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Sammendrag

Sykefravaer er noe alle organisasjoner er opptatt av, da det handler om bade gkonomi og
hvordan ta vare pd menneskene i organisasjonen. Menneskene er den viktigste ressursen til en
organisasjon, og utfordringen er da hvordan man kan best ta vare pd individene i en
organisasjon. I det senere ar har det vert en gkning i sykefravaeret som kan veere knyttet til

forhold pa arbeidsplassen.
Problemstillingen for oppgaven er:

*Hyvilke kriterier ligger tif grunn for det lave sykefraveaeret i Vaksdal Kommune?”

I denne oppgaven er pnsket & gé 1 dybden av temaet, dette er gjort gjennom en kvalitativ

tilnerming med vekt pd intervju som data innsamlingsmetode.

Gjennom studiet organisasjon og ledelse er en blitt kjent med at forhold ved selve jobben kan
ha stor innvirking pa arbeidssituasjonen og trivsel i jobben I oppgaven diskuteres ulike teorier

som kan bidra med & forklare hvilke egenskaper ved selve jobben som pavirker motivasjonen

og trivselen til arbeidstakere.

Arbeidsmiljs og betydningen for & vaere der for beboerne er noen av forholdene som gjor at

de ansatte trives 1 Vaksdal Kommune.
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Abstract

Sickness is something that all organizations are concerned about, when it comes to both
economics and how to take care of the people in the organization. Humans are the most
important resource to an organization, and the challenge is then how best to care for
individuals in an organization. In recent years, there has been an increase in sick leave that

may be related to factors in the workplace.

The question asked in the paper:

”What factors lay in the reason for the low sick leave in Vaksdal Kommune?”

The paper intends to go in depth in the subject, this is done by a qualatative apporach with

personal intervjues as the main data gathering method.

Through the study of Organization and Leadership one gets to know the relations concerning
actual work can have great impact on the work situation and professionalwell beeing. In this
paper several theories are discussed that can contribute with explaining properties regarding

working that might affect motivation and professional well beeing for employees.

Working environment and professional pride directed towards the inhabitants are some of the

conditions that make the well beeing of the employees in Vaksdal Kommune.
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1 Innledning

Sykefraveer er noe alle organisasjoner er opptatt av, da det handler om bade ekonomi og
hvordan ta vare p4 menneskene i organisasjonen. Menneskene er den viktigste resursen til en
organisasjon, og utfordringen er da hvordan man kan best ta vare pé individene i

organisasjonen.

Psykologi kan bidra til 4 belyse arsaker til fraveer i organisasjoner, da en del av sykefraveret
har sammenheng med psykiske plager som er knyttet til forhold i arbeidssituasjonen. Ved 4
kartlegge faktorer som for eksempel kan minske stress og konflikter, og metoder som er egnet
til 4 oke individets selvtillit og subjektive mestringsevne kan man finne tiltak for 4 forebygge

fravaer.

Sykefraver er ogsi en stor kostnad for bedrifter, og i Norge er kostnadene formidable: ”Et tall

som er blitt antydet som realistisk for 2002, er 80 milliarder kroner. NHO har beregnet at
hver sykefraversdag koster bedriftene mellom 1700 og 3000 kroner pd toppen av tilskuddet
de far fra det offentlige” (Kaufmann & Kaufmann, 2006:27).

Et hayt sykefraver er ikke bare en stor kostnad for bedriften, men ogsé for samfunnet og i
2008 ble det utbetalt 31 milliarder i sykelonn fra NAV (NAV, s.a.). Derfor vil det vaere

interessant 4 redusere sykefravaeret, bdde for bedriften, ansatte og samfunnet sin skyld.

1.1. Bakgrunn for valg av oppgave

Sykefraveer er et tema som er aktuelt 1 alle organisasjoner, og vil nok alltid vaere det, fordi det
har stor innvirking pa organisasjonen og deres medarbeidere. Vist noen er sykemeldt gkes
arbeidsmengden pa den enkelte. Det forer til tap 1 arbeidskapasitet som ikke alltid er like lett
og erstatte, og pa den maten kan det ga ut over kvantitet og kvalitet pa de tjenestene som

arbeidsplassen tilbyr.

Hesten 2009 mottok Vaksdal Kommune Kvalitetsprisen for godt kvalitetsarbeid innen
sykefraveer (Vedlegg 3). Dette fanget min interesse, fordi jeg hadde inntrykket av at Vaksdal

Kommune hadde noe heyere sykefraveer en pa landsbasis. En bade leser og herer i ulike




medier om sykefraveer. At det er s& hayt, hva en skal gjere for & fa det ned, hva det koster en

bedrift 1 dret, osv. S& med utgangspunkt i det arbeidet Vaksdal Kommune hadde gjort for 4 fa

ned sykefravearet, startet tankene rundt denne oppgaven.

Sykefraveer er et tema som jeg synes er interessant, fordi det alltid vil vare et aktuelt tema og

noe som jeg vil mete i arbeidslivet. Derfor synes jeg det er et interessant & se pd faktorerien

jobb som pévirker motivasjon og trivsel. Som igjen kan pavirke om det er fravaer i en

organisasjon. Ved 4 se sammenhenger mellom ulike faktorer i jobben og hvordan de pavirker

medarbeiderne i en organisasjon, kan en se hvilke faktorer som har betydning for

medarbeiderne og hva som bidrar til trivsel og motivasjon.

1.2. Presentasjon av problemstilling

Min problemstilling og tema for denne oppgaven er som falger:

Hvilke faktorer ligger til grunn for det lave sykefravasret i Vaksdal Kommune?

- Hvaved jobben motiverer de ansatte?

1.3. Oppgavens avgrensing

I prosjektet Innsats sykefraveer har alle tjenestene i Vaksdal Kommune vert med, og
kommunen har hatt fokus spesielt pd sykehjemstjenesten. Derfor har jeg valgt & fokusere pa
helse og omsorg siden det er her det er flest ansatte og sykefraveeret har vert hoyest. Men
siden dette er en liten kommune og for sa sikre mine informanter anonymitet, vil jeg ikke si
pa hvilket sykehjem eller i hvilken avdeling de jobber. Men jeg vil i Kap. 2.2 gjere en kort

beskrivelse av helse og omsorgssektoren i Vaksdal kommune for at leseren ska f innsikt i

hvor sykehjemmene ligger og hva de bestér av.

Det er nok mange faktorer som ligger til grunn for at sykefravaeret har gatt ned, men gjennom

studiet organisasjon og ledelse er jeg blitt kjent med at forhold ved selve jobben kan ha stor

innvirking pé arbeidssituasjonen og trivsel 1 jobben. Derfor har jeg valgt 4 se pa hva det er ved
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jobben som motiverer de ansatte.

1.4. Oppgavens disposisjon

I det ferste kapittelet blir det gjort rede for bakgrunnen for valg av oppgaven, problemstilling

og tema, og noen begrensninger.

I kapittel 2 er det presentasjon av Vaksdal Kommune og Kvalitetskommuneprogrammet, der
en f&r innsikt i prosjektet Vaksdal har vert med i og sykefravaersstatistikkken fra de 4 siste

drene.

I kapittel 3 blir valg av metode presentert og draftet, og videre blir det draftet metode for
analyse og tolking, og etiske regler i forskning.

I kapittel 4 er det gjennomgang av det teoretiske grunnlaget for oppgaven, der de 4

motivasjonsteoriene blir draftet for det blir gjort rede for hvilke som er valgt.

I kapittel 5 blir dataene som er samlet dreftet opp mot det teoretiske grunnlaget, dataene er

delt opp i 7 temaer som vil gjere dreftingen lettere og mer oversiktlig.

I kapittel 6 er det oppsummering og problemstillingen blir besvart.




2. Presentasjon av Vaksdal Kommune

Vaksdal Kommune ligger i Hordaland fylke, og har rundt 4500 innbyggere. Vaksdal har
sentral beliggenhet og ligger midt mellom Bergen og Voss. De storste bygdene i kommunen
er Vaksdal, Stanghelle og Dale, der kommunesenteret ligger.

Vaksdal Kommune har over lengre tid hat ett hoyt sykefraveer sammenlignet med andre
kommuner, og 1 2007 vart Vaksdal Kommune invitert til 4 vaere med i

Kvalitetskommuneprogrammet, som Innsatskommune sykefravaer (Vaksdal Kommune, s.a.).

2.1.  Kvalitetskommuneprogrammet

Kvalitetskommuneprogrammet var en satsing i arbeidet med & realisere kommunalministerens
visjoner for kommunesektoren, og programmet vart gjennomfert i tiden 1.1.2007 til
31.12.2009. Dette var et samarbeid mellom staten, kommunesektoren og

arbeidstakerorganisasjonen. Visjonene var:

® Kommunene skal vaere en levende demokratisk arena hvor folk ensker a delta.
» Kommunene skal gi tjenester av hay kvalitet.
° Kommunene skal vaere en dynamisk samfunnsutvikler som legger til rette for

samarbeid mellom offentlige myndigheter og frivillige krefter.
° Kommunene skal vaere en god arbeidsplass for sine ansatte.
° Hoy etisk standard skal prege den kommunale hverdagen (Regjeringen — Kommunal-

og regionaldepartementet, s.a.)

Programmet hadde en todelt malsetning; eke kvaliteten pa tjenestene ut til brukerne og &
redusere sykefravearet, og disse to satsningsomridene var primeert rettet mot pleie og omsorg

og oppvekstsektoren.
Malet med dette samarbeidet var & ake kvaliteten og effektiviteten pa det kommunale

tjenestetilbudet, dette gjennom samhandling mellom de folkevalgte, lederne og de ansatte slik

at innbyggerne merket en forbedring.
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Prosjektet “Innsatskommuner sykefraveer” hadde sitt utspring i Stoltenbergs sykelennsutvalg
hesten 2006. Blant annet sa var utvalget opptatt av & redusere det hoye sykefraveeret i
kommunal sektor. Innsatskommuner sykefravar ble knyttet til Kvalitetskommuneprogrammet
som har et bredere fokus, men der sykefraveerstiltak naturlig kunne inngé (Samfunns- og

neringsutvikling, s.a.).

Siden Vaksdal kommune bare var med i prosjektet Innsatskommuner sykefraveer, velger jeg

bare & ga naermere inn pa denne delen.

Ved oppstaren i 2007 vart det 12 utvalgte kommuner som var med i prosjekitet
Innsatskommuner sykefravaer, og de skulle utarbeide en prosjektplan der de rede gjorde for
mal, tiltak, tidsfrister, ansvar, rapportering og evaluering. Hver kommune utarbeidet
forpliktede resultatmal for reduksjonen av sykefraveret. Et viktig element i gjennomferingen

var identifisering av innsatsomrader, tiltak for & redusere sykefravaer og oke naerver.

2.1.1. Innsatskommuner sykefravaer

Vaksdal Kommune har vert med i prosjektet fra 01.01.07 til det var shatt 31.12.09.
Hovedmaélet for prosjektet for de to forste arene var: ”Vaksdal Kommune skal samlet for -07
ha et sykefraver pad maksimum 8,75%. Videre skal sykefraveeret for -08 vaere maksimum 7 %

”. For -09 var ogsd malet at sykefraveret skulle veere maksimum 7 %.

Som tidligere nevnt har alle enhetene i kommunen vert med i prosjektet, og kommunen har
for hvert ar utarbeidet delmal, med hvilke tiltak som skal gjares, hvordan det skal gjgres og

resultatet av gjennomfgringen.

Sykefraveeret i Vaksdal Kommune har de siste arene vert som folgende:

2006: 11,5%
2007: 10,7 %
2008: 9,1 %

2009: 10,4 %
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En ser at sykefravaret hadde gatt opp i 2009 i forhold til sykefravaeret 12008, dette strider jo

mot tanken bak hovedproblemstillingen. Jeg fikk denne informasjonen litt sent, og med tanke
pa tid og ressurser hadde jeg ikke muligheten til & endre problemstillingen. Men jeg vil se

narmere pa dette i kapittel 6.

2.2. Helse og omsorgssektoren i Vaksdal Kommune

Vaksdal Kommune har to sykehjem, et pi Vaksdal og et p4 Dale. Begge sykehjemmene har
en hjemmehjelptjeneste knyttet til seg. Sykehjemmene-er inndelt i avdelinger, der man har
somatisk, dement og kortidsavdelinger. Begge sykehjemmene har for noen ar siden blitt

pusset opp, og noe bade beboerne og de ansatte er meget forngyd-med.
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3.  Presentasjon av metodevalg

Jeg vil i dette kapitelet presentere hvilke metode jeg har valgt for 4 f3 et godt nok
datagrunnlag til dreftingen av min problemstilling. Jeg vil gjare rede for kvalitativ og
kvantitativ metode fer jeg drefte hvilke jeg har valgt. Videre vil jeg se pa utvalg av
informanter, metoder for datainnsamling og dataanalyse, og drofte disse underveis. Jeg vil

ogsa underveis fortelle om mine erfaringer med for eksempel intervjuene.

3.1 Kvalitativ og kvantitativ metode

Kvalitativ og kvantitativ metode er metoder for innhenting av opplysninger om et fenomen
man ensker & underseke. Vist en forenkler det kan en si at kvalitativ metode forholder seg til
data i form av tekster, og legger vekt pd fortolking av dataene, mens man i kvantitativ metode
forholder seg til data gjennom kategoriserte fenomener, og en legger vekt pa opptelling og
utbredelse av fenomenene. Valg av metode bestemmes av formalet med undersekelsen.
Onsker man & gjere en undersgkelse der man gér i dybden er det kvalitativ metode, men vist
man gnsker & gjore en underspkelse der formélet er 4 gjore en bred, representativ analyse er

det kvantitativ metode. (Johanessen, Tufte & Kristoffersen 2006:101).

Disse to begrepene henviser til spesielle egenskaper, men forskjetlen ligger blant annet i
kategoriseringen av egenskapene. I kvantitative data er kvalitetene ved et fenomen tilrettelagt
slik at de kan telles opp. Her er gjerne kategoriseringen gjort pé forhind gjennom de spersmal
og hypoteser som ligger til grunn for utarbeidelsen av sperreskjemaet. I kvalitative data kan
ikke de ulike kvalitetene uten videre telles opp, da de foreligger i en annen form, for eksempel
tekst, lyd eller bilde. Her skjer gjerne kategoriseringen i ettertid og den utarbeides fra
informantens svar. Skillet mejlom disse to metodene preger bade innsamling og analyse av

data (ibid.s.313).

Det som serlig skiller innsamlingene av data til disse metodene, er grad av strukturering.
Kvantitativ data er generelt preget av stor grad av strukturering og liten fleksibilitet. Ved &
bruke sparreskjemaundersekelser blir skjemaene utarbeidet for datainnsamlingen, og kan ikke
endres i etterkant. Derfor mé det her gjeres grundig arbeid i forkant. Fer man bestemmer
hvordan dataen skal samles og hva databehovet er, ma man sette seg inn i relevant teori og
tidligere undersgkelser pa samme feltet man gnsker & underseke. For man gjennomforer
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undersgkelsen kan man teste ut sperreskjemaet pa et testutvalg. Gjennom dette kan man fa
tilbakemelding pa spersmélene og pa den maten unngé & ga glipp av viktig informasjon.
Innsamling av kvalitativ data kjennetegnes ved stor grad av dpenhet og fleksibilitet, og skjer
som oftest giennom intervjuer eller observasjon, En har ofte som mél & beskrive noe, forsta
noe eller utvikle nye perspektiver. Kvalitative intervjuer er byget pa interviuguiden som
forskeren har laget i forkant av intervjuet, men denne trenger ikke & folges slavisk da
strukturen kan endres under intervjuet. Underveis i intervjuet kan informanten snakke om et
tema som er skrevet opp senere i intervjuguiden, men det vil vare natl}rlig a felge opp det
temaet nar informanten allerede er inne pa det. Forskeren kan ogsé underveis i intervjuet stille
opplwlgingsspersmal og utdypningsspersmail, og det kan komme opp nye og interessante tema
som en kan folge opp. Intervjuene kan ogsé bare preg av at de virker mer som en samtale enn

et intervju (ibid.s.314).

Kvalitativ datainnsamling har den fordelen at den har dpenhet og fleksibilitet, mens i

kvantitativ datainnsamling er fordelen at man kan inkludere mange enheter(hvem en ensker &
vite noe om) i undersekelsen og kan av og til trekke slutninger om hva som er typisk for hele

befolkningen eller spesielle grupper.

Ved analyse av kvalitative og kvantitative data brukes det forskjellige framgangsmater, i

v R R

kvantitativ analyse bruker man opptelling ved hjelp av statistiske teknikker. Innsamling og
analyse foregdr i atskilte sekvenser. Mens i kvalitativ data er innsamling, analyse og

fortolkninger mer integrert, og analysen bestér i 4 bearbeide tekst. (ibid.s.314).

Det er vanlig at man bruker kvalitative teknikker til 4 analysere kvalitative data, og
kvantitative teknikker til & analysere kvantitativ data. Men det behaver ikke a veere slik. En
kan analysere kvalitativ data ved hjelp av kvantitative teknikker, ved analyse av tekst kan man
for eksempel telle hvor mange ganger spesielle ord forekommer. Og kvantitativ data kan
analyseres ved hjelp av kvalitative teknikker, kvantitativ data er ikke bare tall, det viser til
spesielle kjennetegn som uttrykker mening. En kan analysere tallene for & se om de uttrylker

spesielle monstre som gir mening (ibid.s.315).

For 4 fi et godt nok datagrunnlag til & drefie min problemstilling har jeg valgt kvalitativ
metode, dette fordi det her er lettere & ga dypere inn i problemstillingen og fenomenet en
onsker 4 underseke. Siden jeg har valgt 4 se pd hva med jobben som motiverer de ansatte og

vil g litt dypere inn i det, er kvalitativ metode et bedre valg en kvantitativ metode i dette

i4



tilfelle, jeg ensker & forstd hva som motiverer de ansatte. I en kvantitativ undersekelse hadde
det ikle vert sa lett & f en detaljert beskrivelse av hva ved jobben som motiverer. Gjennom &
bruke kvalitativ metode kommer jeg nzrmere de ansatte og vil lettere f& frem de ansattes

meninger, opplevelse og erfaringer. -

3.2. Utvelgelse av informanter

Jeg benytter meg av kvalitativ metode fordi jeg ensker 4 komme neert inn pé personer somer i
den mélgruppen jeg er interessert i. Sa det kriteriet jeg hadde var at informantene matte jobbe

1 helse og omsorg i Vaksdal Kommune, og at de jobbet pa det samme sykehjemmet.

I student oppgaver der en har begrenset tid er det vanlig med 5-10 intervjuer, derfor valgte jeg
5 informanter i min mélgruppe, der varigheten pa intervjuene var fra 30 — 45 minutter. P3
forhand mente jeg at dette var nok informanter, med tanke pa tid. Og forskere hevder at det
ber gjores intervjuer helt til en ikke far noe ny informasjon. I mine intervjuer sa informantene

mye da samme, med noen fi unntak s& jeg tror pa det grunnlaget og tidsmessig at 5 var nok.

I kvantitative undersekelser velges informanter tilfeldig slik at man kan gjere statistiske
generaliseringer (at et utvalg skal kunne representere den populasjonen det er trukket fra),
men dette forekommer ogsé i kvalitative studier. Men det er ikke vanlig, fordi hensikten med
kvalitative undersgkelser er 4 fa utfyllende kunnskap om fenomenet.

Det er flere former for utvelging av informanter, og noen er:
Strategisk utvelging: Hvilken maélgruppe forskingen skal rette seg mot er bestemt pa forhénd.
Typiske tilfeller: En velger individer som er typiske for det man ensker 4 studere.

Sneballmetoden: Ved at man forhorer seg om hvilke personer som vet mye om det temaet

som skal undersekes rekrutterer man informanter.
Kriteriebasert utvelging: Informanter som oppfyller spesielle kriterier velges.
Slumpmessig utvelging: En velger ut informanter som er relevante (ibid.s.106).

Nar jeg valgte tema og problemstilling for denne oppgaven tok jeg kontakt med kommunen

der jeg fortalte om problemstillingen min og spurte om det var mulig 4 f3 intervjue noen
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ansatte i helse og omsorg. Jeg fikk hjelp til utvelgelse av informanter og for jeg ringie & spurte

om de ville delta i undersokelsen var de blitt informert om hvem jeg var og oppgaven min.
Siden jeg fikk hjelp til utvelgelsen blir det ikke helt korekkt, men en form for strategisk
utvelging siden forskningen er rettet mot en bestemt mélgruppe, ansatte i helse og omsorg ved

et sykehjem.

3.3. Kvalitative intervjuer og intervjuprosessen

Jeg har valgt intervju for 4 f4 mest mulig informasjon om det fenomenet jeg ensker &
undersgke. Gjennom 4 bruke intervju har jeg muligheten til 4 stille oppfelgingsspersmaél, det
kan komme opp tema underveis som jeg ikke har tenkt pa, men som kan veere interessant og

relevant for min problemstilling.

Jeg valgte semi-strukturert intervju der jeg laget en intervjuguide som utgangspunkt for
intervjuet. Fordelen med denne formen er at rekkefalgen pa spersmal og tema kan veksles pé.
Dette passet veldig godt i mine intervju, da informantene var forksjellige. Noen svarte kort og
var ikke inne pé de andre temaene jeg hadde sa da jeg fulgte hele intervjuguiden (Vedlegg 1),
mens noen andre pratet mer og kom inn pa tema som jeg badde lengre nede pa guiden min.

Jeg lot da informantene snakke videre og stilte oppfelgingssparsmAl.

Jeg hadde pa forhand laget en intervjuguide, der jeg hadde noen overordnede tema med
sporsmél og stikkord under. Men i flere av intervjuene gikk samtalen lett og informanten
svarte pa flere av spersméalenc jeg hadde lenger nede pa guiden, si jeg beveget meg litt frem

og tilbake i guiden.

Intervjuene foregikk pé informantenes arbeidsplass og i arbeidstiden deres, noe som kan vere
faren ved dette er avbrytelser av telefoner eller andre ansatte. Det var bare i to tilfeller at vi
vart avbrutt, men jeg oppfattet ikke dette som problematisk eller forstyrrende for intervjuet, da

informanten fortsatte der vi slapp.

Jeg opplevde at informantene var meget hyggelige og imgtekommende. Jeg hadde med
diktafon som jeg spurte om jeg kunne bruke og dette sa alle ja til. Fordelen med diktafon er at
da far jeg med alt og gér ikke glipp av noe informasjon siden jeg er alene og det ville vacrt

ressurskrevende 4 stille spersmal og ta notater samtidig. Men ulempen med diktafon er at
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informanten kan bli reservert & utelate informasjon som kan veere viktig. Men jeg folte selv at
dette ikke var noe problem, for praten gikk lett og jeg opplevde informantene som dpne og
@rlige. En annen ulempe med 4 ta opp lyd er at en ikke fanger opp ikke-verbal
kommunikasjon og nar en skriver ut intervjuet er ikke forskerens egne observasjoner,
erfaringer og fortolkinger med. Og diktafonen kan svikte underveis i intervjuet, noe den
heldigvis ikke gjorde i mitt tilfelle. Men jeg hadde ogsa med penn og papir, og tok notater

underveis 1 intervjuet.

Jeg presentere med selv og fortalte om oppgaven min og hva problemstillingen var. Alle
informantene var pé forhind lovet anonymitet, og jeg startet intervjuene med noen generelle
spersmal om hvor lenge de hadde jobbet der og hvorfor de hadde valgt Vaksdal kommune
som arbeidssted. S& gikk jeg videre pa spersmal om hva ved jobben som motiverte dem,
variasjon 1 oppgaver osv, og intervjuene gikk mer som en samtale. Noen ganger hadde
informanten svart pa det jeg lurte pa uten at jeg spurte sa det vart ikke noe siste spersmél. Jeg
spurte alle om de var noe de avslutningsvis lurte pé, og noen lurte pi om de kunne fa
oppgaven mens andre lurte pa om de kunne f3 tilbakemelding pa hvordan de hadde gatt med
oppgaven. Noe jeg sa at det skulle de selvsagt f4. Og alle sa at vist det var noe mer jeg lurte pa

sa matte jeg bare ta kontakt.

En annen ting som er viktig & tenke pa 1 intervjuprosessen er intervjueffekt, det er hvordan
intervjuer blir oppfattet av informanten. Der egenskaper som kjenn, alder, oppfersel og
utseende (kler) spiller inn, og kan skape avstand eller nzerhet mellom forsker og informant.
Forskerens egen usikkerhet og manglende intervjutrening kan ogsé virke negativt pa
informanten. Intervjueffekten kan vare med 4 pdvirke svarene forskeren fir, men forskjellene
mellom forsker og informant kan noen ganger vaere en fordel. For eksempel kan det vaere en
fordel & vaere kvinne i et mannsdominert nazistmilje, da en mannlig forsker kan virke mer
truende. Sa tilsynelatende ubetydelige forhold kan skape problemer (ibid.s.142).

Far jeg skulle gjere intervjuene tenkte jeg pé intervjueffekten, og provde & kle meg noytralt
og nir jeg mette mine informanter veere positiv og blir. Og underveis i intervjuet vise at jeg
var interessert i det informantene sa, noe jeg virkelig var.

Jeg hadde jo et prove intervju, men tror at min manglende intervjutrening pavirket min forste
informant. Da vedkommende var mer tilbakeholden en de andre informantene, og jeg fikk litt

andre typer svar pd noen av spersméalene enn det de andre informantene sa pd samme
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‘ smal InterV]uene av de 4 andre informantene folte jeg det gikk bedre, da de svarte

utdypendé"pﬁ mine sporsmél, og jeg oppfattet det informantene sa som deres oppriktige

mening om temaet.

3.3.1. Transkribering

Kvalitative data samles vanligvis inn gjennom observasjon eller intervjuer og den foreligger
ofte i form av tekst, lyd og/eller bilder. Og vanligvis blir lyd skrevet ut som tekst, og denne

prosessen kalles transkribering.

Etter at jeg hadde gjort intervjuene satte jeg meg ned og spilte av bandet mens jeg skrev ned
hele teksten., Jeg tok med nesten alt, jeg utelot noen ting som jeg}nener var personlig og ikke

hadde noe relevans for oppgaven.

Da alle informantene snakker dialekter har jeg skrevet om intervjuene til bokmal, dette for &
sikre informantene anonymitet, da noen av informantene kan bruke dialekt ord som er
seregent for dem og som kan bli gjenkjent av andre. Dette er en noksa uproblematisk
omskriving, jeg har selv samme dialek{ og hadde ikke noe problem med & omskrive ordene.

Dette har det positive utfallet at transkripsjonen i storre grad er anonymisert.

3.4. Analyse og tolking
Etter at transkriberingen var gjort, var det neste & analysere dataen jeg hadde. Det er vanlig &

ta utgangspunkt i at dataanalysen har to hensikter:

- tematisk organisering av data. her skal man redusere, systematisere og ordne data

materialet, dette for at en skal kunne analysere det uten at man mister viktig informasjon.

- analyse og tolking: her skal man analyser og utvikle tolkinger av den informasjonen som

ligger i datamaterialet,

Disse to henger godt sammen, men det er lettest 4 starte med systematiseringen og s& gradvis
ga over til selve fortolkingsarbeidet. Forutsetningen for forstéelse er systematisering

(ibid.s. 158).
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Nér en sé gar videre kommer en til hvilke tilnermingsméte en kan bruke og tre av dem kan

Vere:

Tverrsnittbasert og kategorisk inndeling av data

Dette betyr at man konstruerer et system for 4 indeksere, en setter merkelapper pa det som
gjer det mulig 4 identifisere og finne igjen spesielle temaer i datamaterialet.

Her er koding en vanlig teknikk fordi 1 analysen prever man 4 finne en meningsfull inndeling

pé tvers av materialet. Hvordan man leser dataen sier hvordan kodingen foregér.

Man kan lese den ordrett og da deler man teksten inn i pauser, avbrytelser, ord som
fremheves, og s videre.

Leser man teksten fortolkende er man opptatt av det som ligger bak det som sies, for
eksempel kan ja, seerligl” tolkes som at informanten ikke er enig, mens ordrett kan det bety

noe annet (ibid.s.160).

Analyse i fenomenologiske studier

Her er det flere mater 4 analysere pa. To av dem er; analyse av meningsinnhold der en er

konsentrert om innholdet i datamaterialet, og har likhetstrekk med kvantitativ dataanalyse. En
organiserer datamaterialet i kategorier som angis med kodeord. Selve analysen bestér av fire
hovedsteg: 1) helhetsinntrykk og sammenfatting av meningsinnhold, 2) koder, kategorier og
begreper, 3) kondensering og 4) sammentfatning.

Den andre er analyse av det kvalitative forskingsintervjuet der formélet er beskrivelse og

tolking av temaer i intef\}j upersonens livsverden. Og analysen har seks trinn: 1) informantene
spontant beskriver sin livsverden 1 lapet av intervijuet, 2) informanten selv oppfanger nye
forhold eller sasmmenhenger 1 lopet av intervjuet, 3) intervjueren foretar fortettinger og
tolkinger av meningen med det informanten sier, 4) det transkriberte intervjuet blir tolket av

intervjuer, 5) gjeninterviuing og, 6) handling (ibid.s.167).

Analyse av casestudier

Her opereres det med to analysestrategier, der den forste er analyse basert pa teoretiske

antagelser, som handler om at forskeren folger de teoretiske antagelsene han hadde i

begynnelsen av prosjektet og lar disse styre analyseprosessen. [ denne varianten er ofie
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forskingsspersmaélet definert pé en slik mate at de inneholder et hvordan eller et hvorfor, og

dette kan veere med pa 4 lette de videre analysearbeidet. En fokuserer da mer pa noe data,
mens han velger 4 se bort fra andre.

Den andre analysestrategien er utvikling av casebeskrivelser, der bruker forskeren

datainnsamlingsteknikker som best kan beskrive et case. Og dette bidrar med 4 fa frem
kompleksiteten og mangfoldet i casen.

Den siste fasen i begge disse to er kriterium for 4 tolke funnene. I analyse basert pa teoretiske
antagelser er formalet 4 utvikle teori, mens i utvikling av casebeskrivelser er formalet 4
komme opp med en beskrivelse av en person, organisasjon, gruppe ¢ller liknende gjennom

blant annet utvikling av typologier og historier.

Jeg har valgt tverrsnittbasert og kategorisk inndeling av data, dette fordi jeg mener den passer
best til min problemstilling og vil hjelpe meg til 4 analysere dataen pa en bra méte. Og
gjiennom koding kan jeg finne igjen temaer i datamaterialet. Analyse av case studier passer
ikke da jeg ikke har noen teoretiske antagelser i starten og ikke skal utvikle typologier og
historier. Og analyse i fenomenologiske studier passer heller ikke helt med det jeg vil se og
finne frem av dataene, da jeg ikke skal beskrive og tolke temaer i intervjupersonens
livsverden.

Nar jeg skal kode dataen jeg har, vil jeg bruke en kombinasjon mellom 4 lese den fortolkende
og ordrett for da kan det vaere lettere & finne de rette temaene og unngé 4 overse viktig

informasjon.

3.4.1. Reliabilitet

Reliabilitet vil si hvor palitelig dataen en har er og det knyttes til undersekelsens data, hvilke
data som blir brukt, hvordan de samles in og hvordan de bearbeides. En kan teste dataens
reliabilitet gjennom noe som kalles “test-rater-reliabilitet. Da gjentar man den samme

undersekelsen pa to forskjellige tidspunkt, pd den samme gruppen (ibid.s.46).

Men innenfor kvalitativ forsking er krav til dette lite hensikimessige, dette fordi en ikke
bruker strukturerte datainnsamlingsteknikker og som forsker bruker man seg selv som

instrument. Men en kan forsterke paliteligheten ved & gi leseren en inngdende beskrivelse av
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konteksten, og gjennom hele forskingsprosessen gi en apen detaljert framstilling av

fremgangsméten (ibid.s.199).

3.4.2. Validitet

Validitet dreier seg om vi méler det vi tror vi mélet, om hvor godt eller relevant data
representerer det fenomenet vi gnsker 4 underseke, dette blir ogsa kalt begrepsvaliditet. I
kvalitative undersegkelser dreier validitet seg om i hvilken grad forskerens funn p4 riktig méte
reflekterer forméalet med studien og representerer virkeligheten.

For 4 eke sannsynligheten for at resultatene er troverdige kan man enten gjere en vedvarende
observasjon som inneberer at en bruker tid pé & bli kjent med felten, slik at man kan skille
mellom relevant og ikke relevant informasjon. Elle man kan tilbakefore resultatene til

informantene for a fa bekreftet resultatene (ibid.s.199).

I intervjuene med mine informanter tilbakeforte jeg resultatene ved 4 £ bekreftet det
informanten sa for & se at jeg hadde oppfattet det riktig. Dette gjorde jeg underveis i

intervjuene, ved a sperre om jeg forstod det riktig at vedkommende sa sann og sénn.

3.5. Etikk

Nér en skal gjore forsking ma man underordne seg etiske prinsipper og juridiske
retningslinjer. Siden jeg har valgt at mine informanter skal veere anonyme og ikke kan
identifiseres, og opplysningene ikke er sensitive eller behandlet elektronisk, har jeg ikke
meldeplikt i henhold til personopplysningsloven. Men jeg er fortsatt under lagt
forskingsetiske retnings_linj er som at deltakelsen er frivillig og de kan trekkes seg nar de vil.
En ma ogsé respektere lprivatlivets fred, og prove & unnga & stille sensitive spersmal, og vist
en sper om noe informanten ikke ensker 4 svare pa skal en god ta det.

Jeg informerte mine informanter om at intervjuet var frivillig og at de kunne trekke seg vist de
ville, og jeg pravde & unngé sensitive spersmal som for eksempel spersmal som handler om

informantens privatliv.

21



3.6. Oppsummering

Jeg har valgt kvalitativ metode fordi jeg tror den vil veere med & gi meg et godt nok
datagrunnlag til 4 drefte min problemstilling, fordi en her gér i dybden. Jeg valgte interviu
som innsamlingsmetode for & komme nzrmere inn pé informantene. Frfaringen med dette var

bra, da jeg selv folte at informantene var &pne og &rlige og svarte bra pa spersmélene mine.

Som analysemetode valgte jeg tverrsnittbasert og kategorisk inndeling av data, fordi dette vil
hijelpe med til & kode og dele inn informasjonen jeg har i ulike temaet. Som videre vil hielpe

meg i prosessen med & drofte informasjonen jeg fikk opp mot problemstillingen og det

teoretiske grunnlaget for oppgaven.

I neste kapittel har jeg giennomgang av det teoretiske grunnlaget for oppgaven min, der jeg

ser pa noen ulike teorier for jeg drofter hvilken jeg har valgt.
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4, Teori

Jeg ensker i dette kapitelet & se pa teorier som kan vaere med 4 belyse noen av kriteriene som
ligger til grunn for det lave sykefravaeret 1 Vaksdal Kommune, det vil si hva som motiverer de

ansatte til 4 veere pa jobb.

Jeg ensker derfor 4 se pd motivasjons teorier, og Kaufmann & Kaufmann (2003:43) definerer
begrepet slik: ”Motivasjon er de biologiske, psykologiske og sosiale faktorene som aktiverer,

gir retning til og opprettholder atferd i ulike grader av intensitet i forhold til méloppndelse”.

Jeg vil videre kort gjore rede for de ulike motivasjonsteoriene og noen spesialteorier under

hovedteoriene, og drafte grunnlaget for hvilken teori jeg har valgt & legge til grunn for min

analyse.

Det er vanlig a skille mellom fire typer teorier om motivert atferd i arbeidslivet

(motivasjonsteorier):

Behovsteorier er en motivert atferd som er utlest av ulike typer grunnleggende behov, som
kan forklare det meste av det menneske foretar seg. Utviklingen i denne teorien har gétt fra
utpreget mekaniske teorier med biologisk forankring til teorier som knytter menneskets
motivasjon til sosial tilherighet, individuell selvopplevelse og intellektuell utfoldelse
(Kaufmann & Kaufmann, 2003:44).
Under denne hovedteorien finner man McClellands behovsteori, han hevder at sentrale
menneskelige behov i arbeidslivet kan deles in i tre hovedtyper:

- Prestasjonsmotivasjon: at en har behov for 4 yte, 1 form av hap om suksess og frykt

for nederlag.
- Kontaktbehoy; at en har behov for nar omgang med andre mennesker,

- Maktbehov: at en har behov for innflytelse og pavirking pa andre (ibid.s.44).

Videre har man en annen teori som er Maslows behovshierarki, som mener vi kan dele
menneskelige behov inn to hovedtyper, behov for underskaddsdekning og behov for
vekstmuligheter (overskuddsbehov), med fem hovedkategorier. Disse fem er organisert 1 en
hierarkisk orden, et behovshierarki. Grunntanken er at de laveste behovene, som er
underskuddsbehovene, mé vere tilfredsstilt for overskuddsbehovene blir aktivisert. De fem

hovedtypene er:
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1. Fysiologiske behov: ligger i bunnen av hierarkiet og er individets biologiske drifter.

2. Sikkerhetsbehov: er behov for trygghet i omgivelsene og mot fysisk og psykisk
skade, og aktiveres etter at et minimum av de fysiologiske behovene er dekket.

3. Sosiale behov: er behov for tilknytning til andre mennesker, og sees som aktuelt nér
de to forgéende behovene er grunnlegende tilfresstilt. Er ogsé de tredje og hayeste
nivéet 1 underskuddsbehovene.

4. Aktelse: er behov for anerkjennelse og selvrespekt, og er 1 gruppen
overskuddsbehov. Denne typen behov handler ikke om & dekke en

underskuddstilstand, men individets muligheter for personlig vekst.

5. Selvaktualisering: er behov for 4 realisere sine egne evner og potensialer, og er det

hayeste nivéet i behovshierarkiet (ibid.s.45/46).

Kognitiv motivasjonsteori gar ut pa at atferd er utlest av forventinger om méloppnéelse,
belenning og egenytelse, samt evalueringer av kilder til motivasjon. I denne teorien

understrekes det at handling ofte er et resultat av rasjonelle, bevisste valg, og i den

menneskelige vaerematen er dette det mest sentrale (ibid.s.48).

Under denne hovedicorien finner man Forventingsteori, som gér ut pi at motivasjon er
resultat av forventinger om & oppnd det en gnsker av jobben. Her er forventninger en bevisst
forestilling om hvilke konsekvenser arbeidet man gjer, vil fi for ensket om belenning, og
hvor mye belenningen betyr for en. Og det er tre typer forestillinger som er viktig:

- Subjektive forventninger, som er individets egne tanker om hvorvidt innsats vil gi

resultater.
- Instrumentelle overveielser, som er vurderinger av om arbeidet forer til belenning.
- Valensvurderinger, som er vurderinger av om belenningen har verdi for individet

(ibid.s.48/49).

Videre s& har man en annen teori, som er Kognitiv evalueringsteori og den skiller mellom to
motivasjonssystemer som kalles indre motivasjon og yire motivasjon. Belgnninger i
tradisjonell forstand som bonus og frynsegoder, belonningen ligger uten for selve

jobbaktivteten, er ytre motivasjon. Motivasjon som ligger i selve utferselen av arbeidet er

indre motivasjon. Det hevdes at & overfokusere pa yire belenning kan trekke vek gleden ved

selve arbeidsutferselen og pd den méten underminere den indre motivasjonen for arbeidet. Det
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vil si at det kanskje ikke alltid lenner seg med belenning. En nyere analyse stotter denne
undermineringseffekten, det vil si at & fokusere pa ytre belenning forer til reduksjon i den
indre motivasjonen for 4 utfere arbeidsoppgavene. Spesielt der det er klar kopling mellom

forventet ytelse og belenning (ibid.s.51).

I Sosiale motivasjonsteorier er man opptatt av at motivasjon er et resultat av en persons
opplevelse av likeverd og rettferdighet i jobb og arbeidsliv. Ens opplevelse av likhet vs.
ulikhet, og rettferdighet vs. urettferdighet 1 forhold til prosedyrer for fordeling av goder pa
arbeidsplassen og medarbeidere (ibid.s.44 og 54).

Under denne hovedteorien finner man Likeverdsteori, gér ut pa at i hvilken grad man er
motivert er avhengig av hvordan man opplever rettferdighet, som er basert pa
sammenlikninger med det andre fir og gir. Hvis en opplever at det er likeverd i innsats med
dem man sammenligner seg med, er det en likeverdstilstand. Hvis man opplever at det er
mangel pa likeverd i innsats med dem man sammenligner seg med, er det en
likeverdsspenning. 1 disse sammenhengene gjer en ulike sammenlikninger, som blant annet at
man sammenlikner navarende jobbsituasjon med erfaringer fra tidligere jobbsituasjon, i
samme organisasjon eller annen arbeidsplass. Eller at man sammenlikner seg selv med en
annen person utenfor egen arbeidsplass. Det er ulike betingelser som virker inn pa
sammenlikningene, men de tre viktigste er lannsnivd, utdanningsnivé og ansettelselengde.
Folk med hey lonn og god utdanning velger gjerne referanseobjekter utenfor egen
organisasjon, mens folk med lavere lenn og mindre utdanning finner gjerne referanse objekter
innenfor organisasjonen. Men det er ogsa her et viktig unntak, og det er individuelle
forskjeller i likeverdsfolsomhet, det vil st hvor folsom en er for opplevelse av urettferdighet i

innsats i forhold {il dem man sammenlikner seg med (ibid.s.55/56).

Jobbkarakteristikamodeller er den siste av de fire motivasjonsfaktorene, og er
fellesbetegnelse péa teorier som fremhever at det er egenskaper ved selve jobben som pavirker
motivasjonen til arbeidstakere. En har her under Herzbergs tofaktorteori, som fokuserer pa
motiveringsfaktorer, som kan skape trivsel vis de er tilstede, men ikke nedvendigvis

mistrivsel vis de ikke er tilstede, og hygienefaktorer, som kan skape mistrivsel vis de ikke er
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tilstede, men ikke nedvendigvis trivsel vis de er tilstede. Og s har en
Jjobbkarakteristikamodellen, der det pekes pa sentrale trekk som variasjon i ferdigheter,
oppgaveidentitet, oppgavebetydning, autonomi og tilbakemelding. Som sier at jo mer en jobb
er preget av disse trekkene desto mer egnet er den til 4 motivere individets indre motivasjon

for arbeidet (ibid.s.57).

Disse teoriene ser alle pa ulike faktorer som kan virke in pA motivasjonen, i behovsteorier er
motivasjon en atferd som blir utlest av ulike typer grunnleggende behov, mens i kognitiv
motivasjonsteori gér ut pa at motivasjonen er en atferd som er utlest av forventningene om
méloppnéelse og belenning. 1 sosiale motivasjonsteorier er motivasjon er resultat av en
persons opplevelse av likeverd og rettferdighet i arbeidslivet, mens
jobbkarakteristikamodellen sier at det er ulike egneskaper ved selve jobben som pavirker
motivasjonen til arbeidstakerne. S& ut i fra min problemstilling, om hva ved jobben som
motiverer de ansatte, anser jeg det som at jobbkarakteristikamodellen vil vaere mest gunstig
for & hjelpe meg & belyse problemstillingen. Dette da den ser p& motiveringsfaktorer og
senirale trekk ved jobben som kan bidra til motivasjon i den grad de er tilstede, som passer i

forhold til problemstillingen min om hva ved en jobb som motiverer.

4.1. Herzbergs tofaktorteori.

Deite er en teori som er utviklet av Fredrick Hertzberg og som vakte stor interesse fordi den
utfordret gjengse oppfatninger av de underliggende dimensjonene ved jobbegenskaper. Det er
en vanlig oppfatning at mistrivsel er det motsatte av trivsel, men Herzberg mener at disse to
begrepene refererer til to uavhengige dimensjoner. Han skiller mellom motiveringsfaktorer og
hygienefaktorer, der den ferste virker fremmende pa jobbtrivsel mens den siste gar ut pa at det

er ved fraveer av negative arbeidsbetingelser den utever sin effekt.

Herzberg trakk to generelle konklusjoner ut fra det mensteret av sammenhenger i forhold til
de to dimensjonene trivsel og mistrivsel, og Kaufmann & Kaufmann (2003:58) sier det slik:
1. Hygienefaktorene kan skape mistrivsel i den grad de ikke er til stede, men ikke trivsel om
de er tilstede.

2. Motivasjonsfaktorene skaper trivsel i den grad de er (il stede, men ikke mistrivsel i dersom

de ikke er tilstede.”
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Denne teorien kan illustreres i en modell som viser sammenhengen mellom de to faktorene:

Svaert

Metiverings-
tilfreds '

faktorer . pavirker tilfredshets
- Prestasjoner

- Anerkjennelse
- Ansvar

- Selve arbeidet
- Personlig vekst

Motiveringsfaktorer

Verken til-

freds eller

utilfreds ‘ ‘ \
Hygienefaktorer ~  lygienefaktorer
- Arbeidsbetingelser  pavirker utilfr
- Lonn og sikkerhet
- Bedriftspolitikk

Svaert - Ledelse

utilfreds - Mellommenne-

skelige relasjoner

Figur 1: Herzbergs teori om motiverings- og hygienefaktorer (Kaufmann & Kaufmann

2003:58)

Vist alle de fem faktorend i motiveringsfaktorer er gode, det vil si at individet oppfatter dem

som 3 vere til stede og det forer til trivsel. Vist faktorene i hygienefaktorer ikke er gode, det

vil si at individet oppfatter det som at deer darlige, forer det til mistrivsel.

Hygienefaktorer:

1. Arbeidsbetingelser: Vil si de fysiske arbeidsforholdene som for eksempel lys,

temperatur, plass, hjelpemidler og arbeidsmengde.

2. Lonn og sikkerhet: Vil si objektive tegn pé trygghet som retiferdig og tilfresstillende

lonn, og bedriftens pkonomiske situasjon.
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3. Bedriftspolitiki: Vil si faktorer som vil ha innvirking pa arbeidsforholdene, og gjelder
bedriften som helhet.

4, Ledelse: Om han/hun har rett kompetanse og er villig til & lere fra seg og delegere

ansvar. Og at vedkommende er rettferdig.

5. Mellommenneskelige relasjoner: Det vil si de sosiale forholdene pa arbeidsplassen,
béde mellom de ansatte, og forholdene mellom ansatte og ledelsen (Bjorvik &

Haukedal 1997:313).

g

Motiveringsfaktorer:

1. Prestasjoner: Lose problemer, se resultater av arbeidet sitt og tilfredsstillelse ved &

fullfere en jobb.

2. Anerkjennelse: For & ha utfort godt arbeid, dette gjerne i form av ros. Men hvem

anerkjennelsen kommer fra er mindre viktig.

3. Ansvar: Muligheten til 4 selve bestemme hvordan en oppgave skal utfores og
kontroll over egen arbeidssituasjon. Dette innebeerer ogsa utvidet ansvar, at en har

ansvar for at andre gjer jobben sin.
4. Selve arbeidet: Om en synes det er interessant, utfordrende eller varierende.

5. Personlig vekst: Muligheten til & laere nye ferdigheter, prove noe nyit, avansere og
at en da har sterre mulighet til forfremmelse og videre vekst (Bjervik & Haukedal

1997:313).

Vist motiveringsfaktorene mangler forer det til en neytraltilstand, men dersom de er gunstige
virker de aktivt og fremmende pa tilfredshet og produktivitet. Og ndr hygienefaktorene er
gode flernes mistrivsel. Men det denne modellen 1 tilstrekkelig grad ikke tar hensyn til, er
individuelle forskjeller nar det gjelder hvilke faktorer som farer til trivsel og mistrivsel.
Faktorer som gjer at for eksempel jeg kan fole mistrivsel er ikke nedvendigvis de samme

faktorene som far en annen til & fole mistrivsel eller vice versa. S& denne inndelingen er ikke
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sd enkel da overgangene meﬂom*‘t‘ﬂ_ﬁ‘éds;‘hét__:(')g‘utiifredshet kan vaere glidende, og noen av

hygienefaktorene kan fere til triv‘Séi.'t- e

4.1.1. Tofaktorteorien og jobb-berikelse

Jobb-berikelse er et viktig arbeidsmiljeprogram som Herzbergs teori ledet opp til, og som har
til mal & ruste opp hygiene- og motivasjonsfaktorene i organisasjonen. En vil tilfere jobben

mer positivt innhold, og unnga negativt innhold.
Noen eksempler pa jobb-berikelse definerer Kaufmann og Kaufmann slik:

a) A gi slipp pa noe av den direkte kontrollen over arbeidstakeren”. Her legges det vekt
pé resultat og at arbeidstakeren har nok kunnskap til & velge den fremgangsméten

han/hun vil bruke for pé best mulig méte oppné resultat.

b) 74 gi arbeidstakeren gkt personlig ansvar”. En far ansvar og sterre kontroll over egne

jobbhandlinger.

c) “A organisere arbeidet i helhetlige oppgaver”. En fér muligheten til & fullfore et helt
stykke arbeid, fra begynnelse til slutt.

d) 74 gi storre frihet i jobben og bedre tilgang pd informasjon”. En fir informasjon om
arbeid som er utfort av andre, og kan pd denne maten se sitt eget arbeid i en sterre og

kanskje mer meningsfull sammenheng.

e) "d sorge for at arbeidstakeren far mulighet til & utvikle seg”. Arbeidstakeren far nye
og utfordrende arbeidsoppgaver. Dette kan for eksempel vere arbeid som overordnede

har gjort for, som planlegging (2003:59).

4.2 Jobbkarakteristikamodellen.

Den best utviklede modellen etter generelle synspunkter pa jobb-berikelse, er det Richard
Hackman og Greg Oldman som stér for. Dette er jobbkarakteristikamodellen, der det sentrale
er at modellen tar sikte pd & utvikle en detaljert og konkret system for & finne

motivasjonspotensialet i en jobb. Ved 4 fa et bedre utgangspunkt for tilrettelegging av
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arbeidsoppgaver, kkan man i sterre grad stimulere den enkelte arbeidstakers vekstbehov. Men
det forutsetter at stimuleringen forer til bedre motivasjon for jobbytelse, og at dette videre
farer til bedre arbeidskvalitet og ekt produktivitet. En kan si at det er egenskaper ved selve

jobben som skaper motivasjon (Kaufmann & Kaufmann. 2003:60).

Jobbkarakteristikkamodellen kan illustreres i en figur som spestfiserer sammenhengen

mellom jobbegenskaper, viktige psykologiske tilstander og personlige og arbeidsmessige

resultater:
Sentrale Viktige . Personlige og
jobbegenskaper psykologsike arbeidsmessige
tilstander ) resultater
Krav til forskjellige
ferdigheter Opplevelse av ) Hiz indl:e .
. obbmotivasjon
Oppgavens betydning > ———» meningsfylt ! )
arbeid
. ) Hey vekst-
O dentitet
ppeavens ITentiet > tilfredshet
) Opplevd ansvar Hpy allmenn
Autonomi for resultater jobb-tilfredshet
) ) Kunnskap om Hﬁy‘ ]
Tilbakemelding > arbeidsresuliater / arbeldseffektivetet

Betingende variabler:
1. Kunnskap og ferdigheter
2. Styrken i vekstbehovet

3. Tilfredshet med
arbeidskonteksten

Figur 2: Jobbegenskaper og motivasjon (Bakka, Fivelsdal & Nordhaug, 2004:57)

Modellen illustrerer at de fem jobbegenskapene er avgjerende for arbeidstakerens indre

motivasjon, det vil si de tre psykologiske tilstandene. Jobbegenskapene som krav til
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forskjellige ferdigheter, oppgavens betydning og oppgavens identitet forer til en opplevelse av
et meningsfylt arbeid. Autonomi i arbeidet medfarer at en opplever ansvar for resultater, mens

tilbakemelding medfarer til kunnskap om arbeidsresultatet. Den indre motivasjonen (de tre

psykologiske tilstandene) er helt avgjerende si vel som jobbmotivasjon og ytelse som
jobbtrivsel. Figuren spesifiserer ogsd sammenhengen mellom den indre motivasjonen og

resultater i form av blant annet hey allmenn jobb-tilfredshet og arbeidseffektivitet.

De sentrale positive jobbkarakteristikka (jobbegenskaper) kan videre beskrives slik:

1. Variasjon i ferdigheter gir ut pa i hvilken grad en jobb gir muligheten til 4 bruke

forskjellige ferdigheter, evner og kunnskap. Antagelsen er at jobben vil vare mer

motivasjonsengasjerende jo flere varierte ferdigheter som inngér i jobben.

2. Oppgaveidentitet handler om i hvilken grad jobben gér ut pa 4 utfore et helt stykke
avsluttet arbeid eller bare en liten del av en sterre oppgave. Eksempel pa to grader av

oppgaveidentitet kan veere & sette sammen en hel sykkel vs. bare & montere styret.

3. Oppgavensbetydning gér ut pa ut i hvilken grad arbeidstakeren kan se den jobben en
gjer i en sterre sammenheng. Om jobben har kjente virkninger for andre personer i
samfunnet eller organisasjonen. Hvis arbeidet har konkrete virkninger pa andre

menneskers situasjon og behov vil det oppleves som viktig

4. Autonomi handler om 1 hvilken grad arbeidstakeren har ansvar og kontreoll over egen

arbeidssituasjon. Om jobben byr pa mulighet for selvstendighet og valgmuligehter i

forhold til & planlegge arbeidet og beslutte hvordan det skal utfares.

5. Tilbakemelding gar ut pai hvilken grad vi far informasjon om resultatet av vért
arbeid. Tilbakemelding er viktig for motivasjonen, men ogsa viktig for 4 laere av

erfaringer. Poenger er at tilbakemeldingen skal dreie seg om selve jobben, og

medarbeidersamtale er et eksempel pa dette (Kaufmann & Kaufmann 2003:61).

Det er viktig & understreke at det er individets subjektive opplevelse av de ulike

jobbkarakteristika som er viktig. Menneske er forskjellige, en person kan oppleve at jobben

har variasjon mens en annen i samme jobb kan oppleve den som ensformig og kjedelig.
Individuelle forskjeller i motivasjon, evner og kompetanse kan ha med dette 4 gjere, og

Hackman knytter jobbegenskapene til motivasjonstilstander:
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1. At en opplever arbeidet som mer eller mindre meningsfylt, og dette er knytet til de tre
forste jobbegenskapene som er nevnt ovenfor.
2. At en, i varierende grad, opplever ansvar for arbeidsresultatet.

3. Aten, i varierende grad, har kjennskap til resultatet av arbeidet.

Det er en drsak-virkningskjede fra jobbegenskaper via de psykologiske reaksjonene, til
virkninger pa holdninger og atferd hos medarbeiderne. Men disse reaksjonene vil vare noe

pévirket av vekstbehovet til medarbeiderne.

-

Resultatet er gitt i teorien nér en skérer hoyt pa de fem jobbegenskaf)ene. En blir mer tilfreds,
en vokser med oppgavene og effektiviteten pa arbeidet blir hayere (Bakka, Fivelstad &
Nordhaug 2004:57).

Teorien hviler pa forutsetninger som setter betingelser for anvendelse og gyldighetsomrade,
en ma ta hensyn til individuelle forskjeller i personlige motivasjonsdisposisjoner nér en
vurderer en jobbs motivasjonspotensial. Og her er det serlig tre faktorer (betingende

variabler) Hackman legger vekt pa:

1. Individuelle forskjeller nar det gjelder graden av vekstbehov. Som tidligere nevnt er
individer forskjellige ogsé pé dette omradet, og de psykologiske behovene til
medarbeiderne er avgjerende for hvor mye de vil engasjere seg 1 en stilling med store

utfordringer. Hackman sier videre at:

Noen mennesker har sterkere behov for & yte noe spesielt, for & lere og for &
utvikle seg videre. Disse personene har sterkere vekstbehov, og vi kan forutsi
at de vil utvikle hey indre motivasjon nar de arbeider 1 en kompleks jobb med
utfordringer. Andre har mindre sterke behov for vekst og vil vare mindre
opptatt av 4 utnytte de mulighetene for personlige prestasjoner som finnes i en
stilling med heyt motivasjonspotensial (Fivelstad, Bakka & Nordhaug,
2004:58).

2. Individuelle forskjeller ndr det gjelder jobbtilfredshet. Bade personen og stillingen er
plassert i en sterre ramme: den organisatoriske konteksten. Og det vil dreie seg om
flere ulike forhold, alt fra lennssystemer og lederstil til kulturen i organisasjonen.
Forskning viser at vist en person er grunnleggende og generelt misfornegyd med jobben
sin, er det vanskelig, nesten umulig, & skape motivasjon pa grunn av endringer i

arbeidssituasjonen.
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3. Individuelle forskjeller nar det gjelder kunnskap og ferdigheter. For at den indre

| motivasjonen skal bli utlest, ma individet ha de kunnskapene og ferdigheter som er
nedvendig 4 ha for 4 kunne mestre en jobb som byr pa utfordringer og krever mye
selvstendighet. En kan tenke seg et utviklingsforlep der arbeidstakeren starter med
enkle oppgaver under ytre kontroll og det er sma krav til selvstendighet, personlig
utfoldelse og frihet. Nar en senere har bygg opp et bedre kompetansegrunnlag kan
arbeidstakeren gé videre med jobboppbygning, slik som teorien til Hackman og
Oldham beskriver (Kaufmann & Kaufmann, 2003:63).

En kan avslutningsvis si at denne modellen legger vekt pa individuelle behovsforskjeller, og
at menneske er forskjellig nar det gjelder behovet for personligvekst. Personer som har et stort
vekstbehov vil i sterre grad en andre vare motivert nar de fem jobbegenskapene er til stede,

og at det er en sammenheng mellom jobbegenskaper, indre motivasjon og resultater.

43  Sammenfatning og diskusjon

Disse teoriene er ikke motstridende, noen utfyller hverandre pa noen omrader og kan
betraktes som biter i et stort og komplisert puslespill. I Herzbergs tofaktor teori legger han
vekt pa faktorer som fremmer og hemmer trivsel og mistrivsel i en jobbsammenheng. Han
konkluderer i denne teorien med at motivasjonsfaktorene kan skape trivsel vist de er til stede,
men ikke mistrivsel vis de ikke er tilstede. Hygienefaktorene kan skape mistrivsel vis de ikke

er tilstede, men ikke trivsel vis de er tilstede.

Arbeidsbetingelser og mellom menneskelige relasjoner er sammenfallende med Herzbergs
hygienefaktorer, og de ma veere gode for at motivasjonsfaktorer som for eksempel
anerkjennelse og ansvar skal bedre motivasjonen. I tilegg mener han at prestasjoner, selve

arbeidet og personlig vekst kan bedre motivasjonen vist hygienefaktorene er bedret.

Jobbkarakteristikamodellen fokuserer mer pa selve arbeidet, og at grunn til motivasjon ligger i
maéten jobben er bygget opp pa, som for eksempel variasjon i ferdigheter og hvilken betydning
den jobben en gjor har for andre. Men en viktig forutsetning her er noen individuelle
forskjeller som ma veere tilstede, de ansatte ma ha kunnskaper og ferdigheter som kreves i
jobben, og de mé ha et visst enske om & videre utvikle seg. De ma ogsé vare forneyd med

arbeidsbetingelsene, er de ikke det er det vanskelig og nesten umulig & skape motivasjon pa
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grunnlag av endinger i arbeidssituasjonen. For at medarbeiderne skal bli motivert av & f& mer
utfordringer i jobben, mi de selv enske det og veere forngyd med omgivelsene og

arbeidssituasjonen.

Er det arbeidsmiljeet eller betydningen av den jobben de gjer at de ansatte i helse og omsorg i

Vaksdal Kommune trives i jobben? Dette vil jeg drefte i kapitel 5, som er oppdelti 7 temaer.
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5.0 Innsamlede data og dreftinger

Jeg har intervjuet 5 personer som jobber innenfor helse og omsorg i Vaksdal Kommune.
Siden dette er en liten kommune og “alle kienner alle” vil jeg ikke si hvor eller innenfor

hvilken avdeling mine informanter jobber, dette for & sikre anonymitet.

Jeg har delt dette kapitelet opp i 7 folgende temaer: Motivasjonsfaktorer, hygienefaktorer,
variasjon i ferdigheter, oppgavens identitet, oppgavens betydning, autonomi og

tilbakemelding. Dette fordi det er temaer som man finner i teorien jeg har valgt og som vil
hjelpe meg 4 finne frem til hva ved jobben som motiverer de ansatte, og som kan indikere

hvilke faktorer som kan ligge til grunn for det lave sykefraveret.

Jeg vil drefte de innsamlede dataene og teorien i lag, og jeg vil dra in sitat fra intervjuene for

4 drpfte disse opp mot teorien.

5.1.  Variasjon i ferdigheter

Pa sparsmalet om det var variasjon i arbeidsoppgavene, svarte en: “Ja, det synes jeg. Vi far
gjore veldig mye her, en blir oppleert til det. Men samtidig md man ikke over trd grensene
sine. Det d veere proff er ogsd d kunne si at nei dette kan jeg ikke, dette er ikke jeg kompetent

til G gjore. Her far en gjore det en kan, og det er variert”.

Variasjon i ferdigheter gér ut pa i hvilken grad jobben gir mulighet til & bruke forskjellige
ferdigheter, evner og kunnskap. En av informantene beskriver det slik: *Ja, det synes jeg
absolutt. Det er ikke hver dag vi gior det samme, selv om det er mye det samme sd er det

Jorskjellig allikevel. En har forskjellige pasienter som trenger forskjellig tilrettelegging”.

Antagelsen er at jobben vil vaere mer motivasjonsengasjerende jo flere ferdigheter som inngér
i jobben. Alle informantene synes det var nok variasjon i arbeidsoppgavene og var veldig
forneyd med det. En av informantene sa: ”En faler en fir brukt utdanningen sin. En far bruke
[flere ferdigheter, det er bade unge og gamle, det er ikke bare eldre. Vi far varierte brukere,
det synes jeg er veldig kjekt. Jeg synes det er veldig kjekt at det er variert”.

Men i jobbkarakteristikamodellen legges de ogsé vekt pa individuelle forskjeller som
kunnskap og ferdigheter, og graden vekstbehov. Men som en av informantene ovenfor sier,

mai en ikke trd over sine egen grense. De mé ha de kunnskaper og ferdigheter som er
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nodvendig for & mestre de utfordringer jobben kan by pa. Vist en person ikke er kompetent
nok pa et rimelig niva, vil det fore til at vedkommende blir utilfreds og frustrert i stillingen.
Alle informantene uttrykte at de likte & fa utfordringer og at det var varierte arbeidsoppgaver

som krevde forksjellige ferdigheter og evner av dem.

Graden av vekstbehov er ogsd individuell, noen har sterkere behov for & yte noe spesielt, laere
4 utvikle seg, mens andre ikke har dette behovet og vil bare gjere de arbeidsoppgavene de skal
gjere. De som ensker & yte mer har et sterkere vekstbehov og vil utvikle hay indre motivasjon
nar de har en jobb med utfordringer. Disse forskjellene kommer frem i en av informantenes
svar: Til né har vi gjort det veldig mye, da det har vert manko pa sykepleiere. 5a vi har gjort
arbeid som kanskje sykepleierne til vanlig gjor. Sa vi har fait veldig stor utfoldelse i vart yrke,
synes jeg. Det gjor vi egentlig i dag ogsa, vi hjelper sykepleierne med enkelte oppgaver de
ikke far tid til. Jeg liker utfordringer og soker det liif gierne”. Den samme personen sier
videre: ” Men noen onsker jo ikke det, noen gnsker bare a gjore sine oppgaver og synes det

blir for mye utfordringer. Men vi utfyller hverandre bra, synes jeg. ”

Oppsummering

Alle informantene sier at det er variasjon i arbeidsoppgavene og at de fir bruke forskjellige
ferdigheter. Og en ser er det en bra balanse blant de ansatte i helse og omsorg, de som gnsker
varierte og utfordrende arbeidsoppgaver soker dette og far det sa sant det lar seg gjore. Og sé
er det noen som ikke gnsker dette, og det er det forstaelse for, en er forskjellige. Det er rom og

forstaelse for individuelle forskjeller.

Dette er nok en (av flere faktorer) som forer til motivasjon, de ansatte som ensker det far

mulighet til 4 leere & utvikle seg, og det er forstaelse for individuelle forskjeller.

5.2. Oppgaveidentitet

I helse og omsorg er det ofte tre yrker som jobber: sykepleiere, omsorgsarbeidere og
hjelpepleiere. Der det er sykepleierne som har det hayeste ansvaret og noen av de oppgavene

som sykepleieme har kan bare de gjere.
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Jobbkarakteristika modellen sier at oppgaveidentitet handler om i hvilken grad en jobb gér ut
pa & utfere et helt stykke arbeid eller bare en del av en sterre oppgave. | helse og omsorg
varierer nok dette alt etter hvilken utdanning man har og om man ensker 4 gjere mer enn de
arbeidsoppgavene man har. Noen av arbeidsoppgavene vil vare et helt stykke arbeid, mens
andre vil veere en del av en storre oppgave. Og da kan man ikke gjore mer, fordi en er palagt
av regelverket at en med en spesifikk utdanning skal gjere den oppgaven. En av informantene
sier: "Sykepleierne har det hoyeste ansvaret og kan bare gjare de oppgavene de er tildelt.
Men vi pleier som regel & dele pd det. Den pasienten som jeg har, vist den skal gjore noe uten
om sykepleier oppgaver, si gjor jeg det. Sa sant jeg kan gjore det. Sd hun ikke ma komme inn
etterpd for d gjore noe jeg like godt kan gjere”. En annen sier dette om arbeidsoppgavene:

?Vi har alt stellet, alle prover innenfor vart omrdde, sar stell, insulin, crp, osv”,

Oppsummering:

Jeg tror ikke de ansatte tenker noe over om de gjor en hel oppgave eller bare en liten del, og
akkurat denne faktoren virker ikke in pa motivasjonen til de ansatte. Siden det er lover og
regler for hva de kan og ikke kan gjare. Men at det er enske om utfordringer og & leere mer,
som kan ligge bak om de utforer en hel oppgave eller ikke. Som en av informantene i 5.1.
sier, at det er ikke alle som gnsker & gjore mer en det som er arbeidsoppgavene deres. Sa om
de utfarer en hel oppgave varieres av selve arbeidsoppgaven, hva de har lov til & gjere, hva de

kan gjgre og hva de gnsker & gjore.

5.3. Oppgavens betydning

Her spurte jeg mine informanter om de synes de gjer en viktig jobb for 4 se om de selv kunne
se den jobben de gjor i en storre sammenheng. En av informantene sa: "Ja, en kjempe viktig
jobb. Viktigheten er det ikke noe d si pa, for det er faktisk vare eldre vi steller. Det er en sin
mor, bestemor, saster, tante, som vi steller, og som pa en madte er trygg og har det godt her.
Noen viktigere jobb enn d ta vare pd mennesker kan jeg ikke komme pd, kanskje skole

selvfalgelig, men sann med tanke pd & ta vare pa et annet menneske for det er jo det vi gjor 7.

Jobbkarakteristikamodellen sier at oppgavens betydning handler om man kan se den jobben
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man gjer i en sterre sammenheng, og om jobben har kjente virkninger for andre personer. Vist
den har det, og en ser det selv, kan det oppleves som viktig. Den jobben som gjeres i helse og
omsorg har virkinger for andre, for eksempel beboerne pa et sykehjem. De blir tatt vare pa, pa
forskjellige mater, de far mat, stell og ikke minst det sosiale. De far snakke med andre og
ulike aktiviteter gjennom for eksempel en arbeidsstue. En annen av informantene sier det
slik:” Det er det d jobbe med mennesker, dette er jo siste plassen de kommer til. Dette med a
gi pasientene en god hverdag nar de skal veere pd institusjonen, noe som giv meg veldig mye”.

En tredje informant sa: “Jeg faler jo litt det, der er jo viktig for dem som vi gdr til”.

De ansatte ser selv viktigheten av den jobben de gjer, at den har innvirking og betyr mye for
andre mennesker. Men folelsen av viktighet kan ogsa gjere at de ansatte feler at de ikke har
gjort en god nok jobb, at de ikke strekker til. Informanten som-€r sitert forst i dette temact sa
ogs: " En gdr hjem og foler at en har ikke gjort en god nok jobb, fordi jeg har mine pasienter
og de har fatt stell og mat og alt det der, det er jo ting de skal ha. Men jeg har ikke faitt
snakket med dem og de har ikke fortalt hvordan de har det. Sa jeg vet ikke helt hvordan de
har hat det, en foler en har gjort en utilstrekkelig jobb. For det horer med jobben véir det og
Saktisk. De skal ikke bare mates og skiftes pd, de skal fole de er verd noe, vi skal sitte G prate
med dem”. Dette henger nok sammen med andre faktorer som arbeidsmengde og bemanning,
ndr arbeidsmengden er stor og bemanningen lav sa foler de ansatte at de ikke far gjort mer en
akkurat det de ma. Noe som igjen kan g ut over psyken. Dette kan en se henger sammen med

en faktor som arbeidsmengde, noe jeg kommer inn pa i kapitel 5.7. i hygienefaktorer.

Jobbkarakteristikamodellen sier at de tre overnevnte jobbegenskapene (variasjon i ferdigheter,
oppgavens identitet og oppgavens betydning) ferer til en opplevelse av et meningsfylt arbeid,
i den grad de er tilstede. Videre sier modellen at nér en opplever den jobben en gjer som
meningsfylt bidrar det til hoy indre motivasjon.

Man s4 at de tre overnevnte egenskapene ifelge informantene var til stede, og i teorien skal

det da fore til en hey indre motivasjon.

Oppsumnering

De ansatte er veldig bevisst over at den jobben de gjor er viktig, fordi den har en betydning
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for beboerne ved sykehjemmet, den har innvirkinger pa andre menneskers behov og situasjon.
Folelsen av & vaere der for noen, gjer at man opplever den jobben som man gjer meningsfull
som igjen bidrar til gkt motivasjon blant de ansatte. Flere refererer til hvor glade beboerne blir
for 4 se dem og at jobben de gjor handler om at beboerne skal ha det godt og trygt. Dette er

noe som jeg mener er en svert motivasjonsengasjerende faktor.

Men igjen tror jeg at fallhgyden her kan veaere stor. Med dette mener jeg det den ene
informanten sier at de faler at de har gjort en utilstrekkelig jobb. Vist en gar over lengre tid
med denne falelsen, noe som ogsa informanten poengterer, gir det over psyken. En gér fra &
trives og veere motivert til mistrivsel pa den méten at en feler at en gjor en darlig jobb. Dette
er, som nevnt ovenfor, en faktor som henger sammen med arbeidsmengde, sé jeg vil gé

naermere in pa dette i punkt 5.7. som handler om hygienefaktorer.

5.4, Autonomi

Pa et sykehjem er det faste rutiner pd hva som skal gjeres, men rom for litt selvstendighet er
det. Det kommer frem av det en informant sier: ”Def er faste rutiner pé hva vi skal gjore, men
i hvilken rekkefolge kan vi bestemme selv etter hva som passer best. Vist det er en som ikke
har sovet om natten, men som sover frempd sa gar vi ikke in & begynner hos han forst. Og vist
han fortsatt sover ndr klokka er 09 nar frokosten serveres, sa lar vi han sove. Sa tar vi han
opp ndr de andre har spist frokost og serverer han frokost da. Litt sann kan en gjore, en er
ikke sd firkantet at nd er klokken der nd skal du st opp. Vi praver sa godt vi kan at de som

har sovet lite om naz‘tenf&r sove frem pa. For slik vil jo vi ha det og, vi tenker jo lift”.

Autonomi handler om i hvilken grad arbeidstakeren har ansvar og kontroll over egen
arbeidssituasjon. De ansatte har dette da de har et antall pasienter de han ansvaret for, men
selve arbeidsoppgavene er gitt, blant annet skal pasientene stelles og de skal ha frokost. De

har selv ansvar for at disse arbeidsoppgavene blir utfert, og at pasientene har det bra.

Videre handler autonomi om jobben byr pa mulighet for selvstendighet og valgmuligheter i
forhold til & planlegge arbeidet og beslutte hvordan det utfores. Informantene sier at det er
faste rutiner pa hva som skal gjeres, men i hvilke rekkefalge kan de selv bestemme alf etter
hva som passer best for dem og for beboerne. Sa de ansatte har noe rom for selv 4 planlegge

arbeidet og bestemme hvordan de skal lose arbeidsoppgavene.
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Dette sier ogsa en annen informant, men ogsé at det er lett & gd 1 det samme mensteret: ” En
mé vel veere sa cerlig & si at det blir vel til at man gdr i det samine monsterel, men det er ikke
dermed sagt at det ikke er lov G gjore det pd en annen mdte. Men arbeidsoppgavene er veldig
greit fordelt, men det er jo menneskene som bor her som vil ha det pa sin mate. Def er ikke
alltid at rutinene er sa lett og legge om, for oss personalet kunne det kanskje vert det. Men de
som bor her er av og til ikke interessert i det. Bare noe sa enkelt som julemiddagen 4 fi lagt
den til ettermiddagen, det onsker de ikke. Vi kan kanskje veere sann at vi kan gjove
arbeidsoppgavene pd andre mdter, men det kan hende at de som skal motta tjenesten ikke er
54 interessert. Men i det siste har vi lagt om driften her pd huset, sa en kan ikke akkurat si at

vi er inngrodd i gamle rutiner, s vi har mdtiet endre oss i mdten 4 gjove ting pd”.

Som en ser ensker gjerne de ansatte & gjore arbeidsoppgavene pa-én annen méte, men at de
pavirkes av beboerne fordi de ikke vil at det skal endres. Men akkurat nd har de méttet endre

méten ting gjatres pa.

Teorien sier ogsd at jobbegenskapene er kayttet til ulike motivasjonstilstander. Denne
egenskapen er knyttet til motivasjonstilstanden at man opplever, 1 varierende grad, ansvar for
arbeidsresultatene. I denne situasjonen, 4 jobbe 1 helse og omsorg, er det grunn til 4 anta at de
ansatte foler ansvar for arbeidsresultatene. Med tanke pé at arbeidsoppgaven her er 4 ta vare
pé andre mennesker og serge for at de har det bra. Dette kan en se 1 det den forste informanten
sa, at de lar de som har sovet darlig om natten far sove frem pa. De ansatte foler at de har et

ansvar over beboerne og deres ve og vel.

Oppsummering

De ansatte har faste rutiner pa hva som skal gjeres, men ved at de kan ta hensyn til beboerne
og variere rekkefalgen pa oppgavene alt etter hva som passer best, gjer at de ikke faler seg
helt fast 14st til rutiner. Men igjen sé kan de hende at beboerne pa andre omrader ikke ensker

endringer, som for eksempel 4 flytte julemiddagen til litt ut pa ettermiddagen.

Konkluderende kan en si at de ansatte har ansvar og kontroll over arbeidssituasjonen, og
muligheten til 4 planlegge utferselen av jobben, men at de styres litt av hva beboerne ansker,
béde 1 positiv og negativ retning. Med dette mener jeg at 4 la de sove frem pé ikke sees som

pé et stort problem og noe en har forstdelse av da en selv av og til kan sove dérlig om natten
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og vil sove frem pa. Men 4 flytte julemiddagen kanskje hadde passet best for
arbeidssituasjonen til de ansatte, men beboerne gnsker ikke & flytte den. Og det tas det hensyn

til selv om de kanskje hadde letter arbeidssituasjonen til de ansatte.

Det & £ bestemme noe av hverdagen selv pavirker nok motivasjonen, men i et overordnet
perspektiv tror jeg ikke dette er den faktoren som er mest motivasjonsengasjerende. Men en
av flere faktorer som pavirker helheten, en av flere faktorer som spiller in p& motivasjonen til

de ansatte.

5.5. Tilbakemelding

De ansatte far tilbakemelding fra flere hold, fra pasienter, pargrende, kolleger og ledelse. Om
tilbakemelding fra ledelsen sier en: "Vi fdr ikke s mye tilbakemelding fra ledelsen egentlig,
ikke sdnn jevnt over. Men det kommer jo frem i medarbeidersamtaler at en gjor en god jobb.
Men akkurat fra leder sitt synspunkt kunne det vert mer hva som er bra og hva som ikke er
bra underveis. Egentlig si vet vi vel at vi gjor en god jobb, men allikevel sa trenger man jo et
klapp pa skulderen”. En annen sier: ” ITkke sd mye fra ledelse som jeg kunne tenkt meg, men
det har komt seg der ogsd. Altsd fra de hayeste, men de vet ikke hva jeg gjor inne pd rommene

Jor de er jo ikke med meg der, sa det er jo litt vanskelig d fi ros for noe de ikke vet”.

Som de er palagt har avdelingsleder medarbeidersamtale med de ansatte en gang i dret, noe
alle synes var nok. Men de kom frem at 1 spesielle perioder emsket en flere. Dette kunne vaere
nér de hadde en spesiell type pasienter eller ved omregulering. Men jeg far inntrykket av at de
ansatte og avdelingsleder har et godt forhold og at de kan komme til avdelingsleder vist det er
noe de lurer pé eller vil si. Dette bekreftes gjennom det en informant sier: ”Det er & banke pd
dora, jeg gdr in og nd lyrie jeg pd noe. Det er noe jeg vil si til deg. Jeg foler jeg alltid er
velkommen inn til avdelingsleder, og det vet alle. Men noen trenger kanskje et mote eller en

medarbeidersamtale for at de skal fortelle hvordan det gar eller for & sporre om noe de lurer

Tilbakemelding handler om selve jobben en gjer, og en viktig del av den er & lere av
erfaringer. Noe informantene ogsé er inne pi her, i spesielle perioder ensker de flere

medarbeidersamtaler for 4 gi tilbakemelding pé for eksempel den omreguleringen de har vert
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med pa. Noe bdde de ansaite og ledelsen kan laere av, fi frem det som var bra og hva som man

bor gjere annerledes neste gang.

Som det kommer frem ensker informantene litt mer tilbakemelding fra ledelsen, som en sier

at en trenger jo en klapp pa skulderen i blant.

Jobbkarakteristikamodellen sier at tilbakemelding gér ut pd i hvilken grad en far informasjon
om resultatet av vart arbeid. Tilbakemelding er viktig for motivasjonen, men ogsé viktig for 4

lzere av erfaringer.

S4 motivasjonen til de ansatte kommer nok ikke fra tilbakemeldingen fra ledelsen, men det er
fra flere hold de far tilbakemelding fra, som fra pasientene og pargrende. En av informantene
sicr dette om tilbakemelding fra pasientene og parerende: "I fra pasienter, kolleger og
pararende si ja. Det far jeg. Og det er veldig godt, det er rene lonnstillegget. Det at en blir
mott med ” hvor godt a se deg, jeg blir sd glad nér du er her eller jeg blir so godt humer av
deg”. Det gjor veldig mye. Det 4 vite at nar folk ligger pa det siste @ du kan ta deg godt av de
og ikke minst de pdrevende oppi dette her. Og da fi tilbakemeldinger, at dette var en veldig
god tid. Det er jo kronen pd verket. At de far en verdig avslutning pd livet og en god stund, og

ikke minst at de parerende blir ivaretatt der og da”.

Ut i fra det informanten sier, om at den positive tilbakemeldingen fra parerende og pasienter
sees som pa rene lonnstillegget, er det grunn til 4 tolke dette som en faktor som péavirker
motivasjonen. Noe ogsa jobbkarakteristikamodellen sier, at tilbakemelding er vikiig for
motivasjonen. Her snakker informanten varmt om den poéitive tilbakemeldingen og at den
blir satt stor pris p4. Dette kommer ogsé fram 1 det en annen informant sier om
tilbakemelding: “Pdrarende far jeg mye tilbakemelding fra, det er rosen i min jobb. Det er pd
en mdte medaljen jeg har fatt, nar du har gjort en god jobb, det gjelder jo ogsa palliativ pleie.
Altsd deende pasienter, en skal ta vare pa pasienten som ligger der og en skal ta vare pd de
pararende som har i pdvente pd det som skal skje. Og kollegene dine som kanskje synes det er
tungt d jobbe med palliativ pleie fordi en vet hva som vil skje. De ligger jo I siste fasen av livet
sitt og da a fa tilbakemelding pd at du gjorde en kjempe jobb med mamma, pappa, tante,
onkel, osv., noe mer medalje kan ikke jeg fd. Det er utrolig koselig 4 14, og vi far faktisk en del
av det. I avisen ser en jo det, etter at en pasient har gdtt bort sd er det takk til sykehjemmet for

god pleie eller vi fir en blomst”.
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Nar de far slik positiv tllbakemeldmg i form av blomster og en liten annonse i avisen, betyr
det veldig mye for de ansatte Og ved 8 1eferere til den positive tilbakemelding som medaljen
en far og rene l@nnstﬂlegget Vﬂ jeg tolke dette som at dette er noe som betyr mye for de

ansatte og bidrar til 4 eke motivasjonen til de ansatte.

Nér det gjelder tilbakemelding fra kolleger kommer det frem at det er litt personavhengig.
Flertallet av informantene sier at de gir tilbakemelding til sine kolleger, bade ros og hva som
kan forbedres eller gjores annerledes, ting man kan lere av. En sier at: "Kolleger, det spors
hvem person det er. Noen gir tilbakemelding, mens noen er mer forsiktige. Men jeg fir
tilbakemelding fra kolleger veldig ofie, og jeg er veldig flink til a gi tilbakemeldinger pd den
jobben vi gjar her”.

Det 4 {4 ros betyr ogsé noe for de ansatte, det 4 vite at kolleger synes en gjor en god jobb.
Dette handler ogsé om anerkjennelse, fra blant annet kolleger. Det vil jeg kommer mer inn pa

1 temaet om motivasjonsfaktorer.

Denne jobbegenskapen, titbakemelding, er knyttet til motivasjonstilstanden at man har
kjennskap, i varierende grad, til resultatet av arbeidet. Resultatet av arbeidet her vil vare den
jobben de ansatte gjor med beboerne, for eksempel at de i palliativ pleie legger til rette for
beboerne og de pararende pé en best mulig mate. Jeg vil si at informantene i stor grad har
kjennskap til resultatet av det arbeidet de gjer, dette gjennom all den positive

tilbakemeldingen de far fra parorende, kolleger og beboerne.

Oppsummering

De kom frem i intervjuene at tilbakémeldingen fra ledelsen varierte og kanskje ikke var s&
mye som gnsket. Men nar det gjelder tilbakemelding fra kolleger, pasienter og parerende var
den veldig positiv, og de fikk mye tilbakemelding fra de gruppene. Bade positiv og negativ,
men aller mest positiv tilbakemelding. Som en ser setter de veldig stor pris pa dette og som
nok betyr veldig mye for dem. Dette kan en se ved de informantene sier om at de betrakter det_ -
som rene lennstillegget og medalje. Det at teorien sier at tilbakemelding er v1kt1g for
motivasjon, bekreftes av informantene ved et sykehjem i Vaksdal Kommune. Virkelighete
stemmer overens med teorien. De har kjennskap til at resultatet av arbeidet de gjor betyr mye
for andre mennesker, beboerne og de parerende. ” -
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Nér det gjelder tilbakemelding fra kolieger kommer det frem at det er personavhengig, men
alle informantene sier at de er flinke til 4 gi tilbakemelding, og ofte ros. Og de synes det er
viktig 4 gi tilbakemelding pd den jobben de gjor.

Den positive tilbakemeldingen de ansatte far er en av de viktigste faktorene som ferer til

motivasjon og trivsel, dette er en svaert motivasjonsengasjerende faktor

5.6. Motivasjonsfaktorer

Herzberg trekker konklusjon ut fra sine studier om at, motivasjonsfaktorene skaper trivsel i
den grad de er tilstede, men ikke mistrivsel dersom de ikke er tilstede. Med dette i bakhodet
ensker jeg na & se pa de ulike motivasjonsfaktorene Herzberg sﬁéldmr om og drafte mine funn
opp mot teorien. En vil se i den videre dreftingen at flere av motivasjonsfaktorene har
likhetstrekk med faktorene i jobbkarakteristikamodellen. Derfor vil dreftingen bii kort noen

steder da det er tema som allerede er blitt drefiet ovenfor.

Prestasjoner handler om tilfredsstillelsen ved 4 fullfare et arbeid, lase problemer og se
resultater fra arbeidet sitt. En av informantene sier dette: “En gdr jo en og en, og dukker det
opp noe md du gjore det alene”. Nér det dukker opp problemer mé informanten lose dette pa
egenhand, videre omtaler informanten arbeidsplassen som utfordrende og at dette er noe
vedkommende liker. Noe som viser at denne faktoren er tilstede, ved 4 lase problemene en
mater selv gir det informanten mestringsfolelse, siden han/hun liker utfordringer. Men en ser
at prestasjoner har noen likhetstrekk med noen av faktorene i jobbkarakteristikamodellen, som
oppgaveidentitet og motivasjonstilstanden 4 ha kiennskap til resultatet av arbeidet i faktoren
tilbakemelding. Der tilfredsstillelsen av a fullfore et arbeid kanskje ikke blir tenkt s mye
over, siden det er regler pa hva de ulike yrkene i helse og omsorg kan gjere og ikke gjgre. Det
kom ogsa frem ovenfor at det er sykepleierne som har det hayeste ansvaret, men at de ansatte
deler pd oppgavene sé sant det lar seg gjore. Som det ble dreftet i temaet over si har de
ansatte kjennskap til resultatet av arbeidet sitt, som de blant annet fir gjennom tilbakemelding
fra de parerende. S en kan si at faktoren prestasjoner er tilstede, da informantene kan std

ovenfor problemer de mé lase selv, og de ser resultatet fra arbeidet sitt.
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Om man far anerkjennelse for 4 ha utfert et godt arbeid, gjerne i form av ros, er den andre
motivasjonsfaktoren som pavirker tilfredshet. En ser at denne ogs3 har likhetstrekk med
faktoren tilbakemelding i jobbkarakteristikamodellen, der de ansatte fikk mye positiv
tilbakemeldingen pa den jobben de gjorde. En kan ogsa si det p den méten at de fikk
anerkjennelse for 4 ha utfert er godt arbeid. Og som det ble draftet ovenfor far de ansatte ofte
anerkjennelse for den jobben de gjer, en av de ansatte sier det slik: Vi er flinke generelt til G
rose hverandre her, synes jeg”.

Det kommer frem i flere av intervjuene at informantene synes det er viktig & gi ros til kolleger
nér de har gjort en god jobb. Dette fordi de selv synes det er kjekt og gjor at en blir glad og
motivert. Og deite ensker de 4 spre til andre.

Her bekreftes det igjen at de ansatte fir ros angdende den jobben de gjer. En ser at denne

faktoren er tilstede og er med pa 4 fremme trivselen blant de ansatte.

Ansvar handler om man har muligheten til selv a bestemme hvordan en oppgave skal utfores
og om en har kontroll over egen arbeidssituasjon. Ogsé denne har likhetstrekk med en faktor i
jobbkarakteristikamodellen, autonomi. Der en sé at de ansatte gjorde arbeidsoppgavene i den
rekkefolgen som passet best for dem og beboerne, nér det lot seg gjore. Og at det ikke var noe
bestemt méate pa hvordan en arbeidsoppgave skulle utfares. Det var opp til en selv, men at det
av og til blir til at en gjor det pd samme méten. Men at det ogsa varierte ut fra andre faktorer,
som at de har lagt om driften pa huset og har méttet endre seg 1 maten de gjer ting pa. Sa de
ansatte har kontroll over egen arbeidssituasjon og muligheten til a selv bestemme hvordan de
utforer oppgaven, men at de pavirkes av beboernes gnske. Men en kan si denne faktoren, i

varierende grad, er tilstede.

Selve arbeidet gar ut pd om den jobben de ansatte gjor oppleves som interessant, varierende
eller utfordrende. Alle informantene sa de synes jobben kunne by pd utfordringer, noe alle
trives med. De var ogsa noen som oppsekte dette, ved & hjelpe til med arbeidsoppgaver som
ikke var deres egne. Gjennom & oppseke dette fir de ansatte ogsé varierende arbeidsoppgaver,
dette kom ogsd frem i dreftingen 1 5.1. variasjon i ferdigheter. S& her er det ogsd noen

likhetstrekk med jobbkarakteristika modellen ved at denne faktoren er tilstede.
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Personlig vekst handler om muligheten til 4 lzere nye ferdigheter og preve noe nytt. En av

informantene sa folgende: ” En fir gjore veldig mye her, en blir oppleert til det.”. Videre sier
samme person; “Sa har vi jo muligheten til & gd pd kurs ndr det er, det er veldig bra. En far
gjore og veere med pa mye”. En ser at det blir lagt opp til at de ansatte skal lzre, bade lering
pa arbeidsplassen og muligheten til & ta kurs. Videre handler personlig vekst om at nér en har
leert nye ferdigheter pker muligheten til videre vekst og forfremmelse. Det kom ogsé frem i
intervjuene at ndr hayere stillinger som for eksempel avdelingsleder ble utlyst bie det
oppfordret il at de ansatte skal seke. Ut 1 fra dette kan en se at det legges vekt pa
personligvekst 1 helse og omsorg, for de som gnsker det. Sa faktoren personlig vekst er til

stede og er med pd & fremme trivselen blant de ansatte.

Oppsummering

Herzbergs teori sier at vist motiveringsfaktorene ikke er tilstede forer de til en ngytral tilstand,
men er de til stede forer det til trivsel. En ser i dreftingen at flertallet av motiveringsfaktorene
er til stede 1 helse og omsorg i Vaksdal kommune. Sa en kan si at faktorene er gunstige, og

dette er med pé at de virker aktivt og fremmende p4 tilfredshet og produktivitet.

Men det tofaktorteorien ikke tar hensyn til er individuelle forskjeller, bade individuelle
forskjeller i hva som forer til trivsel og mistrivsel, men ogsé individuelle forskjeiler som det &
oppseke utfordringer og ansvar. Som det har kommet frem tidligere, s& er det ikke alle som
ensker utfordringer i form av 4 oppseke andre arbeidsoppgaver enn de som en er tildelt. Sa
denne faktoren vil for en som ikke ensker utfordringer ikke fore til motivasjon vist den er
tilstede. Det kan kanskje tenkes at den kan fore til mistrivsel, da den personen kan fole at
han/hun allerede har nok arbeidsoppgaver og ved 4 fa flere kan det fore til stress og at en foler

seg ukomfortabel med & gjore oppgaver som er utenfor eget omréde.

En ser at det er flere av faktorene i motivasjonsfaktorene der individuelle forskjeller kan spille

en rolle, som for eksempel personlig vekst.

Gjennom draftingen av motivasjonsfaktorene kom det frem at flere av dem hadde mange
likhetstrekk med faktorene fra jobbkarakteristikamodellen, dette fordi tofaktorteorien gav

stotte til en annen forskningstradisjon, som blant annet var jobbkarakteristikamodellen.
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5.7. Hygienefaktorer

Herzberg trekker konklusjon ut fra sine studier om at hygienefaktorene kan skape mistrivsel i

den grad de ikke er tilstede, men ikke trivsel dersom de er tilstede. Med dette i bakhodet

ensker jeg nd & se pa de ulike motivasjonsfaktorene Herzberg snakker om og drefte funnene

mine opp mot teorien.

Arbeidsbetingelser er fysiske arbeidsforhold som lys, temperatur, plass, hjelpemidler og

arbeidsmengde, 1 helse og omsorg i Vaksdal Kommuner har de god tilgang p4 ulike

hjelpemidler, som ulike heiser, svingskiver og silkelaken, som er med & gjere det tunge

arbeidet litt lettere. Begge sykehjemmene har vert pusset om de siste arene. En av

informantene sier om det: "Et kjempe flott miljs, vist du tar deg en runde pd huser sd ser du
hvor flotte og fine og lyse rom pasientene har her. Jeg har vert pd noen andre institusjoner og
dette er et veldig bra miljeo G jobbe i”. Ogsé flere av informantene pépeker de flotte
omgivelsene de jobber i, og hvor kjekt det er 4 jobbe pa en sdnn flott plass.

Nar det gjelder arbeidsmengde kommer det frem 1 intervjuene at det kan variere, men som jeg

kom in pd i slutten av dreftingen av oppgavens betydning, der det kom frem at de ansatte s

selv viktigheten av den jobben de gjer, at den har innvirking og betyr mye for andre

mennesker. Der en av informantene sa at vedkommende av og til kunne fole at han/hun ikke
hadde gjort en tilstrekkelig jobb fordi de ikke hadde hat tid til & sette seg ned & snakke med
pasientene sine. Dette henger nok sammen med arbeidsmengden, nér de har mye & gjere s
blir det personlige som & sette seg ned & snakke med pasientene ned prioritert. Dette bekreftes
i det en annen informant sier: ”De fdr et kjempe godt stell, det er Vaksdal kommune kjempe
gode pd, men jeg synes det mangles litt pa det personlige. Dette er jo hjemmet deres. Men det
har jo med penger og hvor mange som er pd jobb d gjore”.

Det kom frem i flere av intervjuene at akkurat nd var ikke arbeidsmengden s stor, men at det
varierte i perioder etter hvilke type pasienter de hadde. Og at nér det var tyngre perioder
ensket de flere pa jobb, noe de ikke fikk. Og da blir mengden og belastningen stor pd de som
er der, som igjen kan fore til belastningsskader og virke in pa psyken da en hele tiden
bekymrer seg over at en har gjort en ufilstrekkelig jobb. Sa om denne faktoren er god pévirkes
av arbeidsmengden. Da jeg foretok intervjuene var faktoren god for de hadde 4 pasienter og

hadde god tid til alle. Men det vart papekt tidligere situasjoner og hvor lite som skal til for at
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belastningen eker som igjen kan pdvirke helsen til de ansatte, bdde den fysiske og psykiske

helsen. Med utgangspunkt i nétid s er faktoren god, og den forer ikke til mistrivsel.

Lenn og sikkerhet vil si tegn pa trygghet i form av rettferdig og tilfredsstillene lonn, og

bedriftens skonomiske situasjon. Bedriftens skonomiske situasjon, altsi den ekonomiske
situasjonen til Vaksdal Kommune kommer opp i flere av intervjuene. Der flere av de ansatte
sier at de foler de eneste de far hore fra gverste hold er om innsparinger. En sier: ” Ndr det
gielder innsparingen sd kunne jeg tenkt meg at det var noen fra kommunen som kunne fortelle
oss hvor de har tenkt & spare inn disse pengene”. Dette pavirker de ansatte da de ikke helt
skjenner hvor pengene skal spares inn, da de allerede foler at ting er innskrenket, som
ekonomiske midler til bemanning. Nér det gjelder lann sier en: ”Jég 0gsa kunne tatt
sykepleien, med det er dette jeg trives med. Jeg er i kontakt med menneskene helt nede pa
gulvet. Og det er det jeg synes er goyest”, Ut 1 fra deite tolker jeg det som at denne
“informanten ilke ser pd lenn som den viktigste faktoren nér vedkommende valgte yrke, som
informanten sier kunne de tatt en hgyere utdanning med en bedre lenn. Det er ikke lennen
som gjor at vedkommende trives i jobben, det er 4 vaere i kontakt med menneske. Ut i fra
helhetsinntrykket av alle intervjuene kommer temaet innsparing opp oftere enn lonn, og det er
i et negativ lys dette snakkes om. Og det er da grunn til 4 tro at dette skaper usikkerhet og
pévirker de ansatte i en negativ retning, Denne faktoren er ikke god, og ferer til noe mistrivsel

blant de ansatte.

Bedriftspolitikk handler om faktorer som har innvirking pa arbeidsforholdene og gjelder
bedriften som helhet. De fysiske arbeidsforholdene vart dreftet i faktoren arbeidsbetingelser,
der jeg kom frem til at de var gode, fordi de hadde god tilgang pa hjelpemidler. De var
forneyde med lokalene og arbeidsmengden som var na passet til bemanningen. Videre har
Vaksdal Kommune en bedriftspolitikk som vektlegger blant annet helse og milje. Etter at de
vart med i programmet innsats sykefraveer har de innfort trening i arbeidstiden, der de skulle
trene med musikk og strikk 1 10-15min hver dag. De mettes alle pa gangen og trente sammen.
Dette er noe de ansatte synes var veldig positivt, men det kom frem i intervjuene at i dag
varierte det litt hvor ofte de gjorde det, fordi de matte prioritere det bort da det var travelt, de

prioriterte beboerne fremfor seg selv. Videre si hadde kommunen kurs for de som var
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langtidssykemeldte, dette var et motivasjonskurs om & ha mestrings- og lgsningsfokus. I
rapporter fra kommunen stir det at de hadde fatt sveert gode tilbakemeldinger pd dette kurset,
ogsd noe en av informantene bekreftet: Vi var mange som var pa det kurset, kurset var
veldig bra. Jeg tror det kurset hadde vert topp for veldig mange, for det var bra greier”. S en
ser at Vaksdal Kommune er opptatt av sine ansatte og prever ulike tiltak for 4 ta vare pa de
ansaties helse og arbeidsmilje. Sa ut ifra informantenes tilbakemelding pa de ulike tiltakene

og de gode fysiske arbeidsforholdene kan en si at denne faktoren er god.

Ledelse handler om de i ledelsen har den rette kompetansen og er villig til 4 leere fra seg og
delegerer oppgaver, og at vedkommende er rettferdig. Alle informantene snakker positivt om
sine avdelingsledere, en sier: "Avdelingsleder er lett og komme til vist det er noe, jeg har
alltid folt at hun er en som gjor noe med det. Hun har ogsd en god dialog med eningsleder”.
En annen sier: ”Hun er veldig flink. Hun er lett og komme til og prover & hjelpe oss med det
hun kan. Alltid velvillig, og det er viktig. Hun er fleksibel”. En tredje sier: “Jeg er veldig
Jornayd med det arbeidet hun gjor”. Ut 1 fra disse kommentarene vil jeg tolke det som at
informantene synes at avdelingsleder har den rette kompetansen og er villig til 4 leere fra seg,
fordi informantene foler at de alltid kan komme til henne om det er noe, det viser at de stoler
pé henne og har tillit til henne. Det viser ogsa at avdelingsleder har tillit til sine ansatte da hun
tar dapent i mot dem, er fleksibel og gjor noe med det de ansatte kommer med. |

Det sies videre at vist det er noe de sper avdelingsleder om som han/hun ikke kan svare pi, si

sjekker vedkommende opp i det og finer ut av det. Nér det gjelder delegering av
arbeidsoppgaver sier en: “Nei, hun gjor jobben sin og den kan egentlig bare hun gjore uten

om assisterende avdelingsleder som er her en gang i uken. Men kart litt sénn journalarbeid,

utdeling av post og slik kan vi gjore. Men arbeidsoppgavene hennes gior hun stort sett selv”.
S4 til et vist punkt délegerer avdelingsleder arbeidsoppgaver, men som informanten sier, at
noen av oppgavene er det bare avdelingsleder som kan gjere. Og dette henger ogsi sammen - .
med utdanning, da alle avdelingsledere er utdannet sykepleier, og noen ting som gér pa for i
eksempel medisiner kan bare de som er sykepleiere gjore. Ut fra informantenes sti ste(:l og
méten de uttrykker seg om avdelingsieder pé, tolker jeg det som at avdelingsleder harrett

kompetanse.
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Men nir de gjelder den gverste ledelsen, kommunen, er det varierte meninger, en sier: “Han

er utrolig flink i det han gjor, det vil si administrere dette bygget, instifusjonene, og der gjor

han en helsikes god jobb. Men han er ikke her oppe hos oss, og det er nok der litt av
Sfrustrasjonen ligger. Men han har jo ikke tid til det, han er jo ikke en hjelpepleier eller
sykepleier. Men den jobben gjor han veldig bra, og jeg tror vi skal ha litt mer forstdelse for
hvilken jobb han gjor her. Fordi det er utakknemlig & sitte der, han skal styre og det blir
ubehaglige avgjorelser og det blir upopuleert. Men jeg prover G spre litt til de andre at han er
faktisk flink”. Men samme person sa ogsé felgende: " De ser bare pd antall plasser, ikke pd
pleie tyngden. Har vi ti oppegdende pasienter sé hadde vi klart oss med mindre personale.
Men er de ti sengeliggende pasienter har vi alt for lite personale.” En ser her da at det er en
todeling i svaret til informanten, 1 det farste kommer det frem at de gjor en god jobb angdende
& administrere bygget og institusjonene, men at de kanskje ikke ﬁélt har innsikt i hvor stor
rolle pleietyngden har. Som kan tolkes som at de kanskje ikke helt har den kompetansen de
ansatte ensker. Dette sier ogsa en annen informant: ”De viser seg lite. Jeg faler pd en mate at

de vet lite hva som foregdr her, i forhold til bestemmelsene de tar. De ser ikke hva de

bestemmer, hva det gdr pd bekosining av”. En ser ber at den andre informanten har den
samme meningen som det den forste informanten sa, at de ikke ser pa pleie tyngden. Og pleie
tyngden spiller en stor rolle for hverdagen ti! de ansatte, fordi er pleietyngden stor blir de mer

slitne, bade fysisk og psykisk. Og belastningen sterre en vist pleietyngden ikke er s stor. Sa

nér det gjelder akkurat hverdagen til de ansatte i helse og omsorg har kommuneledelsen ikke
riktig kompetanse. Fordi informantene oppfatter det som at ledelsen ikke har riktig
kompetanse da ledelsen ikke ser hvilke faktorer som spiller in pé belastningen i hverdagen til

de ansatte. Ledelsen har riktig kompetanse pd andre omrader som 4 administrere bygget og

institusjonene. S& nér det gjelder avdelingsledelse er faktoren god, men nar den gjelder

kommuneledelsen er den ikke s& god.

Mellommenneskelige relasioner vil si de sosiale forholdene pa arbeidsplassen, bade mellom

de ansatte, og mellom ansatte og ledelse. De sosiale forholdene vil blant annet veere
arbeidsmiljg. Jeg spurte informantene om hvis de skulle trekke fram er par positive ting om
arbeidsplassen, hva ville de frem heve da. Da sa den ene informanten: “Jeg har kjempe flotie
kolleger. Vi er alle et team, det er vaskerne, det er ledelse, det er oss og pasientene. Og vi har

hele tiden en sdnn god fone oss i mellom. ”. Samme informant sier videre: “Godt
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arbeidsmiljo her, det synes jeg. Alltid vert det, vi har jobbet giennom noen ting, men per i dag
er det veldig veldig bra”. En annen svarte folgende pa samme spersmél: “Det er et veldig
godrt arbeidsmiljo her, jeg synes vi som jobber i lag har gode arbeidsholdninger”. Samme
informant sier ogsa at et godt arbeidsmilje er viktig for trivselen.

En ser at nar informantene skal fremheve noe positivt med arbeidsplassen, er det farste veldig
mange nevner det gode arbeidsmiljoet, dette gjor ogsa de tre andre informantene. I og med at
det gode arbeidsmiljeet er det forste som blir nevnt, vil jeg tolke dette som at dette er noe som
er viktig for informantene og arbeidshverdagen deres. De mellommenneskelige relasjonene er
viktige for de ansatte, en ser ogsé at den forste informanten snakker om at de alle er et team.

Der det ikke er bare pleierne og pasientene, men ogsd de som har renhold og ledelsen, de skal

alle jobber sammen.

Forholdet mellom avdelingsledere og ansatte er ogsa bra, dette kom frem i flere av
intervjuene. Under dreftingen av leders kompetanse kom det fram at de ansatte felte de kunne
komme til avdelingsleder nér det var noe og han/hun var alltid behjelpelig og visste de ikke
svaret sd fant de ut av det og de ansatte fikk svar pa sine henvendelser. Fra informantenes
utsagn tolker jeg det som de har et godt forhold til sine avdelingsledere, vist de ikke hadde
hatt det hadde de kanskje ikke folt at det var sa lett & gé til avdelingsleder vist de lurte pé noe.
Da hadde de kanskje henvendt seg til noen andre.

[ intervjuene kom det frem at avdelingsleder hadde en todelt rolle, de hadde administrative
oppgaver og var sykepleier ute i avdelingen. Ved & ha denne todelingen har avdelingslederne
ogsé muligheten til 4 jobbe sammen med de ansatte, ikke bare treffes pa kontoret eller pa

pauserommet. Det er grunn til 4 tro at dette ogsa bidrar til det gode forholdet.

Niér det gjelder forholdet til kommuneledelsen er forholdet litt annerledes, en informant sa:

" Mellom kommunen og oss er det l;'l‘e ”. Men det har nok noe med a gjere at dette er personer
de ansatte ikke ser s& ofte, og omgés ikke hverdag som de gjor med sine avdelingsledere og
kolleger. Og nér det kommer beskjeder fra kommuneledelsen gér de til avdelingsleder, som

formidler informasjonen videre til de ansatte.

Men konkluderende kan en si at det mellommenneskelige relasjonene er gode, de ansatte

setter et godt arbeidsmilje veldig heyt, sd denne faktoren er ogsa god.
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Oppsummering

Herzbergs teori sier at vist hygienefaktorene ikke er tilstede farer de til mistrivsel, men er de
til stede forer det ikke nadvendigvis til trivsel. En ser i draftingen at flertallet av
hygienefaktorene er til stede i helse og omsorg 1 Vaksdal kommune. S4 en kan si at faktorene

er gunstige, og de forer ikke til mistrivsel, men heller ikke trivsel.

Men forskere har ment at inndelingen i forhold til hygiene og motivasjonsfaktorer ikke er sa
enkel da overgangen mellom tilfredshet og utilfredshet kan veere gli@pnde og at flere av
hygienefaktorene kan ha motiverende effekt (Jfr.kap.4.1). Og at teorien ikke tar hensyn til

individuelle forskjeller i hva som forer til trivsel og mistrivsel.

I droftingen sé en at det var et godt arbeidsmiljo og at dette var noe som var svaert viktig for
de ansatte, en av informantene sa ogsa at det var viktig for trivselen. Dette strider mot teorien
til Herzberg, da mellommenneskelige relasjoner er en hygienefaktor og skaper ikke
nedvendigvis trivsel i den grad de er tilstede. Men ut i fra informantens respons og min
tolking av det vil jeg si at arbeidsmilje spiller en stor rolle for de ansatte i1 helse og omsorg i
Vaksdal Kommune, og er en faktor som farer til trivsel nir arbeidsmiljeet oppfates som bra,

men som kan fore til mistrivsel vist arbeidsmiljeet ikke er bra.

I oppsummeringen til motivasjonsfaktorene kom jeg inn pa at Herzbergs teori ikke tar hensyn
til individuelle forskjeller. Det kan tenkes at noen av hygiene faktorene kan spille en sterre
rolle en det teorien sier, og at hygienefaktorene kan fore til trivsel og motivasjon. Og at noen
av motivasjonsfaktorene kan fore til mer en bare en neytral tilstand vist de ikke er tilstede,

men at de kan fore til mistrivsel.
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6. Oppsummering og konklusjon

Problemstillingene mine var som folger:

Hovedproblemstilling: Hvilke kriterier ligger til grunn for det lave syvkefraveeret i Vaksdal
Kommune?

Underproblemstilling: Hva ved jobben motiverer de ansatte?

I kapittel 2 vart det visst til sykefraveersstatistikk for Vaksdal Kommune, der en sé at

sykefraveeret har lagt pa over 10 % de siste arene, med unntak for 2008. Da det var nede i 9,1

%.

I midten var mars fikk jeg tilsendt tallet for 2009 som visste en gkning i forhold til 2008.
Siden sykefraveeret har gatt opp igjen 1 2009, sa motstrider det hovedproblemstillingen. Men
siden jeg fikk denne informasjonen litt sent, hadde jeg ikke mulighet til 4 endre
problemstillingen min. Men spersmalet er da: Er det virkelig lavt sykefraveer i Vaksdal

Kommune?

Amot kommune er en landkommune som i sterrelse kan sammenlignes med Vaksdal
kommune. Amot kommune har ca. 4300 innbyggere og Vaksdal har ca. 4500 innbyggere.
Amot kommune hadde et sykefraveer pé 8,6 % i 2007 og 8,3 % i 2008. Ved & sammenlikne
disse to kommunene ser en at Vaksdal har et mye heyere sykefravar en Amot, da Vaksdal
hadde et sykefraveer pa 10,7 % 1 2008 og 9,1 % 1 2007. En ser da at Vaksdal Kommune ikke
har s8 lavt sykefraveer allikevel. Dette kan en ogsé se 1 forhold til de 11 deltagerkommunene
{(Vedlegg 2) i prosj gldet Innsatskommuner sykefraveaer. Der ser en at 1 2006 og 2007 er
Vaksdal kommune .blant de 3 som har hoyest sykefraveer. I 2008 ser en at Vaksdal kommune
er den kommunen som har starst nedgang, mens flertallet av de andre kommunene har en litt

mindre nedgang i sykefraveeret.

Det er grunn til 4 anta at sykefravaeret i 2008 var unormalt lavt, sett i forhold til fraveeret
2006, 2007 og 2009 i kommunen. Og 1 forhold til nedgangen til de andre deltaker kommunene
over tredrs perioden 2006-2008, der en ser at flertallet av de andre deltaker kommunene har

en jevnere nedgang i sykefravaeret en det Vaksdal kommune har.
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1 fra SSB var sykefraveeret pi landsbasis:
06: 6,9%
2007: 6,9 %
2008: 7,0%

Man ser at i forhold til samfunnet ellers s& har Vaksdal kommune et hoyere sykefravaer en pa
landsbasis. Pa landsbasis 1 2007 var sykefraveeret pa 6,9 %, og i Vaksdal var det 10,7 %. Av
de siste fire arene var det i 2008 det laveste sykefraveer i Vaksdal, 9,1 %. Og pé landsbasis var
det 7 %. En ser at det er en ganske stor forskjell, og en kan konkludere med at sykefraveeret i
Vaksdal kommune ikke er s4 lavt. Sett i forhold til Amot kommune og fravacret pa landsbasis

kan man si at det kanskje er litt hayt. S svaret pd hovedproblemstillingen er at det ikke ligger

noen faktorer til grunn for det lave sykefravaret, fordi det ikke er lavt sykefravaer i Vaksdal

Kommune.

Nar det gjelder svar pa underproblemstillingen er det flere faktorer som motiverer de ansatte.

De faktorene som pévirker motivasjonen og trivselen i sterst grad er arbeidsmiljo,
tilbakemelding og betydningen av den jobben de ansatte gjor. Men det er noen mindre

faktorer som er med pé 4 pavirke helheten.

Som det kommer frem i dreftelsen og av informantenes svar er tilbakemelding/anerkjennelse
fra kolleger, pargrende og pasienter noe som virker mye inn pa motivasjonen til de ansatte. De
setter umételig stor pris pa den positive tilbakemeldingen de far, og de vet at de gjer en god

jobb og at den er viktig.

Det‘at de ansatte vet at de gjor en viktig jobb, henger sammen med oppgavens betydning. Der
de ansatte ser jobben sin i en sterre sammenheng og at den jobben de gjar har konkrete
virkninger pd andre mennesker, beboerne p4 sykehjemmet. De feler at den jobben de gjor er
viktig for andre, og bidrar til at beboerne har en bra hverdag og en trygg plass & vacre, forer til

motivasjon blant de ansatte.

Variasjon i ferdigheter skaper ogsd motivasjon, men for dem som ensker forskjellige
oppgaver og utfordringer. De kommer frem i intervjuene at de som ensker det ogsé oppseker
det, og far det sa sant det lar seg gjore. Dette bidrar til at de ansatte far bruke forskjellige
ferdigheter og kunnskap de har.
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Faktorer ved jobben som motiverer de ansatte er arbeidsmiljo, tilbakemelding og
anerkjennelse fra kolleger, beboerne og parerende, betydningen av den jobben de gjor og

muligheten til 4 kunne fa utfordringer.

Jobbkarakteristika modellen sier at nér det fem faktorene er gode vil personer fole seg
motivert, og som en ser i dreftingen ovenfor er flertallet av de fem faktorene gode, noe som
skulle tilsi at de ansatte er motiverte og trives. Dette ogsé ut fra tofaktor teorien, der Herzberg
sier at ndr motivasjonsfaktorene er gode s forer de til trivsel. I drefiingen si en at de fleste
motivasjonsfaktorene hadde likhetstrekk med faktorene fra jobbkarakteristikamodellen, og at
de var gode. Hygienefaktorene var ogsd gode, sa de farer ikke til mistrivsel. Konkluderende
kan en si at flertallet av faktorer er gode, og som ferer til at de ansatte motiveres og trives pa
jobb. Men de ansattes opplevelse av arbeidssituasjonen i Vaksdal kommune skulle ikke tilsi et
sa hoyt sykefraveer som 10,4 %. Man kan anta at det er andre forhold enn arbeidsbetingelsene

og arbeidsmiljeet i kommunen som ligger til grunn for sykefraveeret i Vaksdal.

Man ser at Vaksdal Kommune har hatt en nedgang i sykefravaeret siden 2006. Og at de er
opptatt av helse og miljg, og sine ansatte. Men at sykefravaeret ikke er si lavt som kommunen
ensket, 1 folge mélsettingen med prosjektet Innsatskommuner sykefraveer (Vedlegg 3 og Jfr.
Kap 2.1.1.).

For & holde motivasjonen oppe og wke den hos de som kanskje ikke er s& motiverte kan
Vaksdal Kommune bli flinkere til 4 gi tilbakemeldinger til sine ansatte, og forklare litt mer
inngdende grunnen til de beslutninger de tar. Da veldig mange ikke skjonner hvordan de skal
spare, og de skjenner ilkke helt hva kommuneledelsen tenker. Ved at ledelsen i kommunen far
en bedre innsikt i hverdagen til de ansatte 1 helse og omsorg, og forklare hva og hvorfor

ledelsen vil gjore de ulike tiltakene kan de nok f& mer forstéelse fra de ansatte,

Vaksdal Kommune enskes lykke til i det videre sykefraveersarbeidet, og jeg haper de lykkes

med sine mal.
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Vedlegg 1- Intervjuguide Side 1av3
Intervjueguide

Innledning

Mitt navn er Solbjerg Langhelle, jeg er student ved hegskolen i Hedmark der jeg tar en
bachelor i organisasjons og ledelsesfag, og holder n& pa med bachelor oppgaven min, Hesten
2009 mottok Vaksdal Kommune Kvalitetsprisen for godt kvalitetsarbeid innen sykefraver,
Jeg synes dette er et interessant tema og ensker & se narmere p4 hva som ligger til grunn for

dette. Hovedproblemstillingen min lyder som falger:

Hvilke faktorer ligger til grunn for det lave sykefravaret i Vaksdal kommune?

Anonymitetsheskyttelse

Deltakelse i denne oppgaven er frivillig og alle opplysninger som skulle kunne identifisere
den enkelte informant ekskluderes fra undersekelsen. Denne informasjonen har heller ikke

noe verdi for undersekelsen.

Apningsspersmal
Hvor lenge har du jobbet i helse og omsorg i Vaksdal Kommune?
Hvorfor valgte du 4 jobbe i Vaksdal kommune?

Hvis du skulle trekke frem et par positive ting om din arbeidsplass, hva ville du
fremheve da?

Hva er det ved selve jobben som motiverer deg?
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Side2 av3

Kgenskaper ved jobben

Er det variasjon i arbeidsoppgavene?

Foler du at du har nok utfordringer i jobben og far brukt din kompetanse?

Synes du at du gjer en viktig jobb? .

Hva synes du om selve arbeidet du gjer?
o Interessant
e varierende

o utfordrende

Har dere muligheten til & planlegge arbeidet selv?
o Utforsel
e Helhetlig arbeid
» Kontroll

e Ansvar

Far du tilbakemelding i forhold til den jobben du gjor?
o Hvem gir du tilbakemelding til?
e Hvem fir du tilbakemelding fra?

e Medarbeider samtaler?

Hvordan opplever du samarbeidet med dine medarbeidere?

s Kolleger/ avdelingsleder
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s Anerkjennelse

e Siptie

e Ansvar

e Arbeidsmili

Hva er din oppfatning av leder?
o rettferdig/urettferdig?

o delegerer ansvar?

s
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Vedlegg 2 — Innsatskommuner sykefravar

Oversikt over de 12 kommunene i Innsatskommuner sykefraveer, og det totale sykefraveer i
2006, 2007 og 2008.

Kommune 2006 2007 2008
Vaksdal 11,5% 10,7 % ) 9,1 %
Mandal 72 % 6.8 % | 5.8 %
Lillchammer 9,2 % -10 % 9,2 %
Nord- Aurdal 10 % 8,5 % 9 %
[ Nesodden 9 % 82% . 9,5 %
Notodden 11,2 % 12 % 9,7 %
Fredrikstad 9,9 % 9,8 % 9,6 %
Ringerike 8.8 % 9,5 % 9,2 %
Ullensaker 9.8 % 10 % 9.8 %
Notteray 7,3 % 8,1 % 7.6 %
Tana 12 % 10,3 % 9,2 %

Kristiansund er ikke med da de vart egen kommune 01.01.08, for bestod de av to kommuner,
Frei og Kristiansund.

Tallene er ca tall da de er lest ut av diagram.

Regjeringen — Kommunal- og regionaldepartementet. (s.a.). Lokalisert 2. mai 2010, pa
http://www.regjeringen.no/nb/dep/kr d/kampanjer/kvalitetskommuneprogrammet/samlinger/sa
mlinger-og-presentasjoner/samlinger-2009/innsatskommuner. hitmi?id=587948
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Side t av 2

Vedlegg 3 — Artikkel fra www.nrk.no

Sjukefriaveeret ned 20,6 prosent

Statsrad Magnhild Meltveit Kleppa tildeler Vaksdal kommune kvalitetsprisen 2009 i
kategorien sjukefrvarsarbeid. F.v.: Varaordfarar Arne Normann, tillitsvald Bente T.
Hesjedal og prosjektleiar Bjorg Djukastein.

Foto:Eli Kristine Korsmo

Vaksdal kommune blei i dag tildelt kvalitetspris. - Vi skal ha som mal a fa
sjukefravzeret enda lenger ned, seier personalsjefen.

Ingrid Hognaland Anders Ekanger Johannes Morland
hittp://www.nrk.no/nyheter/distrikt/hordaland/1.6748191
Publisert 26.08.2009 18:05.

- Andre kommunar kan leera av Verdal, bydel Nordre Aker og Vaksdal kommune sitt arbeid
med 4 betra kvalitet pa tenestene, seier kommunal- og regionalminister Magnhild Meltveit
Kleppa.
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P4 den store kvalitetskonferansen i Oslo fekk dei tre stadene pris for kvalitetsarbeid innan
kategoriane pleie- og omsorg, oppvekst og sjukefifvaersarbeid.

- Entusiasmedrive prosjekt

I konkurranse med to andre kommunar gjekk Vaksdal til topps i kategorien “naerversarbeid
og resultat pa sjukefravar”.

Juryen skriv om Vaksdal kommune sitt sjukefraversprosjekt at det har vore
entusiasmedrive med mange ulike tiltak, og at det blir jobba bade systematisk og i eit
langtidsperspektiv. Dette har gitt resultat, og kommunen sitt sjukefravzer har gitt ned
med 20,6 prosent sidan prosjektstart.

Personalsjef i Vaksdal, Bjerg Djukastein, meiner ngkkelen til sukéess har vore systematisk
jobbing og ikkje minst; entusiasme.

- Eg har ikkje noko enkel oppskrift, men dette har vore eit samarbeid der me har involvert

alle. Men eg trur den sterste suksessfaktoren er entusiasme i jobben som er gjort, og at vi har
kiart & halde fokus over tid. For dette er ikkje gjort over natta, meiner Djukastein.

- Mal a fa sjukefravaeret lenger ned

Personalsjefen veit ikkje sikkert om prosjektet har fort il eit betre arbeidsmilje, men ho trur
det.

- Men sjolv om prosjektet no er over, og vi har fitt denne prisen, ma vi ikkje slutte med
det & fA ned sjukefravaeret. Dette er ein ting ein ma jobba med heile tida, meiner ho.

- Har de hip om & redusera sjukefrdvaret ytterlegare?

- Ja, dette er ein inspirasjon til 4 fortsetja & jobba. Og vi skal ha som mal a fi sjukefravearet
end4 lenger ned, seier Djukastein.

Kvalitetsprisane er ein del av kvalitetskommuneprogrammet som 138 kommunar er med i.
Programmet er eit samarbeid mellom staten, KS og arbeidstakarorganisasjonane.
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