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Forord
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Uten Marianne, min kjare soster, kollega, venn, stattespiller og sprikorakel vet jeg ikke om
jeg hadde kommet i mal. Takk for at jeg fikk sitte pd kontoret ditt, slik at jeg fikk folelsen av
a vaere en del av noe i en ellers sa ensom prosess, og at du har gitt meg fri til & bli ferdig
med oppgaven. Takk for lunsjer, latter, prat og pingpong-matcher. Og tusen takk for at du
har tatt deg tid til & lese igjennom oppgaven, veilede og rette lillesosters mangelfulle

grammatikkunnskaper.

Og sist men ikke minst mine to stettespillere hjemme. Nelly har vart en uendelig kilde til
glede og motivasjon gjennom hele aret, og Lars som alltid stiller opp og serger for at jeg har
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Norsk sammendrag

Bakgrunn: Det blir brukt mye ressurser pd & redusere og forstd sykefraver. Tiltak og
forskning har tradisjonelt sett hatt et fokus pa & redusere risikofaktorer for sykdom og
fraveer. I nyere tid har det vart en endring mot arbeidets positive sider, hvor det snakkes om
a fremme narver fremfor & redusere sykefraveer. En slik salutogen tilnerming til
fraversutfordringen, hvor fokuset er pa hva som fremme helse og n@rvaer er med pa & danne
grunnlaget for denne oppgaven. Pa tross av at tilnermingen til sykefraveret har endret seg,
er det fortsatt f4 studier som undersgker faktorer som fremmer nerver og helse pa
arbeidsplassen. Formélet med oppgaven har vert 4 undersgke hvilke faktorer som stimulerer
til nervaer pd en arbeidsplass med lavt sykefraver. Det har blitt tatt utgangspunkt i de

ansattes egne opplevelser.

Metode: Det ble benyttet en kvalitativ metode, hvor det ble utfort syv samtaleintervju av
ansatte ved samme arbeidsplass. Analyse av data ble gjort i trdd med Granheim og

Lundmans analysemodell.

Resultat: Gjennom analyse av intervjuene ble det utarbeidet fem kjernekategorier som
hadde betydning for narveret pd arbeidsplassen: Sosial stette og samarbeid, Tillit,

Arbeidssituasjon og oppgaver, Jobbengasjement og ansvarsfelelse og Ledelse.

Konklusjon: Funn i undersekelsen tyder pd at det er flere salutogene faktorer i
arbeidsmiljoet som har betydning for nervaret. Det gode samarbeidsmiljoet og stetten
informantene opplever & fa pa jobb, er svart viktig for trivsel og naerver. Ledelsen er med
og bidrar og tilrettelegger for godt samarbeid og stor fleksibilitet pa arbeidsplassen, noe

som anses som viktige trivsel- og naerversfaktorer.



Engelsk sammendrag (abstract)

Background: A lot of resources are spent on understanding and prevent sick leave.
Research has traditionally focused on reducing risk factors for illness and absence. Recently
there has been a change in to the positive aspects of work, where word like presence is used
rather than absence. Such a salutogenic approach to the absence challenge, where the focus
is on what promotes health, helps to form the foundation for this task. Despite the fact that
the approach to sickness absence has changed, there are still few studies that investigate
factors that promote presence and health in the workplace. The purpose of the assignment
has been to investigate factors that stimulate attendance in a workplace with low sickness

absence. It has been based on the employees' own experiences.

Method: A qualitative method was used, where employees at the same workplace
conducted seven interviews. Data analysis was done in line with Graneheim and Lundman

analysis model.

Result: Through the analysis of the interviews, five main categories were identified that had
an impact on the presence in the workplace: Social support and cooperation, Confidence,

Work situation and tasks, Job commitment and sense of responsibility and Management.

Conclusion: Findings in the survey indicate that there are several salutogenic factors in the
working environment that is important for work presence. Great cooperation skills and
social support from colleges and leaders is important for the employee’s satisfaction and
work presence. The management contributes and facilitates good cooperation and high

flexibility in the workplace, which are considered to be important well-being factors.






1. Innledning

Sykefravaersutviklingen har vert gkende de siste 30 arene. Nossen og Thune (2009) papeker
at sykefraveret i Norge har gkt med 11 prosent siden 1989. Selv om noe av drsaken kan
forklares med at det 1 dag er langt flere yrkesaktive enn tidligere, gir utviklingen likevel et
klart bilde av at sykefravar er en utfordring som virksomheter star ovenfor, og som hvert ar

koster samfunnet enorme summer (Nossen & Thune, 2009).

I Norge i dag ligger det gjennomsnittlige sykefraveret pa 6,5 prosent, noe som er en svak
oppgang fra aret for hvor det 14 pa 6,4 prosent i folge SSB (2018). Ettersom sykefraveer bli
brukt som et mél pa helsestatus (Niedhammer, Sultan-Taieb, Chastang, Vermeylen, &

Parent-Thirion, 2012), er dette urovekkende tall med tanke pa den norske folkehelsen.

I Meld.st. 19 (2014-2015) Folkehelsemeldingen- mestring og muligheter, legges det stor
vekt pd at naringslivet er en samfunnsakter med stor innflytelse pa flere omradder som
berorer befolkningens helse, og at de derfor spiller en viktig rolle for folkehelsen (Helse-og
omsorgsdepartementet, 2015). En sunn og helsefremmende arbeidsplass er positivt bade for
arbeidstaker og bedriften, bade i forhold til trivsel hos de ansatte og produksjonseffektivitet

(Eiken, Tynes, Grimsrud, Sterud, & Aasnass, 2008).

A skape trygge arbeidsplasser, som i sin tur fremmer helsen til de ansatte er et viktig ledd i

det nasjonal folkehelsearbeidet. I Meld. St. 34 (2012-2013) Folkehelsemeldingen god helse -



felles ansvar, understrekes det at neringslivet og regjeringen ma samarbeide om & skape
sunne og friske virksomheter. Videre hevdes det at arbeidslivet spiller en sentral rolle i &
utjevne sosiale forskjeller i Norge. Regjeringen ensker & inkludere s mange som mulig i
arbeidslivet og redusere sykefravaret. Regjeringen utfordrer derfor organisasjoner til 4 ta

storre ansvar i folkehelsearbeidet (Helse- og omsorgsdepartementet, 2013).

Arbeidsmiljeloven § 1-1 slér fast at arbeidsmiljoet ogsa skal vare helsefremmende «Lovens
formal er & sikre et arbeidsmilje som gir grunnlag for en helsefremmende og meningsfylt
arbeidssituasjon » (Arbeidsmiljeloven, 2006b). Dermed skal virksomhetene i tillegg til &
avdekke risiko og farer, i storre grad bygge videre pa “de gode erfaringene”, altsa de som

virker helsefremmende.

For a imetekomme fravarsproblematikken i et folkehelseperspektiv, hvor formélet ikke bare
vil vaere 4 redusere fravaer, men ogsa fremme helsen, vil det vaere hensiktsmessig & heller
snakke om n@rver pd arbeidsplassen (Engstrom & Janson, 2009). Naerver er et relativt nytt
begrep innenfor forskning pd arbeidsforhold i Norge. Nervar kan defineres som den grad

ansatte gér pa jobb, uavhengig om de er syke eller ikke (Skogstad & Einarsen, 2011).

1.1 Prosjektets formal og forskningsspgrsmal

Formalet med denne oppgaven er a finne faktorer som stimulerer til naerveer ut i fra

medarbeideres egne perspektiver. Derfor har jeg valgt & se nermere pa en bedrift som har



lykkes med & oppna et hoyt naerver pd arbeidsplassen, sett i forhold til gjennomsnittet for
sin yrkesgruppe. Jeg ensker & se om jeg kan finne arsaker til hvorfor nettopp de har lykkes
med 4 holde fravaeret nede, slik at vi kan ta lerdom fra det som virker, og dele positive

erfaringer som ogsd kan inspirere andre bedrifter.

I denne oppgaven ensker jeg & underseke hva ansatte pa en sdkalt ’en frisk arbeidsplass”,
opplever som viktige naerversfaktorer. Og dermed identifisere, ut fra de ansattes perspektiv,
hvilke deler av arbeidsforholdet som oppleves som positive determinanter for helse og

n&rvar pa arbeidsplassen.

Problemstillingen er som folger:

Hvilke faktorer i arbeidsmiljoet oppleves som betydningsfulle for ncerver pd

arbeidsplassen?

For mange kan begrepet faktor oppleves som et kvantitativt begrep da det er mye brukt
innenfor matematikken. I denne oppgaven bli begrepet faktor brukt som en medvirkende

omstendighet, hvor en faktor kan vare et av flere komponenter det ma tas hensyn til.



2. Bakgrunn og tidligere forskning

I dette kapittelet vil det bli presentert bakgrunn og dokumenter som foreligger, og som er
med pa & danne bakteppet for denne oppgaven. Videre vil det bli presentert forskning som er
gjort pa sykefravar, nerver og arbeidsmilje, som er relevant for denne studien. Forskningen
vil bli presentert under ulike temaer som kan belyse ulike sider ved problemstillingen. Og

helt til slutt vil jeg si noe om kunnskapshullet som denne oppgaven er et enske om a tette.

Det finnes mye forskning som omhandler sykefraver og arbeidsmiljo. Det meste av
forskningen viser seg imidlertid & vare knyttet til & avdekke risikofaktorer for sykefravaer
(Brauchli et al., 2015; Joyce, Pabayo, Critchley, & Bambra, 2010; Nilsson Kerstin, 2009)
framfor 4 finne faktorer som bidrar til ekt naerver. Norge betraktes i dag som et
postindustrielt samfunn, som kjennetegnes ved at industrisysselsettingen gér ned, mens
tjenesteytende arbeid i stadig sterre grad dominerer arbeidslivet. Det betyr ogsa at det ikke
lenger er det tradisjonelle HMS arbeidet, hvor det primert har vaert fokus & hindre skader pa
jobb, som er det mest aktuelle. I folge Burgard and Lin (2013) ber ogsa forskningen i sterre
grad fokusere pa de positive aspektene ved arbeidet, og hvilke forhold som bidrar til & skape

helse, dersom vi skal fa tilstrekkelig innsikt i forholdet mellom arbeid og helse.

2.1. Helse

Helse har i alle tider opptatt oss mennesker, og i ulike religioner blir helse loftet frem som

belonning, og sykdom som straff. I kunsthistorien er helse knyttet opp mot skjennhet og



sjelens fred (Medin & Alexanderson, 2000). Forstaelsen av helse i dag er et resultat av
utvikling av teorier og forstaelse av sykdom og helse. I tiden for Kristus hadde Hippokrates
(460-370 f.kr) og Platon (428-438 f.kr) teorier om helse og sykdom, og hadde allerede da en
holistisk tilnerming til helse. En helhetlig tilneerming som inkluderte omgivelser og balanse
1 tilvaerelsen. Mange ér etter har vi Vesalius (1514-1564) som var en polsk lege, han la
grunnlaget for kirurgi som behandlingsmetode, gjennom & studere anatomi gjennom
disseksjon (Medin & Alexanderson, 2000). Derifra startet en utvikling av helsebegrepet i en
biomedisinsk retning, som i hovedsak dreide seg om somatikken, hvor helse ble vurdert ut i
fra fraveer av sykdom. Den biomedisinske retningen er fra 1910 og fram til i dag bedre kjent

som skolemedisin (Medin & Alexanderson, 2000).

Forstdelse av og diskusjoner om helse har historisk vert preget av to ulike retninger, den
biomedisinske pd den ene siden og den holistiske pa den andre siden. Den holistiske
modellen vektlegger et helhetlig syn pa helse som innebarer alle aspekter som pavirker oss.
Det inneberer at faktorer som bevissthet, syke, tro og forventninger er med péd & pavirke
helsen, og det legges vekt pa at helse er mer enn bare fravaer av sykdom. Det legges vekt péd
at mennesker handler av fri vilje, og at helse er noe som skapes og opprettholdes i
dagliglivet (Antonovsky & Sjebu, 2012). Det biomedisinske perspektivet baserer seg
derimot 1 stor grad pd menneskekroppen som et mekanisk system, hvor helse defineres ut i
fra fravaer av sykdom. Helse handler i stor grad om & avdekke og helbrede faktorer som kan

utlese sykelige prosesser, som for eksempel bakterier, giftstoffer og lignende (Torp, 2013).

I et historisk perspektiv, sé kan det se ut som vi i dag begynner & bevege oss tilbake til tiden

for Kristus og til Hippokrates og Platons tilnaerming til helsebegrepet. Og sammen med den



kunnskapen vi i dag har om kroppens somatiske funksjoner vil de to tilnermingene til helse
sammen gi oss et godt om sammensatt bilde for & kunne forstd og tilnerme oss

helsebegrepet pd en ny mate.

I forskningen blir gjerne den biomedisinske modellen referert til som den patogene
tilnermingen, hvor patogen blir beskrevet som det som svekker eller tar helse (Antonovsky
& Sjebu, 2012; Geving, Torp, Hagen, & Vinje, 2011; Nilsson Kerstin, 2009; Wiman,
Lydell, & Nyholm, 2016). Jeg kommer derfor til & benytte begrepet patogen tilnerming
videre i oppgaven. Den patogene tilneermingen har vaert mest fremtredende i forskningen
(Engstrom & Janson, 2009). Da det utelukkende ble fokusert pa & avdekke risikofaktorer
frem til 80- tallet, derfra utviklet det seg en ny forstielse av begrepet helsefremmende
arbeid, det begynte i storre grad & omfatte sosiale og politiske forhold som kunne pavirke
menneskers helse (Torp, 2013). Denne endringen resulterte blant annet i Ottowa- Charteret,
som siden har vart med og formet strategier i helsefremmende arbeid. Ottowa charteret er et
politisk dokument, og er resultatet av den forste helsefremmende konferansen som fant sted
1 Ottawa i Canada i 1986. Malet for denne konferansen var & bygge opp en helsefremmende
politikk pa verdensbasis (Ottowa-charter, 1986). Innledningsvis i Ottowa-charteret (1986)
understrekes det at helse ma implementeres i alle samfunnsledd. Alle samfunnsnivéer har et

ansvar for & fremme helse, dermed har helse en klar sammenheng med politikk.

Helsefremmende arbeid beskrives som den prosessen som gjor folk i stand til & ta vare pé
sin helse, hvor helse ses & vare en positiv ressurs i hverdagen som skal kunne bidra til 4 na

sine mal og eke livskvalitet (Torp, 2013).



Ottowa charteret representerer en salutogen tenkning, som retter sekelyset mot det som
bringer helse, og har i stor grad formet var forstéelsen av helsefremmende arbeidsplasser.
Likevel har det tatt lang tid for forskningen har tatt en salutogen dreining (Torp, 2013).
Salutogen tenking handler om de forholdene som styrker eller fremmer helse, vare seg
psykologiske eller strukturelle forhold som bidrar til positive opplevelser i hverdagen.
Salutogen tenkning stir derfor i kontrast til den patogene tenkningen som beskrevet
tidligere. Mest oppmerksomhet har dette fitt i Sverige, som kan sees pd som et
foregangsland innenfor den salutogene forskningen, og helsefremmende arbeid (Engstrom

& Janson, 2009).

Ottowa-charteret bidrar til a flytte fokuset fra patogen til salutogen tenkning, og fra
individuell adferd til mer sosiale og strukturelle nivéer. Dermed blir de omrédene og
settingene vi lever vart dagligliv i arenaer for helsefremmende arbeid (Ursin, Borgen,

Kymre, & Robertson, 2017).

De fem hovedpunktene i Ottowa-charteret er kort oppsummert:

» A4 bygge opp en sunn helsepolitikk — det vil si “plassere ’helse’ pa sakslisten til de

bestemmende organer pé alle omrader og nivéer”.

* A skape et stottende miljo — “helsefremmende arbeid skaper leve- og

arbeidsforhold som er trygge, stimulerende, tilfredsstillende og trivelige”.

o A styrke lokalmiljoets muligheter for handling — "helsefremmende arbeid skal
styrke lokalsamfunnet ndr det gjelder a prioritere, avgjore, planlegge tiltak og

gjennomfere dem for & kunne oppné en bedre helse”.



o A utvikle personlige ferdigheter — helsefremmende arbeid skal stotte personlig
og sosial utvikling ved 4 serge for informasjon, helseopplysning og kunnskap om

mestringsteknikker”.

A tilpasse helsetjenesten — “helsesektorens rolle m i gkende grad bevege seg i en
helsefremmende retning, utover ansvaret for & yte kliniske og kurative tjenester”

(Helsedirektoratet, 2018).

Ottowa-charteret er derfor et viktig utgangspunkt for utviklingen av settingstilnerminger
innenfor helsefremmende arbeid. En slik settingstilneerming handler om & ta
utgangspunkt i naturlige situasjoner som arbeidsplass, kommune eller skole og jobbe
helsefremmende innenfor disse rammene (Helsedirektoratet, 2018). Disse

settingstilnermingene vil bli n&ermere introdusert i kapittel 2.3.

Verdens helseorganisasjon nyanserte sin helsedefinisjon pa bakgrunn av Ottowa- charteret.
Tidligere ble helse definert som . Dette var sveert omdiskutert ettersom mange syntes
helse ble uoppnéelig fordi fullstendig psykisk, fysisk og sosialt velvaere er sjeldent, eller
aldri vedvarende. Etter Ottawa-charteret ble definisjonen moderert til ”” Med den nye
definisjonen legges det altsa vekt pa at helse er en ressurs (Medin & Alexanderson, 2000).
En definisjon som legger vekt pa at helse er en ressurs og ikke et mal i seg selv. Det

fokuseres pa & skape og opprettholde helse 1 dagliglivet, og de omgivelsene som man omgis.

Det finnes mange definisjoner pd helse, og ulike fagfelt bruker gjerne ulike definisjoner.
Begrepsavklaringer og definisjoner er svaert viktige fordi tiltakene rettet mot helse i stor
grad bestemmes ut i fra hvordan vi definerer helse. Helse trenger ikke & ha kun én definisjon

i folge Mittelmark (2012), som hevder at helse ber defineres ulikt avhengig av hva som er



maélet og hvilken setting man arbeider med & fremme helse. I nyere tid har det kommet flere
definisjoner pd helse som legger vekt pa at helse er knyttet til en subjektiv opplevelse, vere

seg lykke, velvare, livskvalitet og engasjement (Nordenfelt, 2001).

I denne oppgaven har jeg begrenset settingen til arbeidsplassen, i henhold til Ottowa-
charteret (1986) som hevder at helse skapes og leves av mennesker i hverdagslige settinger,

onsker jeg a avgrense definisjonen til 4 gjelde arbeidshelse.

Huber et al. (2011) forslag til definisjon pa helse er en definisjon som er i trdd med et
holistisk syn pa helse, hvor evne til mestring og motstandskraft, sammen med integritet og

folelse av velvere star sentralt: «The ability to adapt and self manage»

2.2. Arbeidsplassen - en viktig arena for helsefremmende

arbeid

Begrepet helsefremmende arbeid oppleves for mange som uklart, og dette henger sammen
med hvordan helse defineres. Jeg er fortrolig med Ottowa-charterets (1986) tolkning av
begrepet helsefremmende arbeid, som vektlegger de forutsetningene som gjor mennesker 1

stand til & ta vare pd egen helse og hvor helse ses pd som en ressurs i hverdagen.
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Det som gjer arbeidsplassen sd unik som en arena for helsefremmende arbeid er at en svaert
stor del av befolkningen er arbeidstakere, som 1 sin tur gjor at en arbeidsplass favner de aller
fleste av oss 1 lengere perioder av livet (Torp, 2013). I folge Verdens helse organisasjon
(1995) tilbringer femtiatte prosent av hele verdens befolkning en tredjedel av livene sine pa

arbeidsplassen, det sier noe om arbeidsplassens unike arena for folkehelsearbeid.

For a tydeliggjore og a skape en felles forstidelse om hva som kjennetegner en
helsefremmende arbeidsplass i Norge, ble det arrangert en konferanse av Statens
arbeidsmiljeinstitutt i samarbeid med LO, NHO, arbeids- og administrasjonsdepartementet
og helsedepartementet. Deltakerne var ansatte og ledere i1 norske virksomheter og
representanter for arbeidslivets organisasjoner. Sammen skulle de gi innhold til begrepet
“helsefremmende arbeidsplasser” — Lillestromerklaringen. Det er et dokument som har til
hensikt & skape et felles forstaelsesgrunnlag og om a forbedre det fysiske og organisatoriske
arbeidsmiljoet. Erkleringen er ment a4 vare et grunnlagsdokument for virksomheter i

arbeidet med & skape et helsefremmende arbeidsmilje.

Lillestromerkleringen (2002) overordnede mal er «A skape arbeidsplasser som gir alle
mulighet til & bruke sine ressurser og derigjennom bidra til verdiskapning og sunne,
levedyktige virksomheter». Lillestromerklaeringen er en utvidelse av det tradisjonelle
forebyggende HMS arbeidet. Det handler ikke om trening i arbeidstiden eller frukt pa
kontoret, men mer om sentrale forhold som méa vere pd plass for & danne et grunnlag for
arbeidsplasser som skal fremme helsen. Erkleringen legger vekt pa at deltakerstyrte
prosesser hvor hver enkeltes behov, ressurser og potensial tas hensyn til, er det som skaper

grunnlaget for en helsefremmende arbeidsplass (Lillestromerklaringen, 2002).
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De kom blant annet frem til at det som kjennetegner en helsefremmende arbeidsplass er:

lederskap som er tilstedevarende og tilretteleggende

* lederskap som fremmer romslighet, takhoyde og frihet til & tenke annerledes

* Felles og synlig verdigrunnlag som skaper identitet og stolthet

* Apenhet for mangfold og vire menneskelige ulikheter

* At alle opplever mestring i arbeidet og eierskap til resultatene gjennom
tilbakemeldinger fra kunder og brukere

* Hensyn til hele mennesket med utgangspunkt i individuelle behov og livssituasjoner

* Fysiske omgivelser som lofter oss, gjor oss glade og skaper arenaer 4 vare sammen i

*  Mulighet for personlig og faglig utvikling og leering i arbeidet

(Lillestremerkleringen, 2002).

En arbeidsplass som gjor individer, grupper og organisasjoner i stand til & gke kontrollen
over faktorer som pavirker helse vil virke helsefremmende (Lillestromerkleringen, 2002).
Det handler om & skape et miljo som styrker og utvikler de ansattes helse. For a lykkes méa
alle nivé 1 organisasjonen inkluderes, bdde organisatoriske/ administrative, tekniske og det
psykososiale arbeidsmiljeet (Dahl, Wel, Harslof, & Norge, 2010). Et ensidig fokus pd de
ansatte og deres livsstilsvaner er ikke hensiktsmessig for & skape et helsefremmende milje. I
arbeidet mot & skape et helsefremmende arbeidsmiljo mé helse sees pa som noe mer enn
bare fravaer av sykdom, fordi at det som svekker helsen ikke nedvendigvis er det samme
som styrker helsen i andre enden (Torp, 2013). Helsefremmende arbeid handler helt enkelt

om & seke etter salutogene faktorer.
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Akkurat hvilke mekanismer som skaper en helsefremmende arbeidsplass er svert
komplekst, fordi alle arbeidsplasser er ulike og derfor finnes det ikke et enkelt svar. Ulike
teorier argumenterer for at enkelte aspekter ved arbeidsmiljeet pévirker oss i stor grad
(Antonovsky & Sjebu, 2012; Bakker & Demerouti, 2008). Det som gér igjen hos de fleste i
en eller annen form er graden av krav og kontroll individet opplever pa arbeidsplassen,
sentralt 1 teorien og 1 forskningen er individets mulighet til & pavirke sin egen
arbeidshverdag sveart sentralt. Joyce et al. (2010) konkluderer i sitt review med at
fleksibilitet 1 arbeidet, som muligheten for & 1 en vis grad planlegge selv nar og hvordan
oppgaver skal bli utfert har en positiv effekt pad helsen. Mens tidspress og ufrivillig
midlertidige kontrakter korrelerte med negative helseeffekter og fraver. Jeg kommer til & ga
narmere inn pa to ulike teorier som jeg mener kan vere interessant og drofte resultatene 1

lys av.

I motsetning til det tradisjonelle helse, miljo og sikkerhets (HMS) arbeidet hvor det forst og
fremst fokuseres pa sykdom og helseplager, vektlegger det helsefremmende arbeidet
positive begreper som velvaere og personlig utvikling, (Torp, 2013). Grabovac og
Mustajbegovic (2015) hevder at organisasjoner som fokuserer pd forebygging fremfor &
bekjempe konsekvensene er de som fremmer helse. Videre uttrykker de at ansatte i stabile
jobber, med hey grad av autonomi og en god balanse mellom krav og kontroll opplever

mindre stress og er mer tilfredse.

Sykefraveer koster samfunnet og bedrifter millioner hvert ar (Odeen et al., 2013), Gjennom &

fokusere pd helsefremmende arbeidsmiljo vil nerveret styrkes, man far friske og mer
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produktive ansatte som til sammen vil spare samfunnet for mye penger og ressurser (Wiman

et al., 2016). Altsd en vinn-vinn for samfunnet, organisasjonen og individer.

2.3. Helsefremmende arbeidsplasser er viktig for

folkehelsen

Sett i1 et folkehelseperspektiv er arbeidsplassen en viktig arena for a fremme helse (World
Health organization, 2010). Helsefremmende tiltak pa arbeidsplassen styrker ansattes helse,
og studier viser at slike tiltak gjor at ansatte opplever faerre plager og har sjeldnere behov for
legehjelp (Wiman et al, 2016). Pa tross av dette er det et begrenset fokus pa
helsefremmende tiltak i arbeidslivet, stort sett fokuseres det pd & redusere risikofaktorer og
endre individuelle livsstilsfaktorer som reyking, alkohol, trening og lignende, fremfor a

fokusere pa tiltak som kan fremmer god helse (Torp & Vinje, 2014; Wiman et al., 2016).

Tradisjonelt sett har folkehelse dreid seg om fysisk helse, men i de siste fem arene har
myndighetene og verdens helse organisasjon i sterre grad begynt a inkludere psykisk helse. I
Meld. St. 19 (2014-2015) Folkehelsemeldingen-Mestring og muligheter, er psykisk helse ett
av tre prioriterte omrader og det presiseres at psykisk helse skal integreres som en likeverdig
del av folkehelsearbeidet. I forskningen argumenteres det mye for at arbeid og arbeidsmiljo
har en stor pdvirkning pé individers mentale helse. Forst og fremst har det vist seg at det &
vare 1 arbeid er bra for den mentale helsen, men ogsa at faktorer innenfor arbeidsmiljeet kan
bade styrke og svekke individers psykiske helse (Fugelli & Ingstad, 2014). Pa dette omradet

kan helsefremmende arbeidsplasser spille en betydelig rolle for & imetekomme denne
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folkehelseutfordringen. Ogsé i1 arbeidet med 4 jevne ut sosiale forskjeller og ulikheter i helse

er arbeid en nekkelfaktor for & lykkes (Helse-og omsorgsdepartementet, 2015).

Som nevnt tidligere sd hevdes det i Ottowa-charteret at helse skapes av mennesker i
hverdagslivets settinger (Ottowa-charter, 1986). De tre settingene som ofte blir nevnt innen

helsefremmende arbeid er:

* tematiln@rming (reyking, kosthold og lignende)
* malgruppetilnerming (barn, unge og eldre)

* settingstiln@rming (skole, arbeidsplasser, nermiljo og lignende.) (Torp, 2013).

En setting er altsd de miljeene eller omradene vi skaper og lever i, da er det ogsé i disse

settingene problemer oppstar og lese (Dyment, Emery, Doherty, Moir, & Frendin, 2014).

Denne oppgaven vil befinne seg under settingstilneerming hvor arbeidsplassen er settingen
som helse og nzrver skal sees i. Ved & bruke slike settingstiln@rminger i det
helsefremmende arbeidet flyttes fokuset fra enkeltindividers adferd, slik som kosthold og
andre livsstilsvalg og over til grunnleggende miljomessige determinanter (Torp, 2013). I
dette tilfellet vil den miljomessige determinanten vare arbeidsmiljoet. Det legges vekt pa at
bade utfordringen og lesningen befinner seg i de fysiske, sosiale og organisatoriske
forholdene i arbeidsmiljeet, gjennom & gjere endringer i disse settingene legges forholdene

til rette for varige endringer i folks helse (Torp, 2013).
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2.4. Arbeid som helsedeterminant

Arbeid er viktig for helsen. Studier har vist at mennesker med en betalt jobb er sett & ha en
generelt bedre helsestatus enn arbeidsledige, det gjelder ogsa de som jobber uten & motta
lonn, for eksempel frivillige (Burgard og lin, 2013). Arbeidsplassen kan i stor grad pavirke
menneskers helse, og helsetilstanden blir i stor grad pavirket av de forhold som de omgir seg
1. Fugelli og Ingstad (2014) papeker at arbeidsgiver er forvaltere av viktige helsekilder, og at

arbeidsplassen er en arena hvor helse bade kan bygges, men ogsa rives.

Figur 1 Dahigren og Whiteheads modell for helsedeterminanter (Dahlgren & Whitehead,
1991).
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Figur 1 gir et bilde pd ulike faktorer som pavirker helsen. Hvert lag i figuren ovenfor viser
ulike helsedeterminanter fra biologiske og genetiske faktorer til livsstil, samfunns, arbeid og
nermiljo og kulturelle faktorer, hvor alle pavirker helsen i ulik grad. Denne modellen er et
tydelig bilde pa at helse og livskvalitet pavirkes av mange ulike faktorer. At arbeid er en
viktig helsedeterminant kommer tydelig frem i det grenne laget, det & ha en betalt jobb
pavirker levevilkdrene i veldig stor grad og er derfor viktig for alle de nevnte faktorene i det

gronne laget.

Selv om det er stor enighet om at det & vare i arbeid kan ha positiv innvirkning pa helsen,
og at arbeid i seg selv er en viktig helsedeterminant, s& er det fortsatt en realitet at
arbeidsplassen ogsa kan pévirke de ansattes helse negativt. Trygstad (2006) gjennomferte en
undersekelse blant 450 norske bedrifter fra ulike naringer, der svarte 28 prosent av lederne

at en sveaert eller ganske stor andel av sykefravaeret skyldes forhold pa arbeidsplassen.

2.5. Psykososialt arbeidsmiljg er viktig for naerveer

Mange narvaersfaktorer har vist seg & henge tett sammen med det psykososiale
arbeidsmiljeet pa en arbeidsplass (Niedhammer et al., 2012). Labriola og Lund (2007) fant i
sin studie at 40 prosent av alle langtidssykemeldte i Danmark skyldtes forhold 1
arbeidsmiljeet. Trivsel og sosial stette har vist seg & vere en viktig motstandsressurs og er

viktig for ansattes nervaer (Engstrom & Janson, 2009; Schell E, 2012).



17

Det spekuleres i om det “nye” arbeidslivet, hvor det i sterre grad dreier seg om
tjienesteytende arbeid fremfor produksjon, medforer storre krav til effektivitet, lennsomhet
og beherskelse av ny teknologi, og at alt dette kan tenkes & bidra til et mer krevende
psykososialt miljg (Dahl et al., 2010). I Europa er psykisk helse den sterste arsaken til
sykefraver. Til sammen gjor dette psykososiale arbeidsfaktorer svaert aktuelle i tiden

fremover (Grabovac & Mustajbegovic, 2015)

Det finnes ingen felles og entydig definisjon pd psykososialt arbeidsmilje i litteraturen
(Skogstad, 2003). Statens arbeidsmiljginstitutt (2008, side 9) beskriver psykososialt
arbeidsmiljo som “de sosiale og psykologiske forholdene som mennesker opplever pa
arbeidsplassen”. Respekt og mellommenneskelig stotte er avgjerende faktorer for det
psykososiale arbeidsmiljeet. For eksempel vil det & fa sosial stette fra leder og
medarbeidere, samt & ha muligheter til & pavirke beslutninger pa egen arbeidsplass pavirke

ansattes subjektive opplevelse av det psykososiale arbeidsmiljoet (Eiken et al., 2008).

I arbeidsmiljelovens kapittel 4 bli det beskrevet flere jobbkrav som ber vere til stedet for &

skape et godt psykososialt arbeidsmilje:

* muligheter for selvbestemmelse og faglig ansvar

* unngd ensidig gjentakelsesarbeid

* unngd arbeid som er styrt av maskin eller samlebind
* muligheter for variasjon

* skape sammenheng mellom enkeltoppgaver

* kontakt mellom kolleger og arbeidskamerater
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* mulighet for & holde seg orientert om produksjonskrav og resultater

(Arbeidsmiljeloven, 2006b)

Hvordan mennesker opplever og tolker omgivelsene péd arbeidsplassen kan variere, og
tidligere erfaringer og personlige egenskaper pédvirker hvordan vi oppfatter omgivelsene
rundt oss (Eiken et al., 2008). Det psykososiale arbeidsmiljeet er en del av alle bedrifter og
alle typer arbeidsplasser, og hva det er som pévirker et i negativ eller positiv retning

varierer.

Innenfor det psykososiale arbeidsmiljoer har fokuset pd stress og utbrenthet veert
dominerende (Bjernstad, 2015). I senere tid hevder mange forskere at det vil vere mer
nyttig for enkeltindivider og bedrifter & se pd de positive arbeidsrelaterte tilstander, og

eksempler pa det kan vare jobbengasjement, autonomi eller sosial stette (Bjornstad, 2015).

2.6. Organisering og struktur

Det organisatoriske arbeidsmiljeet handler om den delen av arbeidsmiljeet som gar pé
oppgavefordeling, medvirkning og innflytelse pa egen arbeidssituasjon (Joyce et al., 2010).
Man kan si at det organisatoriske arbeidsmiljeet direkte pavirker det psykososiale, fordi det 1
stor grad pavirker trivsel pé arbeidsplassen (Wilson G Mark, DeJoy M David, Vandenberg J
Robert, Richardson A Hettie, & Allison, 2004). Innflytelse pa egen arbeidssituasjon og
oppgavefordeling henger tett sammen med muligheter for faglig og personlig utvikling,
trivsel og de mellommenneskelige relasjonene med ledere og kolleger (Nilsson Kerstin,

2009).
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Nér det gjelder hvordan arbeidstider kan péavirke helsestatus, fant Joyce et al. (2010) 1 sitt
review at fleksible arbeidstider som igjen gir en folelse av okt kontroll er sett & ha positiv
effekt pa helsen til de ansatte. Forskning som er gjort pd arbeidsplasser under endring viser
at det & vare forngyd med arbeidsplass og yrke har stor betydning for arbeidshelsen
(Aronsson & Lindh, 2004), samt felelse av kontroll pa arbeidsplassen (Bond & Bunce,
2001). En studie fant faerre risikofaktorer hos ansatte i bedrifter med en stabil gkonomi og

hvor den generelle organiseringen var stabil (Westerlund, Theorell, & Alfredsson, 2004).

2.7. Neerveer

I takt med at forskningen har fatt en mer salutogen tilnerming har ord som nerver,
langtidsnarver og sykenarvar blitt mer fremtredende, og forskes pé i storre grad nd enn
tidligere (Nilsson Kerstin, 2009). Ved 4 fokusere pd naervar og mestringsressurser sgkes det
etter forklaringer pa hva det er som drar oss mennesker i en positiv retning, fremfor
risikofaktorer for sykdom. En slik tankegang samsvarer med Antonovsky's salutogene
tankesett. Selv om dette er en annerledes méte a tenke pa i forhold til den tradisjonelle
sykefraverstilnermingen, er den mer i trdd med et folkehelseperspektiv. Det & forske pa hva
som gjor at noen ikke har sykefraver, kan vere relevant for 4 forstd hvorfor andre har

sykefraver (Engstrom & Janson, 2009).

Sammenhengen mellom narver og god helse har vist seg og sprike, og derfor anbefaler

Engstrem og Janson (2009) at det ber forskes mer pd hvordan enkelte narversfaktorer
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pavirker helsen. Etter 2009 har det blitt publisert forskning som underbygger at narver og
helse korrelerer positivt (Aronsson, Gustafsson, & Mellner, 2011; Schell E, 2012), Schell E
(2012) fant i sin studie at ansatte med hoy tilstedevaerelse opplever faerre fysiske plager og
bekymring for egen helse. I tillegg rapporterer de om bedre sovn enn de med hoy fraver,
stotte blant sine overordnede og at de opplever & ha innflytelse pa arbeidsplassen. Men
hvilke spesifikke narversfaktorer som pavirker helsen i storre eller mindre grad er det

fortsatt usikkerhet rundt (Engstrom & Janson, 2009).

Det er viktig & skille mellom positivt og negativt naervaer. Ikke alt nervar er positivt, for
eksempel vil nervaer pa grunn av nervarspress kunne skape et negativt sykenarver som vil
vaere uheldig bade for organisasjonen og individet (Johnsson, et al, 2007). Negativt
syken@rvar kan ogséd vaere et resultat av lojalitet, som for eksempel det & slite seg igjennom
en dag pa jobb, ndr man egentlig burde vaere hjemme fordi de ansatte foler at ingen kan
erstatte dem, f.eks. av plikt for pasient, elever, medarbeidere og lignende (Johnsson, Dahl,

Rexed, & Lugn, 2006)

Det bor etterstrebes et miljo med langsiktig naerver, som pé sikt fremmer god helse hos de
ansatte Wiman et al. (2016) hevder at negativt syken@rver kan ha en sterre kostnad for
bedrifter enn fraver. Senter for psykisk helse i1 England anslar at sykenarver som skyldes
dérlig mental helse alene, koster hele 15,1 milliarder pund i dret (NICE, 2015). Kort sagt er
det er onskelig med et engasjert og friskt nervaer fremfor en uengasjert tilstedevearelse.
Grunnen til at det negative sykenarveret koster s mye er at det kan ta lengere tid & bli frisk
og helsen svekkes ytterligere samtidig som trivselen svekkes. I verstefall kan det resultere i

at produksjon eller kvalitet pa arbeidsplassen svekkes. (Miraglia & Johns, 2016).
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A jobbe med narver er noe som ma gjeres varsomt, fordi gkt narveer gir ingen mening hvis
folk kommer syke pé jobb i frykt for konsekvenser for seg selv eller arbeidsplassen. Blir
narvarspresset for stort kan det tenkes at det blir brukt feriedager eller oppspart avspasering
fremfor a ta ut berettigede sykedager, og dette vil gi et uriktig bilde over fraversstatistikken,
hvor de ansatte stér i fare for & mister verdifulle fridager bare for & imetekomme malet om

lavt sykefraver.

Sykenarver trenger dermed ikke & vere negativt, for eksempel i situasjoner hvor en
arbeidstaker opplever a ha motivasjon til & bidra pa arbeidsplassen péd tross av redusert
arbeidskapasitet sd kan arbeidsplassen legge til rette for at den ansatte kan jobbe. En bedrift
m4 alltid planlegge ut i fra at ikke alle alltid kan fungere hundre prosent, og legger man ikke
opp til det sa kan de taper mye arbeidskraft 1 folge Johnsson et al. (2006). I mange tilfeller
kan tilrettelegging eller redusert stilling for en periode vere en bedre lgsning er en hundre

prosent sykemelding (Johnsson et al., 2006)

Det har blitt satt inn store ressurser for & imetekomme fravaersutfordringen og styrke
nervaeret fra myndighetenes side. Det har blant annet blitt utarbeidet en samarbeidsavtale
om et inkluderende arbeidsliv (IA —avtalen), som ble iverksatt i 2001. Avtalen bygger pa
samarbeid og tillit mellom myndigheter, arbeidstaker og arbeidsgiver med formal om «a
bedre arbeidsmiljeet, styrke jobbnarvearet, forebygge og redusere sykefravaer og hindre
utsteting og frafall fra arbeidslivet». Deltakelsen er frivillig s det er opp til arbeidsgivere

om de onsker & delta, dersom de ensker & delta forplikter arbeidsgiver seg til & jobbe med en
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rekke tiltak innenfor arbeidsmilje og sikkerhet, samt at alle ansatte far en utvidet
egenmeldingsordning pa til sammen 24 dager per ar. Hvorvidt IA- avtalen har vert en
suksess er svert omdiskutert. En rapport fra SINTEF (2013) stemplet avtalen som mislykket
1 sin rapport, hvor evalueringer peker pa at [A-avtalen ikke har hatt den enskede effekten

(Ose, 2013).

Ose (2013) papeker i1 evalueringsrapporten om I[A-avtalen at det trenges systematisk
kartlegging av hvilke virkemidler som virksomhetene trenger for & styrke narvaret hos sine
arbeidstakere. Tiltak for & redusere sykefravaeret koster mye penger og ressurser, og dersom
vi skal lykkes bedre i fremtiden, trenger vi 4 identifisere konkrete faktorer som er gunstig
for & eke narvaeret, og redusere sykefraveret (Wilson G Mark et al., 2004). For & méle
virkning og resultater av intervensjoner pa ulike arbeidsplasser trengs det testbare modeller.
Mangelen pé slike testbare metoder resulterer i1 sprikende og varierte resultater, og derfor er
det utfordrende & peke pa hva som har effekt og ikke (Steen Rostad, Milch, & Saksvik,

2015).

Forskere er enige om at det er et behov for & utvikle etterprevbare og testbare modeller, slik
at vi kan danne oss en oppfatning om hvilke intervensjoner som det ber fokuseres pd, og

hvordan vi kan male effekten av disse (Steen Rostad et al., 2015).
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2.8. Helsefremmende ledelse og naerveer

Virksomheter forholder seg ulikt til sykefravaersproblematikken. Fokus pa a redusere risiko
for sykdom og skade er fortsatt mest fremtredende, og ikke og ikke like mange er bevisst pa
helsefremmende tiltak og tiltak som skal fremme narvaer (Engstrom & Janson, 2009;
Nilsson Kerstin, 2009; Torp & Vinje, 2014). Arbeidsmiljeloven legger visse foringer i form
av at den fastsldr at alle har krav pa en helsefremmende arbeidsplass og et inkluderende
arbeidsliv(Arbeidsmiljeloven, 2006b), men det er likevel opp til hver enkelt bedrift hvordan

de velger 4 imotekomme arbeidsmiljelovens foringer.

Helsefremmende ledelse er en forutsetning for & sikre godt arbeidsmilje hevder
Forsteamanuensis Christensen (2015) fra Psykologisk institutt ved NTNU. For at
arbeidsplassen skal fremme nervaer og vare en arena for helsefremming er det avgjerende
at ledelsen motiverer og engasjerer seg for & implementere helsefremmende verdier og
tiltak pé arbeidsplassen (Wiman et al., 2016). Det er en holdning og bevissthet som ber vaere
til stede 1 alle ledd av organisasjonen. For lite kunnskap og motivasjon er en utfordring nar
helsefremmende tiltak skal iverksettes. Det er derfor lett at helsefremmende tiltak
nedprioriteres, og blir ikke gjennomfert pa en adekvat mite (Wiman et al., 2016). I
ledelsesbloggen understreker forsteamanuensis Christensen (2015) at det i starten vil koste
en del ressurser og innsats fra ledelsen nér det skal iverksettes helsefremmende strategier og
holdninger. Og hun sper seg, ndr man vet at dette gir friske og produktive medarbeidere,

med hayere tilstedevarelse, «hvordan har vi da rad til 4 la veere?».
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Karasek (1990) hevder at ledere mé skape et arbeidsmilje hvor de ansatte opplever en
balanse mellom krav og kontroll, samtidig som det ma vere rom for utvikle seg. Studier har
vis at dersom de ansatte far tilstrekkelig stotte fra leder, vil de ogsd vare mer tilfreds med
jobbsituasjonen (Aronsson & Lindh, 2004). Flere forskere foreslar at ledere ber delegere
makt nedover i organisasjonen og vere mer stottende ovenfor sine arbeidstakere slik at
ansatte kan vaere med pé & pavirke sin egen hverdag (Wreder, Gustavsson, & Klefsjo, 2008).
En suksessfaktor har vist seg & vere & ha et holistisk syn pa arbeidsmiljo og produktivitet,
slik at man kan fokusere pa tiltak som eker trivsel og produktivitet (Engstrom & Janson,

2009).

2.9. Kunnskapshull

For & imegtekomme Arbeidsmiljeloven (2006a) som beskriver at arbeidsmiljoet skal veer
helsefremmende, hevder Lindberg og Vingard (2006) at det trengs mer kunnskap om hva
som kjennetegner et godt arbeidsmilje. Det er fortsatt ufullstendig forskning pé det omradet
som omhandler arbeidsmiljeets “positive omrdder” slik at det i sterre grad kan skapes et

bilde av hva som kjennetegner det gode arbeidsmiljeet, og den friske arbeidsplassen.

Forskning pa sykefravaer har i mange ar gjort et stort og viktig arbeid, derfor har vi god
kunnskap om risikofaktorer i arbeidslivet og hva som potensielt svekker helsen. Denne
kunnskapen lar seg derimot ikke direkte overfere til forskningen som omhandler nerver.
For a4 fremme narver er det ikke nok & bare redusere risikofaktorene. I forskningsradets

(2007) program Sykefravcer, arbeid og helse skriver de at arbeidsplassen kan pévirke helsen
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positivt og at det er behov for mer kunnskap om hvilke faktorer som fremmer helse og
narver pa arbeidsplassen, det hevdes at en slik kartlegging kan gjere det mulig og rette

tiltak spesifikt mot disse omradene.

Det som kan vare noe av grunnen til at det eksisterer lite kunnskap om de positive
aspektene ved arbeidsmiljo, er som nevnt at det patogene perspektivet har dominert.
Samtidig er det vanskelig 4 finne konkrete nekkelfaktorer som gjelder for alle innenfor et sa
komplekst tema som arbeidsmilje. Det vil vaere mer hensiktsmessig & samle tilstrekkelig
med data slik at det sammen kan danne en profil, for & skape et realistisk bilde av

virkeligheten slik at kunnskapen bli mer generaliserbar (Lindberg & Vingéard, 2006).

P& grunn av mangel pé testbare modeller er det vanskelig & finne en felles plattform, og
dermed blir definisjonen av "friske organisasjoner” eller god arbeidshelse svert komplekst,

og skaper derfor begrenset fremgang innen temaet i folge Wilson G Mark et al. (2004) .

Det er bred enighet om at organisatoriske og psykososiale forhold pa arbeidsplassen har
innvirkning pé de ansattes helse og sykefraver og narvaer (Anger et al., 2015), mens det
fortsatt er mangelfull kunnskap nér det kommer til & identifisere spesifikke n@rvarsfaktorer.
Det ble funnet f& studier som gikk pd & finne narvarsfaktorer, og enda ferre studier som

identifiserer spesifikke faktorer som fremmer helse.

Jeg finner det interessant & se na®rmere pd hvilke faktorer som fremmer narver, hvor
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arbeidsplassen er valgt som arena. Wiman et al. (2016) ettersper et mer salutogent
perspektiv i fremtidig forskning slik at man kan fé en sterre innsikt i hva det er som bidrar
til & fremme helse pé arbeidsplassen. Gjennom & identifisere nekkelfaktorer som er viktig
for ansattes narver vil man mer effektivt kunne forebygge sykefravaer og fremme helsen

hos de ansatte.
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3. Teori

Valget av teori er preget av et positiv syn, altsd hva som pavirker helsen positivt, fremfor &
avdekker risikofaktorer og arsaker til sykdom. Denne oppgaven ensker & finne salutogene
faktorer, altsd faktorer som fremmer narver og helse. Det vil i tillegg bli presentert noe

forskning som omhandler de aktuelle teoriene i hvert av delkapitlene.

3.1. Salutogenesen - hvordan helse blir til

Sosiologen Aron Antonovsky beskriver salutonogenesen som aktiviteter som styrker og
fremmer helse hos den enkelte. Salutogenese defineres som “Tilblivelse av helse”, og det
innebarer & fokusere pa de aspektene som bidrar til en bedre helse, og hvordan disse kan
styrkes (Antonovsky & Sjebu, 2012). Den salutogene tenkeméten avviser at mennesker
enten er friske eller syke, men argumenterer heller for at helse befinner seg pa et kontinuum
mellom helse og uhelse, hvor fullstendig sykdom og fullstendig helse befinner seg pé
ytterpunktene. Hvor man befinner seg pa skalaen gjenspeiler graden av helse. Videre er
fokuset pa hvilke faktorer som opprettholder ens plassering pé kontinuumet, eller hva som

skal til for & forbedre helsen (Antonovsky & Sjebu, 2012).

Eksempel pa salutogene faktorer kan vere gode samtaler, kunst, musikk, natur, kvalitetstid
med familie eller venner, altsd det vi tar for oss som gjer at vi gker trivsel og indre glede, og
dermed bidrar til god helse. Dette str i1 kontrast til den patogene tilne@rmingen som omfatter

de sykdomsfremkallende faktorene, det kan for eksempel vare forurensning, mettet fett,
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virus og bakterier (Tellnes, Flotve, Larsen, Tellnes, & Nature-Culture-Health, 2006).
Antonovsky mener pa ingen méte at den ene tilnerming kan erstatte den andre, han ensker
heller a4 skape et mer likeverdig forhold mellom den salutogene og den patogene

tilneermingen (Antonovsky & Sjebu, 2012).

Salutogenesen har som mal og utforme og fremme teori om mestring. Ut 1 fra det springer
opplevelsen av sammenheng (OAS) ut som selve kjernen i1 & forstd salutogene spersmal

(Antonovsky & Sjebu, 2012).

Opplevelse av sammenheng

En av de viktigste salutogene faktorene er evnen til & oppleve verden som rimelig
forutsigbar og sammenhengende, Antonovsky (2012) beskriver det som evnen til & forsta
situasjonen du er i, og & greie & utnytte seg av tilgjengelige ressurser. Disse evnene kan
forklare hvordan noen opplever ekstreme stressituasjoner og likevel beholder helsen, og

kanskje til og med styrker den, mens andre kan oppleve tap av helse.

Opplevelsen av sammenheng (OAS) som et begrep, oppsto ved at Aron Antonovsky
gjennomforte femti en intervjuer hvor samtlige hadde to ting til felles alle hadde opplevd et
traume og alle hadde kommet seg gjennom det pé en tilsynelatende forbausende god maéte.
Etter gjennomgang av intervjuene klassifiserte han seksten av dem i klassen med sterk OAS
og elleve i den andre enden av kontinuumet. Videre fant han at det var tre temaer som gikk

igjen hos de med sterk OAS, disse gjennomgangstemaene valgte han & kalle begripelighet,
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héndterbarhet og meningsfullhet. Personer som skarer hoyt pa disse komponentene har per

definisjon en sterk OAS.

Opplevelsen av sammenheng avhenger av de tre kjernebegreper, begripelighet,
handterbarhet og meningsfullhet (Antonovsky & Sjebu, 2012). Disse tre begrepene pavirkes
av flere ulike forhold pa arbeidsplassen. I tabell 1 presenteres en rekke forhold som er med

pa & pavirke opplevelsen av begripelighet, handterbarhet og meningsfullhet pa

arbeidsplassen.

Tabell 1. (Fritt oversatt fra svensk til norsk fra Hanson, 2004, side 126)

BEGRIPELIGHET HANDTERBARHET MENINGSFULLHET
\Kunnskap om \Ressurser og stotte \Motivasjon
Omgivelsene Materiale og verktay Visjoner
Arbeidsomradet /fagomradet [Mennesker Mal
Arbeidsplassens historie Tydelig organisasjon Rimelig lonn
Arbeidsplassens organisering|Klare retningslinjer Fordeler
Arbeidsinnhold
Arbeidsmilje \Pavirkningsmuligheter Vurderinger
Egen rolle Arbeidstempo Etikk og moral
Endringer Arbeidsplanlegging Sentrale vurderinger
Beslutninger Rettferdig behandling
Tilbakemelding fra
Sjefen \Kompetanse \Positive opplevelser
Kollegaer Fagkunnskap Relasjon til kollegaer
Kunder/brukere Sosial kompetanse Relasjon til sjefer
Kommunisere Trivelig miljo
Humor
Ork eller evne/ overskudd |Variasjon i arbeidet
Fysisk evne Trivselsaktiviteter
Psykisk evne Selvfolelse
Distansering
Pauser
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Alle elementene i tabell 1 er med pa & pavirke arbeidstakeres OAS. Antonovsky (2012) er
overbevist om at individers OAS er avgjorende for hvor en person befinner seg pa

kontinuumet mellom helse og uhelse.

Begripelighet pd arbeidsplassen betyr & ha oversikt over arbeidssituasjonen, se
organisasjonen som en helhet og vere bevisst pd egen funksjon for arbeidsplassen. Det
kreves altsa en forstaelse av hvordan arbeidsplassen er organisert og hva som er dens rolle 1
den. Begripeligheten pévirkes i1 stor grad av hvordan man tilegner seg kunnskap og ny
informasjon. Begripelighet er en forutsetning for det neste punktet som er hdndterbarhet

(Hanson, 2004).

Héandterbarhet handler om 1 hvor stor grad man kan pévirke situasjoner og omgivelsene. Nér
vi aktivt deltar i prosesser som pavirker arbeidshverdagen, opplever vi ogsd en sterre
kontroll over egen hverdag. Gjennom muligheten til & hadndtere var egen hverdag blir vi ikke
like lett et offer for omstendighetene, og kan i sterre grad ta ansvar for egen hverdag.
Stettende kolleger og god kommunikasjon pd arbeidsplassen er faktorer som styrker folelsen

av handterbarhet.

Eksempel pa hvordan man kan pavirke arbeidssituasjon kan vare arbeidstempo, mulighet
for & komme med innspill og det & bli hert. En individuell balansegang er svert viktig, og
blir oppgavene for uklare og kravene for mange, kan det oppstd frustrasjon og man foler seg

utilstrekkelig (Hanson, 2004).
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Meningsfullhet pd arbeidsplassen henger tett sammen med engasjement og motivasjon.
Arbeidstakere er mer villige til & investere tid og energi i oppgaver som oppleves som
meningsfulle. Arbeidsmiljo, kolleger, yrkesstolthet og egen utvikling er faktorer som kan

pavirke hvor meningsfullt arbeidet oppleves.

For & skulle oppnd en felelse av sammenheng i arbeidssituasjon og livet generelt er
motivasjon helt vesentlig. Det er lettere & oppna forstdelse og mobilisere ressurser hvis det
ligger en genuin motivasjon i bunn. Uansett s henger disse komponentene tett sammen, og
derfor er det opplevelsen av sammenheng som en helhet som igjen pavirker opplevelsen av

mestring.

Opplevelse av sammenheng péd gruppeniva

Antonovsky (2012) hevder at OAS ogsa kan sees i grupper, hvor gruppen har en uavhengig
opplevelse av sammenheng i forhold til medlemmenes OAS. Det er noen parametere som er
avgjerende for 4 kunne snakke om en gruppes OAS. Forst og fremst gir det mening innenfor
primargrupper som familie, vennekrets, arbeidsplass eller sma lokalsamfunn. Gruppen ber
ha vert stabil i en lengre tid, gjerne flere ar og det ma foreligge en felles gruppebevissthet
hvor medlemmene opplever gruppen som begripelig, handterbar og meningsfull. Det som
kjennetegner en slik gruppe er at uansett individuelle forskjeller og preferanser individene
maétte ha, er det tilherigheten og fellesskapsfolelsen til denne gruppen som er avgjerende. Pé
bakgrunn av det si kan man snakke om OAS pa gruppeniva. Antonovsky (2012)

understreker at det nedvendigyvis ikke er en perfekt korrelasjon mellom sterk gruppe OAS og
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enkeltindividers OAS. I denne oppgaven kan arbeidsplassen sees pa som en gruppe,

samtlige av informantene har vert stabile 1 arbeidsgruppen gruppen over mange ar.

Individers OAS er stadig under utvikling i barne- og ungdomsérene. Som voksen er ikke
OAS like pévirkelig lenger, og har da en mer stabil OAS (Antonovsky & Sjebu, 2012).
Men det som er pafallende er at en gruppe med sterk OAS over tid styrker
enkeltmedlemmenes OAS. Nar man i arbeidslivet blir utsatt for stress vil man vare bedre
rustet til & hindtere kollektive stressfaktorer hvis arbeidsgruppen har en sterk OAS, dermed
kan gruppens OAS styrke vare mer avgjerende enn individets egen OAS (Antonovsky &

Sjobu, 2012).

Forskning pd OAS 1 forhold til helse, fraver og nervar

Det argumenteres for at OAS har to funksjoner, den ene er at mennesker med hoy OAS
opplever 4 ha bedre helse enn de med lav OAS. Den andre er at OAS fungerer som en buffer
mot de negative konsekvensene stress har pa helsen (Antonovsky & Sjebu, 2012). Dette
gjenspeiles ogsa i1 forskningen som er gjort pda OAS. En rekke studier har funnet en

sammenheng mellom sterk OAS og god helsestatus (Kinman, 2008).

En studie utfert i England pad ansatte innenfor akademia stetter Antonovsky (2012)
overbevisning om at individers OAS er avgjerende for helsen. Kinman (2008) fant en
sammenheng mellom jobbstress, helse og OAS. Hun fant at de med hey OAS hadde bedre

psykisk og fysisk helse enn de med lav OAS, i tillegg rapporterte de med hay OAS at de i
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lite grad opplevde stress i1 arbeidssammenheng. Det kan derfor tenkes at en sterk OAS er en

ressurs for & hindtere stressende situasjoner.

Nér arbeidet fremstdr som meningsfullt vil det trolig motivere til & finne ressurser til a
héndtere situasjoner, pd tross av fysiske plager eller stress (Engstrom & Janson, 2009). Hos
mennesker med muskel og skjelettplager fant Geving et al. (2011) at deres OAS hadde stor
betydning for naerver, motivasjon og mestring og at dette bidro til at de med stor lyst og
vilje tar fatt pd arbeidsoppgavene, pd tross av fysiske smertet. De synes jobben gir dem noe

(Geving et al., 2011).

Engstrom og Janson ensket & identifisere nervarsfaktorer som kan motvirke kort- og
langtidssykefravaret. Kontroll over arbeidssituasjonen og arbeidstilfredshet var to faktorer
som korrelerte med narver, videre hevder de at individer som opplevde & ha kontroll over
arbeidssituasjonen, og som opplevde arbeidstilfredshet ogsad hadde en hey OAS (Engstrom

& Janson, 2009).

3.2. Jobbkrav- ressurs- modellen

Jobbkrav- ressurs- modellen (JD-R modellen) er en modell som kan brukes til & forstd hva
som kjennetegner en helsefremmende arbeidsplass, og fungerer ogsd som et godt

utgangspunkt for ledere og ansatte som ensker & skape en helsefremmende arbeidsplass
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(Bakker & Demerouti, 2007). Modellen egner seg svert godt innen helsefremmende arbeid

fordi den tar hensyn til bade helsefaglige og bedriftsskonomiske perspektiver (Torp, 2013).

Bakker og Dermerouti (2008) forklarer gjennom denne modellen at helse og produktivitet
pavirkes av to parallelle prosesser: Den belastende prosessen, som er en helsereduserende
prosess, der helsen svekkes gjennom heye jobbkrav som kan fere til utbrenthet og sykdom.
Den andre er den motiverende prosessen, en helsefremmende motivasjonsprosess som kan
sees pa som en mate & kompensere for jobbkrav. Disse kalles gjerne jobbressurser, dette
bidrar til ekt toleranse for stress, god helse og produktivitet i arbeidslivet (Brauchli et al.,
2015). Videre vil oppgaven g& naermere inn pa hva denne modellen stir for, hvor de

omradene innenfor modellen som anses som mest relevant for oppgaven vil bli vektlagt.

Utbrenthet og engasjement produseres ut i fra to elementer som befinner seg i en hver
arbeidsplass : Jobbkrav og jobbressurser. Haye jobbkrav kan dreie seg om oppgaver som ma
gjores pa en arbeidsplass, gjerne i henhold til rutiner, normer eller prosedyrer,
rollekonflikter eller emosjonelle krav. Kort sagt situasjoner som kan fore til stress. En viss
mengde jobbkrav er i de fleste organisasjoner nedvendig for & opprettholde produktivitet
innenfor visse standarder. Slike krav kan oppleves som en pédkjenning og fore til energitap
og utbrenthet (Bakker & Demerouti, 2008; Torp, 2013). JD-R modellen argumenterer for
hvordan vi best mulig kan hindtere de negative belastningene som arbeidslivet kan medfere.

Herunder flere faktorer som kan bidra til & handtere jobbkrav.
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For & kunne héndtere jobbkrav best mulig beskriver modellen en rekke fysiske, mentale,
sosiale og organisatoriske aspekter, som arbeidsplassen kan tilby sine ansatte. Disse blir
omtalt som jobbressurser (Bakker & Demerouti, 2008). Eksempler pd jobbressurser kan
vare sosial stotte, leringsmuligheter, integritet og myndiggjering. Dette er faktorer som kan
redusere jobbkrav i form av 4 gi de ansatte resurser slik at de greier & hiandtere de kravene
som meter dem pd arbeidsplassen. Jobbressurser kan veare preget av indre
motivasjonsprosesser som leder til lering og utvikling, eller ytre motivasjon som for

eksempel 4 na et mél pd jobb (Bakker & Demerouti, 2008).

Sykdomsprosess

Jobbkrav

Positiv knytning til jobben
prestasjoner

«Gain spiral»

Figur 2. Jobbkrav-ressursmodellen (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Schaufeli & Bakker,

2004).

Selv om det kan virke som om modellen tar for seg to prosesser som star i motsetning til
hverandre, er det viktig & understreke at selv om det i hovedsak beskrives som to ulike

prosesser s& mé prosessene likevel sees i forhold til hverandre. Hoye krav kan virke positivt
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pa engasjement, men det forutsetter god tilgang pa jobbressurser, s& her gjelder et vist

avhengighetsforhold (Torp, 2013).

Pa bakgrunn av oppgavens tidsbegrensninger og omfang vil det bli sett bort fra jobbkrav,
som er den helsereduserende prosessen, og heller gd nermere inn pa jobbressurser og
hvordan den pavirker jobbengasjementet. Dermed vil denne oppgaven kun fokusere pd den
delen av jobbkrav-ressursmodellen som leder til et positivt utfall som engasjement, helse,

god arbeidsoppnaelse og produktivitet.

Forskningen innenfor JD-R modellen antyder at det er jobbressurser som er mest relevant i
forhold til positive helsemal, dermed er det i trdd med oppgavens perspektiv a fokusere pa

den salutogene delen av modellen.

Jobbressurser

Jobbressurser bidrar til at ansatte nar sine mal og utvikler seg i jobben (Bakker &
Demerouti, 2008). Det er ingen gitte faktorer som presenteres, men det handler mer om
hvilke systemer som finnes pé arbeidsplassen som styrker den enkeltes motivasjon, helse og
ytelse. 1 tillegg til systemstotte er personlige ressurser som robusthet og mestringsevne

avgjerende for jobbressurser.

Som nevnt tidligere sd kan jobbressurser virke inn pd to maéter, ut i fra hvilke kognitive

effekt det har p4 mennesker, men ogsa hvordan de oppstar. Gjennom autonomi, fleksibilitet
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og lering oppstar en indre motivasjon, og her oppstar motivasjonsverdien gjennom selve
arbeidsutforelsen. Jobbressurser kan ogsa oppsta gjennom tilbakemeldinger pa arbeidet og
sosial stette, som er motivasjonsfaktorer som ligger utenfor selve arbeidsutforelsen, og har
dermed en mer yfre motiverende effekt fordi “belenningen” ligger utenfor selve arbeidet

(Kaufmann, Remgy, Ness, & Kaufmann, 2009).

Essensen 1 JD-R modellen kan sies & vere hvordan forholdet mellom krav og ressurser
pavirker helse og produktivitet. Jobbressurser pavirker helsen positivt, og man stiller bedre

rustet til & handtere stress og krav pa arbeidsplassen (Brauchli et al., 2015).

Jobbressurser  stimulerer til jobbengasjement gjennom en motivasjonsprosess.
Jobbengasjement er definert som a positive fulfilling work-related state of mind that is
characterized by vigor, dedication and absorption”, altsa viljen til & investere tid og energi 1
arbeidet og la seg inspirere og fole entusiasme for det arbeidet man gjor, og at ting flyter og

gir en god folelse (Torp, 2013).

Jobbengasjement, et egnet mal for arbeidshelse?

Forskningsstudier har vist at heyt jobbengasjement gir okt arbeidsglede, produksjon og
innsats, samtidig som det korrelerer med lavt sykefraver (Brauchli et al., 2015). I Sverige
ble det gjennomfert en stor studie som undersekte hva som kjennetegner virksomheter med

lavt sykefraver, de fant at lederskap, medvirkning, kommunikasjon og holdninger til helse
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og sykefraver er nekler til “friske bedrifter” (Svartengren et al., 2013). Alle disse

elementene er viktige elementer i jobbressurser (Bjernstad, 2015).

Svaret pd hva som kjennetegner en helsefremmende arbeidsplass er svart komplekst og
vanskelig. Det vil vare mye lettere & svare pa hva det er som er risikofaktorer for uhelse.
Derfor er det viktig at vi ogsa kan finne faktorer som maler ulike dimensjoner av helse bade
pa individ- og organisasjonsniva. Torp (2013) argumenterer for at jobbengasjement kan
fungere som en et positivt helsemal pd lik linje som muskelplager eller depresjon.
Jobbengasjement som er et resultat av jobbressurser kan vare godt egnet som mal pé

arbeidshelse, fordi jobbengasjement er direkte knyttet til ressurser pa arbeidsplassen.
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4. Metode

Jeg har fra starten av hatt et enske om & fordype meg i de forholdene som skaper et godt
arbeidsmiljo, og det har hele tiden statt veldig klart for meg. Med det som utgangspunkt ble
det arbeidet frem et forskningsspersmal, som jeg med stor iver og nysgjerrighet onsker a

fordype meg i gjennom denne oppgaven.

Forskningsspersmalet er i all hovedsak det som avgjer valg av metode, hvor metode kan
forklares som “veien til malet” (Kvale, Anderssen, & Rygge, 1997). Hvordan data bli samlet
inn, analysert og strukturert er det som danner forskningsmetoden. Et kvalitativ
forskningsdesign med en tiln@rming gjennom samtaleintervjuer danner et godt grunnlag for

a forsta sosiale fenomener (Kvale et al., 1997).

En kvalitativ tiln@rming ble vurdert som mest hensiktsmessig for & besvare
forskningsspersmaélet 1 denne studien, og ettersom jeg ensker & fi en forstaelse av ansattes
arbeidssituasjon vil det vare nyttig & innhente informasjon gjennom samtaleintervjuer.
Gjennom intervju far man tilgang til menneskers egne opplevelser av sin livssituasjon
(Thagaard, 2013), noe som gir en dypere innsikt i ansattes egne opplevelser rundt sin

arbeidssituasjon.

Kvale (1997) uttrykker i sin bok; ”hvis du vil vite hvordan folk betrakter verden og livet sitt,

hvorfor ikke tale med dem?” Ved & lytte til hva mennesker forteller om egne opplevelser,
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betraktninger og meninger rundt sin arbeidssituasjon ensker jeg & forsta deres opplevelse og

erfaringer og slik f& frem betydningen forut for den vitenskapelig forklaringen.

4.1. Oppgavens tilneerming

A utforske mennesker ut i fra deres varemate og subjektive opplevelser, er forankret i
fenomenologien. 1 fenomenologien er malet & beskrive et fenomen ut i fra akterens egne
perspektiver og forstéelseshorisont. Kort sagt sa handler fenomenologien om den subjektive
forstaelsen av en situasjon (Thagaard, 2013). Det legges vekt pa at et fenomen kan oppleves
individuelt ut i fra bakgrunn, interesse og forstaelse (Lindseth & Nordberg, 2004). Et
eksempel kan vare to mennesker som har vart utsatt for den samme hendelsen, men likevel
sitter igjen med to helt ulike opplevelser. Deres opplevelse vil i stor grad vaere preget av
deres bakgrunn, interesse og forstdelse (Lindseth & Nordberg, 2004).Innenfor denne
tenkningen regnes menneskers erfaringer for gyldig kunnskap, og slik blir menneskers egne

opplevelser med pa & danne grunnlag for vitenskap (Lindseth & Nordberg, 2004).

Denne oppgaven ensker & kunne gi en beskrivelse pd arbeidstakeres egne perspektiver og
erfaringer rundt sin arbeidshverdag. Ved & soke etter fellestrekk hos informantenes
erfaringer kan det dannes et grunnlag for en felles forstaelse av fenomenet som blir studert,
som i denne oppgaven er narver pa arbeidsplassen. Det ble tatt utgangspunkt i den
subjektive opplevelsen for & preve og oppnd en forstdelse av akterenes erfaringer. I
fenomenologien legges det stor vekt pa at forskeren ma legge sin forforstielsen til side, for &

prege forskerprosessen minst mulig (Malterud, 2011). I hvilken grad det er mulig & sette sin
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egen forforstéelse til side, eller hvor vidt forforstdelse er helt avgjerende for a greie a forsta
fenomenet som studeres, det er umulig & fastsld, og er mye omdiskutert blant ulike

teoretikere (Malterud, 2011).

4.2. Intervju

Det ble valgt halvstrukturerte samtaleintervjuer for 4 innhente data. Halvstrukturerte
samtaleintervjuer kan benyttes nar man ensker 4 fa innblikk 1 menneskers opplevelse av
dagliglivet (Thagaard, 2013). Gjennom en-til-en samtale gis det grunnlag for & skape en god
relasjon og en dypere informasjonsutveksling (Malterud, 2011). Et halvstrukturert intervju
er 1 stor grad som en hverdagslig samtale, men det som utgjer den store forskjellen er at
forskeren ved bevisst sperring og lytting ensker a belyse et spesielt tema. Derfor er ikke en
slik intervjusamtalen en konversasjon mellom to likeverdige deltakere, fordi mélet er
kontrollere samtalen slik at den skal vare mest hensiktsmessig i et forskningsformal, vil det

alltid veere en viss ubalanse (Kvale, Brinkmann, Anderssen, & Rygge, 2015).

I forkant av intervjuene ble det utarbeidet en intervjuguide (vedlegg 2). Intervjuguiden
bestar av seks hovedtemaer som samtalene skulle dreie seg om. Videre ble det satt opp noen
undersporsmadl til hver kategori. Selv om temaene i stor grad er forhdndsbestemt er det ingen
krav til rekkefolge, samtidig som det er &pent for forandring (Kvale et al., 2015).
Hovedtemaene i intervjuguiden ble “Trivsel og engasjement”, Arbeidskoordinering”,

“Frihet og ansvar”, "Relasjon til kolleger/Sosiale relasjoner”, ”Relasjon til ledelse/ leder” og
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“Helse pa arbeidsplassen”. Disse temaene ble utarbeidet for 4 best mulig dekke de omrddene

som kunne vare relevant for & svare pa problemstillingen.

Det ble gjort to preveintervju i forkant, noe som var nyttige i forhold til 4 teste meg selv som
intervjuer samtidig ga det en erfaring om hvordan intervjuguiden fungerte i praksis. Som et
resultat av preveintervjuene ble noen av spersmalene i intervjuguiden fjernet, mens andre
ble langt til, i tillegg til dette s& larte jeg viktigheten av & vaere bevisst pd formuleringer av

spersmalene for & forhindre misforstéelser.

I starten av intervjuet gjennomgikk vi en “briefing” hvor det ble gitt informasjon om
formalet med intervjuet, og at det var ulike temaer som vi skulle snakke rundt. Videre ble
det forklart at det ville bli stilt noen spersmal underveis. Informantene ble tydelig informert
om at samtalen ville bli tatt opp pd lydfil via en diktafon som ble plasserte mellom oss.

Dette med enske om & skape forutsigbarhet om hva som skulle skje.

I samtlige av intervjuene startet vi med temaet “Trivsel og engasjement”. Videre utviklet
alle intervjuene seg ulikt, noen kom naturlig inn pa flere av de andre temaene uten at det var
nedvendig a legge foringer, mens hos andre krevdes en tydeligere veiledning inn pé de ulike

temaene.
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Rekrutering og utvalg

Fra forste stund har ensket vert & rekruttere informanter fra en bedrift med hoyt
arbeidsnarver. Det ble neye vurdert hvilken bedrift som skulle kontaktes, og hvilke
inkluderingskriterier som skulle ligge til grunn. Jeg var forberedt pa at ikke alle bedrifter
ville veere like villige til & dele fraversstatistikk med en utenforstdende, si dette ble tenkt

neye gjennom for prosessen med a ta kontakt ble igangsatt.

De siste arene har det blitt publisert flere artikler i ulike medier om Nordic Choice Hotells
(NCH) og deres suksesshistorier ndr det kommer til arbeidsmiljo og sykefravaer
(Forskning.no, 2017; Horecanytt, 2014). Det at denne organisasjonen ser ut til & mestre noe
som resten av bransjen sliter med fanget min interesse. Tanken var at det derfor ville det
vaere spennende 4 se nermere pa hvordan ansatte i NCH opplevde arbeidshverdagen sin, og

slik falt valget pd a kontakte NCH.

Til & starte med ble det sendt en mail til en sentral person i NCH konsernet med en kort
presentasjon og hensikten med oppgaven. Det kom en positiv mail tilbake hvor de stilte seg
til disposisjon, og ver svert villige til & hjelpe og svare pd spersmél hvis det skulle behaves.
I mailen fra NCH ble det lagt ved en oversikt over forelopig fravaersstatistikk pa alle deres
hoteller for 2017. Ut 1 fra den statistikken ble det hotellet med lavest fraveaer identifisert, et

hotell med en fraveersprosent pa 1,26 prosent.
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I statistikken som ble tilsendt var det tatt utgangspunkt 1 sykefravaeret i de to ferste
kvartalene av 2017. P& Statistisk sentralbyra (2017) sine nettsider kommer det frem at
overnattings- og serveringsvirksomheter i den samme perioden har et sykefravaer pa 5,5
prosent mens landsgjennomsnittet for alle neringer ligger pé 6,46 prosent etter andre kvartal
i ar 2017. Dermed har det utvalgte hotellet med sin fravaersprosent pa 1,26 prosent ikke
bare betydelig lavere sykefravaer 1 forhold til sin yrkesgruppe, men ogsa i forhold til det

gjennomsnittlige sykefravaeret i Norge (Statistisk Sentralbyra, 2017).

Videre ble hotelldirektoren pa det aktuelle hotellet kontaktet via mail. Han svarte raskt og
var svart positiv og ensket & bidra. Det ble gitt tillatelse til & gjennomfere intervjuene pé
hotellet 1 arbeidstiden til informantene. Hotelldirektoren la ut informasjon om

intervjudeltakelse og aktuell dato pa deres interne facebookside.

Den avtalte dagen ble jeg mott av hotelldirektoren, og sammen gikk vi rundt pa hotellet for &
oppsekte ansatte med foresporsel om de ensket & delta pé et intervju. Direktoren presenterte
meg, og henviste til infoskrivet pd deres facebookside. Deretter ble det funnet et egnet sted
hvor vi kunne gjennomfere intervjuet uforstyrret. Etter hvert intervju mette jeg igjen
hotelldirekteren, hvor vi gjentok en ny runde, dette pa grunn av at rekruteringen foregikk
fortlopende og at jeg skulle slippe & vandre alene rundt pa et ukjent hotell. Til sammen ble
det gjennomfort syv intervjuer den dagen. Siden hotellet befinner seg i en annen landsdel ble

intervjuene av praktiske og skonomiske arsaker gjennomfort pad samme dag.
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Siden hotelldirektoren var i folge med meg ndr vi oppsekte informantene, ble det lagt
ettertrykkelig vekt pé at det var valgfritt & delta, og at de nar som helst kunne trekke seg uten
a matte oppgi grunn. Dette med tanke pa & unngé at det skulle oppleves som en oppfordring
fra ledelsen & delta, og derfor gjore det vanskelig & si nei. Det ble lagt vekt pa at de kunne
kontakte meg pa mail eller telefon nér som helst innen innleveringsfrist 25 mai, dersom de

skulle enske a trekke seg.

Tre menn og fire kvinner ble intervjuet, hvor samtlige hadde vert ansatt i mer enn seks ar.
Aldersspennet strakk seg fra tyvearene og opp til seksti ar. Tre av informantene kan
klassifiseres som langtidsfriske (ansatt minst tre ir, og ingen sykefraver de siste to drene),
de ovrige fire har ogsd et svart lavt fravaer, noe som ogsd gjenspeiles 1 det totale
sykefraveret pa hotellet. Det ble rekruttert informanter fra ulike avdelinger pd hotellet,
renhold, drifts teknisk, kjokken, ledelse og resepsjon var representert. To av informantene

hadde bakgrunn fra et annet land og kultur. Hvert intervju varte fra 25 — 65 minutter.

At utvalget representerer en arbeidsplass med lavt sykefraver, i tillegg til at flere av
informantene kan klassifiseres som langtidsfriske gjor gruppen med informanter godt egnet

til & svare pa forskningsspersmalet.

Inklusjonskriterier

For & sikre at alle informantene var godt kjent med rutiner og arbeidsmilje var et av

kriteriene at alle informantene skulle ha vaert ansatt mer enn to ar, det viste seg at samtlige
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hadde vert ansatt mer enn seks ar. Det ble underseokt om det var mulig & intervjue kun
langtidsfriske ansatte, det vil si ansatte som ikke har hatt fravar de siste to drene og har vert
ansatt mer enn tre dr. Det viste seg at det fantes langtidsfriske 1 alle ledd i bedriften, men pa
grunn av at dette er et lite hotell og ikke alle kunne stille til intervju, ville det bli for fa
informanter. Tanken med & intervjue langtidsfriske var at de kunne vare gode kilder til de
positive aspektene ved nervaer pa arbeidsplassen. Siden dette ikke var nedvendig for a

besvare problemstillingen ble det besluttet & heller gé for et bredere utvalg.

Analyse av intervjuene

For & oppné en forstaelse av fenomenet som skal undersekes har dialog og fortolkninger en
stor betydning (Thagaard, 2013). Hvordan forskeren tolker og analyserer de sosiale
fenomenene er avgjorende, dette gir fortolkning en sentral plass innenfor kvalitative

metoder (Thagaard, 2013).

I folge Malterud (2011) spiller forskeren en aktiv rolle i kunnskapsutviklingen, gjennom
bearbeiding av data og analyse er forskeren med pa a produsere dataene, og dermed avviser
Malterud (2011) forestillingen om den neytrale forskeren. Spersmalet blir da ikke om
forskeren pavirker, men heller Avordan? Min utdanningsbakgrunn, interesse og
arbeidserfaring og har nok vert avgjerende for hvordan problemstillingen har blitt utformet.
Det samme gjelder oppgavens perspektiv og valg av teori. I arbeidet med analysen, og det &
trekke ut relevant informasjon og hvordan konklusjonen presenteres er et produkt mine
avgjerelser. Under hele prosessen har jeg veart bevisst pa den forforstaelsen jeg besitter, og

hvordan den pédvirker meg som forsker.
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Ved & transkribere intervjuene gjores data mer handterbart og egnet for analyse (Kvale et al.,
1997). Underveis 1 transkriberingen ble det tydelig at en muntlig samtale ikke kan la seg
kopiere til en tekst, det blir mer en abstraksjon av den opprinnelig samtalen. Det var derfor
onskelig & gjengi samtalen sa neyaktig som mulig under transkriberingen. Likevel ble det
transkribert pd bokmal pa tross av at samtlige av informantene hadde dialekt og noen

snakket gebrokkent norsk.

For at analysen skal bli av best mulig kvalitet ma man til en hver tid vare bevisst sin rolle
som forsker, og stotte seg til veldokumenterte analysemodeller. Det var enskelig a

etterstrebe en ryddig og gjennomsiktig prosess for & styrke paliteligheten til studien.

Arbeidet med 4 tolke og analysere data har pa ingen méite vert en linear prosess. Mye tid
gikk med pd 4 gd frem og tilbake mellom dataene og teorien. Tvilen dukket stadig opp om

de riktige spersmélene ble stilt, og intervjuene ble noye gjennomgatt i flere omganger.

Disse fire punktene fra Malterud (2011) har blitt brukt som et bakteppe under hele

analyseprosessen:

Fa et helhetsinntrykk

Identifisere meningsdannende enheter

Abstrahere de meningsdannende enhetene

Sammenfatte betydningen av dette
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Det ble gjort en innholdsanalyse i trdd med Granheim og Lundman (2004) sin metode for
innholdsanalyse. I starten av analyseprosessen var fokuset pd a legge forforstaelsen til side
for & veere dpen og fordomsfri, i mete med informasjonen som befant seg 1 datamaterialet.
Sakte men sikkert begynte det a skille seg ut ulike meningsenheter som er direkte sitat fra
setninger eller lengere utdrag fra samtaleintervjuene. Det er pafallende hvordan det helt 1
starten var vanskelig & se relevansen i materialet, til at det gjennom arbeidet dannes et
helhetsinntrykk som gir en narhet til materialet, og hvor det til slutt ble krevende & skulle
velge hvilke utsagn som skulle presenteres i oppgaven. I arbeidet med & velge ut
meningsforretning ble det sokt etter naturlige meningsenheter, som er direkte sitater fra det

transkriberte intervjuet (Kvale et al., 2015).

I tabellen under vises et eksempel pa analyseprosessen og hvordan jeg har organisert
meningsenhetene inn i fem ulike hovedkategorier. Her presenteres deler av komponentene i

hovedkategorien ’samarbeid og sosial stette”

Tabell 2 Eksempel pd analyseskjema

Meningsenhet Hovedtema Kategori Hovedkategori

Isak: Jeg foler at jeg kan
vere meg selv pa jobb,
jeg kan sla av en spok.
Det er veldig viktig &
vere litt spekefull.
Hadde det vert helt A4
da tror jeg ikke at jeg
hadde orket mer. De
skjenner meg, det er
herlig, ja det er det!

Nora: Sjelden

Kan vare meg selv og
tulle mye pa jobb. Det er
viktig for meg

Humor

Samarbeid og
stotte

sosial
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utfordringer med
samarbeid og hvis du
trenger hjelp. Jeg kan
ikke huske eller erindre
at det har vaert noen
konflikter eller noe i
avdelingen. Men altsa, vi
kan veere uenige i ting,
men masse humor.
Masse humor og mye
tullprat! Skal man si noe
sa sier man det med et
glimt i oye, sa faller det i
god jord.

Nora: Et komplement
trenger ikke alltid veere
jobbrelatert, det kan
vere; sé fin du er pa
héret, det er jo sa koselig
hvis noen ser det, hvis
man tenker litt sdnn s&
foler vi at vi blir sett pa
jobb.

Nora: Dette er en sépas
liten gruppe sa vi vet
mye om hverandre. Vi
knytter nere relasjoner.
Vi kjenner hverandre
godt. Vi har det bra, det
tror jeg alle her vil svare.

Isak: Jeg kan si
meningen min rett ut, det
er rom for 4 tulle litt. Det
synes jeg er veldig viktig,
hvis ikke hadde
arbeidsdagen min vert
veldig kjedelig. Det ma
vere lov a tulle litt.

Sana: Det er veldig viktig
med samarbeid. Tkke
bare min avdeling, men
alle avdelinger sammen.
At vi kan hjelpe
hverandre og stotte
hverandre nar det trengs.

Samarbeid er alfa omega

Bruker mye humor

Gir hyggelige
tilbakemeldinger og
oppmuntringer til
hverandre

Knytter nare relasjoner
til hverandre

Jeg kan si meningene
mine og det er rom for &
tulle med hverandre

Samarbeid er viktig pa
hele hotellet. Hjelper
hverandre nar det trengs.

Samarbeid og humor

Sosial stotte

Sosial stotte

Humor og sosial stette

Samarbeidsvilje

Som nevnt bygger denne kategoriseringen pa meningsenheter som er direkte sitater fra
informantene. Deretter deles det inn i hovedtema som er en oppsummering av hva som har

blitt sagt. I tredje kolonne, under kategori er teksten ytterligere forenklet inn i ulike
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kategorier som oppsto pa bakgrunn av teori, kunnskap og forstéelse fra fagfeltet som er
folkehelse og arbeidshelse. Til slutt ble det identifisert fem forskjellige hovedkategorier,
som kan sies & vaere faktorer som kan pavirke nervaeret pa arbeidsplassen. Denne prosessen
med & bryte ned et utsagn og til slutt sitte igjen med noen nekkelord kalles koding, pa den
méten tydeliggjores empirien fra hver enkelt meningsenhet (Graneheim & Lundman, 2004;

Kvale et al., 2015).

Det har vert en utfordrende prosess & velge ut meningsenheter, med mye veksling mellom
hvilke kategorier de forskjellige sitatene herer hjemme i. Hvilke sitater som skulle fa plass
har blitt neye vurdert, og kategoriene har endret seg underveis i prosessen. For a gjore
datamaterialet mer handterbar ble det tatt et grovt utgangspunkt i de kategoriene som
intervjuguiden besto av. Etter hvert som det ble flere og flere meningsenheter og
rdmaterialet foltes mer héndterlig, startet prosessen med & komme frem til de endelige
hovedkategoriene som oppsto naturlig i forhold til radata. Etter hver endring falt brikkene

mer og mer pd plass og funnene ble gradvis tydeligere for meg.

4.3. Kvalitetsvurdering av studien

Hvordan data samles inn og behandles pavirker kvaliteten av studien og er med pa & styrke
gyldigheten til resultatene (Thagaard, 2013). Gjennom hele prosessen har jeg onsket & ta
beviste valg og beslutninger. Siden det legges ned mye tid og ressurser i en slik oppgave,
har det heletiden vaert et enske at arbeidet skal kunne bli et nyttig bidrag til forskningen pé

omrédet. For at denne studien skal bli et serigst bidrag ble det jobbet systematisk og ryddig



51

for a sikre gjennomsiktighet i alle prosesser, slik at informasjonen fra denne oppgaven kan
fremsta troverdig. Dette ble gjort gjennom 4 tydeliggjore for leseren hva som har blitt gjort,

og hvilke valg som har blitt tatt.

Det vil alltid vere en utfordring for troverdigheten at forskeren tar med seg sine egne
erfaringer og oppfatninger av verden inn i studien (Thagaard, 2013). Det har blitt vist
hensyn til dette ved & gjore rede for hvordan jeg har behandlet data, og hvordan prosessen
fra rddata til presentasjon av resultat har foregdtt. For & ivareta den genuine
intervjusituasjonen uten pavirkning fra mine tolkninger, ble intervjuene tatt opp pa lydfil, og
pa denne maten hadde jeg til en hver tid tilgang til det “originale” materialet, slik det

opprinnelig var for min oppfatning preget sitatene.

Hvis undersokelsen er palitelig og prosessene har vert utfert med neyaktighet ligger
forholdene til rette for hoy troverdighet, men i folge Malterud (2011) er hey troverdighet

ingen garanti for gyldighet.

Gjennom & bruke matrisen for innholdsanalyse synliggjores prosessen mot & finne
narversfaktorene. En slik dpenhet rundt tolkningsprosessen er med pé a styrke gyldigheten
(Thagaard, 2013). Videre har jeg onsket a tydeliggjore hva som er resultatene og
argumentere for troverdigheten gjennom & anvende teori og tidligere forskning, slik at

studien skal kunne oppfattes som relevant og generaliserbar.
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4.4. Etikk

I kvalitative studier hvor informasjon innhentes gjennom intervjuer, er det en rekke etiske
hensyn som ma tas. I mete mellom to mennesker har man som forsker et ansvar for & skape
en trygg og komfortabel situasjon slik at informantene ikke skal fole seg invadert eller
presset pa noe som helt mate (Malterud, 2011). Det mé tas hensyn til en rekke etiske
problemstillinger ndr det skal gjennomferes en studie hvor intervju blir brukt som metode.
Det & utforske mennesker privatliv for sa & legge ut beskrivelser av det i det offentlige, mé

gjores med stor varsomhet (Kvale et al., 2015).

I folge De nasjonale forskningsetiskekomiteene (2016) skal all forskning som kan relateres
til mennesker ha en grunnleggende respekt for menneskeverdet og respektere individets
integritet, frihet og medbestemmelse. I denne studien ivaretas dette ved frivillig deltakelse
og retten til & ndr som helst trekke seg uten & matte oppgi grunn, og med krav om god &

riktig informasjon om prosjektet og hva som skal skje.

All publisering mé ta hensyn til moralske spersmal om hvilke konsekvenser studien kan fa.
Forskningen har etiske retningslinjer som ma folges, som er blant annet informert samtykke,
konfidensialitet og konsekvenser (Kvale et al., 1997). I forkant av intervjuprosessen ble
studien meldt inn til Norsk samfunnsvitenskapelige datatjeneste (NSD). Deretter kom jeg i
gang med intervjuene sd fort godkjennelsen foreld. Godkjennelsen fra NSD ligger som

vedlegg 1.

For intervjuet startet ble det gjennomfert en brifing hvor det ble gitt informasjon om
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formalet med studien og hva som rent praktisk skulle skje, i form av temaer som skulle
gjennomgas og lydopptak av samtalen. P4 grunn av hvordan rekruteringen foregikk ble det

som nevnt lagt stor vekt pa samtykke og retten til & trekke seg, for, underveis eller etterpa.

Lydfiler med opptak fra intervjusamtalene ble oppbevart i en lasbar skuff, hvor ingen andre
kjennskap til lasens kode. All transkribert datamateriale ble anonymisert med fiktive navn,
og annen sensitiv informasjon ble sensurert. Dette ble lagret pd en data som var last med
kode. Graden av anonymisering og sensurering for at informantene skulle forbli anonyme 1
studien har jevnlig vart opp til vurdering, spesielt i arbeidet med resultatkapitelet for & sikre
at sitatene samlet sett skal ivareta anonymiteten. Hotellet har blitt anonymisert fordi det er et
lite hotell pa et forholdsvis lite sted, dette ble gjort for & verne om informantenes
anonymitet. Det ble ogsd besluttet & ikke nevne neyaktig hvor lenge hver enkelt informant
har veert ansatt, da dette lett kan virke avslerende for ledelsen, andre ansatte cller andre som
vet at studien er utfort pa dette hotellet. Det ble ogsd gjort det amme med alder, hvor det kun

blitt nevnt et roft anslag over aldersspennet til informantene.

Ideelt sett hevder Kvale et al. (1997) at det ber vere en balanse mellom hva informanter gir
og hva de far igjen av & delta i en studie. Mest dpenbart er det at forskeren far mye igjen av
at informanter deltar i intervjuer, og slik far ogséd forsker tilgang til verdifull informasjon.
For at informantene i denne studien skal sitte igjen med en positiv opplevelse har jeg ensket
a eliminere all risiko for at det bli delt informasjon som kan sl4 tilbake pa informanten. Det
har ogsa vart viktig 4 skape en trygg og positiv opplevelse gjennom intervjuene. Aktiv
lytting har blitt brukt for & vise forstéelse og respekt, slik at informanten opplever 4 bli hort

og respektert.
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5. Resultat

I dette kapittelet presenteres resultatene som er basert pa syv halvstrukturerte intervjuer . All

rddata er behandlet og analysert i henhold til & best mulig svare pé problemstillingen.

Resultatene blir presentert under de fem hovedkategorier som har betydning for naerveret pa
hotellet: Sosial stette og samarbeid, Tillit, Arbeidssituasjon og oppgaver, Jobbengasjement
og ansvarsfolelse og Ledelse. Under disse kategoriene kommer det frem flere forhold pa

arbeidsplassen som er viktige for informantenes naerver.

5.1. Sosial stgtte og samarbeid

Arsaken til at informantene trives godt pa jobb, skyldes i stor grad samholdet med
kollegene, og at de foler seg inkludert og akseptert 1 arbeidsmiljeet. Det ble mye referert til
den ”lette” tonen pd arbeidsplassen, og at det ble brukt mye humor dem imellom.
Informantene uttrykker at samspillet med kolleger er avgjerende for trivsel pé

arbeidsplassen. Og de forteller at de foler seg inkludert i arbeidsmiljoet.

Vilde forklarer at samarbeidet og relasjonen til lederen var avgjerende for at hun begynte a
trives da hun begynte i jobben: « Nar jeg begynte & jobbe her hadde jeg en leder som jeg

hjalp litt, vi snakket mye sammen, det gjorde at jeg begynte & trivesy.
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Det & ha gode kolleger har mye & si for hvordan deltakerne har det pa jobb. Det er en
arbeidsplass med et samhold som inkluderer alle. Eva uttrykker at arbeidsplassen er et godt
sted & vaere: «Jeg trives veldig godt her, det er jo samholdet mellom oss som jobber her. Det

er godt & komme pd jobb om morgenen, man trenger ikke grue segy.

Even forklarer at samholdet mellom kollegene gjelder ikke bare pd avdelingen de herer til,
men at det strekker seg over flere nivéer pa hotellet: «Jeg trives godt, det er bra arbeidsmilje

og kolleger, og en veldig dyktig leder som inspirerer».

Det nare samholdet mellom kollegene oppleves som fint og viktig for narvaeret pa
arbeidsplassen. De anerkjenner og motiverer hverandre bdde i forhold til arbeidsoppgaver
men ogsd av mer personlig karakter. Tilbakemeldinger og motiverende samtaler har gjerne

en uformell tone sier Nora:

Vi er mer der at vi booster oss selv litt, sann som high five og YES vi er gode! Det
gjor vi absolutt. Et komplement trenger ikke alltid vaere jobbrelatert, det kan vere
”sé fin du er pa haret”, det er jo sa koselig hvis noen ser det, hvis man tenker litt
sann, sé foler vi at vi blir sett pd jobb. Dette er en sdpas liten gruppe sd vi vet mye
om hverandre. Vi knytter nare relasjoner, vi kjenner hverandre godt. Vi har det bra,

det tror jeg alle her vil svare.
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Bruken av humor gjor det lettere & vaere direkte 4 si fra om ting som kan vare vanskelig, pd

den maten kan korrigering eller vanskelige beskjeder foles lettere for mottaker. Nora sier at:

Det er sjelden utfordringer med samarbeid og hvis du trenger hjelp. Jeg kan ikke
huske eller erindre at det har vaert noen konflikter eller noe 1 avdelingen. Men alts4,
vi kan vere uenige i ting, men masse humor. Masse humor og mye tullprat! Skal

man si noe sé sier man det med et glimt i gye, sa faller det i god jord.

De har greid 4 skape et milje hvor det er plass til alle, og hvor de terr & vaere seg selv. Det er
rom for & si det man mener uten 4 mete fordommer. Det bli sett pd som en styrke at

arbeidsmiljoet har en uformell tone kolleger i mellom forklarer Isak her:

Jeg foler at jeg kan veere meg selv pd jobb, jeg kan sla av en spek. Det er veldig
viktig & vere litt spekefull. Hadde det vaert helt A4 da tror jeg ikke at jeg hadde orket

mer. De skjonner meg, det er herlig, ja det er det.

Videre forklarer Isak at humor og god takheyde helt avgjorende for & ha det bra pd jobb.
«Jeg kan si meningen min rett ut, det er rom for & tulle litt. Det synes jeg er veldig viktig,

hvis ikke hadde arbeidsdagen min vert veldig kjedelig. Det ma vaere lov a tulle litt».
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Deltakerne opplever at det er stor samarbeidsvilje pa arbeidsplassen, det gjor at de er flinke
til 4 folge med pa om noen trenger hjelp, og de er svart positive til 4 bidra der det trengs.
Samarbeid er viktig i arbeidshverdagen, og i alle avdelinger, og de opplever at kolleger er
samarbeidsvillige. Sana forteller at de er flinke til & hjelpe hverandre hvis de ser at noen har

det tung eller trenger hjelp:

Ser jeg noen som trenger hjelp eller har det tungt sd tilbyr jeg og hjelpe. Det er
veldig viktig med samarbeid. Ikke bare i min avdeling, men i alle avdelinger. At vi

kan hjelpe hverandre og stette hverandre nar det trengs.

Nora forteller at hun setter pris pd & ha sd mange flinke folk rundt seg som hun liker &
samarbeide med, og at hun ikke gruer seg for & sperre om hjelp. Hun mener at: «Samarbeid
er kjempeviktig! Det er alfaomega!». Samarbeid er innarbeidet som en viktig del av
hverdagen og det er en generell aksept for & sperre om hjelp, og informantene opplever at

kolleger er villige til & hjelpe nar de blir spurt. Vilde uttrykker det slik:

Noen ganger trenger vi hjelp, da hjelper vi hverandre... Du kan ikke greie alt alene,
du trenger jo hjelp. S& hvis du har anledning hvor du kan hjelpe, s& hjelper vi

hverandre, det er ikke noe problem sa lenge du sper.

Selv om alle opplever at det er god samarbeidsvilje og at kolleger gjerne hjelper ved behov,

ble det ogsa uttrykt at samarbeid noen ganger kunne vere utfordrende. Utfordringene var
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knyttet til sprakproblemer. At ikke alle har et felles sprdk & kommunisere pa kan noen
ganger fore til misforstdelser. Det at de ser sdpas positivt pd utfordringer, pd vitner om en
apenhet for menneskelige ulikheter og at de evner & inkludere alle i fellesskapet. Vilde sier

at :

Det er vanskelig nér du snakker men noen og den personen ikke skjonner helt hva du
sier. Og det er heller ikke mulig for de a forstd, fordi ikke alle kan engelsk heller.
Men jeg prover & snakkes sa sakte som mulig, ogsé forsikre meg om at de skjenner

hva jeg mener. Men vi far det til.

Selv om dette er en reel utfordring i arbeidshverdagen, er de positive og optimistiske pd at
det kan leses. Sana ser optimistisk pa sprékutfordringene: «Ikke alle snakker norsk, men de
har heldigvis talmodighet. S& da ma vi forklare veldig neye, og ta oss tid. Nar vi er slitne sd

kan det veare litt utfordrende & kommunisere.

5.2. Tillit

Gjennom samtaler og begreper som gér igjen, ble det tydelig for meg at tillit er noe som
informantene opplever & fa, samtidig som de gir tillit til kolleger og ledelse. Tillit er med pa
a styrke informantenes integritet pa arbeidsplassen. Det styrker selvtilliten og troen pa at

ting kan leses gjennom dpenhet og samarbeid.
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Tillit kan ha en direkte innvirkning pa arbeidshverdagen, vare seg mulighet for & fi ansvar
og mulighet for utvikling, respekt, takle motgang og sette sitt preg pa arbeidet. Gjennom a
vise tillit til de rundt seg oppnds det gjensidig respekt, mindre stress i forhold til at de er
trygge pd at arbeidsoppgavene deres blir ivaretatt ved fravar, lettere & samarbeide og motta

hjelp.

Det 4 fa tildelt ansvar og oppgaver, og samtidig ha frihet til hvordan de velger & handtere det
er viktig for informantene. Samtlige av informantene uttrykker at de setter stor pris pa at de
opplever at kolleger og ledere har tillit til dem, og hvordan de velger & utfore
arbeidsoppgavene sine. De opplever stor grad av frihet til hvordan de ensker a lgse sine
oppgaver, og ingen foler at de bli kontrollert. Even forklarer det slik: «Jeg kan styre
hverdagen min mye selv og det liker jeg. En god del ting liker jeg & fa unna tidlig pd dagen,
jeg er effektiv fordi jeg vil bli ferdig med ting». Isak bekrefter at han opplever frihet i
hvordan han leser sine arbeidsoppgaver: «De sjekker ikke over det jeg gjor. Jeg foler ikke at

jeg blir kontrollert».

Det oppleves som positivt & 4 ekstra ansvar ndr det foles hindterlig, og informantene

opplever en fin balanse mellom ansvar og frihet:

Jeg foler jeg har nok ansvar, det er jo mange ting du kommer oppi, bade positive og
negative ting. Sa jeg foler at jeg har nok ansvar og frihet. Jeg trives med & bestemme

tempoet selv. Jeg trives med at jeg kan vere fleksibel. Jeg har jo ganske stor frihet,
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det er ingen som legger seg borti noe si lenge du utferer de arbeidsoppgavene du

skal, sier William.

Det er viktig for egen integritet & ha frihet til & pdvirke sin egen arbeidshverdag, noe annet

forklarer Sana at ville veert en ydmykelse.

Sana: Jeg kan bestemme litt selv, man mé se selv hva som ma gjeres. Men noen
hovedoppgaver har jeg jo fitt beskjed om. Jeg vet jo egentlig hva jeg skal gjore og
hvordan jeg skal gjore det. Jeg trenger ikke at noen kommer og forteller meg at né
ma du gjere ditt og datt. Det synes jeg ikke hadde veert helt greit, da betyr det jo at du

ikke har selvkontroll i det hele tatt.

Eva opplever at hun har stor innflytelse pa sin arbeidshverdag innenfor de rammene som er

satt. Noe som gjor at hun kan sette sitt preg pa arbeidet sitt:

Jeg har stor frihet. Man ma jo rette seg etter de foringene som er lagt, men jeg kan 1
stor grad bestemme selv. Jeg har litt kunstnerisk frihet. Jeg styrer ganske mye selv, er
det rolige dager sa kan jeg gé litt tidligere ogsd er det dager der jeg ma sta langt over

arbeidstid. Det er fleksibelt, det synes jeg er veldig greit.
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Jeg snakket med informantene om hvordan de opplever det hvis de mé vare borte fra jobb,
og om hvorvidt arbeidsoppgavene blir ivaretatt eller hoper seg opp til de kommer tilbake.
Det var bred enighet i at de opplever tillit til at arbeidsoppgavene deres blir ivaretatt pd en
god mate om de skulle vare borte fra jobb. Vissheten om at oppgavene blir ivaretatt skaper
det en trygghet om at prosesser ikke stopper opp som en konsekvens av at noen mé vere
borte fra jobb. Sana forklarer at : «Jobben blir stort sett gjort uansett. Jeg har en person som
kan ta det ansvaret nar jeg er borte. S& da blir det ikke sénn at alt stopper opp». Det er tillit
til at kolleger tar ansvar for & gjennomfere hverandres arbeidsoppgaver ved behov. Eva
stoler p4 medarbeideren sine : «Arbeidsoppgavene blir gjort selv om jeg ikke er der, jeg

foler at jeg har noen som jeg kan stole pa som kan ta over det jeg skal gjore».

Nér jeg spurte Nora om hun felte seg trygg pa at hennes arbeidsoppgaver ble ivaretatt ved
fraver svarte hun raskt og tydelig «Ja, absolutt! Jeg er jo ikke alt her pa huset. Det kan hope
seg opp pa mailsiden, men den kan jeg jo logge meg pa hjemmefra. Det er ikke noe
problem» Og forklarte videre at selv om hun liker & ha kontroll pa sine oppgaver har hun

tillit til at andre skal klare & ivareta hennes oppgaver hvis hun ma vere vekke fra jobb.

Informantene er trygge pd at arbeidsplassen stiller opp dersom det skulle oppstd behov for
tilrettelegging. Slik kan de bidra med det de kan i1 perioder hvor de star ovenfor utfordringer
med 4 ivareta arbeidsoppgavene sine pa ordinar méite. Sana forklarer at hun opplever tillit til

at ledelsen tilpasser og tilrettelegger:
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Ved behov si tror jeg at det kan ordne seg, man kan snakke med ansvarlig og sé
finner man ut hvordan man skal ordne det. Jeg tror det er en veldig stor mulighet til

at man skal finne en lesning pa hvordan man skal {2 tilpasset arbeidet sitt.

Det at hotellet er en A bedrift, kan vare med pa & skape en trygghet blant de ansatte, nir det

gjelder tilrettelegging fordi de vet hva de har krav pa og hva de kan kreve som Even sier det:

Hotellet er en IA bedrift og legger godt til rette for at folk kan bidra med det
de kan, det jeg skulle si er at selv om noen er sykemeldt og selv om de har

restarbeidsevne sa er det ikke hotellet det star pa.

Terskelen for & ta kontakt & sperre om hjelp er lav, og de er optimistiske til at de far hjelp og
stotte 1 mote med utfordringer som matte komme: «Jeg foler at jeg kan ga til ledelsen og fa
hjelp hvis det skulle vere noe jeg lurer pd. Der féar jeg god hjelp og tilbakemeldinger»,

uttrykker Eva.

Isak har erfart at han enkelt fikk hjelp fra ledelsen nar han trengte det. Hvor han forklarer at

det bygger pé en gjensidig respekt og tillit til hverandre:
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Det er ikke noe problem. Har hatt en situasjon hvor jeg har trengt fri, da sier jeg bare
fra at jeg ma reise da og da. Det er helt i orden. Nesten sé jeg ikke trenger a speorre.

Det er som jeg sier, du ma gi og ta. Jeg tror det er sann sjefen tenker ogsa.

5.3. Arbeidssituasjon og oppgaver

A vere forneyd med de arbeidsoppgavene de har er noe som gar igjen. P4 en arbeidsplass
hvor det ikke er si mange ansatte, blir det gjerne varierte oppgaver. A ha ulike
arbeidsoppgaver og a kunne bidra pa flere steder er viktig for trivsel og naerver. Isak sier det
slik: «Variasjon, det at det er sa mye forskjellige oppgaver, det er det beste!». William
forklarer hvor variert oppgavene i lapet av en dag kan vaere: «Jeg har jo bdde faste og variert
oppgaver som ma gjennomfores, litt papirarbeid, gjore klart meterom, det kan jo av og til

vare mye arbeid, ikke minst fysisk, baere bord og stoler, pluss mye annet».

Som Nora sa fint sier det; «vi jobber ikke i kommunen liksom, vi stenger ikke derene. Vi
har apent tjuefire timer i degnet, og da mé vi vere tilgjengelige». Derfor er det til enhver tid

bemanning pa hotellet, og mange jobber derfor dag-, kveld- eller nattevakter.

Informantene opplever at de har en arbeidstid som de trives med uavhengig av hvilken
turnus de har. Arbeidstid blir trukket frem som positivt bdde hos de som jobber dagtid og de
som jobber andre tider av degnet. William som har det som gjerne blir sett pd som ukurant
arbeidstid, opplever at det passer han veldig godt og han trives godt med det: «Det fine med
denne vaktordningen har jeg jo fri en del dager, da kan jeg jo lettere besgke familie i forhold

til om jeg bare hadde fri kun pé lerdag og sendag.
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Nora synes ogsé det er en fordel & kunne vere pé hotellet til ulike tider av degnet: «Jeg liker
a veere her litt til ulike tider av degnet. F4 med meg litt av det som skjer pa ettermiddag og

kveldy.

A vare en ressurs pa arbeidsplassen skaper identitet og stolthet. Det vaere med og bidra

oppleves som meningsfullt og viktig. Nora sier at:

Det 4 fa gé pd arbeid hver dag er nok mye viktigere enn du er klar over. Den folelsen
av & ha vert til nytte, og det & ha gjort noe nar dagen er over og at du har bidratt. Det
er veldig viktig for meg, men jeg tror ogsd at jeg betyr noe for arbeidsplassen min.

Jeg tror ikke bare jeg, men de fleste betyr noe for arbeidsplassen fordi vi er et team.

5.4. Jobbengasjement og ansvarsfglelse

Lojalitet star sterkt hos informantene. De strekker seg utover det som kreves, og kan stille
opp utenfor arbeidstid for & hjelpe. Nar de bidrar ekstra gjor de det med en tillit til at

arbeidsplassen vil bistd dem den dagen de skulle trenge noe 1 gjengjeld. Isak forklarer at:

For en stund siden ringte de meg fra jobb midt pé natten, nér jeg sa at det var fra jobb

sd madtte jeg jo bare ta den. Da dro jeg ned med en gang for & hjelpe til, i fem timer
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var jeg der. Jeg hadde jo ikke trengt & ta den, men jeg gjor jo det. Det er gi og ta det,
jeg skal ikke ha noe ekstra for det, men det kan hende jeg trenger noen timer fri en

dag, sd da gjor vi det heller slik. Det er sénn jeg vil ha det.

Informantene utrykker at de er motiverte for arbeidsoppgavene sine. De setter seg egne maél

for dagen, og legger prestisje i & ferdigstille og gjore en god jobb.

Jeg foler at jeg rekker & gjore det som jeg har planlagt & gjere. Jeg er vant til & jobbe
raskt og effektivt. Men hvis jeg ma g over tiden sa gér jeg over tiden, fordi jeg mé

bli ferdig, det synes jeg er veldig viktig, sier Sana.

Engasjementet og motivasjonen blant informantene handler om mye mer enn 4 jobbe kun
for & motta lenn. De er oppriktig engasjert i jobben sin, og ensker & bidra til at deres
arbeidsplass skal vaere et godt sted & komme til for sine kunder. Nora forklarer hvor viktig

engasjementet for arbeidet er for henne:

Folk gér ikke rundt her bare fordi at de far lonn en gang i maneden. I denne bransjen
er det viktig at de som er her er her fordi at de liker det de holder pa med, man ma

like & drive service og sta pa for andre.
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Videre sé forteller hun at hun kanskje skulle jobbet mindre, men at det er vanskelig 4 la
vare pa grunn av at det er dette hun liker 4 gjore. «Altsa jeg skulle nok ikke jobbet s& mye
som jeg gjor, det kjenner jeg jo etter hvert som jeg blir eldre, men s lenge jeg synes det er

kjekt sa er det vanskelig & la vaere».

De har greid a skape et felles verdigrunnlag som bidrar til at bade ledere og medarbeidere
tar et felles ansvar for & skape en effektiv og god arbeidsplass. Det samarbeides pé tvers av
avdelinger og ansvarsomrader, og de er flinke til & lofte blikket og ta i et tak der det trengs
fremfor a kun se sine egne avdeling eller oppgaver. Nora forklarer at det er fokus pé hotellet

som en helhet, og stor samarbeidsvilje pa tvers av avdelinger:

Det hjelper ikke at det er bra her hvis ikke frokosten er bra, alle md veere med for at
dette skal bli bra... Vi bidrar der vi kan, sann som i lunsjpausen né sé fyker vi inn der
og rydder meterom, sd stiller vi oss gjerne i oppvasken og rydder kopper og passer

pd at det ser ordentlig ut. Det er absolutt velvilje til 4 ta i et tak der det trengs.

Denne fleksibiliteten kan sees i alle ledd i hotellet: «Man ma vere fleksibel, jeg har jo
hjulpet stuepikene og har boret mat, men det er ikke bare meg, sjefen hjelper ogsa til, sa vi

er litt sdnn overalty sier Isak.

Det & bidra pa tvers av avdelinger etter hvor det trengs, er noe informantene er vant til, det

er en del av arbeidshverdagen som de trives med. Even som i utgangspunktet ikke jobber
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med matlaging eller servering forklarer hvordan de bidrar der det trengs: «Men sann som for
eksempel i dag s skal jeg jo hjelpe til med lunsjen som skal vere pa hotellet, s& vi hjelper

jo til med mange praktiske ting ogsé».

En viktig nerversfaktor kan forklares med en generell heoy arbeidsmoral. Flere av
informantene nevner at terskelen for & sykemelde seg eller ta en sykedag er heoy pa
arbeidsplassen. De tar en ngye vurdering om hvor vidt de kan bidra med noe pa jobb for de
melder seg syke. William sier: «Jeg ma vere skikkelig syk for at jeg skal bli hjemme, men
er jeg det, sa kvier jeg meg ikke for det, det er ikke noe problem. Jeg har kanskje litt hoy

terskel pa det & vaere bortey.

Selv om terskelen for & ta en sykefraveersdag er hoy oppleves det ikke narverspress. Det

fremkommer at de opplever aksept for at de er borte fra jobb ved sykdom.

Det kan tenkes 4 lette litt pa naervarspresset nar de vet at arbeidsoppgavene ikke hoper seg
opp til de kommer tilbake, eller at prosesser stopper opp pa grunn av deres fraver. En slik
vishet om at oppgaver blir ivaretatt kan motvirke n@rvarspress, og gjore avgjorelsen om &

bli hjemme nar det trengs litt lettere. Slik forklarer Nora det:

Her har vi kanskje satt grensen for & melde oss syk litt hayere, eller at mange kanskje
setter den grensen litt lavt. Men er man syk, s er man syk, du har jo selvfelgelig full

rett til & veere hjemme hvis man er syk.
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5.5. Ledelse

Ledelsen pd hotellet er tilstedevaerende og lett tilgjengelig for sine arbeidstakere. Gjentatte
ganger blir leder eller ledelsen nevnt med positivt fortegn. Gjerne helt spontant uten at jeg
har oppfordret til det i samtale eller gjennom spersmal. Det fremstar som at alle foler at de
har et forhold til lederen pd et medmenneskelig og kollegialt plan. Ikke bare som en som

leder og som delegerer oppgaver.

Even uttrykker det slik: «Jeg trives godt, det er bra arbeidsmiljo og kolleger, og en veldig
dyktig leder som inspirerer». Det oppleves som “Heldig” med 4 ha en sa god relasjon til

lederen sin, og utrykker at de ikke ser pd det som en selvfolge & ha det sénn.

Ogsé har vi en veldig allright sjef altsd. Uten han vet jeg nesten ikke. Jeg har hatt
mange ledere opp gjennom arene, men det som han evner, han er s lun, du far en

klem og vi kan tulle veldig mye, sier Nora.

Pa tross av den gode kollegiale tonen, gar det ikke pd bekostning av 4 kunne vare autoriter
om nedvendig forklarer Isak: «Vi har en god tone, det er viktig det. Har man ikke det sa blir
arbeidsdagen trasig. Det er ikke alle ledere som har vert som han, han er utrolig grei, man

han kan vere streng ogsé».
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I likhet med alle andre pa arbeidsplassen sa tar ogsa lederen i et tak der det trengs. Alle
samarbeider om det som ma gjores uansett stilling og ansvarsomrader: «Man ma vere
fleksibel, jeg har jo hjulpet stuepikene og har boret mat, men det er ikke bare meg, sjefen

hjelper ogsa til, sd vi er litt sdnn overalt» sier Isak.
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6. Diskusjon

Formalet med studien har vart & finne positive determinanter for narver, ut i fra ansattes
opplevelser av hva som er viktig for tilstedevarelse pd arbeidsplassen. I dette kapittelet vil
resultatene bli diskutert i lys av teori og tidligere forskning som har blitt presentert tidligere 1
oppgaven. Jeg vil ta utgangspunkt i de fem hovedfunnene fra resultatkapittelet, Sosial stotte
og samarbeid, Tillit, Arbeidssituasjon og oppgaver, Jobbengasjement og ansvarsfolelse og

Ledelse.

Styrken med denne studien er at informantene representerer ulike ledd i organisasjonen,
dermed er mangfoldet pa arbeidsplassen godt representert. Det har vert interessant & se at
pa tross av ulik utdanning og lennsnivd, har nervarsfaktorene vert de samme for
informantene. Det kan tenkes & ha en sammenheng med at de representerer et hotell med
relativt f4 ansatte, hvor det samarbeides mye pa tvers av avdelinger, slik strekker
fellesskapsfolelsen og samholdet seg pa tvers av avdelinger. Dersom det hadde blitt gjort
undersokelser pa et storre hotell, hvor hver avdeling er mer isolert og representerer et eget
arbeidsmiljo, kan det tenkes at informanter pad tvers av avdelinger ikke ville vert like

samstemte, fordi hver avdeling i sterre grad har sin egen unike kultur.

En annen styrke er at denne studien representerer ansatte i hotellbransjen jeg har ikke funnet
andre lignende studier som er utfert i denne bransjen. Dermed representerer dette en annen
yrkesgruppe, og kan derfor vere et spennende bidrag til nervarsforskningen fra et litt annet

stasted. Resultatene lar seg vanskelig generalisere, men de kan vare et godt bidrag til
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forskningen 1 forhold til & forstd trender innenfor nervar og arbeidsmilje. P4 den maten

héper jeg at resultatene kan belyse noen viktige nervearsfaktorer hotellbransjen.

Gjennom intervjuer og analyse har narversfaktorene kommet frem. Et spersmal som ofte
har vaert opp til diskusjon gjennom hele prosessen er likheten mellom narversfaktorer og
faktorer for godt arbeidsmiljo, og hvorvidt de er det samme. Det har krevd en jevnlig
bevisstgjoring og paminnelse for & skille begrepene. Nervaer henger tett sammen med
arbeidsmiljo, derfor er det spennende & utforske hvilke faktorer i arbeidsmiljeet som har
mest & si for nerveret. For & oke naervaret og bekjempe fraveret ma arbeidsmiljo settes pé
dagsorden. At det hoye nervaret i stor grad kan skyldes at de opplever det psykososiale
arbeidsmiljeet som svaert godt, stetter Labriola og Lund (2007) som hevder at arbeidsmiljo

er avgjerende for nerveret.

Med utgangspunkt i helsedefinisjonen som jeg tidligere presenterte «the ability to adapt and
self manage», legges det vekt pa hvordan mennesker evner & takle og tilpasse seg
utfordringer. Gjennom intervjuene formidlet de ansatte at de liker fleksibiliteten og
medbestemmelsen som de har pa hotellet, og at de verdsetter at arbeidsplassen legger til
rette for nettopp dette. De har den autonomien og tilliten pd jobb, som styrker muligheten

for & tilpasse seg ulike situasjoner.

I intervjusamtalene ensket jeg & vare sa neytral som mulig i forhold til hvilke svar jeg
forventet. For & unngd at informantene skulle enske a svare “riktig” ble det s@rlig viktig a

stille 4pne speorsmal, hvor de ansatte sto fritt til & trekke frem positive eller negative sider
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ved det som de ble spurt om. Pa spersmélet om hvordan en vanlig arbeidsdag ser ut, var det
sldende at samtlige hadde et positivt fokus. De valgte a snakke om de positive aspektene ved
jobben fremfor det som kunne vere utfordrende. Dette vitner om en svert positiv holdning i

gruppen, med en iboende salutogen tilnerming til arbeidet.

6.1. Sosial stgtte

Trivsel synes & vere en viktig naerversfaktor for informantene. Det 4 trives knyttes tett opp
mot det kollegiale, og det legges vekt pa hvor viktig samholdet mellom kolleger er for
trivselen. A trives pa jobb og ha gode relasjoner til kolleger styrker OAS og arbeidet
oppleves som meningsfullt (Antonovsky & Sjebu, 2012). Nar arbeidet oppleves som
meningsfullt bli ansatte mer engasjerte og fir sterre motivasjon til & investere tid og energi i
arbeidsoppgaver (Hanson, 2004). Det virker dermed som det gode samholdet er en viktig

faktor for motivasjon og narver.

Sosial stette blir trukket fram bdde i form av emosjonell stotte gjennom oppmuntring og
tilbakemeldinger, men ogsa i materiell stotte hvor de hjelper hverandre med tunge loft og
andre praktiske arbeidsoppgaver. En slik velvilje mellom kolleger stotter Eiken et al. (2008)
1 sin forskning, hvor det legges stor vekt pa at sosial stette er helt avgjerende for hvordan det
psykososiale arbeidsmiljeet oppleves. Vinje og Ausland (2013) fant i sin studie at det & ville
hverandre vel, er en viktig nervarsfaktor. I denne studien kommer det tydelig frem at de

tilbyr seg 4 hjelpe, og at det er lav terskel for & sperre hverandre om hjelp.
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De ansatte opplever sosial stette fra kolleger og ledelse og dette er en viktig ressurs i mote
med utfordringer og krav pa jobben. Bakker og Dermerouti (2008) hevder at sosial stette
kan vere en viktig jobbressurs som gir styrke til de ansatte i mote med krav og krevende
situasjoner pd jobben. Det kan virke sosial stette pd arbeidsplassen gir de ansatte inspirasjon

og motivasjon til arbeidet.

6.2. Tillit

Tillit styrker relasjonen mellom to mennesker (Grabovac & Mustajbegovic, 2015). Det
skaper en ansvarsfolelse og gjensidig forventning. Tillit kan derimot ikke kreves, det ma
oppsta naturlig mellom to parter (Fische, 1998). Det gis tillit gjennom & stole pa andres
velvilje, og troen pd noe som skal skje. Tilliten hos informantene blir gjengjeldt av bade
kollega og ledelse, det er et likeverdig forhold av forventninger og velvilje og pa den méten
ivaretas deres interesser. Det er et spennende avhengighetsforhold mellom makt og tillit,
fordi tillit er helt grunnleggende for makt, samtidig som makt alltid truer tillit hvis den blir
misbrukt (Fische, 1998). Deltakerne beskriver et tillitsforhold til bade kolleger og ledelse,
noe som ogsd gir begge parter makt, fordi makt og tillit er forutsetninger for hverandre
(Fische, 1998). Makt kan ikke fungere alene over lang tid, for uten tillit svekkes makten,
resultatene i denne studien tyder pa at ledelsen ivaretar denne balansen, for de er tross alt
avhengig av en viss makt for 4 fi gjennomslag for avgjerelser som ma tas, noe som igjen

gjor det hensiktsmessig & ivareta de ansattes interesser og tillit.
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Som nevnt innledningsvis stér arbeidslivet i Norge i dag ovenfor heoye krav som et resultat
av hoy tjenesteytelse og krav til effektivitet (Grabovac & Mustajbegovic, 2015). En viktig
arsak til at vi takler disse utfordringene er gjennom & legge til rette for arbeidstakeres
autonomi (Wreder et al., 2008). Informantene opplever ikke at de arbeider etter ordre eller
detaljstyring. De har handlingsrom innenfor gitte rammer som fremmer en indre motivasjon
til 4 ta fatt pd arbeidsoppgaver. Krav om effektivitet virker ikke tyngende pa informantene,
det legges mer vekt pd at egenkontroll letter arbeidshverdagen. Gjennom tillit til
egenkontroll og ansvar i arbeidssituasjonen oppstar det en arbeidssituasjon som gir helse og
jobbengasjement. Torp (2013) argumenterer for at ansvar og arbeidsmoral styrker nervaeret
pa arbeidsplassen. Likevel er det viktig med en balanse, for at ansvar skal veare positivt ma
det std i samsvar med kontroll. Ettersom for mye ansvar og frihet kan fore til motleshet og

fraver (Geving et al., 2011).

Fleksibilitet sammen med det & kunne styre og planlegge selv hvordan og nér oppgaver skal
gjennomfores, blir hoyt verdsatt av deltakerne. Joyce et al. (2010) hevder at nettopp dette
pavirker helsen positivt, dette kan sees a ha en sammenheng med muligheten til & jobbe etter
evne. De dagene hvor man har stor kapasitet, gjores det mye, mens andre dager kan vere
roligere, sa lenge oppgavene blir gjennomfert og frister blir overholdt. Slik kan ansatte selv
vaere med pa & regulere arbeidstrykket og belastningen etter dagsform. Pa denne méten
legger ledelsen til rette for et positivt syken@rvaer gjennom & gi de ansatte tillit og

fleksibilitet.

Arbeidsplassen legger til rette for deltakerstyrte prosesser hvor de ansattes behov og

potensial blir tatt hensyn til. Tillit bidrar til at de ansatte kan pévirke egen hverdag, og
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arbeidsplassen gir rom for utvikling, bdde pa et faglig og pd et mer personlig plan, ved at de
ansatte opplever stotte og bekreftelse fra sine kolleger og ledere. 1 folge
Lillestromerklaeringen (2002) er dette helt sentrale faktorer for & skape en helsefremmende

bedrift som ivaretar ansattes helse og fremmer narver.

6.3. Jobbengasjement og ansvarsfglelse

Det er et hayt jobbengasjementet og ansvarsfelelsen blant de ansatte. De forteller om
arbeidsplassen og oppgavene sine med et stort engasjement i intervjuene. Det ble beskrevet
hvordan deres oppgaver utarter seg og hvordan de tilbyr seg & hjelpe andre kolleger nar de
har tid og mulighet til & bidra andre steder. Et slikt jobbengasjement representerer en

motivasjonsprosess som vil kunne gi gkte jobbressurser, og er assosiert med god mental

helse (Bakker & Demerouti, 2008).

Engasjement og positivitet kan sees som et slags grunnleggende fellestrekk hos
informantene. Det & kunne se positivt pa vanskelige situasjoner gjor det enklere & handtere
utfordringer. Et eksempel pé dette er nar det nevnes at sprak kan vere utfordrende for
samarbeid, men samtidig viser at de har dette er noe som loser seg hvis man bare er tydelig
og talmodig. Det blir ikke trukket fram som et uhandterlig problem, men mer som en
utfordring som krever litt ekstra innsats for & takle. En slik motstandsdyktighet kan ofte

veaere et resultat av positivitet og engasjement (Torp, 2013).



76

Bakker og Demerouti (2008) pdpeker at en hver organisasjon kan ha ulike faktorer som
forer til jobbressurser. I dette tilfellet kan blant annet engasjement og ansvar sees pa som

viktige komponenter for jobbressurser.

Det kommer tydelig frem gjennom intervjuene at informantene har god oversikt over
hotellet som en helhet. De uttrykker stor forstaelse for at alle avdelinger mé bidra til at
hotellet skal fungere som helhet. En slik oversikt og bevissthet over organisasjonen vitner
om at de ansatte opplever & ha en stor grad av begripelighet pd arbeidsplassen. I folge
Hanson (2004) er opplevelsen av begripelighet essensielt for hvordan vi tilpasser oss ny

kunnskap.

Nearver 0g NXIVEISPress

Sykefraveaer blir brukt som et globalt mél pa helsestatus (Niedhammer et al., 2012). Det kan
derfor vere interessant & se pa sammenheng mellom nzrver og helse. Vi vet at
arbeidsplassen som blir representert i denne oppgaven har et hoyt naerver, og dermed er det
narliggende 4 tenke seg at de ansatte har god helse. Men sammenheng mellom narvaer og
helse kan vere todelt. Det kan ikke automatisk konkluderes med at heyt nerver er entydig
med god helse hos de ansatte pd en arbeidsplass. Det er flere hensyn som mé tas i
betraktning. Selv om mange narversfaktorer ogsa er helsefremmende, er det likevel spesielt
en nervarsfaktor som kan pavirke helsen negativt. Det er derfor viktig & vurdere om hvor

vidt nervear skyldes nervarspress, som kan fore til et negativt sykenarver.
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Et sakalt syken@rvar skyldes ikke bare stress og press. Det fins ogsa mer positive arsaker til
at noen arbeidstakere trosser sykdom og kommer pé jobb. Dersom det for eksempel blir gitt
muligheten for tilrettelegging 1 arbeidet, kan opplevelsen av & ga syk pa jobb endres (Steen
Rostad et al., 2015). Det er nok likevel en balanseovelse her for slike muligheter for egen
tilrettelegging gar over til arbeidspress understreker Steen Rostad et al. (2015). Hvis
tilretteleggingen oppleves som et press til & bidra, oppnér man heller det motsatte. Noen er
derimot s motivert at de simpelthen ikke klarer & holde seg unna. De trives s godt pa
arbeidsplassen eller er si lojale at noen foler s& sterk forpliktelse overfor bedriften at de

kommer pa jobb uansett.

Resultatene fra tidligere forskning viser at ansatte med hey tilstedevarelse opplever
nervaerspress pa lik linje med alle andre (Steen Rostad et al., 2015). Det mé derfor ikke
utelukkes hvor vidt ansatte velger sykenervear eller fravaer kan vare relatert til personlige

karakteristikker og egenskaper.

6.4. Selve jobben og arbeidssituasjon

Det kan tenkes at sma hotell, slik som presentert i denne studien, gir mer fleksible stillinger,
ved at arbeidsoppgavene kan foregéd pa tvers av avdelinger og etter behov, Dette kan sta i
kontrast til sterre hotell, hvor avdelingene er mer avgrenset og samarbeidet ikke er like tett.
De ansatte ved hotellet setter stor pris pé fleksibiliteten de opplever & ha pé jobb, og det kan

tenkes at arbeidsplassens sterrelse har innvirkning pa nettopp dette.
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Det er ikke nedvendigvis arbeidsoppgavene i seg selv som blir beskrevet som det mest
spennende med jobben. Det er heller menneskene, stemningen og miljeet rundt som skaper
engasjement fremfor selve gjoremilene Variasjon er et ord som blir mye brukt nar
arbeidsoppgavene skal beskrives. Kaufmann et al. (2009) hevder at gjennom autonomi og
fleksibilitet sammen med sosial stette oppstar det jobbressurser som gir motivasjon og
engasjement i arbeidet. Pa den maten er miljoet med og pavirker den enkeltes motivasjon og

engasjement for arbeidsoppgavene sine.

De ansatte opplever at de mestrer oppgavene sine og far tilbakemeldinger og stette fra
kolleger, noe som resulterer i at arbeidsoppgaven oppleves som handterbare. Antonovsky
(2012) argumenterer for at handterbarhet pa arbeidsplassen pdvirkes gjennom mulighet til &
delta aktivt 1 prosesser som virker inn pd arbeidshverdagen og hvor man opplever a ha
kontroll over egen hverdag. Nér informantene beskriver at de opplever hverdagen sin som
fleksibel og at de 1 stor grad har frihet til & bestemme innenfor visse rammer, sa er det et
eksempel pé hvordan forholdene ligger til rette for at de ansatte skal oppleve hverdagen som
héndterbar. Nar arbeidshverdagen oppleves som hédndterbar styrkes troen pd mestring av
vanskelige situasjoner. Det er ogsa slik at man blir bedre rustet til & std i teffe utfordringer

og unngér 4 bli et offer for omstendighetene (Hanson, 2004).

Gjennom mestring, trivsel og mulighet til & pavirke egen hverdag, blir de ansatte gitt
mulighet til & vere akter i1 eget liv. Informantene har en sterk opplevelse av begripelighet,
handterbarhet og meningsfullhet som i sum er det som utgjer opplevelsen av sammenheng
(OAS). I folge Antonovsky (2012) er dette tilgjengelige ressurser som er avgjerende for

héndtere utfordringer og stressituasjoner pd en slik méate at det ikke pavirke helsen negativt,
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men at man til og med kan komme styrket ut av det. I likhet med forskningen (Geving et al.,
2011), viser ogsé resultatene i denne studien at ansatte med hoy OAS har en hey grad av

narvar pa arbeidsplassen.

Det kan tenkes at ansatte pd denne arbeidsplassen lenge har hatt en sterk gruppe OAS, dette
er noe som kan pévirke den enkeltes syn pa hvordan verden oppleves. Gruppens OAS kan
pavirke enkeltindividers OAS. Det kan pédvirke hvordan virkeligheten oppfattes i form av
begripelighet, handterbarhet og meningsfullhet for nye ansatte som kommer inn. Gjennom at
nye medlemmer adaptere gruppens OAS, opprettholdes gruppens sterke OAS selv om nye

kommer til og andre faller fra.

6.5. Ledelse

For a skape en helsefremmende arbeidsplass som fremmer nervaer ma det tas hensyn til
organisatoriske, tekniske og psykososiale forhold fremfor tiltak rettet mot ansatte og deres
livsstil (Dahl et al., 2010). P& tross av det velger de fleste arbeidsplasser & fokusere pa
ansattes livsstilsvaner (Torp, 2013). Det er derfor interessant & se at ledelsen pd dette
hotellet 1 liten grad fokuserer pa trivsel- og livsstilstiltak i1 form av fruktkurv, trening og
stressmestring. Isteden tilrettelegger de mer bakenforliggende organisatoriske &rsakene til
fravaer, noe som sees & veare i tradd med Lillestromerklaeringens (2002) visjon for hva som
skaper en helsefremmende arbeidsplass. Hvor bevisst dette er fra ledelsens side, har jeg ikke
gétt videre inn pd i denne oppgaven, da formadlet 1 all hovedsak dreier seg om ansattes

opplevelse. Dette er noe det kunne vaere interessant a sett nermere pa.
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At ledelsen er synlig og deltakende i arbeidsoppgavene pd hotellet blir satt pris pa hos
informantene. Gjennom a delta aktivt, pavirker ledelsen arbeidsmiljeet positivt og de bidrar
til en kultur som er opptatt av & styrke det som fungerer. Hanson (2004) hevder at det som
kjennetegner et salutogent lederskap er en ledelse som retter fokus mot de omradene som
fremmer ansattes helse, og styrker de positive aspektene ved arbeidsmiljeet. En slik

tilnerming vil styrke helse, oke prestasjoner og gi en okt verdiskapning i organisasjonen.
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7. Konklusjon

Funn i undersgkelsen tyder pa at det er flere salutogene faktorer i arbeidsmiljoet som har
betydning for nervaret. Det gode samarbeidsmiljeet og stetten informantene opplever & fa
pa jobb er viktig for naervaret pd arbeidsplassen. Ledelsen er med og tilrettelegger for godt
samarbeid og stor fleksibilitet pd arbeidsplassen, noe som anses som viktige trivsels- og

narversfaktorer.

Det er mange elementer i arbeidsmiljoet som er med & bidrar til samarbeidsvilje og trivsel.
Hvilke av disse som veier tyngst er det vanskelig & si noe om pa bakgrunn av informasjonen
som har blitt gitt, noe som ogsd understreker behovet for mélbare metoder for arbeidsmiljo
og narvarsfaktorer (Steen Rostad et al., 2015). Ved a utvikle malbare metoder vil det vere
mulig & male effekt av intervensjoner, samt a rangere hvilke nervarsfaktorer som har storst

betydning for nervar og helse.

Med utgangspunkt i en salutogen og helsefremmende tilnerming er det grunnlag for 4 anta
at de ansatte befinner seg pa helseenden av kontinuumsskalaen, som igjen kan forstds som

en gkt ressurs for & fremme na&rver.

Deltakerne 1 denne studien belyser at ledelsen direkte eller indirekte pavirker ansattes
nerver. | fremtiden kan det derfor vere fruktbart for nervaers forskningen a inkludere

ledelsen i bedrifter med heoyt nervaer. Gjennom deres perspektiver kan det oppnés en bedre
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innsikt 1 hvilke tiltak eller strategier som pavirker na@rveret 1 organisasjonen.
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