsratio pa .72 (K1.56-.94) tilsier at hvis respondenten var ansatt som gvrig personell
var det .72 ganger mindre sannsynlig at de var i ikke-deltaker gruppen. Var respondenten
ansatt pa deltid eller som vikar tilsier en oddsratio pa 1.34 (k1.1.04-1.73) at de var 1.34 ganger
mer sannsynlig at de var i gruppen med ikke-deltakere. Nér det gjelder ansettelsestid sa tilsier
en oddsratio pa 1.99 (kl.1.27-3.12) at hvis respondenten kun var ansatt mellom 0-1 &r sé var
det 1.99 ganger mer sannsynlig at de var i gruppen med ikke-deltakere.

Hypotese 1a hevdet at hvilken tilherighet de ansatte har til organisasjonen pévirker
deltakelse. Variabelen organisasjonstilherighet gav et signifikant bidrag til modellen med en
oddsratio pa .56 (.42-.75). Det betyr at ved gkning i organisasjonstilhgrighet var
respondenten .56 ganger mindre sannsynlighet for & havne 1 gruppen med ikke-deltakere.
Modellen gir derfor stette til denne hypotesen.

Hypotese 1b tilsier at opplevelse av jobbkrav har en negativ innvirkning pé deltakelse.

I blokk 3 kan en se at jobbkrav ikke gav et signifikant forklaringsbidrag til modellen. Det gir
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derfor ikke stotte til hypotese 1b. Variablene jobbkontroll og opplevelse av sosial statte ble

og inkludert som kontrollvariabler. Modellen tilsier at de ikke hadde en signifikant

innvirkning pa variasjon i deltakelse.

Hypotese 1c hevder at grad av ekstrovert personlighetstrekk pavirker hvorvidt en

deltar. Iblokk 2 i Tabell 7 kan en se at personlighetstrekket ekstroversjon har en oddsratio pa

.83 (k1.77-.90). Det betyr at ved okning i ekstroversjon var det. 83 ganger mindre

sannsynlighet for at respondenten havnet i gruppen med ikke-deltakere. Det gir stotte til

hypotese 1c. I blokk 2 ble ogsé personlighets variabelen nevrotisisme tatt med som en

kontrollvariabel. Det gav ikke et signifikant bidrag til modellen.

Tabell 7. Estimatene for variablene for den logistiske regresjonsanalysen (forced entry).

Variabel -2 log Cox and  Nagelkerke B Wald Exp (B) 95 % K1
likelihood  Snell R,y Ry

Blokk 1 1656,37%** .059 .083

Konstant 42 10.80 1.52

Kjonn

Menn 1.15 45.16 3.18%%** 2.27-4.46

Alder

Over 52 -.07 27 .92 .70-1.22

Under 37 .34 3.63 1.41 .99-2.00

Stilling

Ovrig personell -31 5.79 2% .56-.94

Ansettelsesforhold

Deltid/vikar .29 5.18 1.34* 1.04-1.73

Ansettelsestid

0-1 ar .69 8.99 1.99%* 1.27-3.12

Over 10 ar 24 3.24 1.28 .97-1.67

Blokk 2 1634,04%*%* .073 .104

Konstant 1.23 27.61 343

Ekstroversjon -18. 20.34 83FE 77-90

Nevrotisisme 01 .08 1.01 .93-1.09

Blokk 3 1614,58%*%* .086 122

Konstant 3.50 27.83 33.30

Krav -.14 2.43 .86 72.-1.03

Kontroll -.02 .04 .97 77-1.22

Sosial stette .07 .67 1.07 90-1.28

Org.tilherighet -57 14.72 S6*** 42-.75

*=p<. 05, **=p< 01, *** = p<.001, N=1431
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T-tester

For & undersegke hvorvidt det var signifikante forskjeller mellom deltakere og ikke-
deltakere ble det gjennomfort t-tester. Tabell § viser at det var en signifikant forskjell t
(1429)=3.24, p<.01 i forhold til rapportert jobbengasjement mellom deltakere (M=5.66,
SE=.05) og ikke-deltakere (M=5.44, SE=.03). Det var ogsa en signifikant t (1429)=5.38,
p<.0.01 forskjell i organisasjonstilhgrighet mellom deltakere (M=3.49, SE=.02) og ikke-
deltakere (M=3.35, SE=01). Det gir stotte til hypotese 2a og 2b. I forhold til opplevelse av
sosial stette var det en signifikant t (1429)=.70, p<.05 forskjell mellom deltakere (M=3.71,
SE=.03) og ikke-deltakere (M=3.68, SE=.02) . En t-verdi pd .70 er likevel under den kritiske
verdi for dette datagrunnlaget (Field, 2009). Det gir derfor ikke stotte til hypotese 2c.
Av Tabell 8 kan en og se at det var en signifikant forskjell t (1429)=3.92, p<.05 i opplevd
endring mellom deltakere (M=2.22, SE=1.47) og ikke-deltakere (M=1.96, SE=1.68). Det var
ogsé en signifikant t (1429)=4.82, p<.001 forskjell i ekstroversjon mellom deltakere (M=4.64,
SE=1.47) og ikke-deltakere (M=4.19, SE=1.68). Nar det gjelder variablene jobbkontroll og

jobbkrav ble det ikke funnet en signifikante forskjeller.

Tabell 6. T-tester for og sammenligne deltakere og ikke-deltakere.

Deltatt Ikke deltatt
Variabel Mean SD Mean SD t
Jobbengasjement 5.66 1.03 5.44 1.19 3.24%*
Krav 3.73 .65 3.67 71 1.27
Kontroll 3.61 .61 3.56 .63 1.44
Sosial stette 3.71 74 3.68 .82 .70
Ekstroversjon 4.64 1.47 4.19 1.68 4.82%%*
Opplevd endring 2.22 .89 1.96 93 3.92*
Org.tilhegrighet 3.49 41 3.35 49 5.38%**

*p<.05., ** p<.01., *** p< 001



41

Diskusjon

Hensikten med denne studien var & forseke & avdekke hvilke faktorer som pévirker
deltakelse i organisasjonsrelaterte intervensjoner. I tillegg til & avdekke forskjeller mellom
deltakere og ikke-deltakere i etterkant av trivselstiltaket. Dette ble gjort med bakgrunn i en
tverrsnittstudie gjennomfort som et ledd i en evaluering i forbindelse med et
intervensjonsprosjekt. I denne delen vil det bli gitt en kort oppsummering av resultater, for
hver hypotese blir forsekt diskutert i lys av tidligere referert teori og empiri. Det vil sa bli
fokusert pa metodiske betraktninger for det tilslutt vil presenteres tanker i forhold til
implikasjoner for videre forskning.
Demografiske variabler

Deltakelsen i prosjektet var relativt bra (29,3%), analysen viser likevel at hovedvekten
av respondentene ikke deltok (70,2 %). Resultatet av den logistiske regresjonsanalysen viser
at av kontrollvariablene var det kjonn, ansattes stilling, ansettelsesforhold og ansettelsestid
som gav et signifikant forklaringsbidrag til modellen. Hvis respondenten var mann var det
mindre sannsynlighet for at vedkommende ikke deltok. Det kan forklares av at det var en
hovedvekt av kvinner i forhold til menn som deltok. Nar det gjelder ansattes stilling var det
mindre sannsynlig at ’evrig personell” var blant ikke-deltakerne, sett i forhold til
helsepersonell. Det kan forklares i lys av at de fleste av respondentene var helsepersonell, og
at hovedvekten av respondentene ikke deltok. Det kan vere interessant a se betydningen av
ansettelsestid og ansettelsesforhold i relasjon til organisasjonstilherighet. Det blir tatt opp

senere 1 diskusjon av hypotese 1a.

Hypotese 1a
Det ble funnet stotte for hypotese 1a som hevdet at ansattes tilherighet til
organisasjonen pavirker deltakelse. Det betyr at det forklarer deler av bakgrunnen for

deltakelse. Nér organisasjonstilherigheten gker var det i folge analysen .56 ganger mindre
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sannsynlig at respondenten havner blant gruppen av de som ikke deltar. Det antyder at en
medvirkende faktor for at en arbeidstaker deltar er hvilken tilherighet de har til

organisasjonen.

Betydningen av organisasjonstilherighet for deltakelse

Det kan vere interessant & se dette resultatet i relasjon til det vi vet om bakgrunn for
deltakelse. Det vil si se betydningen av organisasjonstilherighet i forhold til det som kan
ligge til grunn for deltakelse. Hvis arbeidstaker har en liten tilherighet til organisasjonen kan
det se ut til at en konsekvens er at vedkommende ikke ensker & delta. En alternativ forklaring
for ikke-deltakelse kan vere at en eventuell svak tilharighet til organisasjonen ogsa har
betydning for tilslutning til intervensjonsprosjektet. En kan anta at en lav tilherighet til
organisasjonen bidrar til en lav tilslutning til slike prosjekt, og pd den maten en mindre
sannsynlighet for at en vil delta uten at vi her kan skille mellom hva som har sterst betydning.

Siden organisasjonstilherighet har en betydning for om en deltar kan en strategi vere
forseke a legge til rette for bedre tilherighet hos arbeidstakerne. Nielsen et al. (2007) legger
som nevnt vekt pa betydningen av & ha mulighet & kunne pavirke intervensjonen. Indirekte
kan det da tenkes at det & legge til rette for bedre inkludering av ansatte i prosjektet kan bidra
til bedre tilslutning til intervensjonsprosjektet, og samtidig kunne bidra i forhold til & skape
bedre tilherighet til organisasjonen. En gnskelig konsekvens av dette er at det kan skape
grunnlag for sterre deltakelsesandel og om mulig en bedre effekt av tiltaket.

En vet at i tilknytning til slike prosjekt ofte er noen av de ansatte som ikke deltar
uansett hvilket prosjekt det gjelder (Saksvik et al., 2002). Det kan vere at en lav tilherighet
til organisasjonen er noe av forklaringen til at de verken ensker & involvere seg i prosjektet
eller & delta. I slike tilfeller er det mulig en mé fokusere konkret pa tilherigheten til de

ansatte. Det vil si a se dette resultatet som en pdminnelse om at en ber gjore tiltak i
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organisasjonen i forhold til & gke organisasjonstilherigheten, for & fa best mulig virkning av et
slik intervensjonsprosjekt.

Den intervensjonen som er bakgrunn for denne studien kan karakteriseres som et
sekundeert tiltak. Betydningen av tilhegrighet kan vaere et utgangspunkt for fokus i retning av
tiltak av en mer primar karakter. For eksempel kan en sette fokus pé tilherighet til
organisasjonen, for sd i samarbeid med de ansatte avdekke hvilke tiltak som kan skape
sterkere tilherighet. En kan spesielt rette tiltak mot de gruppene som antas a ha lav tilherighet
til organisasjonen. Det kan tenkes a vare spesielt relevant i forhold til nyansatte, eller overfor
de med kortere ansettelsestid. I denne studien viste det seg at de som har vart ansatt i kun 0-1
ar har sterre sannsynlighet for & vare i ikke-deltaker gruppen. Det er mulig at en nyansatt
ikke deltar fordi vedkommende ikke har blitt godt kjent med sine kolleger enna. Et tiltak
kunne da vart 4 spesielt legge til rette for at flere i denne gruppen deltar. For eksempel i form
av primerrelaterte tiltak av relasjonell karakter, som fadderordninger for nyansatte.

Samtidig kan det ogsé argumenteres for at bedre sosialt miljo som et resultat av et
trivselstiltak kan bidra til en endring i tilherighet. Siden dette prosjektet var av sekundaer
format kan det vere en bidragsyter for eksempel i forhold til bedre miljo og trivsel pé
arbeidsplassen. Utfordringen kan da bli & avdekke om arsaken til en eventuell lav tilherighet
til organisasjonen ligger pa det relasjonelle eller strukturelle plan. Pa det strukturelle plan kan
en se graden av tilhgrighet i sammenheng med egenskapene ved “dagens arbeidsliv’’ som mer
enn tidligere er preget av omfattende omstillinger, nedskjeringer og ekende bruk av
midlertidig ansatte (Danielsen et al., 2006). En usikrere arbeidshverdag bidrar antakeligvis
ikke positivt i forhold til deltakelse. Det er vanskeligere & se “poenget” fordi en vurderer sin
egen stilling som usikker, og derfor ikke velger & investere tid i slike prosjekt.

Omfattende omstillinger og restrukturereringer bygger ikke opp om tilhgrighet, og det

gjor heller ikke bruken av ansatte i midlertidige stillinger (Danielsen et al., 2006). I dette
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prosjektet viste det seg at de som var ansatt midlertidig eller pa deltid med storre
sannsynlighet ikke deltok. Det kan tyde pé at intervensjonen ikke har truffet denne gruppen
sa godt. I felge Nytre et al. (2000) kan det vere at oppfatningen av intervensjonen er
annerledes hos forskjellige grupper av arbeidstakerne, og en mening kan da vere at det ber
fokuseres mer pa primare tiltak. For eksempel tiltak som kan bidra til en mindre usikker
arbeidshverdag. Det kan vere det er mer effektivt fremfor & arrangere sekundere tiltak som
kan oppfattes som mer kortsiktige. En kan oke antall faste stillinger, eller redusere bruken av
ansatte i deltidsstillinger. Sekundere tiltak kan ha sin virkning, men betydningen av
tilharighet setter samtidig sekelyset mot andre tiltak.

Lamontagne et al. (2007) referer som nevnt til at det mest optimale er & bruke ulike
tiltak i kombinasjon. Det vil si at samtidig som en setter i verk sekundere tiltak ogsa tar i
betraktning verdien av tiltak som har en primer tilnerming. Et problem med primare tiltak
er at det krever mer av organisasjonen, slik at det av ressurshensyn ikke vil vere sa stor
interesse for dette (Hurrell & Murphy, 1996). Ressurshensyn er nok en viktig grunn til at det
er mest utbredt med sekundere tilneerminger pé slike prosjekt.

Betydningen av organisasjonstilherighet kan gi et inntrykk av det ogsé er viktig &
gjiennomfore primere tiltak hvis en gnsker flere deltakere i sekundare tiltak. Dette antyder at
en bor fokusere pa faktorer som kan fremme bedre tilherighet til organisasjonen for & bidra til

okt deltakerandel 1 sekundere tiltak.

Hypotese 1b

Respondentenes opplevelse av jobbkrav viser seg a vere i den evre del av skalaen.
Det ble likevel ikke funnet stotte for hypotese 1b om at jobbkrav har en negativ innvirkning
pa deltakelse. Resultatet gir derimot inntrykk av at deltakernes opplevelse av jobbkrav ikke

er det avgjerende.
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Hvorfor har ikke jobbkrav betydning for deltakelse ?

Respondentene skéret relativt hoyt pa opplevelse av jobbkrav, men det ser ikke ut til &
bidra til sterre sannsynlighet for at en ikke deltar. Det kan vere at dette resultatet betyr at
tankegangen blant deltakerne var at prosjektet skapte noe sosialt pa jobben, og uavhengig av
opplevelse av jobbkrav ble det oppfattet som positivt.

En annen grunn kan vare at prosjektet hovedsakelig foregikk etter arbeidstid, slik at
krav i forbindelse med jobben antakeligvis ikke var en direkte hindring for deltakelse. Det er
ogsa en mulighet for at prosjektet ble oppfattet som et positivt bidrag i forhold det sosiale
miljoet pa jobben, og ikke noe som nedvendigyvis ble satt i sammenheng med hvordan
arbeidet er organisert og de jobbkrav det medforer.

Resultatet kan relateres til det Lamontagne et al. (2007) refererer til om at ulike typer
forebyggende tiltak har en komplementerende funksjon. Det kan derfor tenkes at dette tiltaket
hovedsakelig har sin oppgave i forhold til 4 bedre trivsel, og at dette kan ha sin funksjon
uavhengig av opplevelsen av jobbkrav. Opplevelsen av jobbkrav kan i kombinasjon med
slike trivselstiltak folges opp av andre tiltak, som for eksempel er av en mer primar karakter.
Samtidig kan det tenkes at slike trivselstiltak ogsa kan bidra i forhold til & skape bedre forhold
mellom kolleger, og pd den maten bli en bidragsyter i forhold til & héndtere jobbkravene

bedre. For eksempel i form av bedre sosial stette.

Hypotese 1c

Det ble funnet stotte for hypotese 1c om at personlighetstrekket ekstroversjon pavirker
deltakelse. Regresjonsanalysen viste at hvis respondentens skar pa ekstroversjon gker sa var
det .83 ganger mindre sannsynlig at vedkommende var blant de som ikke deltok. Resultatet
av t-testen viste (se tabell 6) ogsa at det var en signifikant forskjell mellom deltakere og ikke-

deltakere nar det gjaldt ekstroversjon. Deltakere skaret hayere pa ekstroversjon.
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Betydningen av personlighetstrekket ekstroversjon for deltakelse

Analysen viste at grad av ekstrovert personlighetstrekk har betydning for om en deltar
1 dette trivselsprosjektet. Det er interessant & gé litt neermere inn pa hva som kan vaere arsak
til dette. En mdte & se dette resultatet pa er at tiltaket i1 storre grad har vert et tertiert tiltak
rettet mer mot en bestemt gruppe av arbeidstakerne. Det vil si at prosjektet har veert rettet mot
a skape bedre trivsel blant en bestemt gruppe av de ansatte. I dette tilfellet konkret mot de
som er mer ekstroverte, og som sannsynligvis ogsa liker & synge og opptre.

Fra tidligere vet en for eksempel at helsefremmende tiltak som har ensket & rette seg
mot en bestemt gruppe arbeidstakere (de med darlig helse) ikke har veert treffsikre fordi de 1
stedet har tiltrukket de med god helse (Walston, 1983 i Nytrg et al. 2000). Dette tiltaket var
rettet mot alle ansatte i organisasjonen, men det kan tenkes at enkelte ikke s& verdien av &
delta fordi de ikke folte at det passet deres personlighet. P4 samme méte som for ansatte som
blir presentert for helsefremmende tiltak ikke finner det interessant & delta fordi de ikke er s
opptatt av trening og helse.

Av datagrunnlaget i denne tversnittstudien ser en at det var relativt god deltakerandel
(29,8 %) 1 dette trivselsprosjektet. Det kan likevel vere interessant & ta med betydningen av
personlighet i forhold til andre prosjekt hvor en ensker bedre deltakelse. Det kan vaere et
poeng at en inkluderer de ansatte 1 oppstarten pa slike prosjekt for eventuelt & avdekke 1
hvilken grad prosjektet oppfattes som interessant. Noen avdelinger i organisasjonen kan
mene at prosjektet ikke er tilpasset deres behov, og en kan da eventuelt tilrettelegge prosjektet
deretter. Betydningen av personlighet i forhold til deltakelse er et element en ber ta med i
vurderingen i forkant. Det kan argumenteres for at en i noen tilfeller burde ta i betraktning
hvilken personlighet som er mest fremtredende blant de ansatte for en starter opp. Det betyr
ikke at en mé gjennomfere personlighetstester, men en enkel undersekelse i forkant av

prosjektet kan avdekke drsaker til eventuell ikke-deltakelse. Et annet alternativ kan vere a
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fore dialog med ansatte eller med tillitsvalgte, for & avdekke arsaker til en eventuell lav
interesse.

I modellen til Giga et al. (2003) legges det vekt pa betydningen av en kontinuerlig
evalueringsprosess i forbindelse med yrkesrelaterte intervensjoner. Resultatet av denne
studien viser at en bar vere bevisst pa ulikheter i personlighet blant arbeidstakerne i en slik
evalueringsprosess. Det kan vere at en da kan fange opp ulike behov, og slik gjore
tilpasninger 1 prosjektet utfra hvilken kontekst det gjelder.

Betydningen av ekstrovert personlighet i denne studien bygger opp om det Nielsen et
al. (2007) legger vekt pa i forhold til at en intervensjon kan bli oppfattet ulikt mellom ulike
ansatte i en intervensjonsgruppe. Vi vet at intervensjons prosjekter i noen tilfeller kan bli
viderefort til en annen kontekst uten at det nadvendigyvis blir en suksess (Saksvik & Nytrg,
2005). Forskjeller i de ansattes personlighet kan vare en medvirkende &rsak. Ekstrovert
personlighet kjennetegnes blant annet av mer impulsivitet (Eysenck & Eysenck, 1978). 1den
sammenheng kan et argument vare at de som er mer ekstroverte lettere, uten s mange
betenkninger blir med i et slik prosjekt. De som ikke er sa ekstroverte foretar kanskje flere
vurderinger og er muligens mer reserverte i forhold til deltakelse generelt.

Hvis en folger denne tankegangen kan det vare relevant & komme inn pa
kommunikasjon rundt hva intervensjonens gér ut pa. Ekstroverte behever kanskje ikke sa
mye informasjon rundt prosjektets omfang og innhold fer de blir med, mens de som skérer
lavere pé ekstroversjon antakeligvis fortar flere vurderinger i forhold til deltakelse og derfor
trenger mer informasjon for de bestemmer seg. Med er slikt perspektiv er det spesielt viktig
med klar kommunikasjon i forhold til prosjektets innhold.

”Lokale teorier” vedrerende prosjektets hensikt og innhold kan ifelge Nielsen et al.
(2010) utvikle seg hvis det ikke har blitt gitt tilstrekkelig informasjon. Slike teorier kan

tenkes 4 ha mer innvirkning pa deltakelse for de som er mindre ekstroverte og mindre
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impulsive av natur. Det kan vere at tilstrekkelig kommunikasjon om prosjektet kan bidra til
at noen av de potensielle “ikke-deltakerne” endrer mening i forhold til deltakelse. Det kan og
kombineres med padrivere for endring slik som Nielsen et al. (2010) referer til. Mellomleder
eller en ekstern konsulent kan vare en padrivere i prosessen for de som er i en vurderingsfase.
Det er mulig at tilstrekkelig kommunikasjon og bruk av pédrivere da vil kunne skape bedre
oppslutning om intervensjonsprosjektet.

Det vil samtidig vaere viktig med en klar rollefordeling i prosjektet, slik at noen har
ansvaret for & felge opp de som ikke deltar. Hvis det for eksempel er en avdeling i
organisasjonen hvor det er en sterre andel som ikke deltar kan en mulig forklaring vere er at
prosjektet ikke er tilpasset denne gruppen tilstrekkelig. Det kan da vere nedvendig at noen
har spesielt ansvar for 4 felge opp dette, og eventuelt forseker & se om det er grep en kan ta

som kan bidra til sterre deltakerandel innenfor denne gruppen.

Hypotese 2a, 2b og 2¢

Opplevelsen av organisasjonstilherighet blant respondentene viser seg a vere relativt
sterk. Det ble likevel funnet en signifikant forskjell i organisasjonstilherighet mellom
deltakere og ikke-deltakere. Analysen gir derfor ogsé stette til hypotese 2a om at de som
deltar foler storre tilherighet til organisasjonen enn de som ikke deltar. Den gjennomsnittlige
rapporteringen av jobbengasjement blant respondentene viste seg & vare i ovre del av skalaen.
Det ble likevel funnet stotte for hypotese 2b om at deltakere gir utrykk for sterre
jobbengasjement sett i forhold til ikke-deltakere. Hypotese 2¢ indikerer at deltakere opplever
mer sosial statte. Respondentenes skir pa opplevelse av sosial stette tilsier at det 1
gjennomsnitt er en sterk opplevelse av sosial stette i organisasjonen. Det var likevel ikke
grunnlag for & si at det var forskjell mellom deltakere og ikke-deltakere i forhold til
opplevelsen av sosial statte. Trivselstiltaket ser derfor ikke ut til & ha bidratt til ulikheter pa

dette omradet.
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Forskjell i jobbengasjement og organisasjonstilherighet

Deltakelse i trivselstiltaket kan ha bidratt til at en opplever sterkere tilherighet og et
storre engasjement. Ser vi forst pa jobbengasjement kan deltakelse ha vart en positiv
opplevelse som har medvirket til bedre trivsel, noe som igjen har bidratt til mer engasjement.
Det kan ogsa vere at det & prestere i lag med andre kolleger 1 form av & synge 1 kor ogsé har
hatt en effekt pa engasjementet for jobben. I henhold til Kanste (2011) er som nevnt
jobbengasjement relatert til blant annet psykologisk velvere og prestasjoner. I folge
Hakanen, Bakker & Salanova (2006) er ogsa sosial stette positivt for jobbengasjement. Vi
kan derimot ikke si at forskjellen i jobbengasjement mellom deltakere og ikke-deltakere her
kan forklares av forskjellig opplevelse av sosial stette.

I forhold til organisasjonstilherighet kan det tenkes at deltakelse i trivselstiltaket har
bidratt til en sterkere affektiv tilherighet til organisasjonen fordi en har hatt en positiv
opplevelse av & delta i prosjektet. Den positive opplevelsen kan ha medvirket til at en foler en
sterkere tilharighet. Meyer og Allen (1997) hevder blant annet at en affektiv tilherighet til
organisasjonen kan utvikle seg basert pa psykologisk belgnnende opplevelser. En kan anta at
det kan forklare noe av forskjellen i organisasjonstilherighet mellom de som deltok og de som
ikke deltok. Forskjellen som resultatet tilsier kan forklares i lys av en positiv opplevelse 1
forbindelse med deltakelse i prosjektet. Fokuserer en pa variablene jobbengasjement og
organisasjonstilherighet kan en alternativ forstaelse av dette resultatet vaere at de som deltok

er de personene som har sterkest engasjement for jobben og sterkest tilherighet fra for av.

Forskjell i opplevelse av endring

Det viste seg & vere forskjell mellom deltakere og ikke-deltakere nar det gjaldt
egenvurdering av opplevd endring. Det kan tyde pa at de som deltok opplever storre
endringer, sett i forhold til de som ikke deltok. Deltakerne foler det har skjedd sterre

endringer lopet av tiltaksperioden, noe som kan gi inntrykk av at trivselsintervensjonen har
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hatt en positiv effekt for denne gruppen. Det kan samtidig ikke utelukkes at denne effekten
kan forklares som en sakalt "Hawthorne effekt”. Det vil si en kortvarig effekt som er et
resultat av at de har veaert deltaker og pa den maten foler det har skjedd endringer (Adair,
1984). Deltakelse kan i seg selv ha bidratt til at de rapporterer om endringer, selv om det i
realiteten kanskje ikke har skjedd sa mye endring. Det kan ogsa vere at personlighet er en
tredjevariabel som pavirker opplevelse av endring. En tredjevariabel betyr at en annen faktor
pavirker samvariasjonen mellom to faktorer (Field, 2009). Utgangspunktet kan da vare at
personlighetstrekket ekstroversjon er en faktor som bidrar til & forklare at en deltar og at en
rapporterer om mer endring. Siden de som deltok var mer ekstroverte og tiltaket
sannsynligvis var mer tilpasset de som var mer ekstroverte, er dette en effekt man ikke kan se
bort ifra. Prosjektet antas derfor & treffe denne gruppen bedre og gjor at de antakelig er

spesielt positive nér de rapporterer om opplevd endring.

Metodiske betraktinger
I kvantitative undersekelser finnes det flere metodiske faktorer en ber ta forbehold om
ndr en vurderer resultatet. 1 denne delen fokuseres det derfor pd noen elementer som kan ha

hatt betydning for resultatene i denne studien.

Datainnsamling i form av sperreunderseokelse

Deltakelse i prosjektet var frivillig, det vil si at deltakere ikke er tilfeldig plassert i en
av gruppene. I tillegg ble datainnsamlingen gjennomfort som en tverrsnittstudie. Det ble ikke
gjiennomfort en pretest og en posttest, men kun en enkel sporreundersekelse. Dette legger
begrensninger i forhold til generaliserbarhet.

Ved bruk av sperreskjema kan en annen begrensning vare at det er utfordrende a fa et
grundig innblikk i det en ensker & undersoke. Et annet aspekt er at undersokelsen ble

gjiennomfort i lopet av arbeidstiden til de ansatte, det kan derfor ikke utelukke at en hektisk
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arbeidshverdag kan ha pavirket denne prosessen. Det ble imidlertid lagt vekt pa at
sparreskjemaet ikke skulle vaere for langt.

Mange av variablene i sperreundersgkelsen inneholdt fastsatte svaralternativer, fra 0-6
eller 1-5. Slike alternativ kan gjere det lettere & fylle ut skjemaet, og faerre alternativ kan
gjore at det tar kortere tid (Ringdal, 2001). Vi kan derimot ikke se bort ifra at noen av
respondentene svarte pa bestemte méter, i form av midt pa skalaen eller pa den ene eller andre
enden. Det kan ogsa vere viktig & papeke at datagrunnlaget er basert pa selvrapportering og
subjektive oppfatninger fra ansatte i organisasjonen. Vi kan derfor ikke utelukke at noen av
de sammenhengene som er funnet i denne studien kan vere pa pavirket av en skjevhet (bias).
Det vil si at respondentene i undersekelsen svarer pa méter som gjor at de fremstér pé best
mulig mate og underrapporterer ufordelaktig informasjon. Respondenten kan svare det som
er ansett som mest sosialt akseptert. Denne effekten betegnes ofte som sosial enskelighet og
kan veare et problem ved bruk av sperreskjema (Donaldson & Grant-Vallone, 2002; Spector,
2006).

En skjevhet i selvrapportering i forbindelse med studier av organisasjonsrelatert atferd
er sannsynlig, siden ansatte kan tro at det er en liten mulighet for at arbeidsgiver har tilgang til
deres responser (Donaldson & Grant-Vallone, 2002). I denne studien kan det tenkes at
variablene organisasjonstilherighet og jobbengasjement kan ha blitt pavirket av dette.

Det kan ogsa vere at personlighetsvariablene er pavirket av sosial enskelighet, siden det kan
veere slik at respondenten ikke svarer i henhold til det trekket som méles, men det som er
sosialt akseptert (Murphy & Davidshofer, 2005). Det er likevel rimelig & anta at resultatene

som ble presentert i denne studien ikke alene er fordrsaket av skjevheter i rapporteringen.

Resultatets representativitet
Det kan vare relevant & vurdere hvorvidt dette resultatet er representativt for

organisasjonen som deltok. Det kan vaere at det er en bestemt gruppe av organisasjonen som
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var deltakere, slik at dette resultatet ikke nedvendigvis er representativt for hele
organisasjonen. Malet er optimalt sett & finne et resultat som er representativt for hele
populasjonen (Field, 2009). Det kan derfor ikke utelukkes at det er visse begrensninger

knyttet til representativiteten til de sammenhenger som er pévist i denne studien.

Milingen av jobbkrav og sosial stette

Nér det gjelder mélingene for variablene jobbkrav og sosial stette s var Cronbach's
alpha verdiene pé henholdsvis .57 og .53. Cronbach alpha verdien sier noe om reliabiliteten
til skalaen som er anvendt, og i felge Field (2009) anses verdier pa .70 og .80 som akseptable.
Det pépekes likevel at det ikke er uvanlig at psykologiske konstrukt har verdier under .70.
Verdiene for sosial stette og jobbkrav er derfor relativt lave, og en mulig forklaring pa dette er
at begrepene ble malt ved hjelp av fa testledd. Henholdsvis 2 testledd og 3 testledd.
Cronbach alpha verdier kan pévirkes av hvor mange testledd en har, der flere testledd kan gi

hayere verdi (Field, 2009).

Regresjonsanalysen

Nér det gjelder den logistiske regresjonsanalysen tilsier 2-log likelihood verdiene at
det gjenstar mye uforklart varians ved modellen. Nar 2-log likelihood verdiene gker betyr det
samtidig mer uforklarte observasjoner i datagrunnlaget (Field, 2009). Verdiene for Cox and
Snell R, og Nagelkerke Ry’ viser videre at modellen maksimalt forklarte kun mellom 8,6 %
og 12,2 % av variasjonen i deltakelse. Dette betyr derfor pa at det fortsatt eksisterer mye

uforklart varians. Det er derfor begrenset hva denne modellen forklarer rundt deltakelse.

T-testene
Siden datagrunnlaget i denne studien er relativt stort (N=1431) ma en ta forbehold
muligheten for at en kan ha begétt en type 1 feil. Det innebarer at en feilaktig avkrefter null-

hypotesen og en tror at det er en genuin effekt i populasjonen (Field, 2009). I dette tilfellet
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betyr det at en gér utfra at det er en forskjell mellom deltakere og ikke-deltakere, selv om det
ikke stemmer. Sma og ubetydelige effekter kan bli signifikante ndr en har store datagrunnlag

(Field, 2009). Vi kan derfor ikke utelukke en type 1 feil i denne sammenheng.

Implikasjoner for videre forskning

Diskusjonen i denne oppgaven har hovedsakelig fokusert pa faktorer som ser ut til 4
ha betydning for deltakelse i yrkesrelaterte intervensjoner. Siden organisasjonstilherighet
viser seg 4 ha betydning for deltakelse ble fokuset rettet mot mer primare tiltak. Vi vet
likevel ikke om primere tiltak vil f4 betydning for deltakelse i sekundere tiltak. Det har vaert
fa studier pa betydningen av organisasjonstilherighet nar det gjelder deltakelse i yrkesrelaterte
intervensjoner. Denne studien har tatt utgangspunkt i affektiv tilherighet. I en utvidelse av
denne studien kunne det ogséd veart interessant 4 fokusert pa andre eksempler pa tilherighet,
som for eksempel normativ tilherighet og vedvarende tilherighet. Normativ tilhorighet
beskriver en tilherighet som er basert pd en folelse av at en ma fortsette ansettelsesforholdet.
Vedvarende tilhorighet refererer til en tilherighet som gér ut pa at den ansatte har
oppmerksomheten rettet mot hva det koster a forlate organisasjonen (Meyer & Allen, 1997).
Det kan veare at primere tiltak som retter fokus mot & skape bedre affektiv tilherighet til
organisasjonen ikke vil vere s effektive for de arbeidstakerne som har en normativ eller
vedvarende tilherighet til organisasjonen. Slik tilherighet kan ogsé veare interessant 4 se i
forhold til deltakelse i sekundare tiltak.

Denne studien har bakgrunn i ett trivselstiltak, men sekundare intervensjoner kan som
nevnt inneholde flere elementer i form av sammensatte program. Det kan ogsa vare relevant
a fokusere pa betydningen av organisasjonstilherighet i relasjon til slike intervensjoner. Et
annet poeng kan vere 4 se pa om organisasjonstilhegrighet har betydning for ensket om a bli

involvert i et intervensjonsprosjekt av en primarkarakter.



54

Hvilken betydningen jobbkrav har for deltakelse kan vare nedvendig & undersoke
narmere. Denne studien har bakgrunn i helsesektoren, og en burde derfor se om en finner
samme tendens med lignende prosjekt innenfor andre organisasjoner. Det er ogsé interessant
a se hvilken betydning jobbkrav har i forhold til prosjekter som har et annet innhold, eventuelt
har flere elementer i form av intervensjonsprogram. Dette trivselstiltaket foregikk som nevnt
hovedsakelig etter arbeidstid. Det kan derfor vere aktuelt & se mer pa betydningen av
jobbkrav i forhold til deltakelse i aktiviteter utenfor arbeidstiden.

I hvilken grad personlighet har betydning i relasjon til andre typer yrkesrelaterte
intervensjoner kan ogsd vaere interessant 4 undersegke naermere. Spesielt i forhold til
evalueringsprosesser eller forberedelsesprosesser. Oppgaven har vart inne pa inkludering.
Det kan vare interessant & vurdere om personlighet har betydning for ensket om a pavirke og
bli inkludert i selve prosessen med & gjennomfore intervensjonen. En studie (Nielsen et al.,
2006) antydet at det er forskjell i forhold hvordan ulike yrkesgrupper ensket & bli inkludert. I
folge Nielsen et al. (2006) fortrakk de med lav formell utdanning i sterre grad & bli fortalt hva
de skulle gjore i slike prosesser.

Et annet punkt kunne vere 4 underseke hvorvidt mer ekstroverte bruker kortere tid pa
a bestemme seg for deltakelse fremfor andre. Dette kan vere interessant a se i relasjon til
andre aspekter som for eksempel kommunikasjon og bruk av padrivere. Personlighet og
elementer som pavirkes av personlighet kan vaere viktig 4 ta i betraktning i forhold til &
redusere omfanget av det Kristensen (2005) refererer til som programfeil.

Utgangspunktet for diskusjonen i denne oppgave har vert primare, sekundeere og
tertieere tilnerminger. Det kan ogsa vaere relevant a se naermere pa hvilke av de nevnte
tilneermingsmatene det lonner seg & satse pa. Det er for eksempel sannsynlig at primare tiltak

gir en bedre effekt, men samtidig kan en ikke utelukke at sekundere tiltak har sin funksjon.
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Et alternativ innfallsvinkel er & fokusere pé effekten av primere tiltak i forhold til
andre typer tiltak, for & fi mer kunnskap om intervensjoners effekt. Det kan vaere viktig i
forhold til & endre fokuset som i dag i stor grad er pa individorienterte tiltak av sekundar eller
tertieer karakter. Det kan derfor tenkes at det er behov for flere studier som bygger opp om at
det er bedre a tenke mer langsiktig og forebyggende, i stedet for kun & gjennomfere
sekundere tiltak. Det kan antakeligvis bidra til en endring i1 bedrifters tankegang og rutiner.
En positiv konsekvens kan da bli at bedrifter reduserer ressurser brukt pa sekundere tiltak,
som for eksempel stressmestrings kurs. Eller tertizere tiltak i form av oppfelging av ansatte
som er sykemeldt pa grunn av stress eller darlig arbeidsmilje.

Samtidig kan et annet argument vere at det er en god lgsning a satse pa sekundaere
tiltak. For eksempel positiv rettede tiltak som fokuserer pa & skape bedre trivsel for ansatte i
organisasjonen. Det kan vere at positive orienterte intervensjoner er et godt alternativ til
primare tiltak. Slike positive tiltak kan kanskje gi noen av de samme effektene som primare
tiltak, uten & kreve s& mye ressurser fra bedriftens side. Det er pa en annen side behov flere
studier pd dette omrddet, blant annet i form av longitudinelle studier. Det kan for eksempel
veaere relevant & se pd om slike tiltak er langsiktige bidrag for & skape et bedre arbeidsmiljg,
eller om de kan bidra til & skape mer motiverte ansatte.

Et annet argument for & satse pa slike tiltak kan vare i forhold til bedriftens
omdemme. For eksempel kan tiltakene bidra til & gi et bilde utad om at bedriften er opptatt av
forseke a legge til rette for et godt arbeidsmilje. Kanskje kan det bidra til at organisasjonen
tiltrekker seg de beste arbeidstakerne innenfor sitt omrdde. Samtidig er det mulig det ikke er
tilstrekkelig hvis tiltakene kun settes i verk for & skape et inntrykk av at de er opptatt av
arbeidsmiljeet og arbeidstakeren. Organisasjonene ma samtidig vere villige a folge opp pa
andre omrader og pa et mer overordnet niva vise at de er opptatt av arbeidstakernes behov.

Dette kan vere et viktig element hvis bedriften ensker 4 holde pa ansatte, eller opprettholde et
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omdemme som innebzrer 4 vare en attraktiv arbeidsplass. Det kan godt vere at trivselstiltak
er et viktig element i forbindelse med omdemmebygging, men da mé en kanskje ogsa finne ut

mer om hvilken effekt de gir, og hva som skal til for at flest mulig deltar.

Konklusjon

Formélet med denne studien har veert & forseke & finne ut mer om hva som kan pavirke
hvorvidt ansatte deltar i yrkesrelaterte intervensjonsprosjekter. Hovedfokuset har vert pa &
underseke hvilken betydning jobbkrav, organisasjonstilherighet og personlighetstrekket
ekstroversjon har for deltakelse. Det ble pavist en sammenheng mellom deltakelse og
respondentens organisasjonstilherighet og ekstroversjon. En heyere forekomst av
ekstroversjon og organisasjonstilherighet ser ut til & bidra til heyere sannsynlighet for at
respondenten er blant deltakerne. Studien gir ikke stette til hypotesen om at jobbkrav har en
negativeffekt pa deltakelse.

Siden organisasjonstilherighet ser ut til & ha en effekt pa deltakelse antydes det at en
ber satse pa tiltak for & bedre tilherigheten blant ansatte. Det peker i den forbindelse mot at
organisasjoner ogsa ber rette fokuset mot mer primerrelaterte tiltak. Det vil si at de ikke kun
fokuserer pé sekundere tiltak, men ogsa fokuserer pa primare tiltak bade av strukturell og
relasjonell karakter.

Naér det gjelder jobbkrav kan en forstielse vaere at trivselstiltak pa jobben kan ha sin
funksjon, og at det ikke nedvendigvis vil bli negativt pavirket av ansattes opplevelse av
jobbkrav. En alternativ forstaelse av resultatet er at intervensjonen har foregatt utenfor
arbeidstid, slik at opplevelsen av jobbkrav i dette tilfellet ikke har en direkteeffekt pa
deltakelse.

Betydningen av personlighetstrekket ekstroversjon setter sekelyset pa enkelte grupper

1 organisasjonen, og mulige forbehold en mé ta i den forbindelse ved gjennomfering av tiltak.
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Det antydes at det i forbindelse med intervensjoner kan vare en fordel & vurdere og gjore
tilpasninger for enkelte grupper av ansatte. Det kan ogsé vere nyttig a ta forbehold om
personlighet i en implementerende fase, for eksempel med tanke pa kommunikasjon.

Det ble ogsa sett pa mulige forskjeller mellom deltakere og ikke-deltakere i denne
studien. Nar det gjelder effekt av det konkrete tiltaket som er bakgrunn for denne studien, sa
tyder den pa at deltakere har et storre jobbengasjement og en sterkere tilherighet enn de som
ikke deltok. Det er likevel vanskelig & avgjere om dette er en effekt av trivselstiltaket, eller
om det er et resultat av en forskjell mellom deltakerne og ikke-deltakerne.

Det ble i tillegg avdekket en forskjell i egenvurdering av opplevd endring. Deltakere i
trivselstiltaket opplever at det har skjedd mer endringer i lopet av tiltaksperioden. Det kan
bety at deltakelse har hatt en positiv effekt for denne gruppen. En annen mulig forklaring kan

veaere at denne forskjellen er et resultat av en Hawthorne effekt.
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Vedlegg 1. Slik figur 1 fremstar originalt i artikkelen: "A systematic review of the job-stress intervention

evaluation literature” av LaMontagne, A. D., Keegel, T., Louie, A. M., Ostry, A., og Landsbergis, P. A,
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Systems
Integration

* Preventive, proactive

¢ Gogl: reducing potential
risk factors or altering
the nature of the stressor
before workers experi-
ence stress-related
symptoms or disease

» Stressors at their source;
organisation of work;
working conditions

Intervention Level Intervention Targets
Examples
Definition & Description Effectiveness
1° — Primary +++ * Job redesign, work-

load reduction,
improved communi-
cation, confiict
management skills
development

* Goal: To treat, compen-
sate, and rehabilitate
workers with enduring
stress-related symptoms
or disease

health effects of job

2° — Secondary ++ * Cognitive behavioral
* Employee responses therapy, coping
* Ameliorative to stressors (perceived classes, anger
* Gogl: To help equip stress or strain) management
workers with knowledge,
skills, and resources to
cope with stressful
conditions
3° — Tertiary - * WC system, Return-to-
¢ Short-term and work programs,
* Reactive enduring adverse occupational therapy,

medical intervention
stress
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Vedlegg 2. Slik figur 2 fremstar originalt i artikkelen: ”The development of a framework for a comprehensive
approach to stress management interventions at work” av Giga, S. 1., Cooper, C. L og Faragher, B. International

Journal of Stress Management, 10 (4), s.291

Figure 3. A framework for comprehensive stress prevention and management in the
workplace.
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Vedlegg 3. Krav-kontroll stette modellen. Slik den fremstér i artikkelen: ”Current issues relating to

psychosocial job strain and cardiovascular disease research” av Theorell, T.R., og Karasek, R. A. Journal of

Occupational Health Psychology. 1(1), s.11.
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Vedlegg 4. Sporreskjemaet.
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Evaluering av Lyden av Trivsel - Alle ansatte i HNT

Takk for at du tar deg tid til & gjennomfgre undersgkelsen. Det vil vaere
meget hjelpsomt for oss. Undersgkelsen tar 5 minutter.

1) * Har du deltatt i "Lyden av Trivsel"?
Ja, i kor
Ja, som stgttegruppe/heiagjeng
Nei

2) * Er "Lyden av Trivsel" et tiltak som normalt sett ville fenget
din interesse?

Ja
Nei
Kjenner ikke til

Denne informasjonen vises kun i forhandsvisningen

Folgende kriterier ma vaere oppfylt for at spgrsmalet skal vises for respondenten:

® (
O Hvis “Har du deltatt i "Lyden av Trivsel"?” er lik “Nei”
®)
® og(
O Hvis “Er "Lyden av Trivsel" et tiltak som normalt sett ville fenget din
interesse?” er lik “Ja”
®)

3) * Hvorfor valgte du likevel ikke & delta?
Ikke tid/passet ikke pa grunn av jobb
Ikke tid/passet ikke p8 grunn av forpliktelser utenfor jobb

Passet ikke meg og min personlighet

Denne informasjonen vises kun i forhdndsvisningen

Folgende kriterier m8 vaere oppfylt for at spgrsmalet skal vises for respondenten:

® (
O Hvis “Har du deltatt i "Lyden av Trivsel"?” er lik “Nei”
)
® og(
O Hvis “Er "Lyden av Trivsel" et tiltak som normalt sett ville fenget din
interesse?” er lik “Nei”
®)
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4) * Hvorfor fenget det ikke din interesse?

Opplegget passet ikke meg og min personlighet
Ikke tid/passet ikke p8 grunn av jobb

Ikke tid/passet ikke p8 grunn av forpliktelser utenfor jobben

5) * Kjgnn
Kvinne

Mann

6) * Fgdselsar (eksempel: 1958)

7) * Mottar du noen form for trygdeytelser? (ikke medregnet
barnetrygd)

Nei, ingen

Sykepenger (Helt sykemeldt)
Sykepenger (Delvis sykemeldt)
Arbeidsavklaringspenger (Helt)
Arbeidsavklaringspenger (Delvis)
Fgdselspermisjon

@vrig

8) * Hvilken type stilling har du?
Klinisk stilling/helsepersonell
Administrasjon/ledelse

Kontoransatt/kantineansatt/gvrig servicepersonell

Denne informasjonen vises kun i forhdndsvisningen

Folgende kriterier m8 vaere oppfylt for at sparsmalet skal vises for respondenten:
® (

O Huvis “Hvilken type stiling har du?” er lik “Klinisk stiling/helsepersonell”
®)

9) * Hvor arbeider du som helsepersonell?
Kirurgi
Medisin
Psykiatrisk klinikk
Barne og familieklinikken

Serviceklinikken
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Denne informasjonen vises kun i forhdndsvisningen

Folgende kriterier m8 vaere oppfylt for at spgrsmalet skal vises for respondenten:

® (
O Huvis “Hvilken type stiling har du?” er lik “Klinisk stiling/helsepersonell”
e

10) * Hvilken type avdeling?
Poliklinikk
Dagavdeling
Dggnavdeling

Denne informasjonen vises kun i forhdndsvisningen

Folgende kriterier m& vaere oppfylt for at sparsmalet skal vises for respondenten:

® (
O Hvis “Hvilken type stiling har du?” er lik “Klinisk stiling/helsepersonell”
®)

11) * Hva er din grunnutdanning?
Hogskoleutdannet (3 ar eller mer)
Universitetsutdannet (5 8r eller mer)

Andre (Hggskole mindre enn 3 &r, videregdende utdannelse etc.)

12) * Hvor lenge har du hatt ndvaerende stilling?
0-1 &r
1-5 8r
5-10 &r

over 10 &r

13) * Hvilket tilsetningsforhold har du?

Fast, heltid (100%)

Fast, deltid (mindre enn 100%)

Midlertidig ansatt/Vikar, heltid (100%)

Midlertidig ansatt/Vikar, deltid (mindre enn 100%)

14) I det folgende presenteres 3 utsagn om fglelser du kan ha i
forhold til jobben din.

3avy
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15) * Ta stilling til hvor ofte du fgler det pd denne maten:

1 -
0- Noen
Aldri ganger 5-
idet det 3 - Noen Noen
siste siste 2 - ganger i 4 - ganger 6 -
dret &ret Manedlig méneden Ukentlig iuken Daglig
Jeg fgler
meg sterk
0og energisk
pa jobben
Jeg er
entusiastisk
i jobben
min
Nar jeg
jobber
glemmer
jeg alt
annet rundt
meg

16) * I forhold til ovennevnte.

Ja,
Ja, til til
det det

bedre Uendret verre

Har du opplevd at dette er forhold som har
endret seg det siste aret?

17) Vurder hvor ofte du er utsatt for de faktorene som nevnes
nedenfor.
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18) * Hvor ofte....

Meget

sjelden sjelden til

...utfgrer du arbeid med konstant
tidspress p& grunn av stor
arbeidsbelastning?

...utfgrer du arbeid som krever
konstant oppmerksomhet?

...utfgrer du arbeid som er
folelsesmessig belastende?

...f8r du stgtte og hjelp fra
arbeidskolleger?

...har du innflytelse om egen
jobb?

...har du frihet til & bestemme
hvordan arbeidet skal utfgres?

...har du anledning til 8 lzere
saker utenfor eget arbeidsfelt?

...f8r du stgtte og hjelp fra
naermeste leder?

...har du muligheter til & lzere nye
ting i ditt arbeide?

...vet du hva som forventes i
jobben?

file:///C:/Users/Jonas/Downloads/Undersoekelsen/LAT.htm

Av
og Noksd Meget
ofte  ofte

Noks8

19) * I forhold til ovennevnte.

Har du opplevd at dette er forhold som har
endret seg det siste aret?

Ja,
Ja, til til
det det
bedre Uendret verre

20) * Sann jevnt over

Ikke
helt Sveert
Darlig god God god
Hvordan er helsa di nd?
21) * I forhold til ovennevnte.
Ja,
Ja, til til
det det

Har du opplevd at dette er forhold som har
endret seg det siste aret?

bedre Uendret verre

Sav8
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22) * Har du noen langvarig (minst 1 dr) sykdom, skade eller
lidelse av fysisk eller psykisk art som nedsetter dine funksjoner i
ditt daglige liv?

Ja Nei

Denne informasjonen vises kun i forhandsvisningen

Fglgende kriterier m8 vaere oppfylt for at spgrsmalet skal vises for respondenten:

® (
O Hvis “Har du noen langvarig (minst 1 &r) sykdom, skade eller lidelse av
fysisk eller psykisk art som nedsetter dine funksjoner i ditt daglige liv?”
er lik “Ja”
®)

23) * Hvor mye vil du si at dine funksjoner er nedsatt?

Ikke Litt  Middels Mye
nedsatt nedsatt nedsatt nedsatt

Er bevegelseshemmet

Har nedsatt syn

Har nedsatt hgrsel

Hemmet pga. kroppslig sykdom
Hemmet pga. psykisk sykdom

24) * Har du kroppslige smerter nd som har vart i mer enn 6
maneder?

Ja Nei

25) * Begrensninger for sosial omgang

Ikke Kunne
i det ikke ha
hele En sosial

tatt del Litt Mye omgang

I hvilken grad har din fysiske eller
psykiske helse begrenset deg i din
vanlige sosiale omgang med familie
eller venner i Igpet av de siste 4 uker?

26) * Smerter

Meget Meget
Ingen svake Svake Moderate Sterke sterke

Hvor sterke kroppslige
smerter har du hatt i
Igpet av de siste 4
uker?
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27) * Beskriv deg selv slik du vanligvis er.
Ja
Klarer du 8 fa fart i et selskap?

Er du stort sett stille og tilbakeholden ndr du er sammen
med andre?

Liker du & treffe nye mennesker?

Liker du & ha masse liv og rgre rundt deg?

Er du forholdsvis livlig?

Tar du ofte selv initiativet for & f& nye venner?
Er du ofte bekymret?

Blir dine folelser lett sret?

Hender det ofte at du gar "trgtt"?

Plages du av "nerver"?

Har du ofte fglt deg trgtt og likeglad uten grunn?
Bekymrer du deg for at fryktelige ting kan skje?

28) * SISTE SIDE: Ta stilling til foglgende utsagn
Helt

Nei

Helt

uenig Uenig B&de/og Enig enig

Jeg ville glede meg over 8 kunne
tilbringe resten av mitt yrkesliv i
denne virksomheten

Jeg liker 8 diskutere jobben med
personer utenfra

Jeg fgler virkelig at problemene til
denne virksomheten er mine egne

Jeg tror jeg lett kan bli like sterkt
knyttet til en annen virksomet som
til denne

Jeg fgler meg ikke som "en del av
familien" i denne virksomheten

Denne virksomheten betyr mye for
meg

Jeg har ikke en sterk fglelse av &
tilhgre denne virksomheten

Denne virksomheten har en fin
tradisjon for & bidra til det offentlige
felleskap

Skulle jeg ha levd om igjen, ville jeg
uansett ha valgt 8 jobbe for denne
virksomheten

Denne virksomhetens prestasjoner
for og nd viser hva engasjerte folk
kan oppna

Jeg er stolt over a jobbe i denne
virksomheten
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29) Siste spgrsmal:

1- 6 -
Lite Meget
tilfreds 2 3 4 5 tilfreds
Alti alt, pd en skala fra 1-6,
hvor tilfreds er du med tiltaket
Lyden av Trivsel?
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