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Sammendrag:
Denne oppgavens formal er & belyse de funn som er gjort i analyse av data som er samlet inn i
forbindelse med gjennomferingen av Frisklivsbalgen som er et helsefremmende tiltak
gjennomfort av Sunndal kommune. Denne oppgaven tar for seg utfallsvariablene
jobbengasjement og samarbeid i arbeidsgruppen som predikert gjennom deltakelse pa
Frisklivsbelgens aktiviteter og fellesturer. Samt om det har skjedd en endring fra forste
maéling i 2013, omtrent et halvt ar etter oppstart og i1 2015, omtrent et halvt ar etter
kommunens avslutning av organiserte aktiviteter.

Arsaken til at dette er viktig er for 4 evaluere om helsefremmende tiltak er effektive i
sin gjennomfering og maloppnaelse. Det er uansett en viktig oppgave for arbeidsgivere a
fremme de ansattes helse pa en god méte og det er forbundet med en rekke helseeffekter og
organisatoriske fordeler pa sikt. Inaktivitet medforer stor risiko for sykdom og darlig helse
over tid, og Norges befolkning er pé langt naer sa aktive som anbefalt. Ved & fremme ansvar
for egen helse og & motivere til fysisk aktivitet gjennom arbeidsplassen legger man opp til
sosial stette til gjennomfoering og ressurser til deltakelse.

JD-R modellen og COR teorien er benyttet for & henvise til de ressurser man oppnér
ved deltakelse og for & bygge opp fundament for jobbengasjement og samarbeid. JD-R
modellen er utviklet som en modell for & vise balansen mellom psykologiske jobbkrav og
ressurser og passer godt til & belyse de ressurser man kan oppnd gjennom fysisk aktivitet.
COR er tatt med for 4 illustrere de vinninsspiralene fysisk aktivitet kan bidra til i form av
bedre helse, bedre kondisjon og sosial stette som ressurser som er viktig i arbeidshverdagen.
Darlig helse pé grunn av inaktivitet over lang til kan blant annet bidra til tap av motivasjon og
livsstilssykdommer.

Litteraturstudiet gjort i forbindelse med oppgaven finner at det er uenighet i
effektiviteten av denne typen helsefremmende tiltak. Noen finner at de har oppnédd enskede
effekter, mens andre finner ingen signifikante effekter som i denne studien. De fleste papeker
derimot at det er positivt & fremme fysisk aktivitet og at dette har positive effekter som bedre
helse og mindre sykefravar pa lang sikt dersom man klarer & oppnd motivasjon til
gjennomfoering og opprettholdelse av den fysiske aktiviteten over tid. Det er derimot fa som
har gjort oppfelgingsstudier over tid for & finne disse effektene.

Resultantene kan ikke vise til noen signifikant ekning i jobbengasjement eller
samarbeid fra tidspunkt en til andre gjennomfering. Resultatene finner heller ikke stotte for

deltakelse pa aktiviteter og fellesturer som prediktor for engasjement eller samarbeid. Det



kommer derimot frem at subjektiv helse predikerer bade jobbengasjement og samarbeid og
jobbengasjement og samarbeid predikerer hverandre.

Diskusjonen tar opp i hvilken grad implementering var gjort optimalt og hvordan det
er mulig & motivere til hoyere deltakelse, da det i1 Frisklivsbelgen etter hvert ble en lavere
deltakelse som etter hvert medferte stopp i aktiviteter. Diskusjonen tar ogsa opp de ressurser
som muligens er ervervet gjennom deltakelse og som kan vaere positive utfall pa sikt for bade

engasjement, samarbeid og helsen.
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Bakgrunn:

Fokus for denne oppgaven er a belyse hvordan arbeidsplassen kan vare en viktig bidragsyter
for & fremme god helse, jobbengasjement og et godt samarbeid pé arbeidsplassen for sine
ansatte og hvordan dette kan vare nyttig for bedriften. Helsefremming er nar vi gjeor noe
aktivt for & fremme helse 1 motsetning til forebyggende tiltak eller ved & hindtere effekter av
sykdom eller skade som allerede har oppstétt. Helsefremming er en viktig del av arbeidsgivers
ansvar og det er lovpélagt gjennom arbeidsmiljelovverket at arbeidsgiver igangsetter ulike
tiltak som sgker & fremme helse blant sine ansatte. Dette kan gjeres pa mange ulike méter,
som for eksempel fokus pé fysisk aktivitet, skape gode matvaner og fokus pa et godt sosialt
fellesskap slik som Frisklivsbegen har gjort. Samtidig er det vist at ikke alle helsefremmende
intervensjoner fungerer for alle grupper (Proper, Staal, Hildebrandt, Van der Beek, & Van
Mechelen, 2002). Bade med tanke pa dette og at det faktisk medferer en stor kostnad a
gjiennomfoere denne typen tiltak (van Dongen et al., 2012) er det viktig at man vurderer hvilke
tiltak man skal benytte til den aktuelle gruppen basert pa forskning og gjer nedvendige
forberedelser for oppstart.

Ved & igangsette helsefremmende tiltak ser man gjennom forskningen at det kan
medfore en rekke heldige effekter pa prestasjonen som gjer dette attraktivt for arbeidsgivere.
Blant annet vet vi at fysisk aktivitet kan hindre forverring av noen typer kronisk sykdom,
inkludert hjerteproblemer (Forcier et al., 2006), bedre sgvnkvalitet (King, Oman, Brassington,
Bliwise, & Haskell, 1997), mer energi og overskudd (McArdle, Katch, & Katch, 2010), kan
pavirke jobbengasjement (Hauge-Ulvik, 2014; Strijk, Proper, van Mechelen, & van der Beek,
2013) og opplevelse av mestring av egen hverdag og det psykososiale arbeidsmiljoet og
samarbeid mellom kolleger (Klein et al., 2009; Runstrom, Magnusson, & Wahlberg, 2006;
Shuffler, DiazGranados, & Salas, 2011), samt redusert sykefraver (Strijk, Proper, van der
Beek, & van Mechelen, 2009). Fysisk aktivitet kan ogsa vere en buffer mot jobbrelatert stress
(Oaten & Cheng, 2006).

I en studie gjort i Norge (Ommundsen & Aadland, 2009) om hva som skal til for at
inaktive skal bli mer aktive, kom det frem at 20 % av kvinnene og 30% av mennene vektla
viktigheten ved det sosiale ved trening, blant annet det & bli trukket med pa trening av andre,
eller & trene sammen med andre. Dermed kan det tenkes at & forplikte seg til & ga pa tur med

kolleger er en god méte a starte endringen av folks treningsvaner, og at man kan oppleve det



sosiale samholdet og sosial stette pa trening som en positiv folge som inspirerer til indre
motivasjon for & fortsette. Ogsa andre finner at det er positivt for deltakelsen & trene sammen
med andre. Hauge-Ulvik (2014) finner i sin kvalitative studie at informantene opplevde det a
trene sammen som sarlig positivt, spesielt i de gruppene hvor det var en lett stemning og alle
hadde omtrent de sammen forutsetningene, og at de var flere motiverte til 4 ta i litt mer enn de
ellers ville ha gjort alene. Det kom frem at treningsprogrammet var positivt, men at det var det
sosiale fellesskapet som var det som motiverte mest til oppmete. I dette tilfellet ble tilbudet sa
populart at deltakerne fortsatte & meotes for & trene, selv etter at intervensjonen var over.

Oppgaven presenterer funn fra Frisklivsbelgen som er en helsefremmede intervensjon
gjennomfort av Sunndal kommune over flere ar og bruker data som er samlet inn pé to
tidspunkt for & male jobbengasjement, mestring av arbeidet og sosial tilherighet pa
arbeidsplassen. Dette er mal som Sundal kommune selv har satt for intervensjonen. Dataene
er samlet inn gjennom bruk av selvrapportering i form av sperreundersekelser som inneholder
mye brukte og validerte skalaer for de respektive faktorene. Forste runde av
sperreundersokelser var allerede samlet inn og bearbeidet da vi ble med pa prosjektet, mens
runde to var sendt ut. Vi har bearbeidet skjemaene fra runde to av undersekelsen og laget
datasett med resultatene fra begge undersokelsene og kodet disse, samt gjort analyser pa dette
datamaterialet. Det er viktig 4 nevne at sperreundersekelsen i runde en skjedde etter
igangsettelse av Frisklivsbelgen og dermed ikke kan brukes som en baseline for resultatene i
runde to. Det kan pa grunn av dette oppstétt en type Hawthorne effekt (Roethlisberger &
Dickson, 1939), og at opplyst jobbengasjement og samarbeid i arbeidsgruppen kan ha blitt
pavirket av at det hadde skjedd noe positivt for arbeidssituasjonen og at de folte seg sett av
ledelsen og kommunen.

Dagens arbeidssituasjon er 1 endring, mens vi tidligere i stor grad hadde fysisk tungt
arbeid, er nd en stor del av det tunge fysiske arbeidet omorganisert og man har en rekke
hjelpemidler til dette arbeidet. De tyngste oppgavene er overtatt av maskiner og vi overser i
storre grad utforelsen heller enn manuell gjennomfoering. De fleste jobber er stillesittende i
ulik form, gjerne ved en datamaskin, hvert fall deler av dagen. Siden vi tilbringer opptil 60%
av var vakne tid pa jobb betyr dette for veldig mange at man tilbringer store deler av dagen
stillesittende. Dette gjenspeiles ogsa i at de fleste voksne og barn i Norge ikke er i
tilstrekkelig fysisk aktivitet (STAMI, 2015). Arbeidsplassen er derfor en viktig arena for &
skape mer aktivitet i hverdagen for & bedre folkehelsen. Norge har rundt 2.7 millioner
yrkesaktive i varierende grad, som tilsvarer en hoy prosentandel i sammenligning med andre

europeiske land. Dette betyr i praksis at vi har en meget sammensatt arbeidsgruppe, og at en



stor andel kvinner, eldre og syke tar det i arbeidslivet. Norge har altsd en sammensatt
arbeidsstokk (STAMI, 2015) og det ma tas hensyn til dette, bade nér det gjelder planlegging,
gjennomforing og evaluering av tiltak for & bedre helse og psykososiale arbeidsmiljefaktorer.

Det er gjort mye forskning pa omradet og det er ikke noen tvil om at det er en
sammenheng mellom fysisk aktivitet og helsetilstand (Proper et al., 2003). Mange studier har
sett pa effekten mellom helsefremmende tiltak for & fremme fysisk aktivitet og muskel og
skjelettlidelser (Cartee, Hepple, Bamman, & Zierath, 2016; Zampieri et al., 2015) og mental
helse (Cohen-Cline, Turkheimer, & Duncan, 2015).

Grupper er i dag en veldig vanlig arbeidsform i bedrifter og organisasjoner. Grupper
samler sammen mer kunnskap og mer arbeidskraft for 4 nd et felles mal, hvor alle
medlemmene har et felles ansvar. Gruppens sammensetning og sterrelse varierer i forhold til
oppgaver som skal hindteres, men er gjerne satt ssmmen av mennesker med ulik kompetanse
for 4 skape en jevn oppgavefordeling (Rushmer, 1997), det er ikke bare kvalifikasjoner som er
viktig, men ogsd hvordan medlemmene i gruppen fungerer sammen. Arbeidsgrupper samler
mer kunnskap og skaper rom for & kunne sgke rad hos medarbeidere (Salas, Grossman,
Hughes, & Coultas, 2015). Det er funnet at grupper som skaper en sterk tilherighet til gruppen
og de mellom medlemmene sannsynlig vil samarbeide pd en positiv matet (Taggar, 2002).
Samarbeidsgrupper pa arbeidsplassen er ikke utelukkende positivt, men barer ogsa med seg
en rekke utfordringer som rigide rammer, uskrevne regner, man kan gro fast i sine meninger
eller motvillige til utenforstaende meninger, mindre kritiske til hverandres ideer
(Hammelmann & van Dick, 2013). Det krever ogsa mer av den enkelte & skulle jobbe med
andre og da sarlig de samme menneskene over tid. Man ber kunne fole at det er et sosialt
felleskap og identifisere seg med gruppen og dens malsetning og det bar vere rom for
diskusjoner og vare hoy takheyde for 4 stille spersmal, og & vare kritiske til gruppens
fremgangsmate.

Jobbengasjement er en positiv og motivert arbeidsrelatert tilstand som er preget av
absorbsjon i arbeidet, dedikasjon og en handlekraft eller vitalitet (Leiter & Bakker, 2010).
Man kan oppleve 4 bli fortapt i arbeidet og tiden flyr av garde. Ofte vil man oppleve &
identifisere seg med oppgavene og arbeidet sitt (Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008).
Jobbengasjement er viktig for bade jobbprestasjon og for trivsel (Halbesleben, 2010). De
ansatte trives med oppgavene sine og er stolte av den jobben de gjor, samt predikerer bade
bedre innsats og opplevelse av tilherighet. Jobbengasjement kan ogsé vare en buffer mot
negative jobbkrav og stress (Bakker & Demerouti, 2007). Arbeidsplassen kan altsd tjene mye

pa & ha engasjerte arbeidstakere, nar de involverer seg bade kognitivt, emosjonelt og fysisk i



sin rolle og utfoldelse pa jobb (Bakker, 2015). Jobbengasjement kan ogsd ha en sammenheng
med helse og fore til at eldre engasjerte arbeidstakere blir lengre i arbeid (Leijten et al., 2015)

Det er tidligere funnet at tiltak som retter seg mot fysisk aktivitet pd arbeidsplassen
eller i regi av arbeidsplassen er effektive dersom de eker aktivitetsnivd og dermed gir en
bedring 1 muskel og skjelettlidelser (Proper et al., 2003). Dette passer godt med at STAMI
(2015) finner at rundt halvparten av alle som sliter med muskel og skjelettplager oppgir at
arbeidsplassen har helt eller delvis skylt i plagene og oppgir at de blir darligere av a jobbe.
Oppgaven ser pa fysisk aktivitet som en ressurs som kan vaere med pé a skape engasjement og
bedre samarbeidet, som skaper overskudd og et bedre fundament for en bedre arbeidshverdag.
Oppgaven tar ogsa utgangspunkt i at fellesturer er sosiale arenaer for felles fysisk aktivitet.

Fellesturer sammen med kolleger kan vare en positiv sosial opplevelse som er med pé
a styrke bandene mellom kolleger som deltar og er et sosialt lavterskeltiltak som kan skape et
bedre samhold og et bedre psykososialt arbeidsmilje. Det er hyggelig & gjore noe sammen
utenfor jobben og det kan skape nye ressurser & ta med inn i jobbsituasjoner. Dessuten er det
mer forpliktende & vaere aktiv ndr man gjer det ssammen med andre enn dersom man skal gé
alene. Det ble derimot ikke funnet noen signifikant sammenheng mellom deltakelse pa
fellesturer og pa jobbengasjement eller for samarbeid i arbeidsgruppen.

Det er serlig viktig & gjennomfoere helsefremmende intervensjoner for de eldre
arbeidstakerne og de som ligger i faresonen for bli syke eller har darlig helse. Ettersom
arbeidsstokken stadig blir eldre og samfunnet 1 arene fremover vil ha et storre behov for
arbeidstakere, derfor kan det vaere sarlig positivt om eldre arbeidstakere i gjennomsnitt jobber
noen ar lenger. En viktig arsak til at man gar av med pensjon er helsestatus (Von Bonsdorff,
Huuhtanen, Tuomi, & Seitsamo, 2010), som kan gjeres noe med gjennom fysisk aktivitet
(Rice, Lang, Henley, & Melzer, 2011; Tuomi et al., 1997). Vi vet ogsa at fysisk aktive
arbeidstakere er mer produktive, opplever mer jobbengasjement, har bedre helse og har lavere
sykefraver (Strijk et al., 2009). Gjennom & finne og identifisere hva som gjor at folk er
engasjert og trives pa jobb kan man oppna blant annet at flere velger a bli lenger i arbeid enn
dersom de ikke trives like godt pa arbeidsplassen. Ved a gi folk et bedre arbeidsliv og en
arbeidsplass hvor de trives sammen med sine kolleger kan man kanskje skape mer motivasjon
til & fortsette 1 arbeidet lenger enn man ellers ville ha valgt (Turner, Barling, & Zacharatos,

2002).



Om Sunndal kommune

Sunndal er en liten kommune p& Nordmere i More og Romsdal med rett over 7000
innbyggere. Ca 10% av alle som bor her er kommunalt ansatt og har fatt tilbud om deltakelse i
prosjektet frisklivsbelgen. Norsk Hydro er ogsé en stor arbeidsgiver i kommunen og dette
pavirker kommunens ekonomi i stor grad. Vér kontaktperson i kommunen informerte oss i
den forbindelse om at Sunndal er i en skonomisk serposisjon som pavirker deres evne til
gjennomforing av denne typen helsefremmende tiltak. Deres strategi for rekruttering av
deltakere til frisklivsbelgen gjenspeiler kommunens gkonomiske situasjon. Under kurs- og
seminarperioder har de benyttet seg av ekstra arbeidskraft for & dekke opp bemanning slik at
de fast ansatte skulle kunne mete opp péd arrangementer tilknyttet frisklivsbelgen. Videre har
de dekket avspasering for de som har mett pd arrangementer utenfor arbeidstid. Slik har
kommunen gjort sitt for at alle ansatte skulle f4 best mulig utgangspunkt og motivasjon til 4
delta.

Prosjektet har vaert forankret i kommunens utevende funksjoner gjennom rddmannens
ledergruppe, kommuneplanen for samferdsel, administrasjons- og arbeidsmiljoutvalget og
NAYV arbeidslivssenter. Tiltaket ble styrt av en tverrfaglig prosjektgruppe som sikrer
gjiennomforing i henhold til gjeldende regelverk og ekonomi. Folkehelsekoordinatoren var
leder for prosjektgruppen som ogsé bestod av personalsjefen, hovedverneombud,

hovedtillitsvalgt fra Fagforbundet, en tjenestesjef og to representanter fra BHT Stamina.

Om Frisklivsbelgen

Frisklivsbelgen ble igangsatt som et resultat av ny folkehelselovgivning, og kommunen ville
forseke & legge til rette for at de ansatte skulle bli mer fysisk aktive og oke fokus pa ernering
og det var et enske om & gjere noe for folkehelsa i kommunen. All aktivitet og tilbud i
forbindelse med Frisklivsbelgen har vert frivillig. Malsetningen med Frisklivsbelgen var okt
trivsel pa arbeidsplassen, bedre helse lavere sykefravar og at det skulle vere engasjerende og
samlende for arbeidsplassen & oppfordre til & delta.

Kommunen mener selv at de har inspirert de ansatte ved & oke fokuset pa aktivitet og
ved a skape engasjement og dermed fatt de ansatte opp av sofaen og til a delta. Dette mener
de 4 kunne se ved at det er flere som har besokt og dokumentert besgk ved Trimposter som
var satt opp rundt om pd turplasser i kommunen. Frisklivsbelgen var ment som en bolge som
slo inn med jevne mellomrom for & inspirere folk til & vaere aktive, fundamentert i folks eget

ansvar for god helse.
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Frem til januar i 2015 var det jevnlige moter mellom Frisklivskontaktene og
kommunen hvor de har evaluert og planlagt nye aktiviteter og tilbud. Det ble da besluttet &
avslutte de organiserte aktivitetene fra kommunens side, da interessen var lav blant
deltakerne. De mente da at de fleste heller ensket & veere med pa fellesturer som var arrangert
av privatpersoner, lag og organisasjoner eller arbeidsplassen, og at de opplever at det er et
hoyere aktivitetsnivd nd enn for oppstart, men kanskje at nyrekrutteringen ikke er like stor né.
De mener at dette kanskje kunne ansees som at malet er hvert fall delvis nadd. De opplyser
likevel at de ansatte fremdeles har tilbud som rabatter pa treningssenter, svemmehaller og
lignende. Etter dette er det ikke planlagt noen nye prosjekter som skal fremme folkehelse i
Sunndal kommune, men de opplyser at de ensker & jobbe med & utvikle en folkehelseplan og
a jobbe systematisk med folkehelse og arbeidshelse fremover slik som lovverket krever.

NTNU tok selv kontakt med kommunen med foresporsel om & fa gjennomfere
undersekelser for 4 evaluere tiltaket og var ikke noe som var planlagt fra kommunens side.
Kommunen har selv evaluert prosjektet fortlopende bade i styringsgruppen og i meater med

frisklivskontaktene.

Aktiviteter:

Forste runde med aktiviteter ble bldst opp og det ble laget et stort Kick-off arrangement med
artister, foredrag av kjente og mindre kjente og underholdning. Kick-Off skjedde i april 2013
Dette arrangementet hadde pliktig oppmete og ca 650 deltakere motte opp.

Andre runde med aktiviteter var en rekke Frisklivsdager hvor det var 10 like samlinger
av 2-3 timer med opplegg. Herunder ble tematikk som kosthold, fysisk aktivitet og
motivasjon tatt opp av foredragsholdere fra de ansatte eller fra bedriftshelsetjenesten. Ogsa
her rapporterer kommunen at ca 650 deltakere var med.

Neste steg var & gjennomfere helseprofiler for de som ensket dette. Her ble de ansatte
tilbudt enkelttimer for a utarbeide sin egen helseprofil gjennom fysiske tester, praver og
samtale med bedriftshelsetjenesten. For de ansatte som ble funnet & befinne seg i en
risikogruppe ble oppfelging tilbudt etter noe til for & se om det hadde skjedd noe forbedring.
Det blir opplyst om at ca 400 ansatte gjennomfoerte helseprofilen.

Kommunen inngikk en avtale med TV 2 Sporty om deltakelse i programserien som en
bedriftskonkurranse. Her inngikk seminarer og en rekke konkurranser. 27 lag fordelt pa 400
ansatte deltok i konkurransen.

I tillegg til dette og samtidig var det ogsé lagt vekt pd egeninnsats gjennom ulike

aktiviteter der den enkelte selv var ansvarlig for & vare aktiv. Det ble opprettet en egen
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Facebook gruppe for & informere og opplyse om ulike arrangement eller be med seg deltakere
pa turer eller lignende. Alle ansatte hadde tilgang til apper og spill som skulle motivere til

egeninnsats og deltakelse.

Informasjon til de ansatte:

De ansatte fikk for det meste informasjon om aktiviteter og tilbud gjennom jobbmail,
informasjon gjennom Frisklivskontaktene eller gjennom Facebook. Det ble opplyst om at
deltakelse og okt fysisk aktivitet kan fore til okt velvaere og levealder og en redusert risiko for
en rekke livsstilssykdommer og plager. Et viktig poeng med Frisklivsbelgen var at det er
lettere & gjore en livsstilsendring og bli mer aktive nir man er mange sammen. Gjennom a
delta i Frisklivsbelgen ville man oppleve et fellesskap hvor flere er sammen om & bli mer
aktive, tjene poeng gjennom aktivitet, bli sett og & se andre, flere uhoytidelige konkurranser

og en uformell setting.

Teori:

I denne delen av oppgaven vil aktuelle teorier, forskning og modeller for oppgaven bli
presentert. Forst vil jobbengasjement og samarbeid i arbeidsgruppen bli gjennomgétt i lys av
Frisklivsbelgens aktiviteter og mal. Deretter gjennomgés JD-R modellen og COR teorien som
vil bli brukt videre i diskusjonen for & trekke sammen jobbengasjement og samarbeid i

arbeidsgruppen med resultatene fra Frisklivsbelgen.

Jobbengasjement

Jobbengasjement er et relativt nytt begrep innen psykologien (Bakker et al., 2008), men det er
allerede blitt gjort mye forskning pé omrddet. Likevel mangler det enighet rundt en definisjon
pa jobbengasjement som er brukt i forskningen (Schaufeli & Bakker, 2004). Elementer som
gér igjen 1 ulike forsek péd en definisjon er en opplevelse av tilfredshet med arbeidet, stolthet
og en absorbsjon i arbeidet. Definisjonen som er utarbeidet av Schaufeli og Bakker (2004) ser
ut til & veere utbredt brukt i forskningen, de ser pd jobbengasjement som en positiv,
oppfyllende arbeidsrelatert tilstand som er preget av handlekraft, dedikasjon og absorpsjon.
Ofte nevnes vitalitet, dedikasjon og evne til 4 fordype seg i1 arbeidet som viktige komponenter
av jobbengasjement (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). Jobbengasjement kan forstas som
en positiv og motivert tilstand relatert til arbeidet (Leiter & Bakker, 2010), og er viktig for
bade for jobbprestasjon og trivsel (Halbesleben, 2010). Vitalitet er regnet som et hoyt

energiniva, og en sterk evne til 4 takle stress som oppstér i forbindelse med jobb og a legge
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ned god innsats i & gjere en best mulig jobb. Dedikasjon til arbeidet betyr at man er engasjert
og involvert i arbeidet man utferer og er utholdende, ofte med en folelse av at jobben man
gjor er betydningsfull og viktig for andre. Evne til & fordype seg i arbeidet er & virkelig ha
fokus og dyp konsentrasjon og oppslukthet i det arbeidet man utferer, ofte vil engasjerte
arbeidstakere rapportere en folelse av at tiden flyr av gérde uten at man legger merke til det
nar man jobber (Schaufeli et al., 2006). Jobbengasjement er gjerne regnet som et
motivasjonelt konsept, at man finner indre motivasjon for & gjennomfoere krevende og
utfordrende arbeidsoppgaver (Bakker et al., 2008).

Jobbengasjement er ikke det samme som 4 trives pa jobben, men er kjennetegnet av at
man trives med arbeidsoppgavene sine og er stolt av den jobben man gjer og foler at man kan
identifisere seg med jobben man gjor (Bakker et al., 2008). Det er funnet at jobbengasjement
predikerer bedre innsats og opplevelse av tilherighet (Christian, Garza, & Slaughter, 2011),
forngyde kunder (Salanova, Agut, & Peird, 2005), og bedre organisatorisk ytelse
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009). Arbeidsplassen kan tjene mye pa &
ha engasjerte arbeidstakere.

Det er i dag mye fokus pa hvordan gjere de ansatte mer engasjerte for & vere mer
kreative og mer produktive. P& grunn av ekende globalisering og ekt konkurranse er det en
kontinuerlig seken etter & ha konkurransefortrinn ovenfor de andre. Organisasjonen kan dra
stor nytte av at engasjerte arbeidstakere uttrykker seg kognitivt, emosjonelt, mentalt og fysisk
i sin rolle utfoldelse pa jobb (Bakker, 2015). Jobbengasjement har viktige konsekvenser for
arbeidsplassen og organisasjonen, som folelse av tilherighet, personlig initiativ og ekstrarolle
atferd (Schaufeli & Bakker, 2010). Arbeidsgivere ensker og strever etter a fa initiativrike,
ansvarsfulle og kreative ansatte og det er en stadig seken etter de perfekte arbeidstakerne for a
kunne utnytte deres fulle potensiale og vere nyttige for bedriften (Leiter & Bakker, 2010).

Det er ogsa funnet at 4 fremme jobbengasjement blant eldre kan vare viktig for helsen
og indirekte fore til at de ensker & bli vaerende i arbeid lenger (Leijten et al., 2015).
Jobbengasjement og helse har ogsd veart forsket pa og det er funnet at engasjement kan vaere
bade en buffer mot negativt stress, og dermed helsefremmende (Bakker & Demerouti, 2007)

og som en mediator (Bakker et al., 2008; Schaufeli & Bakker, 2004).

Teorier innen jobbengasjementsforskningen
Det er sarlig to teorier om jobbengasjement som er gjeldende i forskningen. Den ene er at

engasjement er en dimensjon pa en skala som strekker seg fra utbrenthet i den ene enden og
jobbengasjement i den andre enden (Maslach & Leiter, 2008). Her er jobbengasjements
kjernedimensjoner viktig (Bakker, Albrecht, & Leiter, 2011). Den andre ser pa
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jobbengasjement som en del av en sirkulaer modell hvor jobbengasjement blir utfallet dersom
en er hoy pa motivasjon og opplever som hverdag som behagelig og positiv (Bakker &
Oerlemans, 2011). Denne modellen ble forst foreslatt av Russell (1980) og den grunnleggende
forutsetningen her er at det er affektive tilstander som er avhengige av nevrofysiologiske
systemer som avgjer folelser.

Til tross for at de fleste modeller kun fokuserer pa krav og ressurser, finner flere at
ogsa personlighet burde veere med i en modell over hva som predikerer jobbengasjement
(Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014). For eksempel finner van den Tooren og Rutte
(2016) at de med personlighetstype D mer utsatt for emosjonell utmattelse og mindre
engasjement enn de som ikke har denne personlighetstypen. Ansatte som foler seg emosjonelt
utmattet risikerer & utvikle helseproblemer (Schaufeli & Taris, 2014). Det er funnet at
emosjonell utmattelse ogsa er knyttet til negative konsekvenser for organisasjonen, som
lavere tilherighets folelse og mindre produktivitet og heyere turnover intensjon (Peterson et
al., 2011; Skaalvik & Skaalvik, 2011). Samtidig som at engasjerte arbeidstakere opplever
bedre livskvalitet ved bedre helse og er mer forngyde med livet (Hakanen & Schaufeli, 2012;
Seppiélé et al., 2012).

Forskningen har funnet en rekke forhold som er knyttet til jobbengasjement. Ofte er
dette jobbressurser og er positive forhold som kan pavirke hvilke ressurser man har
tilgjengelig for & handtere arbeidsoppgaver, eller personlige ressurser som optimisme,
selvfolelse og troen pé egne evner (Bakker et al., 2008; Leiter & Bakker, 2010). Det er blant
annet funnet at jobberessurser som sosial statte pd arbeidsplassen, tilbakemeldinger og
utviklingsmuligheter har en positiv sammenheng med jobbengasjement (Xanthopoulou et al.,
2009). Personlige ressurser er vist & ha et unikt positivt forhold til jobbengasjement, dette
refererer til individets oppfatning av sin egen mulighet til & pavirke og kontrollere sitt miljo
og arbeid (Hobfoll, Johnson, Ennis, & Jackson, 2003). Muligheten for autonomi og
medbestemmelse og mulighet for & styre sin egen arbeidshverdag er ogséd funnet & bidra til
jobbengasjement (Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, & Lens, 2008). Ved 4 motta
sosial stette og tilbakemeldinger kan man bli motivert til & gjore en bedre jobb og fele at man
oppndr sine mal, som igjen kan skape mer engasjement og positive opplevelser (Schaufeli. &

Bakker, 2004).

Fysisk aktivitet og jobbengasjement:
Det er gjort en del forskning pa om helsefremmende intervensjoner kan ha pévirkning pé

jobbengasjement og andre psykososiale aspekter ved arbeidet. Det er funnet at hoyt
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energiniva kan predikere jobbengasjement bade pa gruppe og pé individniva (Costa, Passos,
& Bakker, 2016) En studie av Strijk et al. (2013) fant ingen signifikant forandring i
jobbengasjement eller andre psykososiale faktorer etter 6 méneder med yoga, trening og
aerobic. De hadde fokus pa 4 preve a skape en sunnere livstil for deltakerne gjennom fokus pa
maélsetning tilbakemeldinger og problemlesningsstrategier. Det er funnet at deltakere i en
meditasjonsgruppe opplevde mer positive folelser etter 8 maneders deltakelse enn gruppen
som ikke deltok (Fredrickson, Cohn, Coffey, Pek, & Finkel, 2008), dette kan fore til mer
personlige ressurser som igjen kan vere et viktig fundament for & kunne skape

jobbengasjement.

Samarbeid i arbeidsgruppen

Det finnes mange forskjellige grupper, men det skal i denne oppgaven omhandle generelle
arbeidsgrupper og hvorfor et godt samarbeid er fordelaktig for bedrifter og gruppens deltakere
og hvordan Frisklivsbelgen kan fremme et godt samhold og samarbeid i arbeidsgruppen.

Organisasjoner strever stadig etter a vaere mer kreative, mer effektive og utvikle nye
ideer for 4 vaere konkurransedyktige i1 det globale markedet. Offentlig sektor i Norge opplever
stadige sparetiltak og man forventer at de ansatte skal yte godt pa jobb og jobbe godt og
effektivt sammen. Ved & fokusere pd a skape et bedre psykososialt arbeidsmilje kan man
skape jobbressurser som kan vare en buffer for blant annet okt globalisering, heyere krav og
en mer stressende hverdag som er med pé a gjore arbeidskravene mer overkommelige
(Christensen et al., 2012). Dette kan ogsa vare med pa a skape en arbeidsplass hvor de ansatte
trives bedre og dermed ensker a bli lenger i arbeid enn man ellers ville valgt (Turner et al.,
2002).

I dag er det veldig vanlig & arbeide i grupper eller i team og de aller fleste bedrifter og
organisasjoner sgker etter ansatte med gode samarbeidsevner. For eksempel er barnehagen og
sykehjemmet steder der det er nodvendig at man jobber godt sammen og deler informasjon
som forer til godt samarbeid mellom de ansatte for & gi en god service til de som benytter seg
av tjenesten. Ogsa i andre yrker er det helt vanlig at man jobber sammen i grupper og har
behov for & komme sammen for & samarbeide mot felles mal, her for eksempel 1 ledergrupper
eller prosjektgrupper.

Grupper som arbeider sammen er i mange tilfeller bdde nedvendig og fordelaktig i
forhold til & jobbe individuelt eller parallelt. En viktig egenskap ved team er at medlemmene
jobber sammen om et felles prosjekt hvor alle trengs. Nir man jobber sammen og samarbeider

samler man mer kunnskap og ferdigheter sammen og épner for mer kreativ og kritisk tenkning
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(Hoegl & Parboteeah, 2007). De skal utrette noe sammen, de er avhengige av hverandre i den
grad at alle har sine oppgaver innad i gruppen for & oppné disse malene, de skal sammen ta
avgjorelser og har alle et ansvar sammen for gjennomfering av oppgavene og & nd mélene
(Roberts, 2014). Samarbeid i grupper dpner ogsa opp for mer utveksling av kunnskap, a
kunne sgke rad og stette hos medarbeidere og kan vare en kilde til sosial statte og ekt moral
(Salas, Sims, & Burke, 2005). Dette oppstar oftest dersom gruppens medlemmer opplever en
tilherighet til gruppen og at de har et godt samarbeid og opplever dette som noe som
motiverer de til & onske & gjore en god jobb og & fortsette & arbeide sammen (Casey-Campbell
& Martens, 2009). Individer som ikke foler at de ensker & samarbeide i gruppen, pd bakgrunn
av mangel pa tillitt, misliker andre medlemmer, ikke er interessert i oppgaven eller andre

arsaker er gjerne mindre motivert til deltakelse pa en god méte (Salas et al., 2015).

Hvorfor er et godt samarbeid i arbeidsgruppen viktig?
Et godt samarbeid i arbeidsgruppen inneberer at man stoler pa hverandre, man vet at de andre

utforer sine oppgaver pa en god mate og man gjennomferer sine egne oppgaver pa en god
mate, blir hert, et lavt konfliktniva, a kunne stille spersmal, faglig trygghet, humor, og god
kommunikasjon. Mulighet for utblasninger, god struktur og en god grad av autonomi er ogsa
forhold som kan virke positivt pa gruppesamarbeid (Steenberg, 2007). Grupper som har et
godt samarbeid opplever at de gjor en bedre jobb enn grupper som ikke opplever at de har et
godt samarbeid, ogsa etter flere prosjekter (Rodriguez-Sanchez, Devloo, Rico, Salanova, &
Anseel, 2016). De sosiale integreringsprosessene i gruppen, bland annet skapelsen av det
gode samholdet og sosiale bandet mellom deltakerne er viktige for kreative og innovative
prosessene gruppen skal gjennom, da dette stimulerer til aktiv deltakelse (Hiilsheger,
Anderson, & Salgado, 2009). Gruppen jobber mot felles mal og for at gruppen skal lykkes og
et godt samarbeid sier noe om hvo godt gruppens medlemmer er integrert i denne
malsetningen og jobber mot dette (Kozlowski & Ilgen, 2006). Det er funnet at grupper som
har medlemmer som foler sterk tilherighet til denne og de andre medlemmene vil mer
sannsynlig samarbeide pa den positiv mate (Taggar, 2002). Man m4 kunne fole at det er et
sosialt felleskap og identifisere seg med gruppen og dens malsetning og det ber vere rom for
diskusjoner og vare hoy takheyde for 4 stille spersmal, og & vare kritiske til gruppens
fremgangsmate.

Grupper med sterke normer for samarbeid er med pa & motiverer medlemmene til &
jobbe mot gruppens felles mal og suksess, heller enn & forfolge egne resultater, ved for

eksempel a delta med konstruktive diskusjoner og bygge pa hverandres ideer (Nijstad & De
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Dreu, 2012). Funn viser at det er viktig at gruppen utvikler kollektivt positive emosjoner for &
gjore gruppen mer resistent og bedre ytelsen og effektiviteten (Meneghel, Salanova, &
Martinez, 2016). Dette kan vare med pa & fremme kreative losninger som kan fere arbeidet
fremover og gjere gruppen mer effektiv og vellykket. Ofte vil det veere noen personer i en
gruppe som stikker seg ut som leder og som ensker a ta pa seg denne rollen, dette kan vare
forankret i personlighets trekk (Kaufmann & Kaufmann, 1998).

De fleste definisjoner av arbeidsteam klassifiserer dem som en spesiell type gruppe;
team er strukturerte grupper av mennesker som jobber mot definerte og like mal som krever
koordinerte interaksjoner for & gjennomfoere spesielle oppgaver (Levi, 2001). Det er papekt at
det ofte tar lengre tid & komme frem til beslutninger i grupper, enn dersom man jobber
individuelt, men ofte vil kvaliteten bli bedre (Kaufmann & Kaufmann, 1998). Tidligere funn
viser at enighet og engasjement rundt oppgaven og sosialt samhold innad i gruppen er viktig
for gruppens utvikling og utfall (Carless & De Paola, 2000; Rodriguez-Sanchez et al., 2016).
Ved samarbeid i1 grupper eller team er det sosiale viktigere enn om man arbeider med en
oppgave alene, og dette kan vare bade sterkt positivt, men medferer ogsa noen utfordringer.
Samarbeid kan ogsa oppfattes som en type emosjonelt arbeid som medferer en forventning
om at deltakerne er positivt innstilt til gruppen og arbeidsoppgavene, effektivitet hos de andre
og at man utfyller hverandre i arbeidet (Hammersley & Reid, 2014). Samtidig stiller dette en
rekke krav til den enkelte & vare sosial sammen med medarbeidere gjennom et samarbeid.
Det kan vere slitsomt & métte forholde seg til sine kollegers humer, sinnsstemning og
varemate over lengre tid enn a arbeide for seg selv. Man mé ta hensyn til andres
arbeidsmetoder pd en annen mate nar man jobber tett pd andre. Det sosiale samspillet mellom
gruppens medlemmer er veldig viktig for hvor godt gruppen fungerer sammen. Sosiale
friksjon reduserer grippens evne til & gjore nytte av ressursene den har til rddighet og kan
skape et klima hvor medlemmene ikke lenger stoler pa hverandre nok til & dele sine meninger
(Levi, 2001). Ofte vil vi fole oss bedre nar vi er sammen med noen vi kjenner fra for og har
jobbet med tidligere og har positive erfaringer med. Jo mer man er sammen med noen, jo
bedre leerer man hverandre & kjenne. Her kommer Frisklivsbelgens aktiviteter og fellesturer
inn som viktige ressurser a benytte seg av for a kunne styrke vennskapelighet med sine
kolleger og de man skal jobbe sammen med. Dersom gruppen er aktiv og deltar pa aktiviteter
sammen utover kun de som er relatert til arbeidsoppgaver er det sannsynlig at man blir bedre
kjent med sine kolleger og jobber bedre sammen. De man kjenner fra for kan vi fole oss
trygge sammen med, og vi vil veere sammen med de som er like oss selv. Dersom man

kjenner hverandre godt er det lettere & ha en positiv tone og bruke humor i arbeidet. Lam
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(2015) finner at kvaliteten pd kommunikasjonen og gruppens enighet rundt oppgaven pavirker
1 hvilken grad det forekommer sosial loafing eller unnasluntring i gruppearbeid pé
arbeidsplassen med opptil 53%. Det er ogsa funnet at grupper hvor medlemmene er tiltrukket
av oppgaven og opplever at de trives i gruppen er mer kreative og produktive i utvikling av
nye ideer, og at sosial kompetanse og identifisering med bedriften korrelerer positivt med
gruppens samarbeidsprestasjon (Hirunyawipada, Paswan, & Blankson, 2015).

Homogene grupper som har medlemmer som er relativt like kan vare bade positivt og
veaere utsatt for en rekke potensielle ulemper. Stangor (2004) trekker frem fordeler som likhet i
personlighet og verdisyn kan vaere verdifullt for samarbeidet, og bidra til & skape en
fellesskapsfolelse og fore til mer enighet i gruppen. Heterogene grupper med mer ulike
medlemmer synes & redusere faren for konformitet og gruppetenkning. Heterogene grupper er
funnet a prestere bedre i produksjons- problemlesning- og kreativitetsoppgaver (Levi, 2001).
Forskningen viser stort sett at ulikheter hos gruppens medlemmer er positivt (Levi, 2001). Det
er uansett viktig 4 ta alt med moderasjon og ikke bli for ekstreme noen av veiene.

Sosial stette og gode relasjoner regner som faktorer som er av stor betydning for folks
helse og som man kan oppna gjennom samarbeid i arbeidsgruppen. Cobb (1976) definerer
sosial stette som individets opplevelse av at noen bryr seg om en og er glad i en, et en er
verdsatt og tilherer et nettverk av samhandling og gjensidige forpliktelser. Nar det gjelder
sosial stette 1 forhold til endring av fysiske aktivitetsvaner, er det hevdet at det er
instrumentell stotte, informativ stette og emosjonell stotte som er spesielt viktig (Biddle &
Mutrie, 2007). Marcus og Forsyth (2009) har ogsa med evaluerende stette, hvor
tilbakemelding og oppmuntring er sentralt. Denne fremheves som viktig fordi den stimulerer
til refleksjon og egenevaluering, noe som vurderes som viktig i en endringsprosess. I en studie
gjort av inaktive i Norge om hva som skal til for at inaktive skal bli mer aktive, kom det frem
at 20 % av kvinnene og 30% av mennene vektla viktigheten ved det sosiale ved trening, blant
annet det & bli trukket med pa trening av andre, eller 4 trene sammen med andre (Ommundsen

& Aadland, 2009).

JD-R modellen

Jobbkrav og ressursmodellen (JD-R modellen) ble utviklet som en modell som viser balansen
mellom psykologiske krav og ressurser man opplever pa jobb (Demerouti, Bakker,
Nachreiner, & Schaufeli, 2001) og som et alternativ til andre modeller pa arbeidstakeres
opplevde arbeidshverdag og hvordan de handterer dette. JD-R modellen er utviklet til 4 kunne
brukes pé alle typer jobb, ogsa syke og frivillige (Bakker, 2015). Individuelt opplevd balanse
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mellom krav og ressurser i psykososialt arbeidsmiljo har en effekt pd velvaere og trivsel
(Schaufeli & Bakker, 2004). Dersom man opplever stadig for heye kravene i forhold til
ressurser kan dette vere en arsak til at man presterer darligere pé jobb, blir utbrent eller syk
og i verstefall faller ut av arbeidslivet for en kortere eller lengre periode (Finkelstein,
Fiebelkorn, & Wang, 2003). I prinsippet kan man angripe dette ved a enten redusere
jobbkravene eller fylle pa og styrke ressursene.

Det er ogsa mulig a tenke pa JD-R modellen pa en bottom up méte. Hvor de ansatte
selv velger & gjore noe med sin situasjon og sine arbeidsoppgaver for a fremme sitt eget
engasjement (Bakker, 2015). Dette skjer gjerne innenfor rammene som allerede er satt av
organisasjonen. Man kan se dette i sammenheng med job crafting hvor man gjer om fokuset
for sitt arbeid for & passe bedre eller 4 mestre bedre. Man seke mer stotte, feedback eller pa
annen mate byger opp sine ressurser og man kan gjere oppgavene mer krevende og spennende
a utfore, slik at man opplever at jobben er mer interessant.

Gjennom Frisklivsbelgen ble det organisert seks storre arrangementer og tilbud som
de ansatte ble oppfordret til & delta pd (Kick-off samling, frisklivsdager, helseprofil,
TV2Sporty lagkonkurranse, Frisklivsstafett og motivasjonsforedrag) som skulle gke
bevisstheten rundt og motivere til okt fysisk aktivitet og kunnskap om ansvar for egen helse.
Dette var ment a kunne omsettes til ressurser for den enkelte og for avdelinger og kommunen.

Jobbkrav er aspekter av arbeidet som koster noe, gjerne tid og energi. Det er ikke
mulig 4 eliminere alle jobbkravene, da dette er en sentral og viktig del av det 4 ha en jobb og
for & motivere ansatte til & veere produktive og gjennomfere sine oppgaver. Dette er ikke
nedvendigvis et problem, sé lenge de ansatte har tilstrekkelig med mulighet til & komme seg
igjen (Sonnentag, 2012). Kravbegrepet inkluderer en rekke faktorer som psykiske og fysiske
belastninger, og organisering og ledelse av virksomheten (Bakker & Demerouti, 2007).
Gjentakende konfrontasjon av haye jobbkrav er gjerne stressende og kan fore til utmattelse og
opphoping av frustrasjon og ubehagelig stress (Schaufeli, Maassen, Bakker, & Sixma, 2011).
Jobbkrav og arbeidsrelatert stress over tid kan vaere skadelig for helsen og trivselen til
arbeidstakerne. JD-R modellen foreslar at utbrenthet utvikles uavhengig av hvilke
yrkesgruppe man er i, dersom arbeidskravene er hoye og nar jobbressursene er limiterte, da
denne typen jobb situasjon over tid tar for mye energi og edelegger for den ansattes
motivasjon (Demerouti et al., 2001). Man seker alltid etter & opprettholde en stabilitet mellom
krav og ressurser og nér det blir en vedvarende ubalanse star man i fare for a bli utbrent eller

for andre sykdommer.
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Fysisk aktivitet er funnet & kunne vare en buffer mot effekten av negative jobbkrav.
Sliter, Sinclair, Cheung, og McFadden (2014) finner at det er en statistisk sammenheng
mellom mengde fysisk aktivitet og hvor pavirket man blir av stressorer pa arbeidet. De fant at
fysisk aktivitet modererer de negative effektene av jobbkrav. Jo mer aktive de var, jo mindre
ble de negativt pavirket.

Jobbkravene er beskrevet som det som ma gjores i arbeidet og ressurser som aspekter
av jobben som enten reduserer jobbkravene og de assosierte psykologiske og fysiske
kostnadene de krever, og som er funksjonelle for & overkomme jobbkravene og méil. De er
ikke nedvendigvis alltid negative, men kan ogsé stimulere til personlig vekst, leering og
utvikling, dersom det er passelig mange (Schaufeli & Bakker, 2004). Problemene oppstér nar
de blir for mange til 4 handtere med de ressursene man har til radighet og det oppstar en
ubalanse.

Jobbressurser er den andre siden av denne balanseskélen. Jobbressursene er noe man
fér av 4 vaere 1 arbeid og som man bruker for & mate jobbkravene for & oppné mal eller
personlig vekst, dette er i all hovedsak noe som oppfattes som positivt med jobben
(Halbesleben & Buckely, 2004). Ressurser er relatert til engasjement gjennom en motiverende
prosess (Van den Broeck et al., 2008), og kan fungere som en buffer mot effekten som heye
jobbkrav har pa engasjement. Jobbressurser er fysiske, sosiale eller organisatoriske aspekter
ved arbeidet som hjelper & motvirke kravene man blir utsatt for. Dette kan vare opplevd
kontroll, stette fra leder, variasjon i arbeidsoppgaver, konstruktive tilbakemeldinger og
mulighet for utvikling (Bakker & Demerouti, 2008). Konstruktive tilbakemeldinger pa arbeid
forer til at man laerer av feil og kan bli til nye ressurser da man oppnér ny kompetanse. Sosial
stotte 1 form av fellesturer og deltakelse kan vare en ressurs som kan vare med pé a skape en
buffer mot jobbkrav og stress og de faktorene som er en trussel mot jobbengasjement og
trivsel, ogsa for & skape et bedre samarbeid i gruppen. Cobb (1976) definerer sosial stotte som
individets opplevelse av at noen bryr seg om en og er glad i en, at man er verdsatt og tilherer
et nettverk. Sosial stette og gode relasjoner regnes som faktorer som er av stor betydning for
folks helse (Hauge-Ulvik, 2014). Det a gjore ting sammen, bdde som en gruppe fra
avdelingen og sammen som en kommune kan skape et samhold som styrker de bandene man
har med bedriften, arbeidsstedet og pa tvers av avdelingene. Dette kan vaere i form av
kontakter som kan vere ressurser i den rene forstanden av ordet eller som en buffer mot
negative pavirkninger, som krav. Kanskje man meter andre som jobber med de samme

utfordringene, og kan dele tanker og erfaringer. Viktig ogsa for de som jobber ganske

N



selvstendig 4 mate sine kolleger og bli bedre kjent i en annen setting enn de formelle
jobbsituasjonene. Bli bedre kjent og kan fore til bedre samhold pa arbeidsplassen.

van Woerkom, Bakker, og Nishii (2016) foreslar ogsa en ny form for ressurs som kan
bidra til & hadndtere de negative effektene jobbkravene kan ha, personlige styrker. De beskriver
dette som noe som tilferer energi, overskudd og lar den ansatte fungere pa sitt personlig beste.
Hvordan den enkelte kan benytte seg av denne typen personlige ressurser kommer an pad om
konteksten tillater det. De fant at dette var positivt i forhold til sykefraveret.

Det er funnet at hagye jobbkrav og haye jobbressurser sammen forer til jobbengasjement
(Bakker, Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou, 2007). Det er ogsa vist at hgye jobbressurser
i seg selv ogsé kan skape motivasjon fordi de oppfyller psykologiske behov. Rzeszutek &
Schier (2014) foreslar at det er en sammenheng mellom personlighet og valg av yrke og
dermed ogsé risiko, er det mulig & tenke seg til at det kan vere personlighetsfaktorer som
ogsé er med pa 4 avgjere hvordan den sosiale stetten oppleves.

Det skilles gjerne mellom eksterne og interne ressurser. Det blir gjerne fokusert mer pé
de eksterne ressursene da de er lettere & kunne male enn de interne. De eksterne ressursene er
de organisatoriske og de sosiale ressursene en person har. Mens de interne er gjerne sett pa
som mer kognitive og personlige handlinger. Det er serlig her Frisklivsbelgen har noe &
tilfore de ansatte. Gjennom deltakelse pé aktiviteter har de mulighet til & tilegne seg
personlige ressurser som mer energi og overskudd, men ogsa nye kontakter med andre
kolleger. Det sosiale aspektet av Frisklivsbalgen gjennom deltakelse i aktiviteter,
konkurranser og fellesturer har potensiale & fore kolleger tettere sammen ved at man blir

bedre kjent med hverandre, har mer til felles og opplever at man samarbeider bedre.

COR teorien
”Conservation of Resources- teorien" (COR) er foreslatt som en teori for motivasjon, hvorfor
vi gjer som vi gjor og hvordan vi vil verne om de ressursene vi har og hvordan vi vil tilegne
oss nye ressurser (Hobfoll, 2001). Den sier noe om hvordan vi oppfatter stress og trusselen for
a tape de ressursene vi har tilgjengelig og hvordan vi bruker disse for & hindtere stress og
utfordringer. Modellen er opptatt av de miljemessige og kognitive faktorer som er assosiert
med ressurser, disse er vurdert som verdifulle 1 egen rett eller fordi de er med pé a skape nye
ressurser eller som beskyttelse av de man allerede har.

En sentral antakelse i COR teorien er at de som allerede har mange ressurser vil vere
de som har lettest for & tilegne seg nye ressurser (Hobfoll, 2001). Det er gjerne sann at de som

har flere ressurser kan investere disse for & oppna nye, dette er gjerne referert til som
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’vinningsspiraler” (Salanova, Schaufeli, Xanthopoulou, & Bakker, 2010). For eksempel det &
ha en jobb ferer med seg en rekke andre ressurser, som lonn, status, kolleger og bekjentskaper
og selvfolelse, mens det & minste denne ene ressursen kan ta med seg mange av disse igjen.
Ressurser man innehar kan bringe inn flere ressurser (Toker & Biron, 2012). Dersom man er
fysisk aktiv over tid og trener regelmessig, kan dette fore til at man oppnér flere ressurser
over tid, som bedre helse, flere trenings kammerater, bedre kunnskap om kropp og helse,
energioverskudd bade hjemme og pé jobb som kan fore til mer resiliens mot stressorer pa
jobb (Sliter et al., 2014). Teorien mener da ogséd at nar man bruker mye ressurser pd a
héndtere et jobbkrav, pavirker dette hvordan vi héndterer andre krav, som kan lede til en
tapsspiral, og hindrer de i & vare like produktive og effektive som de ellers ville vaere (van
Woerkom et al., 2016). Skulle noe skje pa hjemmefronten eller i en eller annen del av livet
blir det man har igjen viktigere, serlig i trad med COR modellen, og man ensker &
opprettholde de ressursene man har til rddighet. Hvilken grad man har av behov for stette pa
arbeidsplassen er altsd ikke kun avhengig av hva jobben gar ut pa eller livssituasjon, men
mange faktorer.

Et av de viktigste prinsippene innen COR teorien er at det er psykisk mer negativt &
tape en ressurs enn det er positivt & oppnd nye, dette er ogsd funnet innen organisatorisk
psykologi (Stein & Cropanzano, 2011). Dette vil si at tap av ressurser i arbeidssituasjonen vil
pavirke en mer enn oppnéelse av en liknende ressurs. En rekke negative konsekvenser er
relatert til tap av jobbressurser, for eksempel utbrenthet (Maslach & Leiter, 2008), depresjon
(Kessler, Turner, & House, 1988) og fysiske plager (DeVente, Olff, Van Amsterdam,
Kamphuis, & Emmelkamp, 2003; Melamed, Shirom, Toker, Berliner, & Shapira, 2006). Det
er funnet at personlige ressurser har en modererende effekt pa stress og trussel om tap av
ressurser i COR teorien (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007). Fysisk
aktivitet fremmer fysisk og psykisk helse og innen COR teorien betyr at dette at individet
oppnar ressurser i form av mer energi, og bedre mulighet til & hindtere sin hverdag (Sliter et
al., 2014). Gjennom Frisklivsbelgen er de ansatte oppfordret til mer fysisk aktivitet pa et
lavterskel niva, hvor alle kan delta, ogsa de som ikke tidligere er sarlig fysisk aktive. Dette
kan veere med pé & skape nettopp denne typen ressurser for de som deltar. Vi vet ogsé at
fysisk aktivitet er positivt for & holde seg friske og kan veere med pa & hindre nettopp de
negative utfallene som tap av ressurser kan medfere (Lindwall, Gerber, Jonsdottir, Borjesson,
& Ahlborg Jr, 2014). Ofte er det funnet at tap av ressurser pa jobb skjer under stress og
tidspress (Halbesleben & Buckley, 2004). Ettersom det oppleves som sa negativt a tape

ressurser vil man sgke etter & opprettholde de man har, og man vil seke 4 unnga situasjoner
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hvor man opplever at man kan minste ressurser (Whitman, Halbesleben, & Holmes, 2014).

Et annet viktig prinsipp for teorien er at man ofte mé investere noen ressurser for a
oppnad nye og 4 beskytte seg mot tap (Hobfoll, 2001). Dette er en av styrkene til modellen, da
den ogsé forklarer hvordan man reagerer pa tap av ressurser, ikke bare at man seker & oppna
de og blir stresset av tap. For eksempel a ta pd seg andre roller i bedriften for a tjene inn eller
hindre nye tap (Halbesleben, Harvey, & Bolino, 2009).

Ressurser er i COR de forhold som enten har en sentral verdi i seg selv (f.eks.,
selvtillit, neere relasjoner og god helse), eller som er behjelpelige for & oppna heyt verdsatte
utfall (f.eks., penger, sosial stette og kreditt) (Hobfoll, 2002). Verdien av disse ressursene er
subjektive og gjerne knyttet til personlig erfaring og situasjonsbestemt. Eksempler pé
ressurser kan vaere venner, familie og tid til fritid tilbrakt med familien, hus, jobb, ulike kurs
og kompetansen man innehar. Sosial stette pa arbeidsplassen kan ogsé vere en viktig ressurs
a inneha for & handtere stress og som en buffer mot de kravene og det daglige arbeidsstresset
man opplever, bade fra kolleger, arbeidsgruppen og ledere. Dette kan igjen fore til lering og
ervervelse av nye ressurser. Ved a bli kjent med sine kolleger og de man meter 1
arbeidshverdagen kan man bli bedre kjent med hverandre og kjenne hverandres behov for
stotte og bygge oppunder dette for & skape en bedre arbeidssituasjon for sine medarbeidere og
en selv. Deltakelse pa aktiviteter utenfor jobb og gjennom Frisklivsbelgens fellesturer er
mulige arenaer for nettopp dette. Konsistent med COR teorien at man gjennom tidligere
positive erfaringer med samarbeid i en arbeidsgruppe, vil opplevelsen og lerdommen man tar
med seg, kunne vare en ressurs for fremtidig samarbeid i en arbeidsgruppe (Rodriguez-
Sanchez et al., 2016). Alle disse ressursene har en egen verdig for ulike mennesker.

Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl, og Westman (2014) foreslar en ny
definisjon pa ressurser innenfor COR teorien pa bakgrunn av kritikken som er rettet mot
definisjonen som klassifiserer ressurser som alt som har en verdi. Dette fordi alle gode ting
som har en verdi for noen, ikke nedvendigvis kan fere til positive utfall. Derfor ensker de &
foresla en definisjon av ressurser som “alt som er oppfattet av individet 4 fremme han eller
hennes mél” (Halbesleben et al., 2014).

Det oppleves svert stressende nar man mister en ressurs, s&rlig nar dette er noe man
har investert mye i (Halbesleben, 2006). I en arbeidssituasjon er stresset som oppstar over tid
noe som kan fore til utbrenthet, da s@rlig om man opplever & ha mange stressorer over tid,
jobbkravene blir for store og om man opplever at man ikke lenger er i stand til 4 mete og lase
disse pd en god méte, eller at ressursene blir oppbrukt (Halbesleben, 2006). Det er ikke

nedvendigvis den initielle stressoren som er problemet, men hvordan personen opplever
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situasjonen, og det er vist at det er denne subjektive opplevelsen av stresset og den sosiale
stotten som er avgjerende for hvordan man reagerer (Rzeszutek & Schier, 2014)

Hyvilke strategier en person inntar i stressende situasjoner sier noe om hvilke
reaksjoner de typisk har for & tilneerme med seg stresset som oppstar. Hva man foretar seg kan
klassifiseres i to grupper; problemfokusert eller emosjonsfokusert, som er differensiert av sin
hensikt. Problemfokusert mestring betyr at man setter seg mal og tar mindre skritt for & nd
mélet, eller for & sikre seg at man ikke vil tape mer i fremtiden. Viser til at personen vil
interagere med sitt miljo pa en annen mate. Emosjonsfokusert mestring pa sin side er mer
rettet mot a redusere, forhindre eller tolerere de emosjonelle og psykologiske reaksjonene som
er 1 situasjonen. Forskning viser til at problemfokusert mestringsstrategier er korrelert med
gode prestasjoner og positiv affekt med sosial forandring. Mens emosjonellfokusert
mestringsstrategi korrelerer mer med psykologisk ubehag i stressende situasjoner (Ben-Zur &

Michael, 2007).

Hypoteser for oppgaven:
Ved & ha fokus pé fysisk aktivitet og livsstilsendring over en periode pé to ar forventes det &
ha skjedd en endring innenfor satsningsomradene som kommunen selv har satt etter at
tiltakene har vert aktive over tid. Sett i lys av modellene som er presentert kan man forvente
at de ansatte har fatt tilfort nye ressurser som kan vaere med pé a bygge opp utfallsvariablene.
Derfor er det interessant & se om det har skjedd en endring i opplevd jobbengasjement og
bedre samarbeid ved andre sperreundersekelse enn ved tid en.
HI: Det er mer jobbengasjement blant deltakerne ved tid to enn det var pa tidspunkt en.
H?2: Det er bedre samarbeid i arbeidsgruppen pd tid to enn det var pa tidspunkt en.

Med utgangspunkt i andre runde av sperreundersgkelsene er det interessant a
undersegke om det er en sammenheng mellom deltakelsen pé de aktiviteter som er tilbudt i
gjennom perioden Frisklivsbelgen og satsningen pa fysisk aktivitet og sosiale fellesturer har
vare aktiv og jobbengasjement.

H3: Deltakelse pd aktiviteter i regi av Frisklivsbalgen har hatt en positiv effekt pd
jobbengasjement.
H4: Deltakelse pd fellesturer i regi av kolleger, arbeidsplassen eller deg selv har en positiv

effekt pa jobbengasjement.

P& samme mate som for jobbengasjement er det interessant & se om

satsningsomrddene deltakelse pd de aktiviteter som er tilbudt gjennom Frisklivsbelgen og
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sosiale fellesturer har hatt noen effekt pd samarbeidet i arbeidsgruppen.

H5: Deltakelse pd aktiviteter i regi av Frisklivsbolgen har hatt en positiv effekt pd samarbeid
i arbeidsgruppen.
H6: Deltakelse pd fellesturer i regi av kolleger, arbeidsplassen eller deg selv har en positiv

effekt pa samarbeid i gruppen.

Metode

Denne delen av oppgaven presenterer informasjon om ulike metodevalg som er gjort
for innsamling og analyse av data. Den inneholder informasjon om utvalg, seleksjon,
variabler og en gjennomgang av hvordan datamaterialet er behandlet for analyser og
begrunnelse for valg av analyser. Frisklivsbelgen er gjennomfert av Sunndal kommune og
denne oppgaven tar utgangspunkt i datamateriale som er samlet inn gjennom

sparreundersekelser som er gjort i forbindelse med dette prosjektet.

Prosedyre for datainnsamling

Dataene ble samlet inn ved bruk av sperreskjemaer som ble sendt ut av kommunen og
distribuert til alle ansatte i Sunndal kommune. Alle kommunalt ansatte mottok ogsa en
foresporsel om deltakelse pd undersekelsen gjennom jobbmail og muntlige oppfordringer fra
frisklivskontaktene eller ledere. Da undersgkelsene ble utdelt i papirform medferte dette
dessverre til at de som ikke var pa jobb, var syke eller av andre grunner ikke var pa
arbeidsplassen ikke hadde mulighet til & delta pa undersekelsen.

Undersgkelsen ble utformet av NTNU ved Ingrid Steen Rostad og sendt ut to ganger
over en periode pé to ar. Ferste innsamling ble gjort sensommeren 2013, ca et halvt ar etter
oppstart av Frisklivsbelgen, og andre runde var sommeren 2015, da etter at Sunndal
kommune besluttet & avslutte de organiserte aktivitetene. Sammen med undersegkelsen ble de
ansatte opplyst om at undersekelsen var frivillig og at svar ville bli behandlet anonymt uten
mulighet for a kunne spores tilbake til de aktuelledeltakerne. Sperreskjemaet ble sendt inn til
NSD for godkjenning, de fant ikke studien meldepliktig. Dataene som er samlet inn er brukt
til to masteroppgaver, denne og en som ser pa betydning av jobbengasjement og fysisk
aktivitet for arbeidstakernes opplevde helse av masterstudent Ole Nilsen Salte.

Sperreskjemaene var utformet likt, men runde to hadde noen modifikasjoner som er

naturlige ettersom flere aktiviteter hadde skjedd i lapet av prosjektets gang. Det ble ogsé
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inkludert noen nye spersmal. Sperreundersegkelsen i runde 2 innehar flere variabler enn
sperreundersgkelsen i runde 1.

Det ble blant annet inkludert spersmél om deltakelse pé fellesturer som er brukt i
analyser i undersekelse nummer to for & si noe om de sosiale aspektene ved en slik
intervensjon. I runde to av undersegkelsen er det inkludert de aktiviteter som var inkludert i
runde en, samt de som har skjedd i ettertid, det er dermed vert flere muligheter for de ansatte
a ha deltatt. Disse spersmalene er senere omgjort til kategorier, om de har deltatt eller ikke.

Respondentene fra runde en og runde to er koblet sammen ved at de ble bedt om a
oppgi de fem siste sifrene i mobiltelefonnummeret sitt i begge runder. Dette er en ngkkel som

potensielt kan endre seg, men som er relativt stabil over tid.

Deltakere/utvalg

Malet med innsamlingen av data var 4 nd s mange som mulig av deltakerne i Frisklivsbelgen
og ansatte i Sunndal kommune for & se om tiltaket hadde effekt pa de faktorene kommunen
selv rapporterte som mal for prosjektet. Det er ca 700 kommunalt ansatte i Sunndal som fikk
tilbud om & delta i undersekelsen. Alle ansatte i kommunal sektor i Sunndal kommune fikk
tilbud om & delta bade i Frisklivsbelgen og ble oppfordret til & svare pa sperreundersekelsen,
men ikke alle som har svart pd undersekelsen har deltatt i Frisklivsbelgen.

Denne oppgaven tar for det meste utgangspunkt i andre runde av datainnsamlingen da
denne runden innehar flere av de faktorene som passer til hypotesene, dette gjelder for
hypotese 3-6. Fellesturer ble ikke inkludert i runde en av undersokelsene og derfor er disse
kun hentet fra andre runde. Deltakelse pa aktiviteter har i runde to fitt med alle de aktiviteter
som har skjedd i lapet av prosjektet, og derfor ble det vurdert hensiktsmessig & bruke dette
utvalget for hypoteser som omhandler dette ogsa, da utvalget er storre og de har hatt flere
muligheter til deltakelse. For hypotese om endring i jobbengasjement (H1) og samarbeid i
arbeidsgruppen (H2) fra til en til tid to, er begge utvalgene representert i en ny gruppe som
inkluderer bare de som har svart pa begge undersegkelser.

Longitudinelle data gir oss mulighet til 4 se om det har skjedd endringer innenfor den
samme gruppen over tid, og vil vere et sterkere méal enn a benytte seg av ulike populasjoner
pa to tidspunkt. Et problem med & velge denne typen utvalg er at sjansen for frafall eker. Noe
vi ogsa opplevde 1 vart utvalg, dette kommer frem av tabell 1. Nér kravet for inkludering var
at respondenten har svart pa begge undersokelser ble ogsé deltakerne fa (83 respondenter var
mulig & identifisere i bade tid 1 og 2). Av rundt ca 700 kommunalt ansatte svarte 260 (37%)

pa runde en, 164 (23%) pé runde to og 83 (12%) var mulig & identifisere bade i runde en og
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to.

Tabell 1
Deskriptiv statistikk

Tid 1 (2013) Tid 2 (2015) Begge
Antall respondenter 260 164 83

Det ble besluttet & fjerne kjonn fra sperreskjemaet og 1 datamaterialet etter foresporsel
fra verneombudet, da dette kunne gé pad kompromiss med anonymiteten til deltakerne og noen
kunne oppleve dette som utleverende. Serlig i noen sektorer er det sterk skjevhet i
kjeonnsfordelingen og det ville vaere mulig & identifisere deltakerne basert pa kun demografisk
informasjon. Det er derfor kun alder og hvor lenge den ansatte har vert ansatt som er tatt med
som demografiske variabler i analysene. Som det kommer frem i tabell 2, er det en god
spredning i alder hos deltakerne, med overvekt av eldre arbeidstakere med 75% over 40 &r.

Av samme tabell ser vi ogsa at de fleste (66%) har vaert ansatt i over 10 ar i1 bedriften.

Tabell 2
Deskriptiv statistikk for utvalg pd tid to

Alder Ansettelseslengde
Under 30 8% Under 3 ar 4%
30-39 17% 3-10 ar 30%
40-49 39% Over 10 ar 66%
50-59 25%

Over 60 10%

Variabler

Jobbengasjement og samarbeid som i1 denne studien er brukt som utfallsvariabler er hentet fra
vanlige og tidligere godt evaluerte malemetoder. Disse ble igjen koplet opp mot de malene
som Sunndal kommune selv mente at Frisklivsbglgen skulle ha for arbeidsmiljeet og
arbeidstakerne.

I min analyse har jeg i hovedsak valgt & bruke utvalget fra undersekelsen som ble
gjennomfort sommeren 2015. Bakgrunnen for denne avgjerelsen er at det her er inkludert

spersmél om fellesturer som i denne oppgaven blir brukt til & underbygge de sosiale aspektene
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ved Frisklivsbelgen, og som ikke er inkludert i forste runde av undersekelsen. Det ble vurdert
a bruke utvalget med de 83 respondentene som svarte pd begge undersgkelsene, men da dette
ble et veldig lite utvalg og det i runde en ikke var inkludert spersmal om fellesturer valgte jeg
a bruke det noe storre utvalget fra runde to. Dette er viktig for statistisk styrke og for mulig
generaliserbarhet for utvalget. Det ble ogsa vurdert som nedvendig pa grunn av hypotesenes
formulering og pafelgende metodevalg.

Jobbengasjement er brukt som bade avhengig og uavhengig variabel i analysene.
Jobbengasjement er mélt med tre spersmél som er hentet fra Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) (Schaufeli et al., 2006), og oversatt til norsk i Nordic Questionnaire on Positive
Organizational Psychology (N-POP) (Christensen et al., 2012). Denne er mye brukt og er godt
validert gjennom mange studier, bdde pa norsk og internasjonalt. Denne bestér av tre
spersmél som maéler jobbengasjement og har en syv poengs svar skala som gér fra “aldri i det
siste aret” til ”daglig”. Spersmélene er for eksempel Jeg foler meg sterk og energisk pé
jobben”. Chronbach’s alpha for den sammenslétte jobbengasjement skalaen ligger pa o= .75
som indikerer en god korrelasjon mellom de ulike items for skalaen.

Samarbeid i arbeidsgruppen er hentet fra QPS-Nordic som er basert pa spersmal fra
bland andre Carless og De Paola (2000) sin artikkel om samarbeid pa arbeidsplassen og er
oversatt til norsk. Det er fire pdstander som er rangert med svar fra 1 til 5, hvor 1 en ”Svaert
uenig” og 5 er "Svert enig”. Eksempel pa spersmal er ”Arbeidsgruppen var stir samlet i sine
anstrengelser for 4 nd sine prestasjonsméal”. Spersmal 3 er negativt formulert, og star
”Arbeidsgruppens medlemmer har motstridende ambisjoner for gruppens mal”. Responsene
pa dette spersmalet er derfor rekodet og snudd for analyse da dette spersmalet er negativt
formulert i motsetning til de andre spersmélene i samme gruppe, som er positive. Dette ble
gjort for & kunne bruke en sammenslatt variabel i analysene. Noen ganger blir spersmél stilt
pa denne méten fordi det kan minimere sannsynligheten for respondent bias, altsa at
respondentene bare krysser uten a lese sparsmélene. Chronbach’s alpha for samarbeid 1
arbeidsgruppen er i dette utvalget for tid to pa .667.

Deltakelse pa fellesturer variabelen ble sammensatt av tre spersmal som sper etter
deltakelse pa fellesturer arrangert gjennom Facebook eller lignende medier, initiert av
arbeidsplassen, kolleger eller egen initiert. Respondentene rapporterte hvor mange ganger de
hadde deltatt pa fellesturer gjennom en 6 maneders periode. Disse ble si lagt sammen og
omgjort til kategoriske deltatt/ ikke deltatt grupper. Det var s& mange som rapporterte at de
ikke hadde deltatt pd noen fellesturer gjennom denne perioden at det var hensiktsmessig &

dele respondentene i enten deltatt eller ikke deltatt. Denne variabelen brukes for 4 méle det
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som ansees som “’sosial fysisk aktivitet” kan predikere opplevd jobbengasjement og godt
samarbeid i arbeidsgruppen.

Deltakelse i Frisklivsbelgen bestar av seks spersmal som omhandler respondentenes
deltakelse pa kick-off samling, frisklivsdager, helseprofil, TV2 Sporty lagkonkurranse,
Sunndal Sparebank frisklivsstafetten og motivasjonsforedrag. Disse er igjen slatt sammen til
en variabel med skarer fra 0 til 6, etter hvor mange av arrangementene respondenten har
deltatt pa, for & se om deltakelse predikerer jobbengasjement og samarbeid.

Helse er malt ved & be respondentene rapportere om generelle helse fra svaert darlig til
sveert god pa en fem poengs Likert skala. Dette ble rekodet til 4 bli en dikotom variabel med
enten god eller ikke god helse. Her ble svert god til verken god eller darlig helse kodet om til
a bli ”god helse” og darlig og svaert darlig ble kodet til ikke god helse. Helse er brukt som
uavhengig variabel i regresjonsanalysene.

Andre bakgrunnsvariabler som er tatt med i analysen er alder og hvor lenge de har
veert ansatt i Sunndal kommune. For & kunne benytte disse variablene i regresjonsanalysen er
disse rekodet til dummyvariabler. Alder er rekodet og over 60 er satt til 4 vaere referanseverdi.
Ansettelseslengde er ogsa rekodet pd same mate og referanseverdien er satt til “under 3 ar”.

Valg av utvalg til analyser Utvalg fra begge gjennomferingene ble benyttet til to t-
tester for 4 se om det har skjedd en endring fra tid en til tid to pa de avhengige variablene
jobbengasjement og samarbeid i arbeidsgruppen. Bakgrunnen for & gjore dette er at det er
mulig & se pa de samme respondentenes opplevelse av jobbengasjement og samarbeid i
arbeidsgruppen av kommunen ble rapportert som viktige mal for giennomfoering. Disse
variablene er s brukt til regresjonsanalyser, med utgangspunkt i utvalg i runde to da de

uavhengige variablene fellesturer og aktiviteter er med i runde to av undersekelsen

Statistiske analyser

Videre beskrives de statistiske analysene som benyttes i denne studien, i tillegg til en
gjennomgang av de forutsetninger som kreves for & gjennomfoere regresjonsanalyse pa
datamaterialet som er samlet inn. Til analysene ble programvaren IBM SPSS Statistics
versjon 23 for Mac brukt. Forst ble det gjort deskriptive analyser som gjennomsnitt og
frekvensfordeling og krysstabeller i tillegg til & se pa forutsetninger for gjennomfering av
regresjonsanalyser.

Reliabilitet og validitet har & gjore med stabiliteten til den man ensker & male, og om
det gir det samme resultatet ved gjentatte mélinger og den vanligste metoden er & bruke

Chronbach’s alpha som maéler den indre konsistensen pa tvers av leddene i skalaen (Field,
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2009). Alle skalaene som er brukt i denne oppgaven er allerede mye brukt og godt validert og
har god reliabilitet, det er likevel alltid viktig & sjekket opp mot eget utvalg (Pallant, 2013).
Ofte vil man enske & finne en Chronbach’s alpha som er hegyere enn .7 for a si at det er en god
skére. Chronbach’s alpha er derimot sensitiv for smé skalaer pa under fem spersmaél (Cortina,
1993). Som nevnt tidligere hadde samarbeid i arbeidsgruppen en lavere skare, selv etter at det
negativt formulerte spersmalet er snudd, men denne er tatt med likevel, da den ikke er mye
under .7 (.67).

T-test En t-test ble gjennomfort pa engasjement (H1) og samarbeid i arbeidsgruppen
(H2) for & se pé variablene for & se om det har skjedd en endring fra tid en til tid to Utvalget
som ble tatt med i analysen er de respondentene som hadde deltatt pa begge tidspunkt av
undersokelsen (N=83). De ble matchet sammen ved hjelp av de fem siste snifferne i
mobilnummeret, som de ble bedt om & oppgi ved begge undersegkelser.

Multippel regresjon brukes for 4 se hvor godt en gruppe variabler kan predikere et
utfall ved & lage nye modeller som passer til dataene. Regresjonsanalysen vil gi informasjon
om modellen i sin helhet og relative bidrag fra hver av subskalaene som danner denne
modellen (Pallant, 2013). I denne oppgaven er det benyttet multippel regresjonsanalyse for &
se om deltakelse i Frisklivsbelgen kan pavirke deltakernes jobbengasjement og samarbeid 1
arbeidsgruppen. Dette omfatter H3, H4, HS og H6. De uavhengige variablene som ble
benyttet i regresjonen var deltakelse pa fellesturer, deltakelse pa aktiviteter i Frisklivsbelgen,
oppfattelse av generell helse, alder og ansettelseslengde i kommunen. Hver av de to
utfallsvariablene ble i tur lagt inn som uavhengig i den analysen de ikke var utfallsvariabel i,
altsa i analysen hvor samarbeid i arbeidsgruppen er den avhengige variabelen, er
jobbengasjement tatt med som uavhengig variabel for & se hvor mye dette pavirker
samarbeidet og motsatt.

Det ble kjort en "forced entry” multippel regresjonsanalyse hvor alle de uavhengige
variablene ble lagt inn i modellen samtidig.

Forutsetninger for regresjonsanalyse Regresjonsanalyse er en analysemetode som
kan pévirkes mye av de dataene man har til rddighet og hvordan disse passer sammen. Det
legges flere forutsetninger som mé metes for & kunne gjennomfere en regresjonsanalyse og fa
brukbare resultater som kan generaliseres (Field, 2009). Derfor er det viktig at dette blir
gjennomgétt i forberedelsene til analysene slik at ikke noen av de inkluderte variablene bryter
med noen av forutsetningene for den analysemetoden som velges.

Bland annet kan utvalgtes storrelse ha betydning for utfallet av regresjonen, en

tommelfingerregel er at man minimum skal ha N=104+m for & se pa bidraget hver enkelt
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prediktor, og N= 50+8m for & se pa den totale modellens forklaringskraft (Green, 1991). For
denne studien ble det brukt 10 uavhengige variabler 1 hver regresjon, som dermed er
akseptabelt med 164 respondenter. Dette var en viktig faktor for avgjerelsen for utvalget fra
runde 2 av sperreundersekelsen da det gir nok respondenter.

Multikollinearitet refererer til ssmmenheng mellom de uavhengige variablene i
regresjonen. Dette ser man dersom de uavhengige variablene korrelerer sterkt med hverandre
(r=.9 eller hayere) (Pallant, 2013). Multippel regresjon liker ikke multikollinearitet da det kan
fore til vanskeligheter med a se den enkelte variabelens viktighet for utfallet (Field, 2009).
Dette blir sjekket 1 regresjonsanalysen med en VIF verdi og toleranse, som ikke ber vere
hayere enn 10, og over 0.2 (Field, 2009). Det ble ikke funnet verdier som gar utenfor
anbefalte verdier 1 regresjonsanalysen.

Samtlige VIF verdier for jobbengasjement ligger pa under 10 (fra laveste 1.067, til
hoyeste 8.224 (ansatt i over 10 ar) med et gjennomsnitt pa 2.702. Dette indikerer at risikoen
for multikollinearitet er liten, tatt i betraktning av gjennomsnittlig VIF verdig i nerheten av 1
blir ansett for & vaere akseptabelt, og det ikke er noen VIF verdi hoyere enn 10 (Bowerman &
O'Connell, 1990; Field, 2009). I sammenheng med laveste toleranse verdi pa .122 stetter dette
antakelsen om at forutsetning for ingen multikollinearitet. Durbin-Watson verdien for
modellen ligger pd 2.124 og indikerer ingen problematisk korrelasjon. For samarbeid i
arbeidsgruppen ligger hayeste VIF verdi pd 7.963 (ansatt over 10 ar), mens gjennomsnittet
ligger pd 2.952, og laveste toleranse verdi pd .126. Durbin-Watson test viser en verdi pa
2.094.

Uteliggere En multippel regresjonsanalyse er veldig sensitiv til uteliggere eller
ekstremskarer som ligger langt utenfor hva som er normalt eller representativt for gruppen
som helhet. Dette kan vere bade veldig heye og veldig lave skarer som pavirker gruppens
gjennomsnitt. Bdde avhengige og uavhengige variabler burde sjekkes for uteliggere i den
initielle prosessen med & gd gjennom dataene. Disse kan fore til at regresjonskoeffisientene
blir estimert feil (Field, 2009). Det er lurt & be om 4 fa rapportert om de standardiserte
residualene i outputen fra regresjonsanalysen. 95% av residuaene ber ligge mellom -1,96 og
1.96 og 99% mellom -2.58 og 2.58. I variablene som benyttes i regresjonsanalysen for denne
studien er det bare deltakelse pé fellesturer” som potensielt kan ha uteliggere, men denne er
rekodet til “deltatt” og “ikke deltatt” sa det er ikke lenger mulighet for uteliggere & pavirke
resultatene. Ellers hadde ingen av de andre items mulighet for ekstremskarer da de hadde

skalaer hvor de matte sette kryss.
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Normalfordeling Multippel regresjon forutsetter en normalfordeling i datasettet som
skal brukes. Mange tester er derimot noe robust mot dette da det blant annet innen
psykologisk forskning ikke er en perfekt normalfordeling i dataene. Dette gjelder ogsé for
dette utvalget. Engasjement skarene er ikke helt normalfordelt, men er det som kaller for
negativt skewed, det betyr at de lener mot hayere skérer; det er flest som har rapportert at de
har hey skére heller enn at de er midt pa. De er likevel innenfor det som er akseptert. Dette
var jo egentlig forventet da det er enskelig at de fleste opplever sin arbeidshverdag som

positiv.

Resultater

I denne delen av oppgaven presenteres resultatene fra analysene som ble gjennomfort i
forbindelse med denne oppgaven. Forst blir den deskriptive statistikken for deltakerne i
studien og studiens variabler presentert. Videre blir t-testen og de multiple regresjonene lagt

frem.

Deskriptiv statistikk

Respondentenes deltakelse pé fellesturer og aktiviteter i regi av Frisklivsbelgen vises 1 tabell
1. Dette er hentet fra sperreundersokelse fra tidspunkt 2, da disse spersmalene ikke var
inkludert i forste runde. Av utvalget pa N=164 var det 40.9% (67 stk) som rapporterte at de
hadde deltatt p4 minst en fellestur og 56.7% (93 stk) som sier av de ikke hadde deltatt pa
noen. For deltakelse pé aktiviteter og arrangementer i regi av Frisklivsbelgen svarer 91.5%
(150 stk) at de har deltatt pd minst en av aktivitetene eller arrangement, og bare 8.5% (14 stk)
sier at de ikke har deltatt pd noen. Gjennomsnittlig deltakelse var pa 4.8 aktiviteter (av 7),

median= 6, mode= 7.

Tabell 1:
Deskriptiv statistikk for deltakelse i Frisklivsbolgens aktiviteter og fellesturer (N=161) tid 2.

Deltakelse pa mist en fellestur Deltakelse pa minst en aktivitet
Ja Nei Missing Ja Nei Missing
Frekvens 67 93 4 150 14 0
Prosent 40.9% 56.7%  2.4% 91% 8.5% 0%

Gjennomsnitt for jobbengasjement (tid 1; M=5.72 og tid 2; M=5.75) ligger ganske
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heyt pd skalaen, som indikerer at det er en relativt heoy grad av jobbengasjement (tabell 2) og
en noe skjev fordeling av skérer, dette er derimot forventet i slike mélinger (Field, 2009).

For tid 1 var den hoyeste skédren pé pastand om respondenten er entusiastisk i jobben
(M=6.18, SD=1.12), og laveste skédre pa ”Nar jeg jobber glemmer jeg alt rundt meg”
(M=5.03, SD=1.86). Den hayeste skaren for tid 2 finnes ogsd pa pastand om respondenten er
entusiastisk 1 jobben sin (M= 6.09, SD= 1.15), og den laveste skaren er pa pastanden “Nar jeg
jobber glemmer jeg alt rundt meg” (M=5.25, SD=1.68). Dette indikerer at for et gjennomsnitt
ligger skérene for jobbengasjement pa mellom 5= Ukentlig opplevelse av jobbengasjement og

6=noen ganger i uken. Alle spersmalene ligger dermed pa skalaens gvre halvdel.

Tabell 2

Deskriptiv statistikk for de avhengige variablene inkludert i analysen

M SD Min. Max. N o
Jobbengasjement tid 1 5.72 1.08 1 7 250 614
Samarbeid 1 arbeidsgruppen ~ 3.59 .65 1 5 250 .695
tid 1
Jobbengasjement tid 2 5.75 1.12 1 7 161 745
Samarbeid 1 arbeidsgruppen  3.62 .62 2 5 161 667
tid 2

(M = gjennomsnitt; SD = standardavvik; Min. = minimumsverdi; Max. = maksimumsverdi; N

= antall respondenter; a = Chronbach’s alpha.)

Samarbeid i arbeidsgruppen har en svarskala som ligger pa mellom 1= svart uenig, og
5= svaert enig. Analysen viste at gjennomsnittet for tid 1 ligger pd M=3.59 og for tid 2 pa
M=3.62, som ligger mellom 3= verken/eller og 4= enig (tabell 2).

Den hayeste skaren ble ved tidspunkt 1 funnet pé spersmél om respondenten er
forneyd med sin arbeidsgruppes innsats for 4 nd méilene (M= 3.83, SD=.81) og den laveste
skéren finnes pa spersmal om arbeidsgruppens medlemmer har de samme ambisjoner for
gruppens prestasjoner (M=3.37, SD=1.02). For tid 2 ble det ogsa funnet at spersmal om
respondenten er forngyd med sin arbeidsgruppes prestasjoner (M= 3.84, SD=.77) var den med
hayest gjennomsnitt. Den laveste skéren var ogsd her péd spersmélet om arbeidsgruppens
ambisjoner (M= 3.25, SD=1.01). Alle svarene i denne gruppen ligger som jobbengasjement i

den gvre halvdelen av skalaen.
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Hypotese 1 og 2; T-test

For hypotese 1, om gkt jobbengasjement fant t-testen ikke signifikant forskjell fra tid en (M=
5.80, SD= 1.08) til tid to (M=5.84 SD=1.02), t (80) =-.35, p> .365 (enhalet) (tabell 3).

Resultatet viser en negativ t-verdi (-.348) som forteller at den forste gjennomgangen, altsd

tidspunkt 1, hadde et hoyere gjennomsnitt enn ved tid to. Gjennomsnittlig forskjell mellom tid

en og tid to var -.045 med 95% konfidensintervall med rekkevidde fra -.30 til .21. Hypotesen

ble dermed ikke stottet av resultatene fra t-testen og er ikke signifikant.

Det ble ogsa gjennomfert en t-test for samarbeid i arbeidsgruppen med samme

utvalget som for jobbengasjement. Hypotesen om gkning i samarbeid i arbeidsgruppen fra tid
en til tid to (H2) ble ikke funnet signifikant t (80) =1.47, p> .074 (tabell 3). Det ble faktisk
funnet en svak nedgang i skarer fra tid en (M= 3.66, SD=.63) og tid to (M= 3.55, SD=.63),

men altsd ikke signifikant og hypotesen er ikke stottet av data.

Tabell 3

Paired samples t-test for jobbengasjement og samarbeid for tid en og tid to

Variabler M SD SE o t p (enhalet)
Jobbengasjement tid 1~ 5.80 1.08 12

Jobbengasjement tid 2 5.84 1.02 d1 377 -.35 365
Samarbeid 1

arbeidsgruppen tid1 3.66 .63 .07

Samarbeid 1 372 1.47 074
arbeidsgruppen tid 2 3.55 .63 .07

Korrelasjoner mellom variablene

Med utgangspunkt i regresjonsanalysene er Pearsons korrelasjoner presentert i tabell 4.

Tabellen viser korrelasjoner mellom alle variablene som er med i modellen for henholdsvis

engasjement og samarbeid i arbeidsgruppen som utfall variabel. Som modellen viser er det

signifikant relasjon mellom jobbengasjement og samarbeid (r=.31, p<. 000). Det ble ikke

funnet signifikante eller sterke korrelasjoner mellom jobbengasjement og aktiviteter (r=06,

p<244), for deltakelse pd fellesturer ble det funnet en svak, men negativ korrelasjon (r=-.11,

p< 0.84). Subjektiv oppfattelse av helse er derimot moderat til lavt korrelert med

jobbengasjement (r=.244, p<.001).
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For samarbeid i arbeidsgruppen viser tabellen en lav korrelasjon med deltakelse
(r=.06, p<266), og subjektiv helse (r=10, p<.006). Deltakelse pa fellesturer fant resultatene &

vare lavt, negativt korrelert med samarbeid 1 arbeidsgruppen (r=-.17, p<.017)

Tabell 4

Korrelasjoner mellom uavhengige variabler etter Pearsons korrelasjon

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1.Engasjement
2.Samarbeid 3R
3.Aktiviteter .06 .05
4.Fellesturer -.11 - 17* -.10
5.Subjektiv helse 24%xx - Q0** .10 -.00
6.Under 30 ar -.11 -.03 =23k .03 -.01
7.30-39 ar .10 .01 .08 -.03 .03 - 13%*
8.40-49 ar .09 .08 .07 -.05 .05 - 24%%% R Viaa
9.50-59 ér -.06 -.08 -.08 05 -.04 - 17* -26%** - 4THEE
10.Ansatt 3-10 ar - 15% -.14 - 18%* -.04 .04 30%x* 16%* - 12% -.07
11.Ansatt over 10 ar .14 18%* 24%xx 05 -.04 B R -.19%* A7 .09 -.92%**

*=p<.05, ¥**=p<.01, ***=p<001

Regresjon

Jobbengasjement H3 og H4
Multippel regresjonsanalyse (forced entery) ble brukt for & se om deltakelse pa

aktiviteter og arrangement 1 regi av Frisklivsbelgen, fellesturer, samarbeid i gruppen og
subjektiv helse kunne predikere jobbengasjement. Resultatene (tabell 5) indikerer at
prediktorene redegjor for 17.9% av variansen i jobb engasjement og 12.3 dersom det tas
utgangspunkt i justert R%. Modellen er signifikant ved F(10, 146)=3.185, p< .001.

Analysen viser at samarbeid i arbeidsgruppen ( = 0.238) signifikant (ved .01 nivd)
indikerer pavirker jobbengasjement pa en positiv mate (¢ (146) = 2.959, p<.004). Deltakelse
pa aktiviteter (B = -0.018) og deltakelse pé fellesturer (f =-0.086) har ogsa en lav, negativ og
ikke signifikant pavirkning pa jobbengasjement. Subjektiv oppfattelse av generell helse (B =
0.583) har en signifikant positiv innvirkning péd jobbengasjement. (¢ (146) = 2.507, p<.013).

Dette betyr at det ikke finnes stotte for hypotese H3 Deltakelse pa aktiviteter i regi av
Frisklivsbelgen har hatt en positiv effekt pd jobbengasjement” eller H4 Deltakelse pa
fellesturer i regi av kolleger, arbeidsplassen eller deg selv har en positiv effekt pd

jobbengasjement”.
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Tabell 5
Prediktorer til jobbengasjement

Jobbengasjement
Prediktorer B SE B B R? R?%justert  F
Konstant 3.231 817 179 123 3.185
Samarbeid 429 145 238%*
Aktiviteter -.073 320 -.018
Fellesturer -.153 174 -.068
Subjektiv helse ~ .583 233 .195%

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

Samarbeid i arbeidsgruppen HS og H6

Samme metode som beskrevet over ble ogsé brukt for & teste H5 Deltakelse pa
aktiviteter i regi av Frisklivsbelgen har hatt en positiv effekt pd samarbeid i arbeidsgruppen”,
og H6: Deltakelse pa fellesturer i regi av kolleger, arbeidsplassen eller deg selv har en
positiv effekt pd samarbeid i gruppen”.

Resultatene (tabell 6) indikerer at modellen forklarer 17.9% av samarbeid i
arbeidsgruppen, og 12.2% dersom justert R? brukes. Resultatene for denne regresjonen var
ogsé signifikant ved F(10, 146)=3.174, p<.001.

De ulike variablenes bidrag til forklaring av hele variansen i samarbeid 1
arbeidsgruppen er ganske lik den vi sé for jobbengasjement. Deltakelse pa aktiviteter i
Frisklivsbelgen (f =-.039) har ogsé her en lav negativ sammenheng med samarbeid 1
arbeidsgruppen (¢ (146) =-.490, p< .625), denne er ikke signifikant og H5 er ikke stottet av
dataene. Deltakelsen pa fellesturer (f =-.160) har ogsa en lav negativ sammenheng med
utfallet (¢ (146) = 160, p< .038) og er heller ikke signifikant. Dermed ble det ikke funnet stotte
for H6; Deltakelse pa fellesturer i regi av kolleger, arbeidsplassen eller deg selv har en positiv

effekt pd samarbeid i gruppen, i dataene.
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Tabell 6

Prediktorer til samarbeid i arbeidsgruppen

Samarbeid i arbeidsgruppen

Prediktorer B SE B B R? R?%justert  F
Konstant 1.990 448 179 123 3.185
Engasjement 132 .045 238%*

Aktiviteter -.087 178 -.039

Fellesturer -.200 .096 -.160%*

Subjektiv helse  .260 130 156%*

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

Subjektiv oppfattelse av egen helse er tatt med som en viktig kontrollvariabel i
regresjonsanalysen og var den eneste som viste til en signifikant effekt pa utfallet. Av
respondentene var det 82.9% (136 stk) som rapporterte sin helse som god og 16.5% (27 stk)

som rapporterte sin helse som dérlig.

Diskusjon
Formalet med denne studien var & evaluere og finne ut av om Frisklivsbelgen har hatt en
bevislig effekt pd jobbengasjement og samarbeid i arbeidsgruppen for de ansatte som har
svart pa undersgkelsene. Dataene ble samlet inn blant ansatte i Sunndal kommune fra
undersekelsene som er gjennomfert i 2013 og 2015 og vurderer om deltakelse pé fellesturer
og deltakelse pé Frisklivsbalgens aktiviteter kunne predikere jobbengasjement og samarbeid.
Jobbengasjement og samarbeid er malt ved godt validerte og mye brukte metoder, oversatt til
norsk. De fleste respondentene opplyser at de har deltatt pa minst en av aktivitetene i regi av
Frisklivsbelgen, og gjennomsnittet har deltatt pa litt over halvparten av de tilgjengelige
aktivitetene. Litt under halvparten opplyser at de har deltatt pa noen fellesturer.

H1: Jobbengasjement er indikert over middels pa skalaen for begge tidspunkt, som
indikerer relativt hoy grad av jobbengasjement og gjennomsnittet opplyser at de fleste
opplever & vaere engasjert flere dager 1 uken. Serlig hayt er det skaret pa spersmal om hvor
energisk respondentene foler seg i sitt arbeid. Samtidig var den laveste skdren pd pastanden
om Nar jeg jobber glemmer jeg alt rundt meg” dette er et veldig viktig aspekt av
jobbengasjement (Schaufeli et al., 2006). For hypotese om okt jobbengasjement fant t-testen

ikke signifikant forskjell fra tid en viser resultatene at det var et lavere gjennomsnitt ved tid to
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enn ved tid en. Dette vil altsd si at gruppens gjennomsnitt har gatt noe ned, sammenlignet med
gjennomgangen for tidspunkt en. Dermed er ikke antakelsen stottet av resultatene, dog med
liten margin.

H2: Samarbeid i arbeidsgruppen Resultatene viser ogsa her at det er generelt godt
samarbeid i arbeidsgruppen, med resultater over middels pé skalaen. For begge tidspunkt var
spersmélet som respondenten var forneyd med sin arbeidsgruppes innsats for 4 nd malene det
sparsmélet som fikk hayest skare. Resultatene fra t-testen ble ogsé her i likhet med for
jobbengasjement ikke i samsvar med hypotese om gkning i samarbeid i arbeidsgruppen fra tid
en til tid to. Resultatene fra t-testen viser til en svak nedgang i skarer omhandlende samarbeid
i arbeidsgruppen, heller ikke disse er store nok til & utgjere signifikante resultater.

H3 og H4 : Jobbengasjement Det ble funnet en svak negativ korrelasjon mellom
jobbengasjement og deltakelse pa fellesturer og Frisklivsbelgens aktiviteter. Modellen er
signifikant, men forklarer kun en liten del av variansen. Regresjonen finner at samarbeid 1
arbeidsgruppen signifikant predikerer jobbengasjement. Et sosialt godt samarbeid og et godt
psykososialt arbeidsmiljo er viktig for trivselen pa jobb, og kan vaere viktige ressurser for
jobbengasjement (Leiter & Bakker, 2010). Jobbengasjement er nettopp beskrevet som en
positiv og motivert tilstand relatert til arbeidet (Halbesleben, 2010) og kan videre ogsa bidra
til det psykososiale arbeidsmiljeet, da det ogsé er viktig for trivselen. Jobbengasjementets
konsekvenser er ogsa viktige for arbeidsplassen som tilherighet, personlig initiativ og
ekstrarolleatferd (Schaufeli & Bakker, 2010) fordrer til antakelse om sammenheng med et
godt samarbeid. Deltakelse pé aktivitetene og fellesturene ser derimot ikke ut til 4 kunne
predikere jobbengasjement. Dermed er hverken hypotese H3 eller H4 stottet av resultatene av
regresjonsanalysen. Det eneste som synes & kunne predikere jobbengasjement er et godt
samarbeid i arbeidsgruppen og subjektiv helse som er kontrollvariabler som er tatt med i
analysene, men ikke i hypotesene.

HS5 og H6: Samarbeid For samarbeid i arbeidsgruppen ble det ogsa funnet kun svake
og ikke signifikante relasjoner med deltakelse pé aktiviteter og deltakelse pé fellesturene
hadde en svak negativ korrelasjon. Modellen er ogsa her signifikant, men det er kun en liten
del av utfallet som er forklart gjennom modellen. Som for jobbengasjement er det ogsé her
kun subjektiv helse og jobbengasjement som virker & signifikant kunne predikere godt
samarbeid pa arbeidsplassen. Dermed er heller ikke HS eller H6 stottet av resultatene.
Jobbengasjement er tidligere funnet ogsé a predikere bade bedre innsats og en opplevelse av
tilherighet (Christian et al., 2011), dette er ogsé aspekter som er viktige for a skape et godt

samarbeid. Ellers ble subjektiv helse funnet & vaere moderat korrelert til bade
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jobbengasjement og til samarbeid, det ble ikke formulert noen hypotese runde dette med
subjektiv helse, men gjennomgangen av litteratur viser at det er en viktig link mellom disse.
Funnenes betydning

For funn i t-testen er det ikke funnet signifikante forskjeller mellom forste og andre
undersekelse, det er derimot funnet en lavere tendens i andre gjennomgang for bade
jobbengasjement og for samarbeid i arbeidsgruppen. Dette til tross for at det er funnet hoyere
gjennomsnitt av engasjement og samhold for tid to i den deskriptive gjennomgangen, nér hele
utvalget er inkludert. Dette kan tenkes & vaere pd grunn av at det i t-testen er benyttet et
mindre utvalg som har besvart begge undersekelsene, for & kunne se hva de samme deltakerne
svarte. Det var altsd et storre utvalg for den deskriptive gjennomgangen, med ulikt antall
deltakere i gruppene (tid en og tid to). Dette kan si noe om generaliserbarheten og at
resultatene viser til smé og ikke signifikante endringer. Generaliserbarheten for disse funnene
er lav, og kan bare vise til de som har deltatt pd undersokelsen, da det er et veldig lite utvalg.
Dessuten er det viktig & ikke generalisere for mye utover den aktuelle populasjonen i
forskning innen psykologien. Ogsa andre har funnet at de kan se en endring hos deltakerne i
form av mer vitalitet pa jobb og hjemme, men ikke nok til & vare statistisk signifikant (Proper
et al., 2003). Forskningen har pépekt at det er viktig at man vurderer ngye de tiltakene man
benytter for den aktuelle gruppen for & oppna gode resultater (Saunders, Evans, & Joshi,
2005).

Noe av érsaken til at det ikke ble funnet noen endring fra tidspunkt en til tidspunkt to
kan muligens skyldes at tiltaket nettopp var satt i gang ved gjennomfoering av undersegkelsen
pa tid 1, og at dette derfor kan skyldes at det allerede hadde skjedd en endring og at disse
effektene ikke sier noe om den reelle utviklingen de ansatte har opplevd pé grunn av
Frisklivsbelgen. Det er nedvendig & vurdere hvorvidt det kan ha oppstétt en Hawthorne effekt
(Roethlisberger & Dickson, 1939) som har pavirket resultatene i forste runde. Undersokelsen
fra 2013 ble sendt ut omtrent et halvt ar etter oppstart av Frisklivsbelgen, og i denne perioden
var det mange aktiviteter som pagikk. Ut ifra dette er det vurdert som sannsynlig at skarene
reflekterer noe annet enn de ville vist om undersegkelsen ble sendt ut for oppstart. Nar det
skjer omrokeringer og tiltak settes 1 gang kan de ansatte oppleve at de blir sett, tatt vare pa og
blir mer positivt innstilt ovenfor arbeidsgiver, som igjen pavirker véare holdninger til
arbeidsgiver og egen hverdag. Det er ogsd mulig at man felte seg bedre bare fordi man har
gjort en liten endring over noe tid og mener at man kan se en endring fordi man ensker de,
ergo en form for placeboeffekt (Beecher, 1955). Dette kan pdvirke hvordan de svarte pa

undersekelsen. Det kan ogsé vere at de som svarte pd undersokelsen var de som opplevde at
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de hadde noe a si om Frisklivsbelgen og ikke er representativt for hele populasjonen. Dette
m4 vurderes som en limitasjon av dataene, da det ikke er mulig & fastsette noen baseline for &
sammenligne utfallet med. Det blir da vanskelig & kunne si noe konkret om i hvilken grad
tiltaket har hatt den tilsiktede effekten.

I henhold til hypoteser om sammenheng mellom deltakelse pa aktiviteter og
fellesturerenes prediksjon av jobbengasjement og samarbeid er kanskje ikke dette fullt sa
viktig. Her er kun dataene fra andre runde benyttet og heller ikke her fant resultatene noen
signifikant sammenheng. Regresjonen viser til en svak negativ modell, hvor begge avhengige
variabler har en negativ innvirkning pa engasjement og samarbeidet. Dette var overraskende,
men det er vist veldig sma verdier. Forskningen har ogsa tidligere funnet at helsefremmende
intervensjoner pé arbeidsplassen med fokus pé fysisk aktivitet ikke alltid fungerer (Proper et
al., 2002). Det kan forstds som at deltakelsen muligens kan ha blitt oppfattet som et ekstra
krav fra de ansattes side. Dette kan ha blitt opplevd som ekstra krav for noen, og hatt uheldige
effekter ved at det var enda mer man skal ha tid til i en hektisk hverdag hvor man kanskje har
nok & holde pa med fra for. Det er mulig at over tid har dette blitt noe som ikke blir prioritert
og dermed ikke hatt noen sterre betydning over tid. Dermed at de ikke har oppnadd en
engasjerende prosess som er viktig for motivasjon for gjennomfering som kunne blitt omsatt
til nye ressurser. Det kan vare utfordrende a opprettholde effekten av denne typen tiltak over
tid. Tidligere metaanalyser fastslar at det er for lite forskning pa hvilken effekt intervensjoner
med fysisk aktivitet har generelt sett (Proper et al., 2002).

Subjektiv helse som signifikant kontroll prediktor

God helse er funnet & signifikant predikere begge utfallsvariablene og kan skape et grunnlag
for bade engasjement og bedre samarbeid. Det er mulig at dette kan sees pa som en ressurs
som pavirker trivsel, overskudd og at man generelt har det bedre og dermed har det bedre med
seg selv og pa jobben. Fysisk aktivitet kan ha positive helseeffekter og som vi vet kan dette
vaere en buffer mot stressorer pa jobb og ulike jobbkrav ved oppnéelse av nye ressurser. Jo
mer aktive man er, jo mindre blir man negativt pavirket av jobbkravene (Sliter et al., 2014),
som igjen kan fore til tap av engasjement, men ogsa vaere helseskadelig. Det sier seg selv at
det er vanskeligere & vare engasjert nar man opplever & ha dérlig helse og kanskje har smerter
eller pd annen mate sliter med & komme seg gjennom hverdagen. Dermed blir den subjektive
helsen viktig for a skape ressurser for & bygge videre og oppna jobbengasjement og samarbeid
1 arbeidsgruppen. Overskudd i1 hverdagen er viktig for trivsel og for & orke & gjore en god
jobb. Fysisk aktivitet er stadig funnet & henge sammen med hvordan man blir pavirket av

stressorer pa jobb, jo mer aktive man er, jo mindre blir man pavirket (Sliter et al., 2014). Dette
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sammen med overskuddet man oppnar og helsegevinstene og bedre humer er positive og
viktige ressurser 4 ta med pa i arbeidsgruppen. Sosialt samarbeid med andre kan ogsa til tider
oppleves som slitsomt og krevende for mange over tid og det er viktig & vaere frisk og opplagt
for & gjennomfore dette pa en god mate. Trivsel pa jobb og godt samarbeid med kolleger kan
vare en viktig ressurs for 4 trives og skape motivasjon rundt oppgavene og det kan bli lettere
4 vaere apen om eventuelle plager som kan skape darlig helse over tid. A ha det goy pa jobb

kan ogséd vare en buffer mot stress og negative jobbkrav som er positive for helsen.

Metodiske utfordringer

Det er en rekke metodiske utfordringer med denne oppgaven som ber belyses for & gi et riktig
syn pé resultatene. Blant annet har vi dessverre ikke hatt tilgang til data som maler
engasjement og samhold for igangsettelse av Frisklivsbelgen. Derfor er det ikke mulig & si
noe om hvor stor endring som har skjedd etter igangsettelse, annet enn over den tidsperioden
mellom de to undersekelsene. Svarprosenten for utvalget er lav og utvalget i seg selv er lite,
derfor er det utfordrende a kunne generalisere funnene til den sterre gruppen ansatte. Det er
ogsa fa spersmal for hver av kategoriene vi ensker a male og flere sparsmél pd de ulike
skalaene hadde potensielt kunne gitt sterkere reliabilitet av resultatene. Noen av spersmélene
som er med pa begge tidspunkt som er formulert ulikt, og derfor vanskelig & bruke i analyser.
Det er ikke inkludert faktorer som omhandler helse i denne undersekelsen, sa det er vanskelig
a si noe spesifikt om hvilken helseeffekter Frisklivsbalgen har hatt. Det er mulig at det hadde
vert viktig for 4 forstd resultatene bedre og for a se om Frisklivsbelgen har hatt noen effekter
pa nettopp dette. Over et har Sunndal helt greie skarer pa jobbengasjement og for samarbeid,
men resultatene fra denne undersekelsen kan ikke vise til noen effekt gjennom tiltaket.

Det er ikke alle som svarte pa runde en og runde to, derfor er det ikke en veldig stor
gruppe som er med i t-testen og derfor er det vanskelig & kunne stole pé disse tallene. Dette
betyr ogsé at det er en veldig liten andel respondenter som er inkludert i test-retest (kun 83 er
med i denne gruppen).

Det ble kun gjennomfert to sperreundersekelser i denne prosessen. Dette medforer at
man kun oppnér svar pa de spesifikke spersmalene som er inkludert i skjemaet, og man taper
verdifull informasjon som gér utover dette innholdet. Kvalitative undersekelser gjennom for
eksempel intervjuer kunne ha tilfert verdifull informasjon om hvorfor det var synkende
deltakelse pd aktiviteter. Man mister potensielle nyansene i data nar det kun brukes
sperreundersekelser uten rom for dpne spersmél, og det er alltid en sjans for sosial

onskelighet nr man svarer pa undersokelser. Samtidig er dette en effektiv og
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kostnadseffektiv metode for & nd mange pé kort tid, men som i dette tilfellet forte til en lav
svarprosent.

Det var mange respondenter som ikke krysset av for noe pd hva de har deltatt pd av
aktiviteter 1 Frisklivsbelgen. Dette er en svakhet ved datamaterialet og gjor at utvalget
halveres. Det er mulig at det ikke kom godt nok frem for respondentene at det var enskelig at
de skulle gi kryss ogsd om de ikke hadde deltatt, dette kan forklare hvorfor det er s& mange
som har missing verdier her. Dette er sjekket opp mot spersmél om hvorfor man ikke har
deltatt pa Frisklivsbalgen, men dette gav ikke noen klare svar, derfor er disse blitt stdende
som missing. P& grunn av lav svarprosent skal man vere forsiktige med & generalisere
funnene i denne studien med resten av populasjonen.

Forste undersgkelse er gjennomfort etter at Frisklivsbelgen allerede var i gang og
derfor er det vanskelig a kunne si noe om baseline og hvordan Frisklivsbelgen egentlig har
pavirket engasjement og samarbeid. Dette kan vere med pa & forklare hvorfor de ansatte ikke
rapporterer hoyere engasjement pé tidspunkt 2 enn pé tidspunkt 1. Er dette fordi de ikke er
pavirket av FB eller er det fordi det allerede har skjedd en endring?

Chronbach’s alpha for samarbeid var noe lav, men dette kan veare fordi et av
spersmalene var snudd og var negativt formulert. Det er mulig at dette var forvirrende for
noen respondenter, eller at noen bare svarte uten a lese. Dette er positivt for lengre
undersokelser da dette kan vaere med pa & fa respondentene til & tenke gjennom sine svar. Her
kan det veere at mange bare har krysset av noe og ikke lest gjennom, og dermed har det blitt
pavirket av at dette var negativt formulert. Detter er uansett en fare for denne typen
undersekelser, serlig dersom de er lange, og kan vare en medvirkende érsak til litt for lav
Chronbach’s alpha verdi pé denne skalaen. Denne er sensitiv for smé skalaer, serlig de som
er pa mindre enn fem spersmal (Cortina, 1993). Innen psykologisk forskning pa psykologiske
konstrukt kan man i forskjell til andre tester, som en intelligenstest ofte forvente noe lavere

skarer her, serlig nar det er fa items i skalaen (Field, 2009).

Helsefremmende intervensjoner

Helsefremmende intervensjoner eller intervensjoner av noe slag koster mye penger (van
Dongen et al., 2012) og bedriften vil gjerne ha resultater & vise til for den investeringen de
gjor. Samtidig er helsefremmende intervensjoner linket til bedre helse og dette kan bedriften
tjene godt pd, over tid. Syke arbeidstakere koster bedriften mye penger i tapt produktivitet,
sykemeldinger og innleiing av arbeidskraft. Det er da bedre a tenke langsiktig for & fremme

god helse hos sine arbeidstakere. Helsefremmende tiltak har ofte vist seg & vare effektive,
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spesielt pa & oke aktivitetsniva og & bedre for eksempel muskel og skjelettskader (Proper et
al., 2003). Ulike grupper krever ogsa ulike aktiviteter for & oppné effekt og motivasjon, og
ofte er det vanskeligst & motivere de som ellers ikke er fysisk aktive fra for, men det ligger
store gevinster i & f4 med nettopp disse. Dermed blir det viktig at man vurderer neye hvilke
tiltak som settes i gang for & oppnd de enskede effektene. Effekten av denne typen
intervensjoner som Frisklivsbalgen, er som tidligere nevnt ikke alltid mulig & finne, og noen
ganger far man ikke de resultatene man vil ha, eller man finner ikke noe i det heletatt (Proper

et al., 2002; Strijk et al., 2013).

Implementasjon av Frisklivsbelgen
Vi har ikke fatt informasjon om hvilke overveielser kommunen gjorde for de valgte aktiviteter

eller om de gjennomfort noen kartlegging for oppstart. Dataene viser derimot ikke til noen
klare resultater for de holdepunktene i malsetningen som er inkludert i denne oppgavens
hypoteser (jobbengasjement og samarbeid i arbeidsgruppen). Dersom det hadde blitt foretatt
grundig oppfolging av resultater underveis kan det kanskje hende at det hadde blitt sterkere
resultater. Sunndal var og er fremdeles i en s@rposisjon i den forstand at de har en veldig god
okonomisk situasjon og kan bruke mer penger pa helsefremming og andre tiltak enn andre
kommuner med strammere gkonomi kan. Implementasjon av tiltaket kan pavirke utfallet, og
det skjer alltid noe uforutsett som man ikke har planlagt for, dette kan ogsé pévirke hvilke
effekter man oppnar. Nr man implementerer tiltak for en gruppe har man gjerne uttalte mal
for utallet og disse fokuserer ofte for mye pé effektivitet og noen ganger forer dette til at
andre effekter blir oversett (Saunders et al., 2005). Noe som igjen kan eke risikoen for & gjore
type tre feil, som 4 anta at intervensjonen ikke hadde noen effekt, nér det var effekter, bare
ikke de man sa etter eller at det var feil med implementeringen som pévirker utfallet (Dobson
& Cook, 1980). Altsé kan tiltaket ha hatt positive effekter, bare ikke der vi leter. I
Frisklivsbalgen opplevde de etter hvert sviktende deltakelse og interesse for aktiviteter, og
dette var en av drsakene til at prosjektet ble stoppet. I etterpaklokskapens lys er det lett &
kritisere med at det burde vart gjort mer for & motivere til deltakelse, ved & evaluere bedre
underveis og finne nye tiltak, samt & skaffe mer kunnskap om hvordan man implementerer og
presenterer aktivitetene pd en méte som engasjerer. Det er uansett veldig positivt at Sunndal
kommune velger 4 satse sterkt pd helsefremming, og dette kan pé lang sikt komme
folkehelsen til gode og fore til lavere sykefraver og friskere arbeidstakere.

Sunndal kommune opplyser selv at de ser at de ansatte er mer aktive né og at de kan
dokumentere dette med at flere er innom trimpostene som er satt opp i n@romrader og

populare turmél. Fellesturer er i teorien en flott méte & fi med deltakere, det fordrer til sosialt
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fellesskap, er billig i drift og krever ikke mye organisering eller oversyn. Dette er ogsd noe de
ansatte kan fa gjore uten at de foler at ledelsen blande seg inn eller overstyrer. Det kan
diskuteres om kommunen har klart & oppna tilstrekkelig grad av engasjement rundt
intervensjonen og motivasjon blant de ansatte til & oppnd den sosiale stetten det krever som &
oke sjansen for deltakelse (Jorgensen, Villadsen, Burr, Punnett, & Holtermann, 2016). Det
kan hende at de har klart & skape motivasjon til 4 vaere mer fysisk aktive blant sine ansatte og
innbyggere i form av egentrening og mer kunnskap om ansvar for egen helse. Dette er sveert
positivt selv om det ikke er dekket i denne oppgaven, og kan ha positive langtidseffekter for
folkehelsen, blant annet i form av forebygging av muskel og skjelettlidelser (Cartee et al.,

2016; Zampieri et al., 2015) og mental helse (Cohen-Cline et al., 2015).

JD-R og COR i Frisklivsbelgen
Bedre helse og forebyggende tiltak mot sykdom kan vere med pa & skape grunnlag for videre

engasjement og bedre samhold pé arbeidsplassen i form av ressurser, bade i JD-R modellen
og COR teorien. Subjektiv og opplevd helse er en viktig kontrollvariabel og er funnet &
signifikant predikere jobbengasjement og samarbeid i1 denne oppgaven. Det er ikke sett pa om
den subjektive helsen har blitt bedre fra forste til andre runde med undersekelser, men er et
viktig mal for Frisklivsbalgen. Derfor kan det ikke her sies noe om hvordan Frisklivsbelgen
har pavirket dette.

Et godt samarbeid pé arbeidsplassen er viktig for & skape ressurser for den enkelte 1
henhold til JD-R modellen og COR teorien. Det er tidligere funnet at deltakerne i
helsefremmende intervensjoner opplever mer positive folelser etter intervensjon og at de har
fétt flere personlige ressurser til & bruke pa jobb og i hverdagen generelt (Fredrickson et al.,
2008) og at aktive arbeidstakere er mer produktive, opplever mer engasjement og har et lavere
sykefraver (Strijk et al., 2009) COR henviser til at ndr man bygger videre pd de ressurser man
har, for 4 tilegne seg nye (Hobfoll, 2001). Gjennom et godt sosialt fellesskap og gode
relasjoner gjennom samarbeid med andre som man opplever som positive sider med jobben
oppnar man ressurser (Halbesleben & Buckley, 2004). Disse kontaktene genererer flere
kontakter, kunnskap og erfaringer som er viktige ressurser for a utvikle seg videre. Nar man
opplever a bli sett av arbeidsgiver kan det skape motivasjon, engasjement og samarbeid blant
arbeidstakerne. Det a bli sett av ledelsen og at man mottar stette oppleves for mange som
positivt. Sosial stette kan ogsa pavirke i hvilken grad man ensker & delta i helsefremmende
aktiviteter pa arbeidsplassen (Jorgensen et al., 2016), og kan igjen vere positivt for
samarbeidet i gruppen i ettertid. Sammen med hvor stressende arbeidet er, opplevd kontroll,

hvor fysisk og emosjonelt anstrengende arbeidet er og andre aspekter ved arbeidet pavirker i
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hvilken grad men ensker & delta (Jorgensen et al., 2016). Dette er krav og ressurser som
pavirker deltakelse i tiltak og hvordan man investerer de ressursene man har.

I COR teorien er det mye snakk om vinnings- og tapsspiraler (Salanova et al., 2010)
og Frisklivbelgen kan stimulere til vinning av nye ressurser gjennom mer overskudd 1
hverdagen og bedre helse som man tar med seg for 4 oppnd nye gjennom investering i form
av tid. N&r man sa har oppnadd noe, er det lettere & oppnd nye ressurser og vern mot tap av
eksisterende ressurser i mate med stressorer (Hobfoll, 2001; Toker & Biron, 2012). Dersom
man er fysisk aktiv over tid og trener regelmessig, kan dette fore til at man oppnaér flere
ressurser over tid, som bedre helse, flere trenings kammerater, bedre kunnskap om kropp og
helse, energioverskudd bade hjemme og pa jobb som kan fere til mer resiliens mot stressorer
pa jobb (Sliter et al., 2014). Noe som igjen er viktig for produktivitet, jobbengasjement og

hvordan man har det pa jobb.

Hvorfor var deltakelsen si lav?
Av de som meldte at de ikke har deltatt i Frisklivbelgens aktiviteter var det flere som svarte at

dette ikke passet deres personlighet eller at de onsket & trene pa andre méter, med andre eller
ikke hadde tid til & delta. Derfor kan det vere at disse ikke opplevde noen gkning i
jobbengasjement eller i samarbeid da de ikke gjorde noe annerledes fordi de ikke deltok. Det
er alltid slik at noen ikke ensker & delta, og da er det viktig at det ikke blir oppfattet som et
ekstra jobbkrav, noe mer som mé gjores i en hektisk hverdag. Samtidig er det viktig 4 prove a
motivere de som ellers ville gitt hjem og lagt seg pa sofaen. Dette er en vanskelig utfordring
for alle intervensjoner som krever en innsats fra deltakerne. Ved & gjere noen aktiviteter
tilgjengelige 1 arbeidstiden det mulig at man kunne f4 med noen av de som ellers opplever at
de ikke har tid, og pa den maten oppnddd bedre resultater (Linnan, Sorensen, Colditz, Klar, &
Emmons, 2001). Tilbud om helsefremmende aktiviteter i arbeidstiden viser en sterkere
satsning pa helse og aktivitet fra ledelsens side (Persson et al., 2013). Det er mye som skal fa
plass i en hektisk hverdag, og da er det utfordrende a finne noe som fenger nok til at det blir
prioritert. Ved & kun tilby helsefremmende aktiviteter pa fritiden kan man potensielt minste
deltakere, det er funnet i en ny dansk studie at deltakelsen gér ned dersom man legger all
deltakelse til fritiden (Jorgensen et al., 2016). Det & skape en indre motivasjon kan bli
avgjoerende. Det er ogsd funnet at ansatte som trener i arbeidstiden var mer produktive, selv
med kun 2.5 timer i uken (obligatorisk deltakelse) (von Thiele Schwarz & Hasson, 2011).
Fysisk aktivitet er viktig for alle! Seerlig skal Frisklivsbelgen ha skryt for & vaere et tiltak med
lav terskel hvor ingen blir diskriminert og alle blir oppfordret til & delta. Det at flere deltakere

har samme forutsetninger for deltakelse har i noen tilfeller vist seg & veere meget viktig for &
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bygge opp motivasjon for deltakelse og fortsettelse (Hauge-Ulvik, 2014).

Jobbengasjement

Det er funnet at jobbengasjement kan vare en buffer mot arbeidsrelatert stress og krav 1
arbeidet og kan vaere helsefremmende i seg selv (Bakker & Demerouti, 2007). Nér man ser pa
jobbengasjement og utbrenthet som motpoler i en skala blir det klart at det er en rekke
faktorer som skal vaere pa plass for & skape sunne arbeidstakere, blant disse er en sikker og
god arbeidsplass viktig (Maslach & Leiter, 2008). Uansett om man benytter denne modellen
eller Russell (1980) sin sirkuleere modell blir forholdene pé arbeidsplassen og de personlige
ressursene viktige. Begge modellene viser til motivasjonelt faktorer og indre forutsetninger.
Dersom fysisk aktivitet kan tilfore nye ressurser for 4 kunne vere bedre rustet til & hdndtere
hverdagen pa en energisk méte og ha overskudd til & takle utfordringer er grunnlaget for
engasjement og et godt samarbeid til stede.

For béde tid en og to viser dataene at det er pdstand om entusiasme i arbeidet som er
spersmalet med heoyest skére for jobbengasjement og spersmél om absorbsjon som skérer
lavest. Absorbsjon er en viktig del av jobbengasjement (Schaufeli et al., 2006). Jobberessurser
som sosial stette pa arbeidsplassen, tilbakemeldinger og utviklingsmuligheter har en positiv
sammenheng med jobbengasjement (Xanthopoulou et al., 2009). Gjennom deltakelse pa
aktiviteter eller fellesturer kan man utvikle mange av de samme ressursene eller bygge videre
pa de man har. Maloppnéelse gjennom fysisk aktivitet er viktige ressurser man kan ta med inn
i arbeidet og er viktige fasetter av jobbengasjement (Schaufeli & Bakker, 2004). Ved &
investere tid til deltakelse er det mulig at man fér igjen sosiale relasjoner, bedre helse, bedre
selvfolelse og troen pé egne evner og personlige ressurser som igjen er viktig for
jobbengasjement (Bakker et al., 2008). Overskudd fra trening over tid er viktig buffer for &
orke en travel og mulig stressende hverdag og predikerer jobbengasjement (Costa et al.,
2016). Gjennom & ta kontroll over egen trening kan man fole en kontroll over egen helse og
egen livskvalitet. Opplevd kontroll er en personlig ressurs har et unikt forhold til
jobbengasjement, og kontroll i en del av livet kan fore til opplevd kontroll over andre aspekter
av hverdagen.

I denne studien kommer det ogsa frem av alder som er en kontrollvariabel viser at de
eldre arbeidstakerne skérer hoyt pa bade samarbeid og engasjement. Jobbengasjement henger
sammen med helse og jobbengasjement hos eldre kan medfere at de ensker & vaere i arbeid
lengre (Leijten et al., 2015).Velferdsstaten er avhengig av at flere ensker & jobbe lenger og at

feerre tar ut tidlig pensjon, et godt samarbeid og psykososialt felleskap, samt jobbengasjement
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kan skape indre motivasjon for & bli veerende. Incentiver som bedre lenn, eller andre
okonomiske goder som er vanlig i dag kan bli en utfordring fremover da vi snart meter en
eldrebolge, da er det viktig at man finner andre ting som motiverer for & bli veerende 1 arbeid.
Personlige faktorer er lenge oversett som medvirkende til engasjement i arbeidet
(Bakker et al., 2014). I Frisklivsbelgen opplyser flere at deltakelse i Frisklivsbalgen ikke
passer deres personlighet. Det kunne vare interessant & se hva de mener med dette og hva de
onsker i stede, men dette er altsd ikke gjort. Noen er naturlig mer engasjert og entusiastiske og
noen er ikke det. Personlighets type D er tidligere funnet & vaere mer utsatt for utmattelse og
mindre engasjement (van den Tooren & Rutte, 2016), og dette kan igjen vare knyttet til
helseproblemer (Schaufeli & Taris, 2014). Da dette igjen kan ha negative konsekvenser for
organisasjonen (Skaalvik & Skaalvik, 2011), er det viktig & finne mater & motvirke dette pa.
Ved at disse blir hort og tatt med i beslutninger kan man kanskje finne méter & aktivisere

denne gruppen for & motvirke de negative effektene dette kan ha for individet og for bedriften.

Samarbeid i arbeidsgruppen

Samarbeid er en god arena for & utvikle seg selv sammen med andre og oppné resultater man
ikke oppnar alene (Kaufmann & Kaufmann, 1998). Her deles kunnskap og ulike erfaringer
med de andre gruppemedlemmene, vare kritiske og oppna bedre resultater enn om man
arbeider alene. Grupper som ikke gir godt sammen og som ikke foler motivasjon for a jobbe
sammen gjor gjerne en darligere jobb og presterer darligere (Salas et al., 2015). Grupper som
opplever det motsatte, altsd at det er kjemi mellom deltakerne og at alle er fokusert pé a lose
oppgaven pa en god méte gjor en bedre jobb (Rodriguez-Sanchez et al., 2016). Derfor er det
viktig at man far gruppene til & ville arbeide sammen pé en god méte og gjore det hyggelig &
arbeide i grupper. For samarbeid er det spersmal om respondenten er forngyd med sin
arbeidsgruppes innsats som er spersmaélet det skdres hayest pd og lavest pd spersmél om alle
deltakere deler de samme ambisjoner for gruppens prestasjoner. Gjennom deltakelse i
Frisklivsbelgen var det lagt opp til at man skulle vaere sosiale sammen med sine kolleger i
andre settinger enn man er i til vanlig. Dette skulle bidra til 4 bli bedre kjent med hverandre
og kunne skape mer apenhet og bedre samarbeid, samtidig som det er bdde hyggelig, sosialt
og mer forpliktende a trene sammen med andre. Nar gruppen jobber sammen og er enige om
mal heller enn & bare bry seg om egne oppgaver gjor ofte gruppen det bedre (Nijstad & De
Dreu, 2012). Ved 4 investere tid i1 deltakelse kunne man 4 utbytte i form av ressurser som
sosial tilherighet, bedre psykososialt arbeidsmiljo og mestring, som igjen er viktige ressurser i

samarbeid i arbeidsgrupper. Som nevnt finner altsa ikke oppgaven noen endring i disse
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skérene eller noen signifikant prediksjon av bedre samarbeid gjennom deltakelse péd verken
aktiviteter eller fellesturer.

Gjennom for eksempel deltakelse pé Frisklivsbelgens aktiviteter sammen vil man
kunne bygge opp denne sosiale tilherigheten til gruppen og med sine kolleger. Her var det
lagt opp til at men skulle delta pa ulike aktiviteter bade som grupper og som privatpersoner og
skape ressurser sammen og individuelt. Seerlig var fellesturene sosiale aktiviteter man ble
oppfordret til & gjore sammen med sine kolleger og denne oppgaven antar at dette kunne bidra
til et styrket sosialt fellesskap som kan styrke det fellesskapet men har pé arbeidsplassen og
det psykososiale arbeidsmiljoet.

Det ber pépekes at forskningen ikke er konsistent i sin definisjon og maling av dette
samholdet, noe som gjer det vanskelig & sammenlikne ulike studier (Salas et al., 2015). For
eksempel har Carless og De Paola (2000) utviklet en ny skala for & male arbeidsgruppens
samstemthet eller samarbeid i arbeidsgruppen. De fant at enighet rundt oppgaven var sterkere
korrelert til hvordan arbeidet utfoldet seg enn bland annet sosial samstemthet og
gruppesammensetning. Andre har funnet at samhandlingen mellom gruppens medlemmer er
avgjerende for hvor effektivt gruppen utforer sine oppgaver (Cohen & Bailey, 1997;
Sundstrom, De Meuse, & Futrell, 1990). Det er derimot en rekke uenigheter om det egentlig
er mulig a konseptualisere samarbeid i1 en arbeidsgruppe pa denne maten. I denne oppgaven er
det tatt utgangspunkt i Christensen et al. (2012) sin norske versjon som er utarbeidet fra
CarlessogDe Paola (2000) sin skala The measurement of cohesion in work teams og den
andre versjonen av Copenhagen Psychological Questionnaire (Pejtersen, Kristensen, Borg, &
Bjorner, 2010).

Arbeidsgiver plikter i dag & gjennomfore helsefremmende tiltak i sine bedrifter og
organisasjoner og dette er et viktig tiltak for &4 fremme folkehelsen og medvirke til at
befolkningen blir mer aktive. Det er da viktig at disse blir evaluert pd en god méte, bade 1
planleggingsstadiet, giennom gjennomferingen og etterpa. Ting & tenke gjennom er; Kan man
velge hvem som kan delta? Skaper dette positive holdninger? Nér skal gjennomferingen skje?
Hvem burde inkluderes og hvilke aktiviteter passer? Samt de skonomiske aspektene ved
gjennomfoeringen, kan man kreve egenandeler? Er det i sd fall med pé a skape en forpliktelse
eller kan det ekskludere noen? Har man rd til at alle kan veere med? Om leder skal delta eller
ikke er ogsa spersmél det ber reflekteres rundt da det kan bade oppleves som motiverende og
se leder som et godt eksempel, men ogsa ubehagelig at leder skal vaere med. Det er altsd mye
som skal med nar man gjennomforer aktiviteter og tiltak for ansatte. Gjennom Frisklivsbelgen

har det blitt klart at det er viktig at man tenker godt gjennom disse spersmalene i forkant for &
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prove & motivere flest mulig til & delta og for & kunne oppna de malene man har formulert for

tiltaket.

Konklusjon
Formalet med denne oppgaven var & se pa tiltaket Frisklivsbelgens innvirkning pa
engasjement og samarbeid pa sine ansatte gjennom stimulering til fysisk aktivitet. Denne
oppgaven finner ikke statte for sine hypoteser om at deltakelse i helsefremmende tiltak som
fellesturer og aktiviteter i regi av Frisklivsbelgen kan predikere jobbengasjement og
samarbeid i arbeidsgruppen. Det er heller ikke funnet at jobbengasjement eller samarbeid har
okt noe pé de drene mellom forste og andre runde med sperreundersekelser. Dette til tross for
mye forskning som knytter fysisk aktivitet opp mot en rekke forhold som er viktige for bade
jobbengasjement og for & oppna et godt sosialt samarbeid mellom kolleger pa arbeidsplassen.
I gjennomgangen av litteraturen pa omradet kommer det frem at det ikke alltid er slik at man
finner de resultatene man leter etter og dermed blir noen tiltak stemplet som ikke vellykkede.
Man glemmer at det kan vare andre effekter som ikke kommer frem og som ikke gir
signifikant effekter. Det er uansett alltid positivt & fremme fysisk aktivitet bland de ansatte, sa
lenge dette ikke oppleves som enda flere jobbkrav og som mer stress i en allerede hektisk
hverdag. Det kan vare positivt & vurdere muligheten for aktiviteter i arbeidstiden, da dette kan
oppleves som mer involvering og en mer serigs satsning fra ledelsen og det er vist & oke
produktiviteten. Det er uansett kommet frem mye litteratur som belyser viktigheten av &
gjiennomfore denne typen aktiviteter pa arbeidsplassen, da dette er en stor del av hverdagen til
de fleste ansatte og vi vet at befolkningen er i for lite fysisk aktivitet. Bdde for & fremme
helsen og for 4 motivere de ansatte til 4 ta ansvar for sin egen helse og for & oppna nye
ressurser for 4 takle arbeidshverdagens utfordringer. A veare fysisk aktiv er positivt for helsen
og kan pé lang sikt fore til bedre helse og dermed ogsé mindre sykefraver.

Resultatene viser til en sterk sammenheng mellom subjektiv helse og jobbengasjement
og samarbeid. Dette er interessant da disse far mange av de samme fordelene gjennom fysisk
aktivitet, blant annet sosialt samhold og stette, mer overskudd, mélsetning og maloppnaelse,
dedikasjon og helsefordeler, samt forebyggende effekter. Det burde videre sees pa om den
subjektive og objektive helsen har blitt bedre gjennom deltakelse i Frisklivsbelgen. Det kunne
ogsa vare interessant 4 se pd om det er en sammenheng mellom hvor mye deltakelse man har
hatt har noen betydning pd hvordan man skarer pa engasjement, samhold og helse og om de

med hoy deltakelse har oppnadd bedre resultater enn de som ikke har deltatt i like stor grad.
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Det ville ogsa vaere interessant a se pd 1 hvilken grad mengden fysisk aktivitet har endret seg
gjennom deltakelse i Frisklivsbalgen. Forskningen er fremdeles uklar pa om helsefremmende
aktiviteter har en effekt og et forslag til vedre forskning kan vere & se pé forskjeller mellom
de tiltakene som virker og de som ikke gir en beviselig effekt, for & kunne kartlegge bedre hva
som skal til for & lykkes med & oppna malsetningen. Det er ogsa savnet flere
oppfelgingsstudier som der pa effekter vedvarer over tid eller om de blir borte kort tid eller

intervensjonen er slutt.
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Vedlegg 1
Undersokelse tidspunkt 1, 2013

SPORREUNDERSYKELSE OM FRISKLIVSBYLGEN

Dette er en invitasjon til & delta i en spgrreundersgkelse knyttet til prosjektet Frisklivsbalgen i regi
av Sunndal kommune.

Undersgkelsen har som hovedmal & evaluere Frisklivsbalgen som folkehelsetiltak. Datamaterialet
vil ogsa bli brukt til forskning om helsefremmende tiltak pa arbeidsplassen.

Det er frivillig & delta i undersgkelsen, og alle som deltar er anonyme. Du samtykker i & delta ved &
svare pa dette spgrreskjemaet og levere det inn. Det tar ca. 10-15 minutter a svare pa spgrsmalene.
Sunndal kommune er ansvarlig for undersgkelsen, som har bilitt utviklet i samarbeid med stipendiat
Ingrid Steen Rostad, Psykologisk Institutt, Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet (NTNU).

For at vi skal kunne fglge utviklingen og evaluere effekten av tiltaket, vil du senere bli bedt om a
delta i en eller flere oppfelgingsundersgkelser. Du er ikke forpliktet til & delta i neste runde selv om
du svarer pa skjemaet na, men siden det er viktig at s& mange som mulig er med gjennom hele
undersgkelsen, haper vi du vil veere villig til & delta senere ogsa.

Har du spgrsmal om undersgkelsen kan du ta kontakt med Ingrid Steen Rostad, tIf. 992 63 663.

Med vennlig hilsen
Sunndal kommune
- kraftsenteret p3 Nordmore

@ NTNU

Det skapende universitet

Psykologisk institutt

Anne Berit Vullum
lIdri Solbakk
Ingrid Steen Rostad
LES Skjemaet skal leses maskinelt. Vennligst folg disse reglene:
DETTE |e Bruk svart/bla kulepenn. Skriv tydelig, og ikke utenfor feltene. Kryss av slik: Xl
FOR DU |e Feilkryssinger kan strykes ved & fylle hele feltet med farge. Kryss sa i rett felt.
STARTER! |e Sett bare ett kryss pa hvert spersmal om ikke annet er oppgitt.

ANONYMT ID-NUMMER

Undersgkelsen gjennomfgres i flere runder. For at vi skal kunne kople sammen dine svar fra de
ulike rundene trenger vi en «koplingsngkkel», og til dette bruker vi de fem siste sifrene i mobiltelefon-
nummeret ditt. P4 denne maten kan vi kople sammen dine svar, samtidig som du forblir anonym.

Vennligst skriv de fem siste sifrene i mobiltelefonnummeret ditt i feltet
til hayre. Veer naye slik at du ikke skriver feill = | 11 ]

BAKGRUNNSINFORMASJON 1. Kjgnn: = Kvinne..[ ]+ Mann...[
2. Alder: 40-49...[ ] 3. Hvaerdin hgyeste Grunnskole ..o s
Under30...[ ]+ 50-59...] fullferte utdanning? = \jgeregaende oppleering..... [ 1
30-39....... [J:  60+.. s Hagskole/universitet............ B

4. Hvor lenge har du veert ansatt i

Sunndal kommune? = Under3é&r...[]1  3-104&r....[ ]  Over104r...[s

5. Tjeneste: Kommunalteknisk tjeneste, eiendomstienesten, kulturtienesten .................. s
Grunnskoletjenesten............ L1+ Helse og barneverntienesten, innvandrerienesten ..................ocroe.. s
Pleie og omsorgstjenesten .. [z Plan, miljg og naeringstjenesten, skonomi, servicekontoret, politisk sekretariat,
Barnehagetjenesten............. [Js  personal og organisasjonsutvikling, radmann, NAV Sunndal ....................... e

’ |<33315 3 Untassoten emonts 1 ‘ For Zu fortsetter: Ko?troller at'du ikke .
ar glemt noe pa denne sida.
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. Husk: Bare ett kryss pa hvert sparsmal. .

6. Har du deltatt pa falgende arrangement/aktiviteter i regi av Frisklivsbalgen?
Ja Nei Ja Nei
Ett kryss pr. : : 1 : . 1 :
KIYsS pr. 1. Kick-off-samling 11. mars....[ ]  [] 3. Helseprofil ............cccooumrrrrrr.ee. O O
aktivitet. L
2. Frisklivsdager ...............cco.... O O 4. TV2 Sporty lagkonkurranse...[ ][]
7. Hvor mange timer pr. uke vil du ansla ... for Frisk- idag? >
at du brukte/bruker pa fysisk aktivitet ... livsbalgen? = | - 1 dagr |
HELSE OG ARBEID
Aldrii - Noen ganger Noen Noen
8. Om engasjement' det siste det siste Maned- gangeri Ukent- ganger  Dag-
’ ’ aret aret lig  méneden lig i uken lig
1 2 3 4 5 6 7
1. Jeg faler meg sterk og energisk pa jobben.........ccc......coo... | | | | O O |
2. Jeg er entusiastisk i jobbEN MiN...........cccoovvvveimerervrvrinerrriennns [ [ [ [ ] ] [
3. Nérjeg jobber glemmer jeg alt annet rundt meg.................. | | | | O O |
| sveert | sveert
9. Om din lojalitet til organisasjonen og arbeidsgiveren: liten | liten Del- | hay hay
grad grad vis grad grad
1 2 3 4 5
1. Jeg liker & fortelle om min arbeidsplass til andre mennesker ................ccoou.... | | O O |
2. Jeg ville anbefalt en god venn & sgke jobb pa min arbeidsplass..................... O O O O O
3. Jeg tenker sjelden pa & seke etter en annen jobb ............cooovvveceerreeveriesneereeens | | O O |
4. Jeg anser at min arbeidsplass har stor betydning for meg ..............cccoovvvvveree. | | O O |
id i i . Sveert Verken Sveert
10. Om samarbeid i arbeidsgruppen: venig Uenig feller  Enig enig
1 2 3 4 5
1. Arbeidsgruppen var stér samlet i sine anstrengelser for & na sine prestasjonsmal.... [] O
2. Jeg er forngyd med min arbeidsgruppes innsats for & né malene.............cooc...eeeen.. O 0 o 0o gd
3. Arbeidsgruppens medlemmer har motstridende ambisjoner for gruppens prestasion....[ ] [ [ [ [
4. Jeg har store muligheter til & forbedre mine personlige prestasjoner i denne arbeids-
GIUDPPEN cooorevveveoeeveesssess s s ss st st ess s ssess s sssns st sssss s O O O o g
Meget Meget
: ; . sjelden  Noksa ~ Avog  Noksa  ofte el.
11. Mestring av arbeidet: olaldi solden  fi o altid
1 2 3 4 5
1. Erdu forngyd med kvaliteten pa arbeidet du Utfarer? .............o.ccoorevvvvciinnnene. | | O O |
2. Erdu forngyd med mengden arbeid som du far gjort? .............ccoovvvvveiesrerreeens | | O O |
3. Erduforngyd med din evne til & lase problemer som dukker opp i arbeidet? ..[] | O O |
4. Erduforngyd med din evne til & ha et godt forhold til dine arbeidskolleger? ..[] O O O |
5. Fér du informasjon om kvaliteten pa arbeidet du Utfarer? ..........c......ccoovrvvveeee. | | O O |
6. Kan du selv umiddelbart avgjgre om du har gjort godt eller darlig arbeid?......[] [l [l [l [l
Ks-13 ndersokelsen gjennomfores For du fortsetter: Kontroller at du ikke
. 335 e s Ta ST TG @ . har glemt noe pa denne sida. .
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. Husk: Bare ett kryss pa hvert sparsmal. .

SYKEFRAVAR OG SYKENARVAR

12. Hvor mange dager har du veert fraveerende pa grunn av sykdom i Igpet av de
siste 12 manedene? Husker du ikke ngyaktig, sé forsok & gi et realistisk anslag. = | |

13. Nar du holder deg hjemme pa . . .
grunn av egen sykdom, hva Akutt sykdom (f.eks. forkjglelse, influensa, magevirus, feber)..... [ ]«

er den vanligste arsaken? = Periodisk sykdom (f.eks. allergi, migrene) ..........ccccoevevvevrevrevnnnnns B
NB: Bare ett kryss! Kronisk sykdom (f.eks. nakke- og ryggplager, diabetes).............. s

] Mer Ikke aktuelt
En 2-5 emb / har ikke

14. Har det i lapet av de siste 12 manedene hendt at du har )
Aldri gang ganger ganger veert syk
1 2 3 4 5

gatt pa arbeidet, pa tross av din helsetilstand,

nar du egentlig burde sykmeldt deg? = O O O d Il
15. Har du fatt din arbeidshverdag tilrettelagt Ja, har fatt arbeidshverdagen tilrettelagt ......... i
av arbeidsgiver i forbindelse med Har etterspurt dette, men ikke fatt (enna)........ [ ]2

sykdom/helseplager? = Har ikke etterspurt dette ..................ccccoomrrrrrr. Os

Sveert Delvis Bade Delvis Sveert

16. Om sykenaerveer og tilrettelegging: venig uenig fog  enig enig
1 4

2 3 5

1. Jeg gar pa jobb selv om formen ikke €r PA tOPP ..........ovvveeerrereeeissessseeseesssesessenseens O O O O d
2. Jeg kommer pa jobb uansett hvordan jeg faler Meg............coovrvvveeereeerreeeisssesieeeens O O O O d
3. Jeg kan lett fa alternative arbeidsoppgaver om jeg trenger mindre belastning en

PEIHIOTE ... eee e ee e s e see s ee s see e eeeeeee O O O o
4. Jeg kan selv tilpasse mine arbeidsoppgaver etter behov .............ccoovvvveiimnrrvvieiinnenees O O O o g
5. Det er vanskelig/umulig & utfare arbeidsoppgavene mine om jeg er syK.................... O O O O d
6. Jeg kan smitte andre om jeg er pa jobb nr jeg er syk, derfor blir jeg hiemme........... O O O O d
7. Jeg kan smitte pasienter om jeg er pa jobb nar jeg er syk, ke ikwe”

derfor blir Jeg NEMME ... .. O 0O O o O
8. Jeg opplever at det er positivt for helsa mi at jeg kan komme pa jobb med helse-

PIAGEIISYKAOM ..o essesses s sses s O O O o g
9. Jeg har opplevd at tilpassing av arbeidet har fert til at jeg har kunnet fortsette

arbeidet Pa troSS AV SYKAOM.........cevvvvvereeeeeeeeseess e O O O o g
10. Jeg har erfart at ledelsen strekker seg langt for & tilpasse arbeidet om jeg star i

fare fOr 8 bli SYKMEIAL...........oovvvveeereeseeeeeeeseeseesesssesseesessssssssesssesssssesssssssesssesseneens O O O o
11.Pa grunn av at jeg kan tilpasse arbeidet feler jeg meg forpliktet til & ga pa jobb

selv om jeg burde Vaert RJEMME ...............cooeecvvveieneeerieieeeeese s O O O o
12. Det er vanskelig & tilpasse arbeidsoppgavene mMine...........cc.oc...coooeeeeveeiveseesrvoisnnnnnes O 0O O o O
13. Jeg opplever at det er negativt for helsa mi at jeg kan komme pa jobb med helse-

PIAGEIISYKAOM ...ooovvvevieevveeeees e es s sses s sssss s O O O o g
13. Hvis jeg er sykefravaerende, gar det ut over inntektene mine...........o....ccoovrevvveeirenneees O O O o g
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12.

17.

18.

18.

. Husk: Bare ett kryss pa hvert spgrsmal. .

Det kan vaere ulike grunner til at man gar pa jobb selv om man er syk eller fgler seg uvel. Kryss

av for i hvor stor grad du er enig eller uenig i felgende pastander.

o s Lo - , Helt Delvis Vet Delvis Helt
Jeg gar pa jobb selv om jeg kjenner meg darlig fordi: ue‘;,.g Uzl;’g ke ;}’g’s e;.g
1 2 3 4 5
Det er vanskelig & ordne Med VIKAF .............coovvvvveemrrvveerinsnesseesisesessessssesssssssssessssens O O O o g
Jeg har viktige 0ppgaver i JOBDEN ............coovvvvvveeeereeececesnesseesssseesses s O O O O d
JEG €5 OPPAFALE SIK .vvvvvervveeeees et sss e O O O o g
Det finnes ingen andre som kan gj@re jobben Min ...........c..ov..cemereveerennesveeeessneseeeons O O O o g
Jeg vil ikke overbelaste KOIRGEr ..........v...rrvrveeoe oo eseesssss s seessesees O O O o g
Det er S8 MYe & GJ@re PA JODDEN ........oovveeeeeeeeeeeeeseeee s essesssssessesseesons O O O o g
Jeg foler anSVar for JODDEN ............coovvvvveeeseeevee s O O O o g
Jeg far darlig samvittighet hvis jeg blir RJEMME ..........orrrirerveeeeeereereeseeeiesse O O O O d
En ber gé pa jobb hvis en ikke er ordentlig SyK .............ccoorrrvvvemseerrverisneesseesssessseeenns O 0O O o O
Jeg vil ikke bli beskyldt for & skulke av KOIEGET ............ovvveeerereeerereeeeseeeees s O O O o g
Jeg vil ikke bli beskyldt for & skulke av [6EISEN.............ovvvvevreveereeeeeseeeeeeeeseaane O O O o g
Hvis jeg ikke Star pa kan jobben Vaere truet...........cc......coomreevveeinsserveessnesssesssssesssenes O O O o g
Verken
Sveert god eller Sveert
darlig Darlig darlig God  god
1 2 3 4 5
Hvordan vil du beskrive helsen din, generelt sett? = O O O o g
Den har  Den har Den har  Den har
blitt mye  blitt noe  Ingen  blitt noe  blitt mye
. . R dérligere dérligere forskjell  bedre  bedre
Har helsen din endret seg siden du ble med pa 1 2 3 4 5
Frisklivsbalgen (uansett arsak)? = O 0o o o o
Sveert
Ingen inn- Liten inn- Moderat ~ Stor inn-  stor inn-
. . L flytelse  flytelse innflytelse flytelse  flytelse
Hvilken innflytelse mener du at Frisklivsbglgen har 1 2 3 4 5
hatt pa en evt. helseendring for deg? = | O | O |
Takk for at du ville svare pa spagrsmélene!
TE e 4 o ®
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Vedlegg 2
Undersokelse tidspunkt 2, 2015

SPUORREUNDERSYJKELSE OM FRISKLIVSBYLGEN

Dette er en invitasjon til & delta i en oppfelgingsundersekelse knyttet til prosjektet Frisklivsbalgen i
regi av Sunndal kommune.

Undersgkelsen har som hovedmal & evaluere Frisklivsbglgen som folkehelsetiltak. Datamaterialet
vil ogsa bli brukt til forskning om helsefremmende tiltak pa arbeidsplassen.

Det er frivillig & delta i undersgkelsen, og alle som deltar er anonyme. Du samtykker i & delta ved a
svare pa dette sparreskjemaet og levere det inn. Det tar ca. 15 minutter & svare pa sparsmalene.

Sunndal kommune er ansvarlig for undersgkelsen, som har blitt utviklet i samarbeid med stipendiat
Ingrid Steen Rostad, Psykologisk Institutt, Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet (NTNU).

Du er ikke forpliktet til & delta i denne runden selv om du svarte pa skjemaet forrige gang, men
siden det er viktig at s& mange som mulig er med gjennom hele undersgkelsen, haper vi du vil
veere villig til & delta.

Har du spgrsmal om undersgkelsen kan du ta kontakt med Ingrid Steen Rostad, tIf. 992 63 663.

Med vennlig hilsen
Sunndal kommune
- kraftsenteret p§ Nordmare

@ NTNU

Det skapende universitet

Psykologisk institutt

Peggy Ranheim
lldri Solbakk
Ingrid Steen Rostad
LES Skjemaet skal leses maskinelt. Vennligst fglg disse reglene:
DETTE |e Bruk svart/bla kulepenn. Skriv tydelig, og ikke utenfor feltene. Kryss av slik: XI.
FOR DU |e Feilkryssinger kan strykes ved & fylle hele feltet med farge. Kryss sa i rett felt.
STARTER! |e Sett bare ett kryss p& hvert sparsmél om ikke annet er oppagitt.

ANONYMT ID-NUMMER

Undersgkelsen gjennomfgres i flere runder. For at vi skal kunne kople sammen dine svar fra de
ulike rundene trenger vi en «koplingsnakkel», og til dette bruker vi de fem siste sifrene i mobiltelefon-
nummeret ditt. P4 denne maten kan vi kople sammen dine svar, samtidig som du forblir anonym.

Vennligst skriv de fem siste sifrene i mobiltelefonnummeret ditt i feltet
til heyre. Veer naye slik at du ikke skriver feill = | 1 1 ]

Deltok du i forrige runde av denne undersgkelsen?: = Nei.[ ]+ Ja..[J: Huskerikke...[]s

BAKGRUNNSINFORMASJON 1. Kjgnn: = Kvinne..[]+  Mann...[].

2. Alder: 40-49...[]s 3. Hvaerdin hgyeste Grunnskole e [
Under30....[ ]+ 50-59...[] fullferte utdanning? = \/deregaende opplering..... [z
30-39........ ] 60+... s Hagskole/universitet............ s

4. Hvor lenge har du veert ansatt i
Sunndal kommune? = Under 3 ér..... I:,1 3-104ar.... Dz Over10ar..... I:,s

5. Tieneste: Kommunalteknisk tjeneste, eiendomstjenesten, kulturtjenesten .................. O
Grunnskoletjenesten............ L1+ Helse og bamevemtienesten, innvandrerenesten ..............oooeoersen. s
Pleie og omsorgstjenesten ..[ 1. Plan, miljg og naeringstjenesten, skonomi, servicekontoret, politisk sekretariat,
Barnehagetjenesten............. []s  personal og organisasjonsutvikling, radmann, NAV Sunndal ...................... e

Ks-15 Undersokelsen gjennomfores Far du fortsetter: Kontroller at du ikke
. 26-6 st T T NN 1 . har glemt noe pa denne sida. .
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10.
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12.

13.

14.

15.

16.

17.
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. Husk: Bare ett kryss pa hvert sparsmal.

Sett ett kryss ved det svaralternativet som
best beskriver din arbeidstidsordning i din Bare dag................ I
naveerende jobb hos din hovedarbeidsgiver: = Bare kveld ..., [

Dag og kveld ......... s

Jobber du noen ganger alene pa nattskift (altsa, er den

Bare natt............... e
Treskiftturnus

(dag, kveld, natt) ... [Js
Annen ordning....... [ s

eneste ansatte som er pa jobb) i din navaerende jobb, Ja, her galngjeg jobber...[]- Nei,l
og hvis ja, hvor ofte? = Ja,avog il . aldni...[s
Dersom du jobber alene pa nattskift; feler du ubehag Ja, alltid.......ccveveviieee L Nei,
knyttet til & jobbe alene? = Ja,avogtil.....ccooonnnnnn. [ aldii...[s

Har du deltatt pa falgende arrangement/aktiviteter i regi av Frisklivsbalgen?

Ja Nei

1 2
Ett kryss pr. 1. Kick-off-samling...[ ]  [] 4. TV2 Sporty lagkonkurranse................ O
2. Frisklivsdager.....[ ] [ 5. Sunndal Sparebank Frisklivsstafett...... [ ]
3. Helseprofil .......... O O 6. Motivasjonsforedrag.....

aktivitet.

| lgpet av de siste 6 ménedene, hvor mange ganger har du deltatt pa fellesturer

initiert av privatpersoner (f.eks. giennom Facebook)? =

| lgpet av de siste 6 mdnedene, hvor mange ganger har du deltatt pa fellesturer

initiert av arbeidsplassen (f.eks. giennom Facebook)? =

| lgpet av de siste 6 manedene, hvor mange ganger har du selv tatt initiativ til

fellesturer (f.eks. gjennom Facebook)? =

oob-s

Hvis du ikke har deltatt i Frisklivsbglgen: 1. Frisklivsbolgen passet ikke min personlighet.... []

Hvorfor ikke? (NB: Du kan sette mer enn ett kryss.) =
Andre arsaker (skriv STORE BOKSTAVER): &

2. Jeg har ikke tid................

Hvor mange timer pr. uke vil du ansla at du brukte pa sa intens fysisk aktivitet

at du ble svett og/eller andpusten far Frisklivsbalgen? =

Hvor mange timer pr. uke vil du ansla at du bruker pa sa intens fysisk aktivitet

at du ble svett og/eller andpusten i dag? =

Ingen inn- Liten inn- Moderat  Stor inn-
flytelse  flytelse innflytelse flytelse  flytelse
1 2 3 4 5

Hvilken innflytelse mener du at Frisklivsbglgen har hatt

Sveert

pa en evt. endring i mengde fysisk aktivitet for deg? = O O O O O

Na felger noen sparsmal om hvor mange av dagene pr. uke 0 betyr «Ingen av dagene i uka»,

i lapet av den siste maneden du har opplevd ulike ting. 7 betyr «Alle dagene i uka.

I lgpet av den siste maneden, hvor mange dager pr. uke hardu ... 3 4 5 6 7
. ... brukt mer enn 30 minutter for & sovne inn etter at lysene ble slukket?............... O0ooogoooono

... veert vaken mer enn 30 minutter innimellom SBVNEN? ............o..cooovvcvorevceereen. Ogoooogooog

... vaknet mer enn 30 minutter tidligere enn du har snsket uten & fa sove igien?... (] [] (] (] [ (1 [0 [

KS-15 Undersakelsen giennomfres 2 . Far du fortsetter: Kontroller at du ikke .

26-6 med bistand fra SVT-IT, NTNU

har glemt noe pa denne sida.

stor inn-

R7



. Husk: Bare ett kryss pa hvert sparsmal. .
| lgpet av den siste maneden, hvor mange dager pr. uke har du ... 0 01 2 3 4 5 ¢ 7
4. ... folt deg for lite uthvilt etter 8 ha SOVEL? ........veeeereeeeeeeeseeeesseeseees e Ooooooogog
5. ... veert s& sovnig/trett at det har gatt ut over skole/jobb eller privatlivet? ............... OO0o0OoOoOoOondg
6. ... vaert misforngyd med SBVNEN diN?.............ccoovvvvervvereereeesesseee s Ooooooogog
HELSE OG ARBEID
Aldrii  Noen ganger Noen Noen
; . det siste det siste  Méned- gangeri Ukent- ganger  Dag-
18. Om engasjement: aret aret lig  maneden lig i uken lig
2 3 5 6 7
1. Jeg faler meg sterk og energisk pa jobben...............ccoo..... O O O O O O O
2. Jeg er entusiastisk i JobbEN MiN..........c..ooervveeerrreerrereeenens | O | | | | |
3. Nér jeg jobber glemmer jeg alt annet rundt meg.................. | O | | | | |
. L . . . . . | sveert | sveert
19. Om din lojalitet til organisasjonen og arbeidsgiveren: liten  Iliten  Del- | hay hay
grad grad vis grad grad
1 2 3 4 5
1. Jeg liker & fortelle om min arbeidsplass til andre mennesker ......................... | O O O O
2. Jeg ville anbefalt en god venn & sgke jobb p& min arbeidsplass..................... O O O O O
3. Jeg tenker sjelden pa & soke etter en annen jobb............. | | | | |
4. Jeg anser at min arbeidsplass har stor betydning for meg..... | | | | |
i ; . Sveert Verken Sveert
20. Om samarbeid i arbeidsgruppen: venig Uenig /ellr Enig enig
1 2 3 4 5
1. Arbeidsgruppen var star samlet i sine anstrengelser for & na sine prestasjonsmal...[ ] [] O
2. Jeg er forngyd med min arbeidsgruppes innsats for & n& malene...............ccoourevveees O O O o O
3. Arbeidsgruppens medlemmer har motstridende ambisjoner for gruppens prestasion....[ ][] [ O [
4. Jeg har store muligheter til & forbedre mine personlige prestasjoner i denne arbeids-
oo OO [ I R I R B R
. . Meget Meget
21. Mestring av arbeidet: sjelden  Noksd  Avog  Noksd ofteel.
el.aldri  sjelden til ofte alltid
1 2 3 4 5
1. Er du forngyd med kvaliteten pa arbeidet du Utf@rer? ..........co..oovvccemervvveernn. | | | | |
2. Erdu forngyd med mengden arbeid som du far gjort? ..........cccoovvvvecessnrrvieennns | | | | |
3. Erdu forngyd med din evne til & Igse problemer som dukker opp i arbeidet? ..[] | | | |
4. Erdu fomgyd med din evne til & ha et godt forhold til dine arbeidskolleger? ..[] O O O |
5. Far du informasjon om kvaliteten pa arbeidet du Uf@rer? ................ccoevvveecs O | | | |
6. Kan du selv umiddelbart avgjare om du har gjort godt eller darlig arbeid?......[ ] [l [l [l [l
SYKEFRAVAR OG SYKENARVAR
22. Hvor mange dager har du veert fravaerende pa grunn av sykdom i lgpet av de
siste 12 manedene? Husker du ikke ngyaktig, sé forsek & gi et realistisk anslag. = | ]
23. Nar du holder deg hjemme pa ) ) )
grunn av egen sykdom, hva Aku'tt sykdom (f.eks. forkJ@IeIse?, |nﬂuensa, magevirus, feber).....[]1
er den vanligste arsaken? = Periodisk sykdom (f.eks. allergi, migrene)...........ccceeveeneencereienes [l
NB: Bare ett kryss! Kronisk sykdom (f.eks. nakke- og ryggplager, diabetes).............. [E
Ks-15 ndersokelsen gjennomfores For du fortsetter: Kontroller at du ikke
. 266 s a8 T NG 3 . har glemt noe pa denne sida. .
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. Husk: Bare ett kryss pa hvert spgrsmal. .
) Mer Ikke aktuelt
En 2-5 emb / har ikke

24. Har det i Igpet av de siste 12 ménedene hendt at du har )
Aldri gang ganger ganger veert syk
1 2 3 4 5

gatt pa arbeidet, pa tross av din helsetilstand,

nar du egentlig burde sykmeldt deg? = O O 0o od O
25. Har du fatt din arbeidshverdag tilrettelagt Ja, har fatt arbeidshverdagen tilrettelagt ......... s

av arbeidsgiver i forbindelse med Har etterspurt dette, men ikke fatt (ennd)........ [

sykdom/helseplager? = Har ikke etterspurt dette .................cccccorsrrererr. s

Sveert Delvis Bade Delvis Sveert

26. Om sykenaerveer og tilrettelegging: wnig uenig Jog  enig enig
1 2 3 4 5

1. Jeg gar pa jobb selv om formen ikke er P& toPp ........oveevvveeeereeeereeeeveeesseeeeeeessseesees O O O
2. Jeg kommer pé jobb uansett hvordan jeg faler meg.........coooovevvveeeiieeeeeeeeveeeecsenneee. O O O O O
3. Jeg kan lett fa alternative arbeidsoppgaver om jeg trenger mindre belastning en

PEHOUE ... e s s s es e eese s eesee s O O O O oOg
4. Jeg kan selv tilpasse mine arbeidsoppgaver etter behov ............cccoovvvvvcverecvveiesrrrrena. O O O O oOg
5. Jeg har opplevd at tilpassing av arbeidet har fert til at jeg har kunnet fortsette

arbeidet P& troSS @V SYKAOM ...........vceureveeeeseeseceesessseeeessssssesesssessssessssssessssssnessenes O O O O O

27. Det kan veere ulike grunner til at man gar pa jobb selv om man er syk eller fgler seg uvel. Kryss
av for i hvor stor grad du er enig eller uenig i felgende pastander.

Helt Delvis Vet Delvis Helt

Jeg gar pa jobb selv om jeg kjenner meg darlig fordi: venig uenig ke emig  enig
1 2

1. Det er vanskelig & ordne Med VIKAF ............o...oomervverrinrrreerinssesesssseessssssesssssssessssseons O 0O Iil Ij Ifl
2. Jeg har viktige 0ppgaver i JODDEN .............omirvvveennrevvessesssesessessssessessssesssessssssnessens O O O O O
3. JEQ € OPPArAtt SlIK .....vvveoeeceeeeeeee s e s nessenen O O O O O
4. Detfinnes ingen andre som kan gj@re jobben Min .............ccooocevcoeeeeevvieseeesveessensronns O O O O oOg
5. Jeg Vil ikke oVerbelaste KOUIBGET .................ooovvvvvmererreeeeeesseeees s esssessieessessons O O O O oOg
6. Deter S& mye & gj@re PAJODDEN ........coovvvveiervveeeeeesseeee e eeeessiean O O O O O
7. Jeg foler ansVar fOr JODDEN ..........ooc.vveeeceveeeeceeeereesssees e O O O O O
8. Jeg far darlig samvittighet hvis jeg blir hiemme ... L0 0O O O 0O
9. En bar g4 pa jobb hvis en ikke er ordentlig SyK ..........ccoowvvvemeerrveonneeresieseesesenseseeeons O O O O O
10. Jeg vil ikke bli beskyldt for & skulke av KOlEGEr ...........ovvwcerrrveeecssrrseeecsseesieeeeeesseeeons O O O O O
11. Jeg vil ikke bli beskyldt for & skulke av [€dEISEN.................coorrvvveemnmmrrersneerrereeerreeeons O O O O O
12. Hvis jeg ikke Star pa kan jobben Vaere fruet.............ccooovvveeeerrreveeensnesreeeseesseeseseeseesons O O O O oOg
Verken
Sveert god eller Sveert
dé1rlig Da’zrlig déarlig Gj)d ggd
28. Hvordan vil du beskrive helsen din, generelt sett? = O O O O oOg
Den har  Den har Den har  Den har

blitt mye  blittnoe  Ingen  blitt noe  blitt mye

. . . dérligere dérligere forskjell ~ bedre  bedre
29. Har helsen din endret seg siden du ble med pa 1 2 3 4 5

Frisklivsbalgen (uansett arsak)? = O O o o O

Sveert
Ingen inn- Liten inn- Moderat ~ Stor inn-  stor inn-
. \ . flytelse  flytelse innflytelse flytelse  flytelse
30. Hvilken innflytelse mener du at Frisklivsbglgen har 1 2 3 4 5

hatt pa en evt. helseendring for deg? = O O O | O
- nersokelsen giemnomores Takk for at du ville svare
. KZS&WGS Ume(;mst:n;«rag{mr N’TNU 4 . pa" sp grsmélene! .
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