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SAMMENDRAG

Bakgrunn: A redusere sykefravaeret og fremme helse er sentrale tema i det helsefremmende
arbeidet i arbeidslivet, og de siste arene har begrepet helsefremmende arbeidsplasser blitt vist
stadig starre oppmerksomhet. Et viktig fokus hos arbeids og inkluderingsdepartementet er a fa
ned sykefraveret og de har av den grunn revidert arbeidsmiljgloven i 2009. Loven har fatt et
starre fokus pa det helsefremmende arbeidet og helse- miljg- og sikkerhet. Det
helsefremmende arbeidet omfatter ogséa den inkluderende arbeidsavtalen (IA- avtalen), som er
en samhandling mellom private og offentlige instanser for & ivareta og inkludere

arbeidstakerne i arbeidslivet pa en bedre mate.

Hensikt: Denne studien tar utgangspunkt i inkluderende arbeidsliv onshore, det vil si de som
arbeider i oljeindustrien, men pa land. Hensikten med studien er & gi kunnskap om hvilke
faktorer arbeidstakere opplever (deres subjektive opplevelse) som viktige for & gke neerveer og

tilhgrighet i arbeidsmiljget.

Materiale og metode: Materialet er innsamlet gjennom kvalitative fokusgruppeintervju, med
en halvstrukturert intervjuguide som hjelpemiddel. Studien har gjennomfgrt to strategisk
utvalgte fokusgruppeintervjuer med ansatte i en onshoreindustribedrift. Bedriften
informantene kommer fra, var behjelpelig med a sette sammen to representative grupper. |
gruppe en mgtte det atte informanter, og i gruppe to matte det seks informanter. Analysen av
transkribert data er basert pa ad hoc meningsgenererende metode, og kategorier og mgnstre
ble utviklet med utgangspunkt i dataene. Diskusjonen har fokus pa helsefremmende
arbeidsplasser, og er basert pa Ken Wilber sin firekvadrantmodell, og Karasek og Theorell sin

krav- kontroll- sosial statte modell.

Konklusjon: Kommunikasjon og administrativ organisering, som for eksempel informasjon
fra ledere, var to viktige faktorer som informantene mente kunne veere med pa a bedre
arbeidsmiljget. De hadde begrenset kjennskap til innholdet i IA- avtalen, og hva den betydde
for de som arbeidstakere i en veletablert IA- bedrift. Dette indikerer at det er liten
sammenheng eller relasjon til hvilke faktorer onshorearbeidere opplever har innvirkning pa

arbeidsmiljget, og det at de er ansatt i en 1A- bedrift.

Ngkkelord: Jobbtilfredshet, sosial stette, arbeidsmiljg, inkluderende arbeidsliv,
helsefremmende arbeidplasser, krav- kontroll- stette modell, firekvadrantsmodell,

helsefremmende arbeid, empowerment.



ABSTRACT

Background: Reducing the scope of absenteeism is a key issue in health-promoting work, and
during the last years the concept of health-promoting working places has been developed.
Reducing absenteeism is a focus area of the Ministry of Labour and Social Inclusion, and for
achieving this goal a new Working Environment Act has been developed, having a greater
focus on health-promoting work and Health, Environmet and Safety than previously. The
health- promotiong work also includes the “Work-, Welfare- and Inclusion (1A) agreement,
which is an interaction between private and public authorities to ensure inclusion and a better

working environment for all workers.

Aim: This study is based on inclusive working life “onshore”, the latter being the term for
workers in the petroleum sector working on land. The aim of the study was to obtainin
knowledge of what factors this group of workers regarded as important (subjective opinion)

for improvement of their psychosocial working environment.

Materials and Methods: The material of this study was collected through qualitative
semistructured focusinterviews performed on two strategically selected focusgroups with
workers employed in an onshore industrial company. The company was helpful in the prosess
of selecting of two representative groups, and for group 1 and 2, eight and six employees were
represented respectively. The analysis of transcripted data was based on a ad hoc meaning-
generating method, and the categories and patterns developed on basis of these data. The
discussion focused on health-promoting work, and was based on the Ken Wilber four

guadrant- and the Karasek-Theorell demand-control —support model.

Conclusions: Communication and administrative organization, like information from
management, were two issues of remark for the interviewed workers and highlighted as
important factors for improvement of the working environment. A limited knowledge on the
content of the 1A- agreement was also expressed, as well as the consequences of the
agreement for employees working in a well-established IA-company. This indicates a lack of
connection between what factors onshore workers regard as important for their working

environment, and the fact that they are employed in an IA-company.

Key words: Job satisfaction, social support, working environment, inclusive working life,
health-promoting working places, demand-control-support model, four quadrant model,

health-promoting work, and empowerment.



1.0 INTRODUKSJON

Sykefraveeret har veert gkende i Europa de siste tiarene (Sundell, 2009). | falge Arbeids- og
velferdsdirektoratet (2009) har sykefraveeret i Norge gkt med 11 prosent det siste aret.
Sykefravaeret er pa landsbasis 7.7 prosent (Sundell, 2009). Arsakene til hayt sykefravaer kan
veere mange. Beggerud (2009) viser til at sykefraveeret har fatt en starre plass i
forskningsmiljger de siste drene, da det ser ut til & veere et gkende samfunnsproblem
(Beggerud, 2009). Det & ha et godt arbeidsmiljg, kan ha en viktig betydning for de ansattes
fysiske og psykiske helse, serlig med tanke pa motivasjonen og gleden den enkelte opplever
ved & ga pa jobb (Roness, 1995). Konsekvensene av et darlig arbeidsmiljg kan fare til bade
kortvarig og langvarig sykefravear. Dette har medfart et stort fokus pa inkluderende arbeidsliv
(IA) de siste arene, spesielt innen statlige bedrifter. IA er forkortelsen for et inkluderende
arbeidsliv” og stammer fra intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv, som ble
inngatt mellom partene i arbeidslivet og regjeringen i 2001. Avtalen ble til for & prave a fa
ned antallet sykemeldinger i Norge (arbeids- og inkluderingsdepartementet, 2008).
Intensjonsavtalen om “inkluderende arbeidsliv”’ kan sees pa som et ledd i det helsefremmende
arbeidet, der hovedfokuset til bedriftene som er medlem av intensjonsavtalen (1A- bedrifter)
er a forebygge at ansatte blir sykemeldt (tilrettelagt jobb), far oppfelging under
sykemeldingsperioden fra arbeidsgiver (raskere tilbake til jobb), og at de trives og er inkludert
i arbeidsmiljget (Stortingsmelding nr. 20, 2006- 2007). Temaet har fatt mye fokus av
anerkjente forskere de siste arene, og vil med sikkerhet fa mer oppmerksombhet i fremtiden

bade fra bedrifter og samfunnet generelt (Arbeids- og inkluderingsdepartementet, 2007).

Samtidig med innfering av 1A- avtalen har en ogsa fatt et gkende fokus pa Helse- Miljg- og
Sikkerhet (HMS), som skal veere med pa a fremme og tilrettelegge arbeidsplassene for de
ansatte. Arbeidsmiljgloven (AML) papeker at arbeidet skal tilrettelegges slik at de ansatte
ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske plager (Arbeidsmiljgloven, 8 1-1 punkt a og c,
2009 ). Hovedessensen i den gjeldende loven er at arbeidsgiver har et sarskilt ansvar for a
legge forholdene til rette for et godt arbeidsmiljs, men ogsa arbeidstakerne skal bidra ved & ha
fokus pa samhold og tilhgrighet seg i mellom (Arbeidsmiljgloven, 2009). HMS arbeidet og

IA- avtalen er gode rammeavtaler for a ivareta de ansattes rettigheter i arbeidsmiljgloven.



Hensikten med studien er & gi kunnskap om hvilke faktorer arbeidstakere opplever som
viktige for a gke narveeret og tilhagrigheten i deres arbeidsmilja. I dette prosjektet brukes
begrepet nerveer som det motsatte av fraveer (Seligman, 2007). Nerveersfaktorer blir omtalt
som en fellesnevner for en rekke faktorer som arbeidstakerne mener ma veere tilstede for at de
skal oppleve tilstedevaerelse pa jobb, som for eksempel: anerkjennelse, sosiale relasjoner,
positive holdninger til arbeidet, opplevelse av ansvar, og innflytelse. Dette gjennomfares ved
a ha fokus pa arbeidstakernes subjektive opplevelse pa hvor god informasjon, oppfalging og
tilhgrighet de opplever i arbeidsmiljget. | dette perspektivet omtales arbeidsmiljget som de
psykologiske og sosiale forholdene mennesker opplever pa arbeidsplassen (Karasek &
Theorell, 1990).

2.0 LOVER OG RAMMEVERK

2.1 Arbeidsmiljgloven

Arbeidsmiljeloven ble vedtatt i 1977, og etter dette har arbeids og inkluderingsdepartementet
utviklet og endret loven i samsvar med samfunnets og neringslivets kontinuerlige utvikling
(Arbeidsmiljgloven, 2009). Formalet med AML er & ivareta arbeidstakerne, og gi et trygt og
godt rammeverk for arbeidstakeren sin arbeidshverdag. AML er delt opp i ulike kapittel.
Dette prosjektet gnsker a belyse kapittel 1, 3 og 4 som omhandler lovens formal, virkemidler i

arbeidsmiljgarbeidet og hvilke krav som stilles til arbeidsmiljget.

Kapittel 1 belyser som nevnt lovens hovedformal:

a) & sikre et arbeidsmiljg som gir grunnlag for en helsefremmende og meningsfylt arbeidssituasjon,
som gir full trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger, og med en velferdsmessig standard

som til enhver tid er i samsvar med den teknologiske og sosiale utvikling i samfunnet,
b) a sikre trygge ansettelsesforhold og likebehandling i arbeidslivet,

c) a legge til rette for tilpasninger i arbeidsforholdet knyttet til den enkelte arbeidstakers

forutsetninger og livssituasjon,

d) & gi grunnlag for at arbeidsgiver og arbeidstakerne i virksomhetene selv kan ivareta og utvikle sitt
arbeidsmiljg i samarbeid med arbeidslivets parter og med ngdvendig veiledning og kontroll fra

offentlig myndighet,



€) 4 bidra til et inkluderende arbeidsliv”.

(Arbeidsmiljgloven, Kapittel 1, § 1-1, 2009)

Kapittel 3 i loven omhandler virkemidler som en skal benytte i arbeidsmiljgarbeidet. Det er
blant annet et eget krav til systematisk arbeid med helse- miljg, og sikkerhet. Det finnes i
tillegg en paragraf pa seerskilte forhold for a ivareta sikkerheten. Bedriftshelsetjenesten sin
rolle i arbeidslivet belyses ogsa, samt arbeidsgivers sin plikt til & gjennomga oppleering i HMS
arbeid (Arbeidsmiljgloven, 2009).

Kapittel 4 i AML beskriver direkte krav som ma veere tilstede i arbeidsmiljget. Arbeidsmiljget
i virksomheten skal veere fullt forsvarlig ut fra en enkeltvis og samlet vurdering av faktorer i
arbeidsmiljget som kan innvirke pa arbeidstakernes fysiske og psykiske helse og velferd.
Standarden for sikkerhet, helse og arbeidsmilje skal til enhver tid utvikles og forbedres i
samsvar med utviklingen i samfunnet. Kravene som ma vare tilstede er: krav til
tilrettelegging, medvirkning og utvikling, krav til det psykososiale arbeidsmiljget, krav til det
fysiske arbeidsmiljget, og serlige krav om tilrettelegging for arbeidstakere med redusert
arbeidsevne (Arbeidsmiljgloven, 2009). | denne sammenhengen er avtalen om inkluderende
arbeidsliv fra arbeids og inkluderingsdepartementet, et tiltak som gar direkte pa kravene som

arbeidsmiljgloven stiller.

2.2 Avtalen om inkluderende arbeidsliv

IA- avtalen er et samarbeid mellom regjeringen, arbeids- og velferdsforvaltningen (NAV) og
andre offentlige instanser. Hovedmalet er a fa et mer inkluderende arbeidsliv, gjennom
reduksjon i sykefraveer og ufgretrygd, og at den enkeltes ressurs og arbeidsevne utvikles og
benyttes i aktivt arbeid, til det beste bade for den enkelte arbeidstaker, arbeidsplass og
samfunnet (Arbeids- og velferdsforvaltningen, 2009). Bakgrunnen for IA- avtalen var det
haye sykefravearet i Norge ved arsskiftet 2000, og den er et tiltak fra regjeringen for a prave a
fa ned sykefraveret i de virksomhetene, der maltallet er hgyere enn malsettingen til bedriften
(Arbeids- og velferdsforvaltningen, 2009).
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IA- avtalen som ble underskrevet for farste gang av arbeids og inkluderingsdepartementet og
en rekke bedrifter i 2001, er senere blitt revidert hvert tredje ar, og den siste gjeldende

intensjonsavtalen ble inngatt for perioden 2006-2009.

Betingelsene for & bli en IA- virksomhet er at arbeidsgiver og de ansatte er enige om dette, og
at begge parter forplikter seg til & samarbeide systematisk for & na malene om et inkluderende
arbeidsliv (Arbeids- og velferdsforvaltningen, 2009). Deretter kan en samarbeidsavtale med
NAYV signeres kostnadsfritt. | hvert fylke er det opprettet et arbeidslivssenter, og alle 1A-
bedrifter har en kontaktpersonen i arbeidslivsenteret som har en koordinerende rolle overfor
NAV lokalt og andre offentlige instanser, og som gir rad og veiledning ut i fra bedriftens
malsetting, og serger for at virkemidler utlgses raskt og effektivt. Bedriftene far ogsa tilgang
til gkonomiske virkemidler som er forbeholdt 1A- virksomheter, blant annet:
tilretteleggingstilskudd, mulighet til aktiv sykmelding, honorar til bedriftshelsetjenesten, og

utvidet egenmelding.

2.3 Helsefremmende arbeid og helsefremmende arbeidsplasser

Begrepet helsefremmende arbeidsplasser er et resultat av en endret tenkning innenfor
helsearbeid i arbeidslivet (Lillestramerkleringen, 2002). Dette viser verdens
helseorganisasjons (WHO) definisjon av helse: "Med helse ma forstas at menneske ikke bare
er fri fra sykdom og svakhet, men at det nyter fullstendig fysisk, psykisk, og sosialt velvare”
(WHO, 1986 i WHO 2005). | falge WHO (1986) og Mittelmark, Kickbusch, Rootman,

Scriven og Tones (2007) kan helse sees pa som en ressurs for bedriftene.

Intensjonen med helsefremmende arbeid er i fglge Ottawa- Charteret (1986) en prosess som
hjelper mennesker til a ta kontroll over sin egen helse uavhengig av sosial status (Mittelmark,
et al, 2007). Det finnes flere ulike definisjoner pa hva helsefremmende arbeid er, denne
illustrerer det brede perspektivet pa helsefremmende arbeid: “"The process of enabling
individuals and communities to increas control over the determinants of health and thereby
improve their health” (WHO, 1986). Tones & Green (2004) skriver at det helsefremmende

arbeidet ikke tar utgangspunkt i sykdom, men i hva som skaper helse, og arbeider ikke
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primzrt med risikofaktorer, men derimot med a styrke menneskets ressurser for & oppleve god
helse. Helse betraktes imidlertid ikke som et mal i seg selv, men heller som er virkemiddel til

a oppna andre gnskeverdige mal.

Helsefremmende arbeidsplasser kan kjennetegnes ved at arbeidsarenaen tilrettelegges og
imgtekommer den enkeltes behov, ressurser og potensial, og kan utvikles gjennom
deltakerstyrte prosesser (Lillestramerkleaeringen, 2002; WHO, 2005). Lillestramerkleringen
(2002) ble undertegnet av en rekke arbeidsorganisasjoner og arbeidsforbund. Utgangspunktet
for denne erkleeringen var blant annet et gnske om a starte en prosess som gir innhold til
begrepet ’helsefremmende arbeidsplasser”, og en markering av en vending i
arbeidsmiljgarbeidet, der oppmerksomheten rettes mer mot forholdet mellom mennesker og
muligheter for utvikling (Handlingsplan for fysisk aktivitet, 2005- 2009). | fglge Tones &
Green (2004) er European Network for Workplace Health Promotion (ENWHP) et
internasjonalt nettverk for & fremme utvikling av helsefremmende arbeid. Norge ble aktivt
med i ENWHP i 1998. ENWHP ble etablert pa grunnlag fra Ottawa-charteret og ble et
grunnlag for Lillestramerkleeringen i 2002. Nettverket sa tidlig behov for en felles forstaelse
av begrepet “workplace health promotion” og utarbeidet i 1997 konsensusdokumentet

Luxembourg Declaratinon (Tones & Green, 2004).

Luxembourg deklarasjonen (2005) viser hvordan en kan uteve helsefremmende arbeid pa
arbeidsplasser. Og den har fokus pa hvilke faktorer som kan vaere med pa & forbedre
arbeidstakere sin helse. | falge erkleringen har organiseringen og lederstilen stor betydning,
og det er viktig at de samhandler og inkluderer de ansatte pa arbeidsplassen. Arbeidsplassen
ma vise de ansatte at det er en balanse mellom jobbkrav og jobbelastning, og at arbeiderne har
kontroll over sitt eget arbeid, samt at de opplever stette pa arbeidsplassen sin. I tillegg ma
bedriften ha en helsepolitikk som setter helsefremmende arbeid, folkehelse og HMS pa dags

orden for & bedre arbeidstakernes helse.

I Lillestramerkleeringen (2002) blir det satt fokus pa at bedriftene ma bli en vekstplass for den
ansatte. Bedriftskulturen ma veere inkluderende og apen for egenart og mangfold. Erklaeringen

bidrar til hvordan vi skal fa til et mer inkluderende arbeidsliv, som tar vare pa og utvikler
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mennesker. Samtidig har den fokus pa at det grunnleggende elementet for helsefremmende
arbeidsplasser, er det systematiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeidet som reduserer risiko
for sykdom og ulykker. | falge Bjornstad (2006) har erkleeringen veert et viktig

grunnlagsdokument for bedrifter i arbeidet med & skape helsefremmende arbeidsplasser.

| Stortingsmelding nr. 16 (2002-2003) blir det vektlagt at forstaelsen av hva sunn
helsepolitikk er ma formidles der mennesker oppholder seg, nemlig pa arbeidsarenaen. De
fremhever at terskelen til arbeidsmiljget ma senkes, samtidig som terskelen for a falle ut av
arbeidsmiljget ma heves. Stortingsmeldingen poengterer at arbeidsmiljgloven er et viktig
virkemiddel i dette arbeidet, og da arbeidsmiljgloven ble revidert i 2005, fikk helsefremmende
arbeid og sykdomsforebygging egne formalsparagrafer (Arbeidsmiljgloven, 2009). Loven har
samme formal som tidligere, og skal sikre full trygghet mot skader og sykdom, trygge
ansettelsesforhold og lokal ivaretakelse og utvikling i arbeidsmiljget. Den nye loven skal
dessuten ivareta likebehandling, legge til rette for tilpasninger i trad med den enkeltes
forutsetninger og livssituasjon, samt bidra til & utvikle helsefremmende arbeidsplasser og et
inkluderende arbeidsliv (Arbeidsmiljgloven, 2009). Arbeidsplassen blir i gkende grad sett pa
som en naturlig arena for helsefremmende arbeid (Faragher, Cass og Cooper, 2005;
Helsedepartementet, 2003) og begrepet helsefremmende arbeidsplass trekkes stadig oftere
frem. Skal man greie & skape helsefremmende arbeidsplasser er det viktig med
ansvarsbevisste arbeidsgivere og arbeidstakere, samt gode samarbeidsrelasjoner. Derfor er det
viktig at AML revideres etter hvert som samfunnet endres og nye behov innenfor arbeidsmilja
og bedriftskultur skapes. Stortingsmelding nr. 20 (2006- 2007) har ogsa fokus pa at
bedriftshelsetjenesten er et viktig arbeidsmiljgtiltak som skal bista virksomheter i det
forebyggende og helsefremmende arbeidet, slik at de kan ha fokus pé helsefremmende

arbeidsplasser.

| falge Stortingsmelding nr. 20 (2006- 2007) foreligger det kunnskap om enkeltarsaker til
sykefraveer, men kunnskapsgrunnlaget om arsakenes relative styrke og hvordan de virker
sammen er for svak. | et ledd av denne Stortingsmeldingen kom regjeringen med
Stortingsmelding nr. 9 (2006- 2007), der de offentliggjorde den nye forskningssatsingen.
Formalet er: & bidra til et mer helhetlig og forsterket kunnskapsgrunnlag om arsakene til
sykefraveer, ufarhet og utstetning fra arbeidslivet. Samt a sikre forskningsbasert kunnskap om
effektive virkemidler for & forebygge sykefraveer, og for a na regjeringens mal om et

inkluderende arbeidsliv.
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3.0TEORETISK REFERANSERAMME

3.1 Firekvadrantmodellen

Firekvadrant modellen er en integral visjonsmodell, som springer ut av en mer omfattende
integral teori. Wilber (2000) bruker begrepet integral visjonsmodell, fordi han mener denne
modellen kan brukes og integreres i de fleste teorier. Den bygger pa fire kvadranter, der
1.kvadrant er den subjektive opplevelsen av en situasjon. 2. kvadrant er den objektive
opplevelsen, for eksempel en arbeidstaker. 3.kvadranten er den intersubjektive opplevelsen,
og 4. kvadranten er den interobjektive opplevelsen, det kollektive (Wilber, 2000). Disse fire
kvadrantene er i fglge Ken Wilber (2009) de fire fundamentale perspektiver av ethvert

fenomen (individ, objekt, kultur, samfunn/organisasjon).

De fire kvadrantene i modellen pavirker hverandre kontinuerlig. Nar mennesker samarbeider
og utveksler informasjon blir de lgftet opp mot et hgyere niva, og modellen kan brukes pa nytt
for a forsta den nye kunnskapen (Wilber, 2000). Dette kaller Wilber (2009) en spiralutvikling
som er ngdvendig for a oppna kunnskapsutvikling bade pa individ og fellesskaps niva i en

bedrift, eller i oppbyggingen av et arbeidsmiljg.

INDRE YTRE
Individ ’ DET
eksistensiell mening kunnskap
motivasjon ferdigheter
vaeren adferd
(subjektiv) (ohjektiv)
V| DET
delte verdierivisjon strukturer og
. i stemer
. (intersubjektiv) s
Kollektiv (interobjektiv)

Figur 1: Fire Kvadrantmodellen (Wilber, 2009, S.72)
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3.2 Krav- kontroll- sosial stgtte modell

Krav- kontroll- sosial stgtte modellen tar utgangspunkt i at opplevelsen av jobbkrav,
jobbkontroll og sosial stette fra kollegaer og overordnede har innvirkning pa menneskers
helse og velvare (Karasek & Theorell, 1990). Krav- kontroll- sosial stgtte modellen er en
anerkjent modell, og den mest brukte modellen innenfor forskning i det psykososiale
arbeidsmiljget, og arbeidstakernes helse (Elovainio et al., 2000). Karasek & Theorell (1990)
videreutviklet sin krav- kontroll modell til & inkludere sosial stgtte. Med sosial statte tenker de
pa relasjoner i arbeidsmiljget, som for eksempel arbeidskollegaer og ledelse (overordnede).
Sosial statte har den samme interaksjonseffekten som kontroll har i forhold til krav. Ved a
utvide modellen fra en todimensjonal til en tredimensjonal modell, har modellen blitt til en
krav- kontroll- sosial stgtte modell, som beskriver hvordan ”’jobbhelse” skapes (Karasek &
Theorell, 1990). | falge Knardahl (1998) har denne utvidede modellen, fatt innflytelse i
forskning pa sammenhengen mellom arbeid og helse, og pa utviklingen av arbeidsmiljgtiltak

0g jobbdesign.

En vesentlig faktor for sammenhengen mellom arbeid og helse er de psykologiske prinsipper
for arbeides organisasjon, som for eksempel i hvor stor grad arbeidstakerne har
selvbestemmelsesrett i sin jobbhverdag, dette ved & bestemme hvordan arbeidet utfares, tid,
nar en tar matpause med mer (Eriksen og Ursin, 1996). Det er viktig at de ansatte opplever
kontroll i jobbhverdagen, bade fysiske og psykiske, samtidig som det blir stilt realistiske og
oppnalige krav (Karasek & Theorell, 1990). Det er arbeidstakernes subjektive oppfatninger av
psykososiale forhold som avgjar hvilke stressreaksjoner og helserelaterte konsekvenser disse

forholdene vil medfare i falge Eiken, Tynes, Grimsrud, Sterud og Aasnass (2008).

Hovedtanken i modellen er at en arbeidssituasjon som stiller hgye psykologiske krav, og
samtidig gir liten mulighet for egen kontroll og opplevelse av statte, slar darlig ut pa de
ansattes helse (Karasek & Theorell, 1990).

Sosial statte defineres i Kaufmann & Kaufmann (2003) som det vi formidler til en annen om
at han eller hun er ansett og blir satt pris pa. House (1981) deler opp stette inn i fire typer:
emosjonell statte (respekt, anerkjennelse og omsorg), oppgavestatte (arbeidsoppgaver, tid,
rom, utstyr), informasjonsstatte (klargjare, redusere usikkerhet) og praktisk

statte/vurderingsstatte (rad, bekreftelse og tilbakemelding). Forskning tyder pa at sosial stette
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kan vaere med pa a fremme god helse (Elovainio et al, 2000; Baumeister & Leary,
1995;Ulleberg og Rundmo, 1997 ). Sosial statte er spesifikt forsket mye pa i sammenheng
med det psykososiale arbeidsmiljget i falge Kaufmann & Kaufmann (2003).

genng, utvikling, motwast//
/ Lavt
Stress

il

KONTROLL

Lav Hﬁyt stress /@‘5
Hey Lav &&
)

KRAV

Figur 2: Krav- kontroll- sosial statte modell, Karasek og Theorell, 1990.

| folge Roness (2004) er jobben for mange mennesker en arena der man sgker narhet og
kontakt. Det vil si at man bygger opp en sosial relasjon via det nettverket man tilhgrer
innenfor sitt yrke. Farst og fremst betyr det faglige fellesskapet mye, og felles oppgaver og
mal er med a styrke samholdet, men ogsa det & mgte kolleger pa fritiden kan veere med a
binde de tettere sammen. | folge Baumeister & Leary (1995) er sosial tilhgrighet i
jobbsammenheng behovet for a bli sett og fa anerkjennelse, samt organisasjonstilhgrighet.
Nar det er gode og naere forhold mellom personer som jobber sammen far dette positiv
betydning for de ansattes helse og trivsel, samt positiv innvirkning pa arbeidsmiljget (Roness,

2004). Dette understreker hvor viktig relasjonene pa arbeidsplassen er.
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3.3 Jobbtilfredshet

Jobbtilfredshet som forskningstema har hatt en betydelig rolle i organisasjonspsykologien
siden 1920- arene ifglge Kaufmann & Kaufmann (2003). Tidligere forskning viser at
jobbtilfredshet i stor grad henger sammen med hvilken grad arbeiderne faler selvstendighet i
jobben, kollegaforhold og at jobben gir mening. Samtidig viser forskningen at gkt tilfredshet
og trivsel i jobben kan bidra til bedre helse, livskvalitet, yteevne, stabilitet og sannsynligvis
bedre samarbeidsevne hos enkeltindivider (Kaufmann & Kaufmann, 2003). Kaufmann &
Kaufmann (1998) skriver at de forkjellige holdningene som vi mennesker kan ha til jobben
kan omtales som jobbtilfredshet. Dette begrepet er et relativt abstrakt begrep som henviser til
en generell, overordnet vurdering av en persons helhetlige jobbsituasjon. De mener at faktorer
som pavirker jobbtilfredshet er personlighet, arbeidssituasjon, individuelle verdier og sosial
pavirkning. Det finnes ulike definisjoner pa begrepet jobbtilfredshet, Locke beskriver i
Kaufmann & Kaufmann (1998, s. 240) at: ”Jobbtilfredshet er en positiv emosjonell tilstand

som er resultatet av ens bedgmmelse av erfaringer med og i jobben”.

Ulleberg og Rundmo (1997) viser til tre faktorer som ma veere tilstede for & oppna
jobbtilfredshet: tilfredshet med kollegaer, med utferelsen av sin egen jobb, og med sine
arbeidsoppgaver. Tidligere var det vanlig & forklare jobbtilfredshet som en emosjonell
tilstand. I moderne psykologi er det blitt vanligere a definere jobbtilfredshet som en holdning
(Kaufmann & Kaufmann, 2003). Jobbkarakteristikamodellen til Hackman (1980) viser at
tilfredshet med jobben er en konsekvens av at jobben inneholder kjerneelementer som
oppgavevariasjon, oppgaveidentitet, oppgavebetydning, autonomi og tilbakemelding
(Kaufmann & Kaufmann, 2003).

3.3.1 Jobbtrivsel

Trivsel i arbeidslivet er en funksjon av i hvilken grad individet faler at det far oppfylt sine
behov i jobben (Haukedal, 2005). Opplevelsen av trivsel er svert individuell, og det er ikke
sikkert alle jobbaspekter har like mye a si for trivselen. Det som er viktig for noen, kan vere
av relativt liten betydning for andre i fglge Haukedal (2005). | falge Haukedal (2005) ser
nyere trivselsteori i stor grad trivsel som et resultat av individuelle rasjonelle overlegninger.
Pa denne maten har individets falelse av rettferdighet konsekvenser for trivsel i arbeidet

(Haukedal, 2005). Trivsel bygger ogsa pa om en har gode relasjoner til de man jobber med,
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ledelsen og om arbeidsmiljget oppleves som godt. Begrepet trivsel er stort og inngar i en
rekke andre faktorer som har betydning for det psykososiale arbeidsmiljget i fglge Kaufmann
& Kaufmann (2003). Forventninger til andre og seg selv er en viktig psykososial faktor, og

denne faktoren har konsekvenser for hvordan individet opplever jobbtrivsel, helse og yteevne.

3.3.2 Jobbmotivasjon

Begrepet motivasjon beskrives i faglitteraturen ’som de biologiske, psykologiske 0g sosiale
faktorene som aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd i ulike grader av intensitet i
forhold til maloppnaelse”(Kaufmann & Kaufmann, 2003, s 43). Motivasjon handler om
hvilke drivkrefter som far oss til & handle. Det finnes tre typer motivasjonsteorier. Det er
vanlig & skille mellom behovsteorier, kognitive teorier, og sosiale teorier (Kaufmann &
Kaufmann, 2003). | arbeidslivet har motivasjon stor oppmerksomhet, bade for eiere, ledere og
ansatte, men som regel pa ulike niva og formal. Motivasjon deles ofte opp i indre og ytre
motivasjon, og det er en vesentlig forskjell mellom dem. Indre motivasjon handler om atferd
som oppleves som positivt, og er belgnnende i seg selv. Ytre motivasjon handler om
instrumentell atferd for & oppna goder (Haukedal, 2005). Forutsetninger for & oppna indre
motivasjon er & oppleve autentiske mestringsopplevelser og autonomi i jobbhverdagen
(Kaufmann og Kaufmann, 1998). Individets (den ansattes) indre motivasjon til & gjgre jobben,
og arbeidsgivers indre motivasjon for at de ansatte skal gjgre jobben, kan oppleves som en
ytre motivasjon for den andre (Haukedal, 2005). Begrepene jobbtrivsel, jobbmotivasjon og
jobbtilfredshet star i sammenheng med hverandre. Man ma for eksempel veaere motivert for a
gjare jobben og trives i jobben, for a greie a oppna jobbtilfredshet (Ulleberg og Rundmo,
1997).

3.4 Kommunikasjon
”Det krever en stor lytter for & here hva som faktisk sies, en enda sterre for & here hva som

ikke sies, men som kommer til uttrykk i talen” (Richard Palmer i Eide og Eide, 2007, s. 1).

Kommunikasjon er et komplekst begrep, men etter hvert som vi tilegner oss kunnskap og
erfaring utvikler vi var kommunikasjonskapasitet (Eide og Eide, 2007). Kjernen i
kommunikasjonens kunst er a anerkjenne andre, a vere aktivt lyttende og apen, men samtidig
direkte. Alle har evnen til @ kommunisere, men det a bli mer bevisste pa det brede spekteret
av kommunikasjonsferdigheter vi har til radighet, hvordan ulike ferdigheter kan virke pa

andre, og hvordan vi selv kommuniserer er noe alle kan ha nytte av (Eide og Eide, 2007).
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Det er ngdvendig a kunne kommunisere i arbeidslivet, og mellommenneskelig
kommunikasjon er selve livsnerven i alle organisasjoner (Kaufmann & Kaufmann, 2003). En
definisjon pa kommunikasjon er > den prosessen der en person, gruppe eller organisasjon
(sender) overfarer en type informasjon (budskap) til en annen person, gruppe eller
organisasjon (mottaker), og der mottaker (ne) far en viss forstaelse av budskapet” (Kaufmann
& Kaufmann, 2003, s. 286). Det finnes flere ulike typer kommunikasjon: enveis og toveis
kommunikasjon, kommunisering i form av monolog eller dialog, verbal eller nonverbal
kommunikasjon, og kommunikasjon pa individniva eller gruppeniva (Eide og Eide, 2007).
Kommunikasjonen i en bedrift er viktig, da en store deler av arbeidsdagen, utgver
kommunikasjon eller videreformidler budskap pa et eller annet niva. Eksempler pa dette er
kommunikasjon i form av tilbakemeldinger, samarbeid, nedoverkommunikasjon (formidling
av informasjon nedover i organisasjonen) eller oppoverkommunikasjon (flyt av informasjon
fra lavere til hgyere lag i organisasjonen, gjerne statusrapporter, forslag til forbedring og
lignende). | fglge Kaufmann & kaufmann (2003) blir god kommunikasjon ofte fremhevet som
kjennetegnet pa vellykkede bedrifter. Da forstar vi at kommunikasjon er en viktig
samordningsprosess i organisasjoner, og at kommunikasjon ber veere en prioritert
lederoppgave. God kommunikasjon spiller en viktig brikke i arbeidslivet, og ma vere tilstede

for & skape et godt arbeidsmiljs (Roness, 1995).

3.5 Empowerment i arbeidslivet

Empowerment er synonymt med begrepet autonomi som Karasek & Theorell (1990) bruker i
sin krav- kontroll- sosial stgtte modell. I helsefremmende arbeid bruker en begrepet
empowerment (Tones & Green, 2004). | falge Mittelmark et al (2007) er empowerment
tilnermingen lite konkret, men den kan brukes i forskjellig form og innhold avhengig av
sammenhengen. Empowerment er et anvendelig begrep innenfor den helsefremmende teorien
(Mittelmark et al, 2007). Tones & Green (2004, s. 30) definerer empowerment som ” en
prosess der det individuelle mennesket eller en gruppe mennesker kan bruke sin makt og
kontroll til & oppna ting”. De skriver samtidig at empowerment kan tas i bruk pa alle niva.
Individuell empowerment, gar pa det enkelte mennesket. Men empowerment kan ogsa knyttes
opp til grupper, samfunn og organisasjoner i arbeidslivet. | denne studien brukes begrepet
empowerment om det & ha innvirkning, pavirkning og selvbestemmelsesrett over sin egen

jobbhverdag.
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3.6 Positiv psykologi — Neerveer

Positiv psykologi blir sett pa som den revolusjonerende vitenskapen innenfor moderne
psykologi. Den positive psykologien har fatt stort fokus i arbeidslivet de siste arene
(Haukedal, 2005), og den fokuserer pa styrker fremfor svakheter. Den slar fast at lykke ikke
er et resultat av gode gener eller flaks, men den retter fokus mot vare positive falelser, styrker
og lyster (Seligman, 2007). Seligman (2007) deler positiv psykologi inn i tre hovedomrader:
Positive emosjoner (lykke, glede, livstilfredshet, kjaerlighet, ntimitet, optimisme og hap),
positive individuelle trekk og adferd (mot, utholdenhet, &rlighet, visdom og kreativitet), og
positive institusjoner (gode familier, lokalsamfunn og arbeidsmiljg). Opplevelsen av naerveer
er viktig for menneskers selvoppfattelse i arbeidslivet (Roness, 2004). | forskningen innenfor
positiv psykologi er intensjonen a supplere, og ikke erstatte det som er kjent om menneskelig
lidelse og sykdom i psykologien fra far. Hovedmalet er a fa en mer balansert og komplett
forstaelse (Seligman, Steen, Park, & Peterson, 2005). Faktorer som har fatt fokus i
forskningen innenfor positiv psykologi er velvere, tilfredshet, hdp, optimisme og lykke
(Seligman og Csikszentmihalyi, 2000). De samme faktorene er ogsa gjeldende i arbeidslivet,
der det handler om verdier i samfunnet og virksomheter som skal tilrettelegge for at
mennesket kan vare gode samfunnsborgere. Verdiene som blir overfart til arbeidslivet pa
dette nivaet er ansvarlighet, tallmodighet, og det a vise og utvikle arbeidsmoral (Seligman og
Csikszentmihalyi, 2000). Alle faktorene samspiller og har innvirkning pa arbeidsmiljget. Det
a fokusere pa det positive, og bruke det, lgfter arbeidslivet opp mot nye hgyder. Det er slik vi

bygger bro mellom arbeidstakere og det psykososiale arbeidsmiljget (Roness, 2004).

| folge Seligman (2007) er naerveer det motsatte av fravaer. Det er lite faglitteratur og empirisk
forskning pa hva som kjennetegner narver (Steers & Rhodes, 1984). Forskningen viser at
naerversmotivasjon, sammen med muligheten til & vaere tilstede, som er en modererende
faktor, er vesentlige faktorer for narveer. Det hevdes i forskningen som finnes pa narveer i
arbeidslivet at det er arbeidsrelaterte holdninger, skonomiske markedsforhold, organisatoriske
kontrollsystemer, fravaerskultur og personlige faktorer som skiller seg ut som hovedomradene
for pavirkningsmulighet (Steers & Rhodes, 1984). Leder- medarbeider relasjonen er sterkt
farget av emosjoner, og blir interaksjonen mellom de to nivaene opplevd som positiv, kan det

bidra til & skape naervaer pa arbeidsplassen (Glasg og Einarsen, 2008).
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3.6.1 Inkluderingsledelse kan skape naerveer

Det norske samfunnet og arbeidslivet blir stadig mer sammensatt og mangfoldig
(Lillestremerklaeringen, 2002). Inkluderingsledelse kjennetegnes ved at ledere aktivt gar inn
for & inkludere og lede en arbeidsplass der det er plass til alle, og at lederen benytter seg av de
ressursene som finnes blant arbeidstakerne ved a la de aktivt vaere med pa a pavirke sin
arbeidsplass pa en positiv mate (Brandi, Hildebrandt, Nordhaug og Nordhaug, 2004). Det er
mange som ser pa inkluderingsledelse som den viktigste kilden til verdiskapning i bedrifter,
institusjoner og nasjoner, gjennom frigjering av det menneskelige ressursmangfoldet i
arbeidslivet og samfunnslivet (Brandi et al, 2004). Brandi et al (2004) beskriver flere viktige
forutsetninger for a frigjare det menneskelige potensialet. De mener at medarbeidere og
borgere ma behandles med verdighet og respekt, at medarbeidere og borgere faler at livet far
mening gjennom de verdiene de er med pa a skape og at medarbeidere og borgere blir

anerkjente for sine bidrag.

Inkluderingsledelse har fert til at ledelsen i arbeidslivets virksomheter, bade i den offentlige
og private sektoren, er blitt stilt ovenfor nye utfordringer og dette har skapt et behov for &
utvikle ny kunnskap innenfor emnet ledelse. | fglge Haukedal (2005) har dette fart til at
mange har blitt bevisst pa sin lederstil, noe som kommer arbeidslivet og arbeidsmiljget til
gode. Inkluderingsledelse og mangfold er i mange andre land, blant annet USA og flere
europeiske land, serigse og utbredte ledelsesbegreper. Ved & gjere ledere bevisste pa hva
inkluderingsledelse er, hjelper det ledelsen til & fremme idealet om et mer inkluderende
arbeidsliv. Dermed blir denne type ledelse et omfattende begrep som bergrer samtlige
medarbeidere i virksomheten, og samtidig er med pa a skape naerveer i virksomheten (Jacobs,
Lutzen, og Plum, 2001).

Forkjemperne for inkluderingsledelse mener det vil gi mange positive gevinster for bedrifter
som tar i bruk inkluderingsledelse som et verktgy blant sine ledere. Sonnenschein i Brandi et

al (2004, s. 36) beskriver gevinstene som:

- Inkluderingsledelse setter virksomheten i stand til & favne et bredt spektrum av
perspektiver som utfordrer virksomhetens mange tregheter.
- Inkluderingsledelse synliggjer og styrker organisasjonens kjerneverdier.

- Inkluderingsledelse kan bidra til fruktbare organisatoriske forandringer.
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- Inkluderingsledelse stimulerer sosial, gkonomisk, intellektuell og falelsesmessig vekst i
organisasjonen.
- Inkluderingsledelse hjelper organisasjonen med & forsta sin egen plassering i det

omkringliggende nasjonale og internasjonale samfunn.

Inkluderingsledelse mater arbeidstakerne der de er i sitt liv, og bygger opp en relasjon som
kan fa en positiv innvirkning pa arbeidsmiljget (Brandi et al, 2004).

3.7 Tidligere forskning

Det er gjort mye forskning innenfor temaet arbeidsmiljg, det meste av forskningen tilhgrer det
psykososiale arbeidsmiljget (Karasek & Theorell, 1990). Nar det gjelder forskning innenfor
temaet inkluderende arbeidsliv finnes det flere kvantitative forskningsrapporter, men lite
kvalitativ forskning. Denne studien kan saledes bidra til ny kunnskap innenfor den kvalitative
forskningen. Statens arbeidsmiljginstitutt (STAMI) har fokus pa IA- avtalen og
arbeidsmiljget, og har utarbeidet forskningsrapporter som kan settes i sammenheng med

funnene i denne studien.

Statens arbeidsmiljginstitutt (STAMI) har forsket mye pa IA- avtalen etter at den ble vedtatt i
2001. 1 2005 gav de ut en sluttrapport om inkluderende arbeidsliv, og hva som karakteriserer
de gode bedriftene. Hensikten med denne studien var a finne karakteristiske trekk ved
vellykkede IA- virksomheter. Undersgkelsen ble gjennomfart i perioden 2004 til 2005. De
konkluderte med at mange av tiltakene bedriftene hadde, var av forebyggende karakter, og
virksomhetenes egne kriterier for vellykket IA- arbeid er derfor pa mange mater
sammenfallende med kriteriene for godt HMS- arbeid (Lie, Jacobsen, Aasnass, Ingebrigtsen,
& Bakken, 2005 ).

Maslach, Schaufeli, & Leiter (2001) viser i sin studie at sykefravar kan skyldes flere faktorer
som pavirker hverandre. Dette kan vere egen helse og sykdom, familieforhold, arbeidspress,

motivasjon, helse og sykdoms plager og arbeidsmiljg (Maslach et al, 2001).

En erfaringsbasert studie blant arbeidstakere har sett pA sammenhengen mellom learing, og
hvordan krav- kontroll- sosial statte modellen til Karasek og Theorell (1990) kan pavirke de

22



ansattes evne til a ha fokus pa problemlgsing i arbeidshverdagen (Daniels, Boocock, Glover,
Hartley, og Holland, 2009). Studien er designet for & undersgke om problemlgsing influerer
pa lering og velveere blant arbeidstakere. Funnene indikerer pa at den individuelle
opplevelsen av kontroll og sosial stette, ofte kan bidra til & lgse problem i arbeidet, men de to
psykososiale faktorene blir som regel pavirket av den organisatoriske og individuelle
opplevelsen av forhold som gjelder leering og falelsesmessig velvaere (Daniels et al, 2009).

En studie som undersgker hvordan psykososiale faktorer (krav- kontroll- sosial statte) har
innvirkning pa de ansattes helse i kjettindustrien i Frankrike, viser med utgangspunkt i krav-
kontroll- sosial stgtte modellen til Karasek og Theorell (1990) at det bar veere en balanse
mellom fysiske, organisatoriske og psykososiale utfordringer i de ansattes arbeidshverdag for
at de best mulig skal klare & ivareta helsen sin (Gohidon, Morisseau, Derriennic, Goldberg og
Imbernon, 2009). Studien belyser at det ma stilles realistiske krav til arbeidstakerne, noe som
viser at krav- kontroll- sosial statte faktorer ma tilpasses den individuelle arbeidstakeren
(Gohidon et al, 2009).

Forskning som Ulleberg og Rundmo (1997) gjorde blant oljearbeidere offshore, viste at
jobbtilfredshet er et viktig begrep for & oppna trivsel i arbeidet. Forskningen deres
konkluderer med at det er tre viktige faktorer som kan gi arbeiderne en opplevelse av
jobbtilfredshet. Disse tre faktorene er tilfredshet med sine kollegaer, tilfredshet med
utfgrselen av egne arbeidsoppgaver, og tilfredshet med de arbeidsoppgavene man er palagt a
uteve. Denne studien viste at de organisatoriske og sosiale faktorene bgr vare fokusomrade i

det helsefremmende arbeidet i oljeindustrien offshore (Ulleberg & Rundmo, 1997).

En forskningsrapport innenfor HMS- arbeid som er utgitt av STAMI (2007), beskriver et
prosjekt som er gjort for vurdering av den videre oppfalgingen av bedriftshelsetjenesten.
Rapporten har tre hoveddeler. Den fgrste omhandler bedriftshelsetjenestens roller, ansvar og
oppgaver. Den neste hoveddelen inneholder vurdering og forslag til utvidelse av forskrifter
om hvilke virksomheter som skal knytte til seg verne- og helsepersonale (bransjeforeskriften).
Og den siste delen drgfter hensiktsmessigheten av, og muligheten for, a innfare kvalitetskrav

eller godkjenningsordning rettet mot bedriftshelsetjenesten. Formalet med
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godkjenningsordningen er a sikre hgyere kvalitet pa ordningen og klargjgre avgrensningen
mot “userigse” akterer som kaller seg bedriftshelsetjeneste (Arbeids- og

inkluderingsdepartementet, 2007).

Judge, Parker, Colbert, Heller, & Ilies (2001) viser til at mye av forskningen som er gjort pa
emnet jobbtilfredshet har handlet om hvem som trives pa jobben, og hvilke psykososiale
forhold som kan korrelere med jobbtilfredshet. I studien de gjorde om jobbtilfredshet,
konkluderte de med at det er viktig & se pa ulike aspekter ved jobben, som arbeidets innhold,
arbeidsmiljget og konsekvenser av arbeidet og individets holdning til arbeidet, nar en forsker
pa det abstrakte begrepet jobbtilfredshet (Judge et al., 2001).

Det finnes omfattende litteratur som omfatter tiltak for & bedre helsen pa arbeidsplassen, men
det er fa publiserte undersgkelser som tilfredsstiller vanlige vitenskapelige krav (Eriksen og
Ursin, 1996). En litteraturstudie som ble gjennomfart av Eriksen og Ursin (1996) i perioden
1990 til 1994, gar spesifikt pa tiltak for a fremme helse pa arbeidsplassen. Tiltakene de viser
til i denne studien fokuserer pa a redusere risikofaktorer for de helseplager som koster
arbeidsgivere og arbeidstakere mye penger. Eksempel pa dette er generell bedring av
helsevaner, rgykeslutt, og endring av livsstil. Flere tiltak er fysisk trening, trening i stress og
mestring, ergonomi og fysioterapi til de som trenger det, tiltak rettet mot organisatoriske
forhold, som skiftarbeid (som er hgyaktuell i oljeindustrien), og tiltak for & redusere misbruk
og avhengighet (Stoff, alkohol, legemiddel osv). Eriksen og Ursin (1996) konkluderer med at

disse tiltakene var ”’gjengangere” i vitenskapelige artikler.

Baumeister & Leary, (1995) har skrevet en artikkel som gar pa behovet for tilhgrighet. Der
belyser de en rekke faktorer som ma veere tilstede for at mennesket skal oppleve tilhgrighet.
Faktorene de viser til er hvor viktig det er & ha varige, positive og viktige relasjoner til andre
mennesker. En viktig faktor som de trekker spesifikt frem, er behovet for a bli sett og fa
anerkjennelse i sitt miljg, samt organisasjonstilhgrighet. Forfatterne av denne artikkelen
skriver at overensstemmelser mellom organisatoriske verdier og egne opplevde verdier er
med pa & gi mennesker opplevelse av tilhgrighet. De kommer ogsa inn pa hvor viktig den
emosjonelle statten, vurderingstatten, informasjonsstgtten og oppgavestatten er, noe som
House (1981) ogsa beskriver som viktige faktorer som ma veere tilstede for & oppna

tilhgrighet.
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Einarsen, Aasland, og Skogstad (2007) har skrevet en artikkel som omhandler destruktiv
lederatferd. De belyser faktorer som er med pa a skape destruktive ledere, og hvor stor negativ
innvirkning en slik lederstil kan ha pa det psykososiale arbeidsmiljget. De skriver at leder-
medarbeider relasjonen er sterkt farget av emosjoner, og at det er viktig a bygge tillit blant

sine medarbeidere, dette kan skape naerver istedenfor fraveer (Einarsen et al, 2007).

Det er forsket mye pa ulike lederadferder (Brandi et al, 2004). Glasg og Einarsen (2008) har
gjennomfart en studie, som viser at de som misbruker de emosjonelle fglelsene i
interaksjonen mellom ansatte og ledere, skaper misstillit og dette korrelerer darlig opp mot
jobbtilfredshet og om de respektive er forngyd med sine ledere eller ansatte. Det korrelerer
imidlertid positivt mot helseplager bade for lederne og ansatte. Igjen viser denne
forskningskonklusjonen at den emosjonelle tilhgrigheten i arbeidslivet betyr mye for jobb-

trivsel og tilfredshet (Glasg og Einarsen, 2008).

3.8 Presentasjon av problemstilling

Hovedproblemstillingen i studien er: ”Hvilke nerveersfaktorer opplever onshorearbeidere

pavirker arbeidsmiljget i en bedrift som har skrevet under IA- avtalen?”

For & avgrense problemstillingen, og kunne besvare den. Blir det sett neermere pa falgende

underproblemstillinger:
- Hvordan opplever arbeidstakere arbeidsmiljget pa arbeidsplassen sin?

- Pa hvilken mate oppleves narveer og tilhgrighet til arbeidsplassen?

- Huvilke faktorer bidrar til a redusere sykefraveeret i en 1A — bedrift?

- Hva mattil for at de ansatte skal fgle seg ivaretatt av de overordnede (lederniva)?
- Pa hvilken mate kan andre instanser ta del i det inkluderende arbeidet, sammen

med ledelsen og arbeidstakerne?
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4.0 METODE

4.1 Kvalitativ metode og forskningsdesign

Hensikten med studien er & belyse informantenes opplevelse av narhet og tilhgrighet i
arbeidsmiljget. Forskningsprosjektet baseres pa en kvalitativ tilneerming, som er egnet til a gi
en dypere forstaelse av problemstillingens kompleksitet (Malterud, 2003). Et arbeidsmiljg er
ofte mangfoldig, med mange mennesker involvert, men arbeidstakerne har som regel likevel
en individuell formening om arbeidsmiljget. En kvalitativ tilnserming kan bidra til a
presentere arbeidsmiljgets mangfold og nyanser (Malterud, 2003). P& denne maten kan
studien bringe frem faktorer som arbeidstakerne mener bgr veere tilstede i et arbeidsmiljg.
Studien har som mal a finne nye sammenhenger eller standarder som eventuelt kan bidra til
videre forskning i arbeidsmiljgarbeidet (Polit & Beck, 2008). Metodevalget kan ogsa sees pa
som relevant da undersgkelsen gnsker & belyse dynamiske prosesser mellom mennesker
(Repstad, 1993), dette er relevant med tanke pa relasjonsbyggingen og bar vere tilstede i et
arbeidsmiljg. Sett i lys av teoretiseringen av helsefremmende arbeidsplasser, kan studien veere
med pa a sette faringer ved lignende arbeidsplasser, nar det gjelder forstaelsen av hva det kan

fokuseres pa, for & forbedre arbeidsmiljget i onshorebedrifter.

Forskningsdesignet som ble brukt er det kvalitative forskningsintervjuet, n&ermere bestemt
fokusgruppeintervju. | falge Kvale & Brinkmann (2009) egner forskningsintervjuet seg
nettopp til & innhente beskrivelser og fortolkninger fra informantenes livsverden. Dialogen i
fokusgruppene blir det viktigste virkemiddelet for kunnskapsproduksjonen innenfor dette
designet. Det vil ikke kunne betegnes som en dialog mellom likeverdige parter, da forskeren
bestemmer tema og felger opp intervjupersonens svar (Kvale & Brinkmann, 2009).
Undersgkelsen foregikk sveert likt det Kvale & Brinkmann (2009) beskriver som intervju
undersgkelsens syv faser. Disse er tematisering, planlegging, intervjuarbeid, transkribering,
analysering, verifisering og rapportering. Dette er brukt som et grunnleggende utgangspunkt
for bruk av metoden. I en slik kvalitativ studie handler det om at ting skal modnes hos
forskeren underveis i prosessen (Malterud, 2003), og ved a falge Kvale og Brinkmann (2009)

sine syv stadier i intervjuundersgkelsen, ble dette gjort pa en systematisk mate.
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4.2 Utvalg

Studien har et strategisk utvalg, i den forstand at det er blitt valgt informanter som har
kunnskap til & gi informasjon om det studien gnsker en dypere forstaelse av. Blant de som
stilte seg til disposisjon, og oppfylte inklusjonskriteriene, ble personene valgt tilfeldig.
Informantene representerer to forskjellige yrkesgrupper, og bedriften var behjelpelig med a
sette sammen to representative grupper, sakalte homogene grupper. Det ble sendt ut
informasjons brev til ti ansatte i hver gruppe (se vedlegg 2), dermed ble det tatt hgyde for
sykdom og eventuelle andre frafall. | den ene fokusgruppen mgtte det atte informanter, og i
den andre seks informanter. Krueger og Casey (2000) skriver at det optimale antallet for &

gjennomfare fokusgrupper er seks til atte personer.

Inklusjonskriteriene for & delta var at de matte veere menn (homogent utvalg), dette da det er
flest menn i onshoreyrket. Informantene matte ha jobbet i minst tre ar ved bedriften, og veere
mellom 30 — 60 ar, slik at en sikret seg de med erfaring. Fer fokusgruppene startet matte
informantene ha lest igjennom informasjonsbrevet om studien, og fylt ut ett skjema med
demografiske spgrsmal, dette for & sikre at studiens inklusjonskriterier ble ivaretatt (se
vedlegg 2 og 3). | felge Malterud (2003) stiller kvalitative metoder store krav til utvalgets
avgrensninger og omfang. Hun mener forskeren ma sgrge for utvalgsstrategier der materialet
inneholder bade data om det fenomenet en vil utforske, og som gir et grunnlag for
overveielser om kunnskapens gyldighet og rekkevidde. Utvalget i denne studien ble
sammensatt slik at det inneholdt materiale om det prosjektet gnsket a fa en dypere forstaelse
av (Kvale og Brinkmann, 2009).

At utvalget kan ha potensiale til a belyse problemstillingen og ivareta den interne validiteten,
har veert sentralt ved utvelgelsen. Materialet som ble funnet dannet grunnlaget for tolkninger
og funn, som videre kunne gi en dypere forstaelse av studiens problemstilling (Kvale og
Brinkmann, 2009). Som nevnt tidligere inkluderer studien bare menn fordi det er fa kvinner
som jobber i onshoreindustrien. Det er viktig a ta i betraktning at dette kan ha fart til
begrensinger i studien, og at resultatene kunne ha veert annerledes hvis kvinner hadde veert
inkludert.
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4.3 Intervjuguide

Det ble utarbeidet en halvstrukturert intervjuguide (se vedlegg 3). Dette ble gjort for a sikre at
en hadde riktig fokus (Kvale og Brinkmann, 2009). Intervjuguiden inneholdt en grov skisse
over emner forskeren gnsket & sperre informantene om, og forslag til spgrsmal som kunne bli
benyttet i fokusgruppene (Kvale, 1997). Ved a bruke denne guiden ble det lettere & holde en
viss struktur og oversikt over hvilke spgrsmal som matte stilles til informantene for a besvare
studiens problemstilling. | guiden ble det brukt gode spgrreord, som hvem, hva og hvordan.
Altsa dpne sparsmal, slik at prosjektet fikk vite hva de ulike informantene i fokusgruppene
subjektivt la vekt pa vedrgrende det fenomenet studien gnsket a belyse. Dette kan ha veert
med pa a styrke validiteten i intervjuene. Hvert intervju var forskjellig, og det var derfor
viktig at intervjuer vurdert informantene og reviderte intervjuguiden etter hvert som intervjuer
tilegnet seg erfaring fra intervjuene (Kvale, 1997). | denne studien ble samme intervjuguide
benyttet i begge fokusgruppene, da den etter forskers syn gav tilstrekkelig rom for

tilpasninger underveis (Kvale og Brinkmann, 2009).

| arbeidet med & utvikle intervjuguiden brukte forsker kjent teori og samarbeidet med
representanter fra bedriften og veilederne i prosjektet. De leste intervjuguiden og ga
kommentarer og tilbakemeldinger. Det ble flere redigeringer og tilpasninger fgr den endelige
intervjuguiden var klar. Det ble ikke foretatt pretesting av intervjuguiden da representantene
fra bedriften og veilederne mente at den var undersgkende nok. Og det var ngdvendig a ta

hensyn til studiens angitte tidsramme.

4.4 Datainnsamling

| datainnsamlingen har det kvalitative forskningsintervjuet blitt brukt, neermere bestemt
fokusgruppeintervju. Forutsetningene for at dette skulle gi gode data, og at de var reliabel for
prosjektets problemstilling, var at informanten kjente seg trygge og ivaretatt, og at en klarte &
skape tillitt og relasjon mellom intervjuer og informantene i gruppen. Det var ogsa viktig at
intervjuene ikke foregikk pa en mate der forskeren hadde svarene klar pa forhand. Et annet
kriterie som det ble tatt hensyn til under selve intervjuene, var a lytte aktivt, slik at forsker
kunne here det nye eller uventende som eventuelt dukket opp i intervjusituasjonen eller

samspillet i gruppen (Kvale, 1997).
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Fokusgruppeintervjuene foregikk over en tidsperiode pa en maned, dette fordi det var
gnskelig a reflektere over hvert gruppeintervju, noe som i denne sammenheng var en
ngdvendig del av analysen. Sammen med informantene ble det bestemt at intervjuene skulle
gjennomfares i et mgterom pa deres arbeidsplass i arbeidstiden, det vil si i trygge og kjente
omgivelser for informantene. Under datainnsamlingen ble det brukt lydband og en referent fra
bedriftshelsetjenesten, slik at forsker kunne ha sin fulle oppmerksombhet rettet mot
informantene. Dersom forskeren selv skulle ha skrevet notater, ville dette ha blitt en
forstyrende faktor. Etter hvert intervju reflekterte intervjuer og referent sammen over
intervjuet, og oppsummerte i stikkord observasjoner som ikke kom klart frem pa lydbandet.
Dette ble gjort for a sikre at det ikke oppstod tvetydighet om hva som var forsker sine ord og
informantene sine ord under analysearbeidet (Kvale og Brinkmann, 2003). | felge Malterud

(2003) er dette en egen forskerkompetanse som ma utvikles og laeres.

4.5 Bearbeiding av datamaterialet

Malet med dataanalyse er & organisere, strukturerer og trekke ut mening fra dataene. Begge
fokusgruppeintervjuene ble som nevnt tatt opp pa lydband, og oppbevart i en Iast skuff under
arbeidet med datamaterialet. Dette for 4 ivareta anonymiseringen til informantene, noe som er
i trad med de etiske overveielsene i en slik studie. Deretter ble lydopptakene transkribert mest
mulig ordrett til skriftlig form, det vil si at ord som virket mer forstyrrende enn
meningsfrembringende ble fjernet. Dette tilsier at denne fasen inneholder elementer av

tolkning (Kvale og Brinkmann, 2009).

Under selve analyseringen ble Ad hoc meningsgenerering brukt, noe Kvale (1997) beskriver
som en eklektisk metode som henter elementer fra en rekke ulike analyseformer. Ved a bruke
denne metoden ble det ikke brukt noen standardmetode for & analysere intervjumaterialet i sin
helhet, men analysen bygger i hovedsak pa elementer fra meningskategorisering,
meningsfortetting, og til dels meningstolkning. Med meningskategorisering utvikler forskeren
kategorier ut i fra egne tolkninger av meningen i datamaterialet. Meningsfortetting inneberer
en forkortelse av det som blir sagt i de to fokusgruppene, der forsker star igjen med det
forskeren oppfatter som essensen i uttalelsene. Meningstolkning ble gjort ved at forsker gikk
lengre enn til strukturering av tekstens umiddelbare betydninger, ved a tolke uttalelsene i lys
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av studiens streben etter a fa en dypere forstaelse for arbeidsmiljget (Kvale og Brinkmann,
2009).

Referenten skrev i stikkordsform ned viktige tema som kom frem ved hvert sparsmal i
intervjuguiden. Etter transkriberingen ble hver fokusgruppe fargekodet, slik at det var lettere a
holde systematisk oversikt over hvem som tilhgrte de ulike gruppene (Malterud, 2003).
Gruppene ble pa denne maten ikke forvekslet under analyseringen av dataene. For & fa bedre
oversikt ble dataene ogsa systematisert og kategorisert etter intervjuguidens temaer ved at
svarene ble fart inn i en skjematisk tabell, dette for & best mulig se likheter og kontraster i
forhold til problemstillinger og teorivalg, noe som var helt ngdvendig for & fa en oversikt over
det innsamlede materialet (Malterud, 2003). Dette medfarte at det ble lettere & se mgnster og
faktorer som gikk igjen i det informantene mente var viktig, og som de mente matte veare
tilstede for at en skulle oppna naervaer og tilhgrighet pa sin arbeidsplass. Disse hovedfaktorene
ble s& kategorisert i hovedkategorier, og deretter underkategorisert i tema som informantene
kom frem til var viktige. Resultater og funn blir presentert i kapittel 5, som er rapportering og

fase sju i Kvale og Brinkmann (2009) sin oppdeling i intervjuundersgkelsen.

Intervjuet kan sees pa som et kontinuum mellom beskrivelse og tolkning, og dette er en god
beskrivelse av analysearbeidet som ble gjort med dataene i denne studien. Informantene leste
over den transkriberte teksten, og de hadde saledes anledning til & korrigere eventuelle feil
(Kvale og Brinkmann, 2009).

Alle lydopptakene ble slettet etter at transkriberingen og analysen var ferdig, dette for a

ivareta informantene sin anonymisering og de etiske retningslinjene.

4.6 Validitet og reliabilitet

Under hele prosessen har forskeren hatt fokus pa troverdighet. Validitet avhenger av at de
data som er samlet inn har relevans for problemstilingen i undersgkelsen (Malterud, 2003).
Forskeren har inntrykk av at innsamlet data har veert relevant for studien, og har kommet frem
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til flere faringer, som kanskje kan gi en dypere forstaelse av hvordan arbeidstakere opplever
sitt arbeidsmiljg. Reliabilitet viser til at undersgkelsen er palitelig, og at ngyaktighet har ligget
til grunn i prosessen. | fglge Malterud (2003) er hgy reliabilitet likevel ingen garanti for

validitet

4.6.1 Intern validitet

For & sikre best mulig validitet har studien hatt fokus pa a stille de riktige spgrsmalene i
forhold til problemstillingen (Malterud, 2003). Det er vanskelig & si med sikkerhet om studien
er valid, for informasjonen som har kommet frem er hentet fra et lite utvalg av ansatte i en
stor bedrift, men ved a bruke inklusjonskriteriene som nevnt tidligere, er dette med pa a styrke
studiens interne validitet. At studien bruker en halvstrukturert intervjuguide har gitt
muligheter for korreksjoner, som for eksempel det a stille utdypende spgrsmal og
tilleggssparsmal ved behov. Informantene i fokusgruppene har ogsa hatt mulighet til & snakke
fritt og ta opp elementer de selv ser pa som viktige, samlet kan disse valgene ha vaert med pa a
sikre studien mer valid informasjon (Malterud, 2003).

| falge Polit & Beck (2008) vil bruk av lydopptak ved intervju, styrke paliteligheten ved a
hindre at data misforstas, eller endres pa grunn av tid, men samtidig kan ensidig bruk av
lydopptak gjere at bade bilder og stemninger fra fokusgruppeintervjuene blitt utelatt (Kvale &
Brinkmann, 2009). Polit & Beck (2008) skriver videre at lydopptak kan pavirke informantens
svar i begynnelsen av samtalen. Men normalt blir lydopptakeren glemt etter en kort stund, slik
at den likevel i liten grad pavirker svarene eller maten det svares pa. At lydopptakeren fort blir
glemt av informantene, er ogsa en erfaring i denne studien, og det virket tilsynelatende & ha

liten innvirkning pa informantenes svar.

Forskeren har forsgkt a vere kritisk og sgkende under hele prosessen, men det kan selvsagt
veere andre forhold eller ssmmenhenger som virker inn pa problemstillingen, enn de som er
funnet. Det er ogsa mulig at intervjueffekten, som Krueger og Casey (2000) omtaler, har

inntruffet ved at intervjuer eller metoden kan ha pavirket intervjuresultatet. Det kan veere at

informantene har svart det de tror intervjuer vil hgre, svarer for a gjere et godt inntrykk,
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svarer for a skjule uvitenhet, eller svare det som er allment akseptert. Videre kan
informantene ha misforstatt eller tolket sparsmalene annerledes enn det som var intendert.
Det er viktig at forsker er bevist disse mulige aspektene i sin vurdering av studiens interne
validitet. | dette forskningsprosjektets omfang er imidlertid disse faktorene vanskelig a
beskytte seg mot (Malterud, 2003).

4.6.2 Ekstern validitet

Ekstern validitet er i hvilken grad funnene fra en undersgkelse kan generaliseres eller ikke i
felge Malterud (2003). Bedriften som informantene representerer bgr vare et representativt
studieobjekt for oppgavens problemstilling. Dette ble diskutert og vurdert sammen med
veilederne tidlig i studieprosessen. Bedriften er en stor og regjerende arbeidsplass innenfor
onshoreindustrien, og den har mange likheter med andre norske og internasjonale onshore
industribedrifter. Flere av informantene som deltok i fokusgruppeintervjuene hadde jobbet i
andre liknende bedrifter tidligere. Inntrykket til forskeren etter fokusgruppeintervjuene var at
arbeidsmiljget og arbeidsoppgavene i denne bedriften stort sett var de samme, som i andre
onshoreindustribedrifter. Dataene som ble samlet inn ga dybdeforstaelse omkring
problemstillingen. Systematiseringen og kategoriseringen som ble gjort i analysearbeidet,
viste at mange av svarene som kom opp i fokusgruppene pekte i samme retning, noe som
kommer frem under presentasjon av resultatene i kapittel 5. Det som kan begrense graden av
ekstern validitet er at utvalget er for lite med tanke pa bedriftens starrelse (Kvale og
Brinkmann, 2009). Forskeren mener at utvalget i denne studien er representativt i forhold til &
kunne generalisere noe omkring hvilke faktorer som er med pa a skape narver og tilhgrighet

i arbeidsmiljgene, som finnes i ulike norske onshoreindustribedrifter.

4.6.3 Reliabilitet

Gjennom innsamlingen av data har det veert fokus pa a ha best mulig palitelighet og
ngyaktighet. Det var en maned mellom hvert fokusgruppeintervju. Og dette tidsrommet apner
for muligheten at det kan ha skjedd endringer i bedriftens arbeidsmiljg, men ut i fra
konsistensen av resultatene, oppfatter forskeren arbeidsmiljget som uendret. Funnene
indikerer pa at dataene er palitelige, for selv om de to gruppene tilhgrte to forskjellige

yrkesgrupper og intervjuene ble foretatt med en maneds mellomrom, kom det frem mange
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temaer som var like i begge fokusgruppene. | fokusgruppene har forskeren hatt fokus pa a fa
informantene til & veere oppriktige og @rlige, slik at en annen intervjuer ville fatt samme
informasjon. De to fokusgruppene ble stilt de samme grunnspgrsmalene, men fikk ulike
tilleggsspersmal der forsker falte behov for oppfelgingssparsmal. Dataene ble kvalitetssikret
ved at informantene i fokusgruppene fikk lese igjennom transkriberingen. Det er viktig a veere
bevist at informantenes meninger og vurderinger ofte kan pavirkes av sted, tid og andre
faktorer (Malterud, 2003). Fokusgruppene ble gjennomfart i arbeidstiden pa informantenes
arbeidsplass, noe som kanskje var med pa a skape en trygghet, og dermed kan dette ha hatt en
positiv innvirkning pa informantens besvarelser. For & gke paliteligheten ble det ofte stilt
tilleggsspgrsmal til informanten(e) og hele fokusgruppen for a utdype hva de mente, og for a
sikre at forsker hadde forstatt de riktig. Begrunnelsen og valgene ovenfor kan veare med pa a
gke studiens grad av reliabilitet (Malterud, 2003).

4.7 Metodekritikk

Metoden i oppgaven bygger pa kvalitativ design, basert pa fokusgruppeintervjuer.
Intervjuguiden ble bygget opp i samrad med bedriften studien er utfart i, og vurdert av
eksterne og interne veiledere. Dette kan ha fart til at en fikk mer reflekterte og gjennomtenkte
svar, enn om informantene bare hadde blitt stilt spgrsmal basert pa forsker sitt stasted. Et
pilotintervju av intervjuguiden, ville kanskje ha gjort den enda mer konkret, men
intervjuguiden ser ut til & ha gode og apne sparsmal, som gav studien god og ngdvendig

informasjon fra informantene.

Som tidligere nevnt representerte informantene to forskjellige yrkesgrupper, som jobber
tverrfaglig og samhandler. Det at disse to yrkesgruppene har ulike arbeidsomrader, kan
pavirke studien i svak retning. | falge Polit & Beck (2008) finnes det styrker og svakheter
med fokusgruppeintervju, og kanskje burde dybdeintervju veert valgt i denne studien.
Fokusgruppeintervju kan veere med pa a gi ensartede svar pa tema som en fglge av en
gruppeprosess med lojalitet til sin arbeidsgiver eller kollega (Polit & Beck, 2008).
Metodetriangulering ville gitt en bredere fremstilling av problemstillingen, eksempelvis ved

dybdeintervju. En tilfgrende kvantitativ spgrreundersgkelse ville kunne belyst om funnene
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ogsa er representative for det norske samfunnet, men dette var det ikke mulig & gjennomfare
innenfor de gkonomiske aspekter og gitte tidsrammer.

Forsker valgte a ha med en referent fra BHT under intervjuprosessen, for a ngyaktig fa med
detaljer som skjedde underveis, som ellers ville vert vanskelig a fange opp med kun
lydopptaket. Dette valget kan likevel ha vaert med pa a svekke studiens styrke, da
informantene kanskje holdt tilbake informasjon i og med at det var en representant fra

bedriften tilstede under intervjuene.

Tilleggsspgrsmal og oppfalgingssparsmal som ble stilt kan ha vaert med pa a styrke studien i
forhold til intervjuguiden (Kvale og Brinkmann, 2009). Tilleggsspersmalene ga i enkelte
tilfeller viktig informasjon fra informantene omkring problemstillingen som ellers ikke hadde
kommet frem. Informantene fikk tilsendt informasjonsbrev om forskningsprosjektet, og fikk
god tid til & forberede seg til fokusgruppene. Dette kan ha veert med pa a gjare informantene
trygge, og kanskje fort til at de ga “arlige” svar. Med tanke pa problemstillingen, kan disse
metodiske valgene som har blitt tatt underveis i prosessen, ha gitt forsker en bedre forstaelse

omkring studiens problemstilling.

4.8 Forskerrollen gjennom forskningsprosessen

Kirsti Malterud (2003) skriver om det & bruke seg selv under studien, forutsetninger for
fortolkning, forskerens forforstaelse, forskerens valgte teoretiske referanseramme og
forskerens beskrivelse og tolkning av resultat. Hun skriver at: ” For den som bruker
kvalitative forskningsmetoder, er det et mal at materialet skal reflektere informantenes
erfaring og meninger” (Malterud, 2003, s. 44). Bade Kvale (1997) og Malterud (2003) skriver
at pendlingen mellom narhet og distanse danner et viktig utgangspunkt for kvalitativ

forskning.

I denne studien var forskeren en samhandlingspartner for informantene, der forskeren brukte

seg selv aktivt for & oppna narhet hos informantene under forskningsprosessen. Samtidig ble
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det skapt en distanse, ved at forskeren stilte seg pa utsiden, og kunne vare apen for andre
innfallsvinkler, enn sine egne oppfatninger (Malterud, 2003, s.46). Malterud (2003) kommer
inn pa forskerens forforstaelse, og i denne studien var forskerens forstaelse og kunnskap om
problemstillingen fer datainnsamlingen startet begrenset til kunnskapen forskeren har tilegnet
seg i sitt arbeidsmiljg som sykepleier, og den kunnskapen forskeren har innhentet ved a lese
tidligere forskning og teori innenfor temaet. Forskerens grad av forforstaelse har gitt naring
og styrke til prosjektet, men forskeren har under hele forskningsprosessen hatt fokus pa at
sine egne erfaringer og teoretisk stasted, ikke skulle veere med pa a farge studien. Dette er en
stor utfordring for forskere som velger a benytte en kvalitativ forskningsmetode (Malterud,
2003).

Malterud (2003, s. 48) skriver ogsa: > Den teoretiske referansen er de brillene vi har pa nar vi
leser vart materiale og identifiserer vire menstre”. Forskeren har i denne studien valgt a bruke
tidligere forskning og teori aktivt under hele forskningsprosessen, og tatt pa seg “de teoretiske
brillene”. Dette ble gjort for & ha fokus pa a bringe frem ny kunnskap innenfor temaet og
forskeren valgte derfor & konsentrere seg om informantenes subjektive opplevelse av det
psykososiale arbeidsmiljget. Dette opplever forskeren som en ngdvendighet for & kunne fa en
dypere forstaelse av fenomenet. | beskrivelsen og tolkningen av dataene har forskeren veert
ngyaktig med 4 ta tak i utspillene til informantene, og plassert de i teorier som passer deres
opplevelse. Forsker har likevel forsgkt a innta en refleksiv innstilling, ved kontinuerlig a stille
spgrsmal om hvordan sin forforstaelse kan ha veert med & forme analyser og tolkninger (Kvale
og Brinkmann, 2009).

4.9 Etiske hensyn ved studien

Kvalitative forskningsmetoder innebzrer mgter mellom mennesker, der normer og verdier
utgjer viktige elementer i kunnskapen som utveksles og utvikles. Dette betyr i fglge Malterud
(2003) at forskere som bruker slike metoder, bar kjenne til de spesielle etiske utfordringene
dette medferer. | dagens forskningssamfunn blir det stilt store krav til forskningsetikk og de
etiske prinsippene dette innebarer (Ruyter, Farde & Aase, 2000).
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Det stilles store krav til tillitt mellom forskeren og informantene i fglge Kvale (1997). | denne
kvalitative studien har forskerens narhet, tillitt og ngkternhet spilt en stor rolle ovenfor
informantene. Forskeren har kommet naert inn pa informantene via fokusgruppeintervjuer, og
det har veert viktig for forskeren & ikke har misbruke denne tilliten og naerheten som
informantene har apnet for, da denne apenheten har vert en ngdvendig faktor for
kunnskapsutviklingen i studien. Far intervjustart ble formalet med intervjuet klargjort, og
forskeren var under hele intervjuprosessen bevisst pa at informantene ikke forvekslet
intervjusituasjonen med et klinisk eller terapeutisk intervju. Det vil si at intervjuer ikke bare
ble sittende og hgre pa hva informanten fortalte. | falge Malterud (2003) er det forsker sitt

ansvar a holde intervjuet innenfor stikkordsrammene.

Informantens samtykke ble gitt ved & innga en skriftlig kontrakt (se vedlegg 2). Forsker
forsikret seg at informantene hadde lest informasjonsbrevet om studien, om anonymiteten ved
a delta, og at de hadde forstaelse for hvordan forskeren skulle anvende dataene som ble samlet
inn. Anonymiteten ble ivaretatt ved at det ikke ble brukt navn nar funnene ble belyst. Alle
data har blitt holdt konfidensielt, og ble som tidligere nevnt makulert ved prosjektets slutt, slik
at ingen data kan tilbakespores til de enkelte informantene. Dette er en utfordring som
forskeren har tilstrebet & overholde for & kunne bruke opplysningene i studien. Det ble sgkt til
Norsk samfunnsvitenskapelige datatjeneste AS (NSD, se vedlegg 1) om godkjenning for &
oppbevare kvalitative data. Informantene ble ogsa informert om at de kunne trekke seg fra
prosjektet nar som helst, uten at det ville fa noen konsekvenser for dem. Intervjuguiden ble
sendt inn til Regional etisk komite (REK) for & sikre at prosjektet var etisk gyldig, og
forskeren fikk en tilbakemelding at det ikke var ngdvendig & sende en utdypende sgknad,
siden studien ikke inneholdt sensitive opplysninger. Dette er de etiske forarbeidet som var pa

plass far intervjuene ble gjennomfart (Kvale, 1997).

Kvalitative data omhandler menneskers livserfaringer og tanker, og har ofte en form der det
spraklige uttrykket gir materialet en sensitiv og personlig karakter (Malterud, 2003). Det ble
derfor stilt strenge krav til informert samtykke for a delta i studien, noe som er blitt beskrevet
ovenfor. Det var derfor ogsa viktig at forsker forsikret seg om at informanten kjente godt nok
til innholdet og formalet med prosjektet, slik at de selvstendig kunne ta stilling til om de

gnsket & bidra med sin opplevelse og kunnskap. Et dilemma informanter ofte opplever, er at
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de ikke vil vaere med pa en studie av frykt for a bli gjenkjent av andre pa arbeidsplassen, og
det var derfor sveert viktig at informantene i studien kunne fale seg trygg pa at anonymiteten

ble tilfredsstillende ivaretatt, uten risiko for gjenkjennelse (Malterud, 2003).

Under hele forskningsprosessen har forsker hatt fokus pa om studien har klart a gi ny
kunnskap. | falge Lorensen (1998) er det ikke meningsfylt & drive og utforske mennesker,

hvis en bare kommer fram til kjent kunnskap.

5.0 RESULTATER

Funnene er blitt delt inn i 4 hovedkategorier som viste seg & veare gjentakende i begge
fokusgruppene. Dette fordi det gir en mer oversiktelig fremstilling av materialet, enn om
forskningsspgrsmalene hadde blitt brukt som kategorisering (se vedlegg 3). Nar det gjelder
spgrsmalene angaende 1A- avtalen, var den samlede besvarelsen at de hadde hgrt om avtalen,
men at de hadde begrenset kjennskap til den. Derfor blir ingen resultater presentert i denne
kategorien. Informantene tilhgrer to ulike yrkesgrupper som jobber tett sammen i
industribedriften studien ble gjennomfart.

5.1 Sosiale relasjoner

I begge fokusgruppeintervjuene presiserte informantene at den sosiale tilhgrigheten pa
arbeidsplassen var viktig for deres trivsel. Gjentakende faktorer som ble nevnt var fasiliteter,
sosial statte, ulike mgtearenaer for sosiale aktiviteter, kameratskap, humer, og faste
arbeidsgrupper. De var samstemte om, at alle disse faktorene var viktige for a oppleve
tilhgrighet pa arbeidsplassen. Studien har valgt a belyse de tre faktorene som ble mest

vektlagt i begge fokusgruppene.
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5.1.1 Fasiliteter

Tilgang til fasiliteter blir framhevet av informantene som en sentral del av de ansatte sin

opplevelse av egen arbeidsplass:

”Miljget her i bedriften er bra, men det har jo veert bedre, mye bedre fgr omorganiseringen

av de ulike arbeidsgruppene, og omstruktureringen i administrasjonen .

”Det har jo kanskje noe med nedsparingen a gjore at miljoet har blitt verre, da tenker jeg
spesifikt pa arbeidsmiljoet. For var (...) mer for seg selv og det var mer samhold mellom
yrkesgruppene. Tidligere jobbet vi i rene yrkesgrupper, men na er vi miksede arbeidslag. Vi
er spredd rundt pa omradet. Og dette omradet er stort. Det farer til at det blir mye frem og
tilbake. Garderobeforholdene og kantinene er ogsa blitt darligere. Dette er jo fasiliteter som
er viktige, og de bar veare pa plass for at man skal knytte seg til arbeidsplassen sin, og fgle en

god tilhorighet”.

”Ja, det gdr pd det med faste rutiner og faste arbeidsgrupper. Nd spiser vi rundt om pa hele
omradet. Vi har ikke den tilhgrigheten og samholdet vi hadde fgr. Da hadde vi faste
spiseplasser der vi mattes til lunsj. Na kommer alle yrkesgruppene inn og skal spise pa samme
plassen. Og det fare til at det blir overfylt med mennesker. Det blir ingen koselig lunsj av
det”.

Det som gikk igjen i fokusgruppene var at fasilitetene i bedriften hadde forandret seg fra a
veere bra til & bli darligere. Og som informantene uttrykte, ” det er vanskelig a tilpasse seg
forandringer som gar fra gode til darligere forhold”. De var opptatte av at yrkesgruppene
ikke lengre hadde egne garderober, spiserom osv. En informant beskriver forandringene med
folgende utsagn: > na er det slik, at vi spiser pa en plass, og jobber en annen plass, kanskje i
motsatt ende av der vi spiser, og her i bedriften er det snakk om store avstander inne pa
omradet. Vi henter ut og leverer verktgy pa en tredje plass. Systemet har blitt mer tungvindt,
noe man skulle tro ikke var mulig i dagens samfunnsutvikling . Begge fokusgruppene mente
de brukte for mye tid pa & organisere arbeidshverdagen nar de jobbet en plass, spiste en annen

plass og skifte arbeidskler en tredje plass. Denne organiseringen, farte til at de ikke fikk noen

38



faste tilknytningspunkt, eller trygghet til & drive med sosialt nettverksbygging i arbeidstiden.
De opplevde arbeidsdagen som et "’kapplep” med tiden. Under er to oppsummerende

kommentarer pa problemstillinger rundt fasilitetene:

“Det horer hjemme i steinalderen spor du meg. Det er rart at vi skal gad tilbake til darligere
ting, nar vi for 5 — 10 ar siden hadde flotte fasiliteter, noe som farte til at vi folte oss

ivaretatt”

“Ja, en fdar mer tilhorighet til arbeidskollegaer og arbeidsplassen generelt, ndr en legger til
rette for at de ansatte skal ha felles mgteplasser i arbeidstiden. Det er viktig at man har faste

plasser & spise og faste plasser til & fa skiftet arbeidstay .

5.1.2 Sosial Statte

Relasjoner til kollegaene var viktig for begge fokusgruppene med tanke pa det psykososiale
arbeidsmiljget. De fortalte at det i bedriften er mange innleide arbeidere fra andre land, og de
jobber som regel turnus, der de er to uker pa og tre eller fire uker av. Dette farte til stadige
utskiftninger i arbeidslagene og de mente dette kunne vaere bade negativt og positivt for
arbeidsmiljget. Det kunne veere negativt for miljget at en aldri ble godt kjent med de en jobbet
sammen med, men samtidig positivt da man unngikk & bli ”lei” av de innleide kollegaene. De
understrekte at det er viktig med forandringer s lenge det ikke gar utover det kollegiale

samarbeidet og fellesskapet.

”Hvem vi jobber sammen med, og hvilke grupper vi jobber i, har stor betydning. Det & kjenne
“sidemannen” godt har mye & si for min sosiale tilhgrighet. Jeg ma ha en relasjon til de jeg

jobber med, det vil si at vi har noe & snakke om, bade pd og utenfor jobb .

“Det er viktig at vi samarbeider godt med dem vi jobber Sammen med, og at alle yter likt/”
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”Jeg vil pasta at det gode kameratforholdet og samholdet var bedre for, da opererte vi
gjengvise, alle hadde en gjeng de tilhgrte. Na er det mer adskillelse, og vi blir flyttet rundt pa
forskjellige prosjekt, vi blir splittet, og det kan ha negativ innvirkning pa kameratbyggingen.

Det er vel 10 ar siden vi hadde dette sakalte “gjengsystemet”.

Begge fokusgruppene var inne pa at den sosiale stgtten ikke bare gjaldt relasjonsbyggingen pa
jobb. Statte pa hjemmearenaen, og at de opplevde forstaelse hos dem hjemme at de var sliten

etter en arbeidsdag, var like viktig.

Pa sparsmal om hva det er som gjar at de velger jobb framfor a vaere hjemme, svarte de at de
gode arbeidskollegaene betyr mye. De opplevde at det var artig pa jobb, og de mente det var
mye humor som de ikke kunne veere foruten. Fellesskapet de opplever i de ulike

yrkesgruppene far mye av &ren for at de trives sa godt i jobben.

Det a fole at noen bryr seg, betyr mye for en arbeidstaker, og at noen savner en, hvis man er
borte fra jobb en dag, er jo kjekt. Det varmer mitt hjerte nar en av mine kollegaer viser
omsorg, og spar meg hvorfor jeg var borte. Noen ville sikkert oppfattet det som at de er

nysgjerrige, men for min del viser det at mine kollegaer bryr seg”

”Det er helt klart at fellesskapet vi har i var jobb er en faktor som spiller inn i vart

arbeidsmiljo. Blir fellesskapet borte, sd gar det utover arbeidsmiljoet”.

”(...)Vi kan gjere mye rart her pa bruket, men nar vi kommer til matpausen sa er det meste
glemt. Da gar det over til latter og hygge, nettopp pa grunn av det gode samholdet. Vi trives i

hverandres necerveer”.

5.1.3 A mates pa ulike arenaer

”Fagmessig er det jo positivt at vi utveksler erfaringer og jobber med andre yrkesgrupper,

men vi er spredd utover et sa stort omrade i denne bedriften, at en blir ikke kjent med andre
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enn de du jobber i team med. Den sosiale og faglige biten ville ha blitt bedre hvis alle hadde

en felles mateplass .

Informantene ga uttrykk for at de savnet felles sosiale mgteplasser utenfor arbeidstiden. De
fortalte om lgnningspilsarrangement, og klubbkvelder som de hadde hatt tidligere far
omorganiseringen i bedriften startet. De forklarte at de hadde en egen pub som I& utenfor
industriomradet, som ble drevet av ansatte, og der ble det arrangert sosiale happeninger” en
kveld i maneden, noe de opplevde styrket samholdet og tilhgrigheten til de en jobbet med.
Begge fokusgruppene mente det er viktig & mates i andre forum enn bare pa arbeidsplassen,
dersom en skal klare & knytte gode band til kollegene. En av informantene savnet engasjement
fra arbeidsgiver “men sa er det ofte slik at det er arbeidsgiver som ma legge til rette for slike
arrangementer, hvis ikke blir det ingenting av det”. Industribedriften fikk ros for at de er
flinke til & arrangere ’apen dag” en gang i ret, slik at familie og venner kan vere tilstede og
se hva de arbeider med. Dette mente alle er et positivt tilbud som de har inntrykk av at mange

benytter seg av.

5.2 Kommunikasjon

Pa spgrsmal om kommunikasjon framhever alle et gnske om en bedre dialog med ledelsen pa
alle niva, og pa tvers av yrkene. De gnsker & avvikle “oppover og nedover
kommunikasjonen”, og antyder at dette pavirker arbeidsmiljget negativt og ofte skaper
irritasjon og frustrasjon. De mener det er viktig a respektere hverandre uansett rang i
systemet. Begge fokusgruppene forteller at nar de skal utfgre arbeid i omrader der det er hgyt
stay, foregar mye av kommunikasjonen med tegn og kroppsbevegelser. Avstanden kan ogsa
bli store, bade i hgyden og bredden, noe som gjer at god og klar kommunikasjon blir svaert
viktig nar de skal samarbeide om en arbeidsoppgave.

5.2.1 Non- verbal og verbal kommunikasjon

En informant sa falgende om kommunikasjon og samhandling:
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”(...) ndr store arbeidsgrupper er samlet pa ett omrade for a gjare tre forskjellige jobber, blir
det ofte kaotiske og trange forhold & jobbe under. Da tror jeg skaderisikoen gker ogsa. Sa

planlegging, samhandling og kommunikasjon er ngdvendig for at arbeidet skal flyte bra”

Den verbale kommunikasjonen er noe begge yrkesgruppene som deltok i fokusgruppene,
opplevde som viktig for & greie & ha flyt i arbeidet. De jobber tett sammen, ofte i grupper, og
ofte i prosjekt der flere yrkesgrupper jobber parallelt. Dersom det er problemer med
kommunikasjonen oppstar det ofte misforstaelser og ting kan bli gjort feil, noe som kan fare
til at arbeidsprosessen blir forsinket. De mente at de ofte har en ekstra utfordring nar det
gjelder den verbale kommunikasjonen, nar det er innleid mange fremmedspraklige arbeidere.
Det er fa av de innleide som kan engelsk, og den non- verbale kommunikasjonen blir derfor
ekstra viktig i denne sammenhengen, noe som imidlertid kan gke sjansen for misforstaelser.
Informantene kom med flere poeng for hvorfor kommunikasjon og samhandling er spesielt

viktig pa deres arbeidsplass:

”Denne bedriften er en stor bedrift, derfor er det viktig & styrke kommunikasjonen og
samhandlingen mellom de ulike yrkesgruppene som jobber s tett sammen. Vi er avhengig av

d bruke oss selv for a kommunisere og nd vare mdl med arbeidsoppgavene”

“Her ute beerer det preg av at den ene yrkesgruppen skal gjore ferdig sin jobb, og at det ikke
er sa farlig med de andre, bare vi far gjort var jobb. En felles kommunikasjon og samarbeid
for & na malet sammen, og det & ha respekt for hver yrkesgruppe, er viktige faktorer som ma

fa mer fokus i var jobbhverdag”.

5.2.2 Oppover og nedover kommunikasjon

Det kom tydelig frem under intervjuene at begge yrkesgruppene savnet en dialog med
ledelsen. Pa sparsmalet om hvem de oppfattet som ledelsen, mente de alle lederniva. De
fortalte at de tidligere visste hvem som tilhgrte ledelsesgruppen pa toppniva, men i dag hadde
de ingen anelse om hvem de var. De ble bare kjent med de via media, noe de opplevde som
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negativt pa arbeidsmiljget. De mente at det & ha en viss dialog med ledelsen pa alle niva, ville
veere med pa & skape trygghet og opplevelse av ivaretakelse i jobbhverdagen. De fortalte at
det var mulighet for & jobbe seg oppover i systemet i bedriften hvis man er interessert i det.
Gruppene var samstemte om at det var en ngdvendighet at de som rykket opp i lederstillinger
hadde fokus pa kommunikasjon, bade med de under og de over seg. Informantene opplevde at
mange av de som fikk jobber pa hgyere niva raskt glemte hvor de egentlig kom fra, og det
oppstod kun en nedover kommunikasjon. Noe de beskriver som en hierarkisk
kommunikasjon. De mener at toveis dialog ma fa et starre fokus i bedriften, og de snakket om

en apen dialog i systemet.

“Folk som sitter i lederstillinger ma ta viktige avgjorelser, ikke bare la det "skure og ga”,
ofte drar det litt ut. Det stopper opp i systemet pa forskjellige niva, og det farer til at det ikke
blir tatt det steget videre opp til neste lederniva. Kommunikasjon er en ngdvendighet pa alle

niva’”.

5.3 Administrativ organisering

Nar det gjelder den administrative organiseringen kom det frem faktorer som informantene
syntes hadde innvirkning pa arbeidsmiljget. De mente ikke at disse faktorene manglet i
bedriften, men de hadde erfart at det var viktig at den administrative organiseringen fungerte,
med tanke pa at bedriften er sa stor. Oppstod det rot i den administrative ledelsen farte det
ofte til irritasjoner og frustrasjoner blant de ansatte. Igjen kommer de inn pa hvor viktig

kommunikasjonen er i samrad med organiseringen i en stor bedrift.

5.3.1 Arbeidstid

Nar gruppene snakket om arbeidstid omfavnet det den generelle arbeidstiden (i perioder
skiftordning), overtidsarbeid og lgnn. | utgangspunktet hadde disse yrkesgruppene dagarbeid,
men av og til nar prosjekt skulle avsluttes matte de jobbe to skift, det vil si rotasjon mellom
dag og kveld for a gke produktiviteten. De uttrykte at de ofte i denne sammenhengen
opplevde at de ble darlig ivaretatt pa arbeidsplassen, da informasjonen om denne

skiftjobbingen og eventuelt overtid ofte kom sent og var nedprioritert fra lederne. De mente at
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det optimale ville vere a fa beskjed noen dager i forveien. De takket imidlertid likevel nesten
alltid ja til skiftarbeid eller overtid, da konsekvensene av det var positivt, lgnnen ble hgyere.

“Dagvakter foretrekker de fleste i denne bransjen. Det & jobbe skift er ok. Men, tror de fleste
gnsker & ha faste arbeidstider som passer til hverdagen, slik at en kan ga pa jobb, samtidig

som man kan delta pa familieaktiviteter etter endt arbeidsdag. Denne muligheten forsvinner
delvis nar man jobber skift. Det a fa informasjon ved overtidsarbeid er i hvert fall viktig slik

at vi har anledning til a planlegge arbeidsdagen”.

Skiftarbeid er positivt med tanke at det gir hgyere lgnn. Personlig tror jeg at lgnn er en

viktig faktor for jobbtrivsel. Men, dessverre sd er turnusarbeid lite familievennlig”.

De mente ogsa at det ville vare positivt for arbeidsmiljeet om de hadde fatt muligheter til a
bestemme litt mer selv nar de gnsket a ta ut avspasering eller ferie.

5.3.2 Tidspress

Informantene fortalte at det generelt er hgyt fokus pa HMS i onshoreindustrien, og de
opplever at bedriften som de jobber i er ekstremt flinke til & ha fokus pa dette omradet. |
denne sammenhengen kom de inn pd at tidspress og stress ofte oppstar i denne bransjen. Nar
det neermer seg prosjektslutt pa ulike oppdrag, gker nesten alltid arbeidspresset og de ma
“kapplope” med tiden for a bli ferdig med arbeidet. Det gar som regel utover den viktigste
faktoren, HMS fokuset, og de opplever det som stressende at de skal jobbe raskt og effektivt,
samtidig som de skal tenke sikkerhet. Under fglger noen sitat fra informantene i begge

gruppene som belyser deres opplevelse av tidspresset:

"Det er litt paradoksalt, for ndr vi er pa prosjektmgtene blir vi alltid fortalt hvor viktig HMS-

fokuset er, og nar ting skal veere ferdigstilt blir vi minnet pa hvor viktig det er & ta hensyn til
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HMS forskriftene. Samtidig som vi skal jobbe effektivt. Det opplever vi som problematisk. Det

d fa det til a ga smertefritt er vanskelig”.

" (...) samtidig som vi skal forholde oss til det som er viktig i det aktuelle prosjektet, far vi
beskjed om & tenke sikkerhet. Nar tidspresset begynner & melde seg er det stor sjanse for at
man tar noen kjappe avgjerelser for a vere effektiv og holde tiden. Denne balansegangen
oppleves som vanskelig. Vi far jo beskjed om & holde oss til de faktorene vi skal tjene penger
pa, samtidig som vi til enhver tid skal tenke sikkerhet. Dette kan til tider veere en stor

utfordring! ”.

"Godt planlagte jobber, gjor at det blir triveligere d jobbe med det aktuelle prosjektet.

Planlegging og organisering er viktige stikkord som ledere ma ta hensyn til .

5.3.3 Informasjon fra lederniva

Det var gjentakende at de til tider syntes det var mangelfull informasjon fra ledelsen. De
savnet dialogen som ble nevnt under punktet kommunikasjon. De mente ogsa at den faglige
oppdateringen fra deres ledere kunne bli bedre. Det kom frem at nar det ble mangel pa
informasjon pafarte det arbeidsmiljget ungdvendige forstyrrelser. Det at ledelsen viser ansikt
og er til stede i miljget, slik at arbeidstakerne vet hvem som styrer bedriften, mente de ville ha
en positiv innvirkning pa arbeidsmiljget. Begge gruppene diskuterte holdningsendringer, hvor
viktig dette var pa alle niva, ikke bare blant arbeidstakerne, men ogsa hos ledelsen. Med det
uttrykte de at de savnet det a bli sett av sine naermeste ledere. Det helhetlige fokuset fra

ledelsen sin side matte veere tilstede. Sitatet under begrunner denne uttrykksfalelsen:

”Lederne er som regel ute og skummer terrenget, mens hjemmearenaen blor”.

” (...) sikkerheten, miljg og helse er tre viktige faktorer for trivselen i arbeidet, og da er det

viktig at de tre stikkordene blir vektlagt like mye. Det er forstaelig at sikkerheten kommer
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farst og er den klart viktigste faktoren med tanke pa oss ansatte sine liv. Men man ma ikke

glemme helse og miljg delen i et arbeidsmiljg, for det er den som er viktig og er med pa a

fremme helse .

5.4 Neerveer

Informantene i begge fokusgruppene var opptatt av at trivselsfaktoren i jobbhverdagen var
med pa a skape naerveer i det psykososiale arbeidsmiljget. De mente at dersom man er
misforngyd med virksomheten eller selskapet en jobber for, vil dette pavirke holdningene og
kunne gi mange negative effekter i arbeidsmiljget. En ville for eksempel ikke vere like
mottakelig for a lzere, og motta informasjon eller kommunisere med andre pa arbeidsplassen.
Det vil veere en stgrre fare for at en blir uoppmerksom og likegyldig ovenfor seg selv og andre
kollegaer. De mente disse negative faktorene ville skape fraveer, noe som igjen ville ga utover
arbeidsmiljget i bedriften. Fokus pa naerveersfaktorer som gode arbeidslinjer og god
arbeidsflyt, positivt tidspress, fokus pa fellesskapet, gkt fokus pa trivselsfaktorer,
tilrettelegging av arbeidsdagen, jobbvariasjon, bedre fasiliteter og lokaler, og tverrfaglig
samarbeid, ville kunne gi den ansatte tilfredshet med yrkesvalget og skape grunnleggende

gode holdninger, som er viktig for a skape naerveer hos arbeidstakere og blant kollegaene.

5.4.1 Jobbtilfredshet

Nar informantene snakket om jobbtilfredshet var de inne pa hvor viktig det var a vere tilfreds
og forngyd med sitt yrkesvalg. Trivsel med ledelsen og de man jobbet med hadde innvirkning
pa om de kunne oppna jobbtilfredshet. De mente ogsa at det var andre faktorer som matte
vaere oppfylt for at man kunne veere komfortabel med jobben sin. Blant annet at de hadde
tilgang pa oppdatert arbeidsutstyr og verktgy til a utfgre arbeidsoppgavene, samt at lederne
hadde fokus pa & skape gode holdninger blant de ansatte. Her mente de at det var viktig at de
nyansatte i bedriften fikk god informasjon om bedriftens mal og visjoner, slik at de nyansatte
ikke bidro til darlige holdninger blant kollegaene. De var samstemte om at misngye var
smittsomt i en stor bedrift, og at det ikke var med pa a skape narvaer pa arbeidsplassen. En

informant kom med fglgende utsagn:
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“Det er ett ordtak som sier “at har du lyst til a gjore jobben, sd er halve jobben gjort”, dette
tror jeg er et ordtak som stemmer. Det er sa enkelt som at dersom en liker jobben sin, sa
opplever man trivsel noe som er ogsa smittsomt etter min mening. Men, er man misforngyd sa

kommer mistrivselen”.

De mente at forutsigbare arbeidsdager var med pa a skape narver, og at det var lettere a ga pa

jobb nar de viste hvilke arbeidsoppgaver de skulle utfgre til enhver tid:

”Uforutsigbare arbeidsdager er negativt for ncerveeret, da tror jeg folk velger fraveer, pa
grunn av at de ikke vet hva arbeidsdagen bringer. Jeg tror alle arbeidstakere i
industribedrifter har behov for & planlegge og vite hvilke arbeidsoppgaver vi skal utfare til
enhver tid. Slik at det ikke oppstar brudd i arbeidsflyten og progresjon i prosjektet vi jobber

med ”.

"Trivsel pd jobb tror jeg personlig alle kan oppna. Jeg tror alt avhenger av den enkelte

arbeidstakers innstillinger, holdninger og ansvarsbevissthet”.

5.4.2 Trygghet

Under fokusgruppeintervjuene presiserte begge fokusgruppene at de falte seg trygge pa
arbeidsplassen. Da de ble utfordret pa & utdype hva de la i begrepet trygghet kom det frem
mye informasjon. De fremhevet szrlig hvor viktige de gode arbeidskameratene var for at en
skulle fale seg trygg i arbeidsmiljget. De fremhevet ogsa viktigheten av at bedriften hadde
hgy fokus pa HMS spesielt i forhold til sikkerhetsfaktorer, at de hadde gode arbeidsredskaper
til enhver tid, og at de hadde muligheter til & avansere i bedriften. Alle disse faktorene hadde
innvirkning pa deres opplevelse av a vere trygg, bade pa seg selv som individ og opplevelsen

av trygghet i miljget de er en del av i arbeidshverdagen.

De var tydelige pa at den velfungerende bedriftshelsetjenesten (BHT) i bedriften var en faktor
som gjorde de ekstra trygge nar de matte utfere risikofylte arbeidsoppgaver. Det vil si
arbeidsoppgaver som foregar i hayden og der en tar i bruk farlig verktay. Med dette mente de
at dersom uhellet skulle oppsta, var BHT pa plass med en gang, siden de er lokalisert inne pa
industriomradet. Ved BHT har de tilgang pa bedriftssykepleiere og en bedriftslege, og de
papekte at de ansatte ved BHT- avdelingen alltid er blide og imgtekommende, og har ansvaret
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for den helsemessige delen av HMS arbeidet, noe som fales trygt, i og med at informantene
opplever at lederne prioriterer sikkerhet myehgyere enn helse og miljg.

“Det er en kjempe trygghet a ha BHT sd ncere jobben, fdr en for eksempel ett rusk pd oyet, sa
vet vi hvor vi skal ga. Det at vi kan ga bort i arbeidstiden er ogsa svert positivt ”

”De som jobber i BHT er alltid positive og finner gode lgsninger pa det meste, det at denne
tjenesten er sa velfungerende i denne bedriften, er med pa a gjgre arbeidsmiljget vart sa bra

som det er i dag. De er med pa a skape trygghet pd arbeidsplassen”.

5.5 Oppsummering av funn

Funnene er blitt presentert ut i fra informantenes subjektive opplevelse av det psykososiale
arbeidsmiljget pa arbeidsplassen, og hvilke faktorer de mener bar vektlegges for & ivareta
arbeidsmiljget i en onshorebedrift.

| fokusgruppeintervjuene kom det opp temaer som er blitt sammenfattet og kategorisert i
resultatdelen. Resultatene indikerer at informantene er samstemte om hvilke faktorer som er
viktige, og hvorfor de er mer viktig enn andre. Nar de snakket om sosiale relasjoner er begge
informantgruppene opptatt av a ta vare pa hverandre som medmennesker og kollegaer, bade i
og utenfor jobbsammenheng. Det med tilgang til fasiliteter, sosial statte og det & mates pa
andre arenaer enn bare jobb er viktige faktorer. Til tider mangelfull kommunikasjon med
ledelsen i bedriften er noe som begge fokusgruppene papekte, og de opplevde utfordringer
med fremmedspréklige arbeidere. De mente ulike former for kommunikasjon (verbal og non-
verbal) er en ngdvendighet for & skape et godt arbeidsmiljg i en stor bedrift. Det at den
administrative organiseringen er godt innarbeidet rangerte begge gruppene hgyt. Rot pa
administrativt niva kunne vaere med pa a skape irritasjon og frustrasjon i arbeidsmiljget. De er
opptatt av a bli sett av ledelsen. Neerveer er en av hovedfaktorene som ble nevnt flere ganger i
begge informantgruppene. Det & oppleve trygghet og veere tilfreds med sitt yrkesvalg, var

forutsetninger som matte veere tilstede for at de skulle klare a knytte gode relasjoner pa jobb.
Selv om informantene representerte to forskjellige yrkesgrupper, viser resultatene at de hadde

en lik opplevelse av hvilke faktorer som ma vaere tilstede for at de skal oppleve narver og

tilhgrighet i sitt arbeidsmiljg. Under har studiens funn blitt satt inn i Wilber (2009) sin fire
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kvadrantmodell, dette for & gi en oversiktlig fremstilling av hovedfunnene, og vise visuelt
hvordan disse faktorene samspiller i en bedrift.

INDRE YTRE
Neerveer: Sosiale relasjoner.
- Jobbtilfredshet. - Fasiliteter.
Individ
- Trygghet. - Sosial statte.
- A mgtes p& ulike arenaer.
Kommunikasjon: Administrativ organisering.
- Non verbal og verbal - Arbeidstid.
i kommunikasjon.
Kollektiv - Tidspress.
- Oppover og nedover
L - Informasjon fra lederniva.
kommunikasjon.

Figur 3: Firekvadrantmodellen (Wilber, 2009).

Tilslutt blir noen sitat tatt med for a vise informantenes forstaelse for at det er umulig for en

arbeidsgiver a tilfredsstille og imgtekomme alle individer som er en del av et arbeidsmiljg:

“Jeg tror alltid det vil veere problemstillinger i et arbeidsmiljg som en ikke kan lukes vekk.
Det er umulig a fa til et perfekt arbeidsmiljg, i en sa stor bedrift, der vi er sa mange

forskjellige personer og yrker som jobber sammen”.

"Det er jo alltid sann at noen ting blir bedre pd en arbeidsplass, men samtidig sa gar disse
endringene pa bekostning av andre ting. Derfor tror jeg det er umulig a fa det til & ga

“knirkefritt” i en bedrift som er i vekst og i konstant omorganisering”.
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Som tidligere nevnt i resultatdelen, indikerer funn fra studien pa at informantene hadde
begrenset kjennskap til IA- avtalen.

6.0DISKUSJON

I denne delen blir funnene diskutert ut i fra lovverk, teori og tidligere forskning presentert i
henholdsvis kapittel 2 og 3. Resultatene spenner over ulike faktorer. Fglgende hovedfunn vil
bli diskutert: (1) neerveer i arbeidsmiljeet, (2) sosiale relasjoner pa arbeidsplassen, (3)

kommunikasjon i bedriften, (4) administrativ organisering i virksomheten.

6.1 Neerveer i arbeidsmiljget

Nearveer kan gjgre noe med sykefraveeret skriver Roness (1995). Han er opptatt av
naerversfaktorer i sitt arbeid med & beskrive det psykososiale arbeidsmiljeet. Noe ogsa
informantene i denne studien var opptatt av. Funnene i studien indikerer at neerveersfaktorer
kan vere en rekke faktorer som har en positiv innvirkning pa arbeidsmiljeet. Anerkjennelse,
sosiale relasjoner, positive holdninger til arbeidet, og ansvarsfglelse er alle eksempler pa
dette. Karasek og Theorell (1990) belyser dette i sin krav- kontroll- sosial stette modell. De
mener at det ma vaere en viss balanse mellom krav og kontroll i en arbeidshverdag, samtidig
som det ber vere en viss balanse mellom hgy og lav arbeidsbelastning. Greier man a
opprettholde denne positive balansen, kan det ha en positiv innvirkning pa neerveersfaktorer.
Det vil videre kunne ha en positiv innvirkning pa det psykososiale arbeidsmiljget, og de

ansatte vil oppleve jobben de gjer som menings- og verdifull.

Jobbtilfredshet
Funn i studien indikerer at det er vanskelig for en arbeidstaker a oppleve jobbtilfredshet, hvis
en ikke er tilfreds med sitt yrkesvalg eller opplever trygghet pa arbeidsplassen. Det er viktig a
veere trygg pa seg selv, sine arbeidskollegaer, ledere, og vare en del av et trygt miljg
(Kaufmann og Kaufmann, 2003), de mener at det er vanskelig 4 oppna jobbtilfredshet uten at
disse behovene er tilfredsstilt. Holdningen den enkelte ansatte har til sitt arbeid, ser ut til & ha
en stor innvirkning pa hvordan et individ opplever sitt arbeidsmiljg og opplevelsen av
jobbtilfredshet. Dette samsvarer med forskningen til Ulleberg og Rundmo (1997) som viser at
holdningen og jobbmotivasjonen blant ansatte i oljeindustrien, har innvirkning pa de ansattes

grad av opplevelse av jobbtilfredshet.
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| folge Kaufmann og Kaufmann (2003) kan holdningene pa en arbeidsplass vaere med pa a
skape kultur og ukultur i arbeidsmiljget. En god arbeidskultur er der arbeidsmiljget fungerer
godt, og der de fleste ansatte har funnet sin plass i miljget. Ukultur er der det har oppstatt
darlige holdninger blant ansatte, som igjen far negativ innvirkning pa arbeidsmiljget.
Eksempel pa tiltak for & forandre oppstatte ukulturer, kan vaere a jobbe med en
holdningsendring gjennom & bevisstgjare arbeidstakerne pa sine holdninger. Dette ma gjeres
pa alle niva i bedriften, inkludert ledelsen. Det er som regel ikke kun de ansatte alene som
skaper ukultur, det kan ofte veere en sammenheng med hvordan virksomheten blir ledet.
Arbeidsledere som er til stede med gode holdninger, og fungerer som et godt forbilde for sine
ansatte, vil veere naervaerende og kunne “fange” opp eventuelle problemer eller konflikter som
oppstar i arbeidsmiljget i en tidlig fase. Involvering pa alle nivaer vil kunne veere med a
utvikle arbeidsmiljget i positiv retning. Bade AML (2009) og IA- avtalen fra (2006- 2009) har
fokus pa a ivareta utviklingen og skape gode holdninger blant arbeidstakere og arbeidsgivere.
| Stortingsmelding nr. 20 (2006- 2007) blir det vektlagt hvor viktig det er med et inkluderende

arbeidsliv og sunne arbeidsmiljger.

Funnene i denne studien indikerer at de fleste av informantene var tilfreds med jobben, de
beskrev ogsa viktigheten av & ha yrkesstolthet og god innstilling, om man skulle oppleve
jobbtilfredshet. Ett annet funn som ikke er like bra for arbeidsmiljget, er at informantene
hadde begrenset kjennskap til innholdet i IA- avtalen, og hvilke rettigheter de hadde som
ansatt i en IA- bedrift. Det kan se ut som at det ikke er noen sammenheng mellom
informantens arbeidsmiljgfaktorer, og det at bedriften har skrevet under 1A- avtalen. En
informants utsagn beskriver deres opplevelse av IA- avtalen: ”Det eneste jeg vet er at vi har
fatt flere egenmeldinger etter at vi ble en IA- bedrift, men hva formalet med avtalen er, vet jeg
ikke”. Her kan det se ut som det kommer frem et nytt tiltak for & vedlikeholde og forbedre
arbeidsmiljget. Det er ngdvendig a informere de ansatte om formalet med avtaler som bergrer
de, for & fa de involvert i prosessen med a na malet om et mer inkluderende arbeidsliv. Det &
informere de ansatte om ting som vedgar dem, altsa deltakerstyrte prosesser, kan veaere med a
hjelpe de ansatte til 2 oppna jobbtilfredshet, noe firekvadrantmodellen til Wilber (2009) har
fokus pa. Han mener den subjektive opplevelsen er viktig for & klare a finne ut noe om et
fenomen. Og i denne prosessen er kommunikasjon (apen dialog), nedoverkommunikasjon

versus oppoverkommunikasjon et ngdvendig hjelpemiddel.
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Trygghet
Trygghetsfalelse i sitt arbeidsmiljg og med sine kollegaer, er en faktor som informantene i
studien prioriterte hgyt pa listen. Det er noe som bgr vere til stede for at en skal oppleve
narver og jobbtilfredshet. Er man utrygg pa seg selv, miljget man jobber i, eller de man
jobber med, kan det vaere vanskelig 4 oppleve et godt arbeidsmiljg. Dette er altsa en
grunnleggende faktor som bar veere tilstede for & kunne oppna trivsel pa jobb. AML (2009)
har et eget punkt som gar pa det a sikre trygge ansettelsesforhold og likeverdig behandling i
arbeidslivet. Wilber (2000) belyser dette i sin fire kvadrantmodell, der den forste kvadranten
har fokus pa individets opplevelse av for eksempel trygghet pa seg selv, og den andre, tredje
og fjerde kvadranten har fokus pa hvordan mennesket opplever seg trygg i sin kunnskap, og
felleskunnskap. I studien blir dette samspillet mellom yrkesgruppene i bedriften, og fokus pa
det kollektive. Videre som beskrevet i teoridelen kan Wilber (2000) sin teori deles opp og
brukes pa individniva, gruppeniva, og organisasjonsniva. Som nevnt tidligere i teoridelen er
dette en modell som kan anvendes bade nar det gjelder a utvikle individ, grupper eller
organisasjoner. Det er kun avhengig av hvilken synsvinkel man velger & bruke den fra.
Modellen er i konstant utvikling, og spiralutvikling er et ord Wilber (2009) bruker om sin
modell. Man starter bare pa nytt i kvadrantene etter hvert som en har utviklet seg til ett nytt
niva. Bedriften som brukes i denne studien har bade individer og en organisasjon som er i

konstant utvikling og forandring.

Trivsel bygger ogsa pa at en har gode relasjoner med dem man jobber med, ledelsen og om
arbeidsmiljget er godt i falge Haukedal (2003). Det & oppna trygghet uten a oppleve trivsel
kan vere vanskelig. Trygghet, jobbtrivsel og jobbmotivasjon er viktige faktorer for & oppleve
jobbtilfredshet. Alle disse faktorene er viktige for arbeidsmiljget, men trygghet og trivsel er

viktigst, da de ma veere til stede for & kunne oppleve narver pa arbeidsplassn.

Den moderne positive psykologien har fokus pa tre hovedomrader. Positive emosjoner,
positive individuelle trekk og atferd, og positive institusjoner. Alle disse tre omradene spiller
en rolle i et arbeidsmiljg, de pavirker enkelt individet, som igjen kan veere med pa a pavirke
fellesskapet. Positive institusjoner gar spesifikt pa arbeidsmiljget (Seligman, 2007). | fglge
Roness (2004) er det viktig & bygge bro mellom ansatte og det psykososiale arbeidsmiljget.
Det er trolig en utfordring for mange arbeidsgivere, noe ogsa funnene i denne studien

indikerer. Seligman og Csikszentmihalyi (2000) mener den positive psykologien skal vere
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med & lgfte arbeidsmiljget mot nye hgyder, og i dette perspektivet kan den moderne positive
psykologien, sammen med en holdningsendring blant ansatte og arbeidsgivere, vaere med pa a
na malet til Seligman et al (2005). Det er imidlertid mange faktorer i den subjektive
opplevelsen, som pavirker hverandre og som skal samspille parallelt for at en arbeidsgiver
skal greie a oppna dette malet. Desto sterre arbeidsmiljgene er, desto vanskeligere er det &
tilfredsstille alle arbeidstakerne. En informant sa fglgende: “det er umulig d fa til et perfekt
arbeidsmiljg i en sa stor bedrift som vi er ansatt i. Vi er nok dessverre for mange sjeler, med
for mange individuelle krav og meninger. Men, & mgtes en plass pa midten, ville jo ha vert

12

bra”.

6.2 Sosiale relasjoner pa arbeidsplassen

Sosiale relasjoner er en faktor som har innvirkning pa opplevelsen av narver. Ansatte ber for
eksempel ha omgang med kollegaer, bade utenfor og pa jobb, for a oppna naerveer pa sin
arbeidsplass. Dette er noe flere studier har bekreftet innenfor onshore og offshore industrien.
Baumeister & Leary (1995) belyser hvor ngdvendig det er & oppleve tilhgrighet i sitt
arbeidsmiljg, noe ogsa Ulleberg og Rundmo (1997) har kommet frem i sitt forskningsarbeid i
oljeindustrien. De fremhever hvor stor innvirkning faktoren trivsel har pa opplevelsen av
neaerver og sosial tilhgrighet. Enkle tiltak som klubbkvelder, lgnningspils, og
familietilstelninger kan veere med pa & skape sosiale relasjoner blant kollegaer. Dette var noe
informantene i denne studien etterlyste, og de uttrykte savnet etter arrangerte sosiale

happeninger fra arbeidsgiver sin side.

Det er viktig a bygge relasjoner pa ulike niva. | store bedrifter tilsvarende den denne studien
ble utfert i, holder det ikke med relasjonsbygging pa ett niva, eller tilhgrighet bare til de en
jobber neermest. Man ma ha tilhgrighet til hele gruppen og bedriften man jobber i, og malet
ma veere a drive relasjonsbygging pa tvers av funksjonene og arbeidsoppgavene i
virksomheten. | fglge Kaufmann & Kaufmann (2003) bygger trivsel ogsa pa at en har gode
relasjoner med de en jobber med, ledelsen og om arbeidsmiljget er godt. Begrepet trivsel er
stort og inngar i en rekke andre faktorer som har betydning for det psykososiale
arbeidsmiljget. Erfaringen fra denne studien viser hvor viktig den individuelle opplevelsen av
trivsel er, og hvor stor innvirkning dette har pa opplevelsen av arbeidsmiljget i dette

perspektivet.
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Fasiliteter
| store bedrifter er det viktig & ha tilrettelagte fasiliteter som fungerer godt for de ansatte.
Serlig er dette viktig i onshorevirksomheter der det er mange yrkesgrupper som jobber
sammen i store prosjekt, noe som medfarer et gkt press pa bedriftens fasiliteter, som for
eksempel garderober (omkledningsrom, dusj) og spiserom (lunsjplasser) med mer. Det & ha
faste garderober og faste lokaler til & spise nistepakken, kan ha innvirkning pa arbeidsmiljget.
Det kan ogsa styrke de ansattes opplevelse av tilhgrighet, om de har en relasjon til garderoben
og pauserommet sitt. Opplevelsen av a bli sett og ivaretatt av arbeidsgiver spiller ogsa en rolle
i denne arbeidsmiljefaktoren, noe som samsvarer med Brandi et al (2004) sitt fokus pa
inkluderingsledelse. Det a ha tilgang til egne fasiliteter for hver yrkesgruppe, var noe
informantene syntes var viktige for a skape gode relasjoner pa jobben. De mente dette kunne
hjelpe de til & bli bedre kjent med kollegaer, og det ville dermed bli enklere & bli trygge pa
hverandre. De mente videre at dette ville bidra til en opplevelse av trivsel og anerkjennelse,
og styrke tilhgrigheten til bedriften..

Sosial Statte

Det & veere en del av et trygt miljg, i sma gjenger og oppleve god kameratskap i
jobbhverdagen, var noe informantene vektla i studien. Karsasek & Theorell (1990) skriver om
sosial statte i sin videreutvikling av sin krav- kontroll modell. Der sosial stgtte har den samme
interaksjonseffekten, som kontroll har i forhold til krav. Sosial stgtte i denne sammenhengen,
gjelder bade i arbeidstiden og fritiden, altsd dem emosjonelle stgtten, oppgavestgtten,
informasjonsstetten og vurderingstatten som House (1981) omtaler som viktige sosial
stottefaktorer som ma fungere i et arbeidsmilja. Opplevelsen av a ha sosial tilhgrighet pa jobb
er i folge Karasek og Theorell (1990) viktig, da dette kan ha en innvirkning pa menneskets
helse og velvaere. Noen forskningsrapporter fra STAMI (2007) viser at sosial stgtte er en
viktig faktor for & danne gode og positive arbeidsmiljger i store og sma bedrifter. | falge
Seligmann (2007) er det ngdvendig a ha sosial stgtte utenfor jobb ogsa, og ikke bare i
jobbhverdagen. Det a ha sosiale relasjoner med venner, er med pa a bygge opp menneskets
trygghet. Arbeidstakerne ma vaere trygg pa seg selv, familie og venner, og samtidig ha en
opplevelse av sosial stgtte pa jobb, noe som kan fare til at en tolererer starre jobbkrav, og at
en lettere opplever bedre jobbkontroll. Funnene i denne studien, kan indikere pa at tiltak som
lgnningspils, familietilstellinger og teambuilding kan bidra til & ke den sosiale stgtten.

Samtidig er det viktig & ikke glemme hvor viktig stetten fra de overordnede er. Et samspill
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med opplevelse av statte fra kollegaer og overordnede, samt stgtte fra familie og venner kan
bidra til at en arbeidstaker greier & yte maks pa jobb. Det & mestre arbeidsoppgavene sine og
ha en opplevelse av tilhgrighet gjennom sosial stgtte er en viktig faktor, uavhengig av yrke
eller starrelse pa bedriften man er ansatt i. Informantene i studien mente at dette matte
tilrettelegges av bedriften, men samtidig var de inne pa at det er individavhengig hvor lett det
er & bli kjent med andre. Dette er to motstridende meninger, og en kan derfor stille sparsmal
til om den sosiale konteksten gar pa bedriftens tilrettelegging, eller om det er de ansattes
holdninger til & vaere sosialt aktiv i jobbsammenheng som avgjer dette. Karasek & Theorell
(1990) skriver at det er individuelle forskijeller i arbeidslivet, og dette er det viktig a veere klar
over nar en diskuterer i hvor stor grad den sosiale statten spiller en rolle arbeidsmiljget. Bade
teorien og tidligere forskning innefor det psykososiale arbeidsmiljget poengterer viktigheten
av fellesskapet i et arbeidsmilje (Roness, 2004; Rundmo og Ulleberg, 1997). Dette samsvarer
med funnene i studien, som gir en indikasjon pa at sosial statte er viktig i utviklingen av gode
arbeidsmiljger. Tones & Green (2004) skriver at fellesskapet pa en arbeidsplass kan veare med
pa a skape helse, og vedlikeholde helsen til mennesker. | denne sammenhengen spiller
Lillestramerklearingen (2002) inn et viktig tema i studien, der fokuset er & drive med
helsefremmende arbeid pa jobbarenaen. Det helsefremmende perspektivet har fatt mye fokus i
arbeidslivet de siste arene i fglge stortingsmelding nr. 16 (2002- 2003). Noe som tydeliggjeres
ved at den reviderte AML (2009) har helsefremmende arbeidsplasser som et eget og nytt

punkt.

6.3 Kommunikasjon i bedriften

Det & ha en apen dialog og direkte kommunikasjon, mente informantene var en viktig faktor
for & skape et godt arbeidsmilje. Kaufmann og Kaufmann (2003) skriver at kommunikasjon er
selve livsnerven i arbeidslivet. Informantens opplevelse i denne studien, og Kaufmann og
Kaufmann (2003) sitt utsagn samsvarer med Eide og Eide (2007) sin teori pa kommunikasjon.
De skriver at kommunisering er noe vi alle bruker fra vi er barn, og at
kommunikasjonsferdighetene utvikles etter hvert som vi tilegner oss kunnskap. Informantene
i denne studien fortalte at de ikke bare kommuniserer pa morsmalet i sin arbeidshverdag. De
ma ogsa bruke kropp - og tegnsprak og fremmedsprak. Dette pa grunn av at de ofte jobber i
omrader der det er umulig & hare hverandre grunnet hgyt stay, eller at de jobber i hgyden, der
kun kroppssprak og tegnsprak fungerer for a greie 8 kommunisere. Det er ogsa en del
fremmedspraklige som jobber i innleide firma som bedriften benytter seg av. Dette viser at en

kan mate flere ulike kommunikasjonsmater i arbeidslivet.
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Oppover og nedover kommunikasjon
”Jeg savner den apne dialogen innad i bedriften. Enkelte ganger faler jeg bare det er vi som
gar pd “gulvet” som klager, men grunnen til det er jo at vi far for lite informasjon om ting og
tang”. Dette sitatet fra fokusgruppene viser at det i virksomheter, spesielt i store bedrifter, er
viktig a ha en dpen og direkte kommunikasjon. Skal en beskjed ga gjennom mange ledd, vet
en av erfaring at det ikke er sikkert at det er den samme informasjonen som ender opp hos
mottakeren. Det kan derfor veere viktig at senderen gar direkte til mottakeren med sin
informasjon. Det & ha en direkte dialog mellom leder og ansatt, kan vaere en narvearsfaktor
som har en positiv innvirkning pa arbeidsmiljget. En naervaerende leder kan vaere med pa a
gjere denne kommunikasjonen lettere. 1A- avtalen (2006- 2009) har fokus pa kommunikasjon
og beskriver viktigheten av den dpne dialogen mellom ledere og ansatte i private og offentlige
virksomheter. Riktignok er denne avtalen spesifikk pa det & gjenopprette og vedlikeholde
kommunikasjonen mellom de som er sykemeldte og deres arbeidsmiljg i
sykemeldingsperioden, men denne kommunikasjonen er trolig like viktig a vedlikeholde hos
de som er i full jobb. Samtidig er det viktig at denne kommunikasjonen er toveis, der de
ansatte fgler de kan ytre sine meninger og gi tilbakemeldinger oppover i bedriften, slik de
gverste nivaene utgver kommunikasjon nedover i bedriften. Studien indikerer at det a ta i bruk
alternative kommunikasjonsmater, som skriftlige informasjonsbrev, informasjonsmater,
personlige samtaler osv. kan ha en positiv innvirkning pa arbeidsmiljget. De ansatte faler at
de blir sett, samtidig med at de far ta del i kommunikasjonsprosessen i bedriften, og dette kan
fore til deltakerstyrte prosesser som Ottawa charteret i WHO (1986) gnsket a fa mer fokus pa.
Det helsefremmende arbeidet i arbeidslivet handler om a ivareta de ansattes helse, og de skal
oppna dette gjennom & ta i bruk egne ressurser, eller gjenvinne sin helse ved & gjenopprette
sine ressurser (Mittelmark et al, 2007). Empowerment er et begrep som bgr anvendes mer opp
mot bruk av egne ressurser og deltakerstyrte prosesser. Empowerment tilneermingen ser ut til
a samsvare med formalet med inkluderingsledelse. Inkluderingsledelse skal i falge Brandi et
al (2004) frigjare og mobilisere menneskelig ressursmangfold gjennom & skape en tolerant,
sofistikert og inkluderende form for ledelse og lederskap | falge Tones & Green (2004) bar
det veere en grad av medvirkning til & utvikle og pavirke eget arbeidsmiljg ved bruk av

empowerment.

En kan anvende Wilber (2009) sin fire kvadrantmodell for a vise hvor viktig kommunikasjon
pa individ og kollektivt niva i en bedrift er, nar en gnsker a oppna kunnskapsutvikling og

samhandling samtidig. Her ser en visuelt effekten av & kommunisere, og at dette er en
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ngdvendighet for & oppna kunnskapsutvikling, bade pa individ- og kollektivt niva. Dette gir
videre bedriften mulighet til & utvikle strukturer og systemer, som kontinuerlig forandres og
utvikler seg i takt med samfunnet, men likevel klarer & ivareta arbeidsmiljget.

Studien indikerer at det er ngdvendig for store bedrifter, & ha styrende dokumenter som leder
vei for hva som er rett og galt. | denne sammenhengen gjelder dette AML og IA- avtalen.
Disse dokumentene kan vaere med a veilede og rettlede bedrifter til & ha fokus pa de ansattes
rettigheter nar det gjelder kravene som stilles til arbeidsmiljget. Ut fra den betydningen som
knyttes til inkludering og tilrettelegging i 1A avtalen, kunne en i denne studien forvente at de
ansatte hadde mer kunnskap om innholdet i avtalen. Disse resultatene indikerer at det kan
veere en kommunikasjonssvikt i systemet. Funn fra studien illustrerer viktigheten av a forsgke
a fange kompleksiteten i begrepet inkluderende arbeidsliv. En kan sette sparsmalstegn til at
bedrifter signerer avtalen, men deretter ikke iverksetter alle tiltak som de er forpliktet til &
iverksette nar de er en 1A- bedrift. Som tidligere nevnt i studien har IA- avtalen fokus pa
kommunikasjon og tilrettelegging i arbeidslivet. Teoretisk er dette et flott mal, men en kan

stille sparsmal til om dette er lett  fa til i det praktiske arbeidslivet.

6.4 Administrativ organisering i virksomheten

Tidligere forskning bekrefter at leder- medarbeider relasjonen ser ut til & veere sterkt farget av
emosjoner, og blir interaksjonen mellom disse to nivaene opplevd som positiv, kan det veere
med pa & skape narver pa arbeidsplassen (Glasg og Einarsen, 2008). Det & ha ledere som
imgtekommer sine medarbeidere slik at de faler seg sett og ivaretatt, kan fa de ansatte til a fa
en sterkere tilhgrighet til sin arbeidsplass. De opplever at de blir lagt merke til og at de betyr
noe for bedriften. Dette gir en ringvirkning, som igjen virker positivt inn pa arbeidsmiljget.
Informantene i denne studien savnet slike ledertyper, som rettet sin oppmerksomhet direkte

mot dem.

Den administrative organiseringen i bedriften spiller en stor rolle for arbeidsmiljget.
Informantene ga uttrykk for at rot i administrative oppgaver, farte til irritasjon og frustrasjon

blant arbeidsgruppene, noe som de opplevde som negativt for arbeidsmiljget.

Arbeidstid og tidspress
Det & ha avtalt arbeidstid, og ikke minst det & fa informasjon fra lederne i god tid fer det skal

jobbes overtid, er en viktig komponent 4 ivareta. Uvitenhet og mangelfull informasjon kan
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veere med pa & skape ungdvendig forstyrrelse i arbeidsmiljget. | onshoreindustrien hvor det
ofte er tidspress for a bli ferdig med prosjekter, er det ekstra ngdvendig a holde de ansatte
fortlgpende informert om hvordan de ulike prosjektene ligger an til & na den estimerte
tidsfristen. Som tidligere nevnt i diskusjonen ser en her pa nytt hvor viktig kommunikasjonen

i en bedrift er.

| falge Maslach et al (2001) kan arbeidstid og tidspress pa jobb fare til sykefraver. Det a tilby
ansatte ugunstig arbeidstid, og samtidig legge press pa deres arbeidstempo, kan fare til at
arbeidstakere velger fraveer fremfor naerveer. Empirien viser at det er viktig med
empowerment i arbeidshverdagen (Tones & Green, 2004; Mittelmark et al, 2007). Det a ha en
viss grad av individuell empowerment er vist i en rekke studier & veere viktig i et menneske
sin arbeidshverdag (Karasek og Theorell, 1990). Dette har ogsa fatt et starre fokus i det
helsefremmende arbeidet (Tones & Green, 2004). Det a selv kunne velge om man vil jobbe
overtid eller ikke, er en grad av empowerment i et arbeidsmiljg. At en arbeidstaker kan ha en
innvirkning pa sin egen arbeidsdag, er ngdvendig i falge Karasek & Theorell sin krav-
kontroll- sosial stgtte modell. Ved a ha selvbestemmelsesrett i arbeidshverdagen, har det en
positiv interaksjon pa individets opplevelse av jobbkrav og jobbkontroll. Og det bidrar
kanskje til at arbeidstakerne tolererer og kan gi flere tilbakemeldinger til kollegaer, som igjen
pavirker opplevelsen av sosial stette i arbeidsmiljget. Er selvbestemmelsesretten totalt
fraveerende pa en arbeidsplass kan det vaere med pa & svekke de ansattes opplevelse av makt
og kontroll over sine egne ressurser (Mittelmark et al, 2007). Det er derfor viktig for bedrifter
a tenke gjennom hva selvbestemmelsesrett betyr for arbeidstakerne, og gi de ansatte stgrst
mulig empowerment i jobbhverdagen. Kanskje er det i denne at prosessen administrasjonen i
bedriften bar ha fokus pa deltakerstyrte prosesser, som tidligere nevnt i teorien og

diskusjonen.

Oppgavestette er en av fire typer sosial statte som House (1981) beskriver. | dette
perspektivet er oppgavestgtte at det er en balanse mellom arbeidsoppgavene (en balanse i
opplevelsen av krav og kontroll). Dette er ogsa noe Karasek og Theorell (1990) belyser i sin
krav- kontroll- sosial stgtte modell. Denne type statte var noe fokusgruppene i studien var
opptatt av. De mente at arbeidstid, arbeidsrommet de jobbet i og tilgang pa utstyr og
arbeidsredskap var viktige faktorer som matte veere avklart fgr en skulle utfgre jobben. Dette
viser at det kan vaere samsvar mellom det teorien belyser pa oppgavestgtte og informantenes

opplevelse.
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Informasjon fra lederniva
Bedriften i studien rekrutterer mange ledere som hadde gatt ”stigen” i bedriften, og noen av
lederne har startet helt nede pa “grasroten”. Informantene undret seg over hvordan dette var
mulig. De trodde at en matte ha utdanning for a besitte lederstillinger, men de uttrykte at dette
tilsynelatende ikke var ngdvendighet i denne bedriften, sa lenge man var godtatt av lederne
lenger opp i virksomheten. De uttrykte ogsa at det var en motivasjon for enkelte ansatte at de
har muligheten til & avansere i systemet, spesielt for de unge fremadstormende med behov for
sterre utfordringer. Om de mente at denne muligheten virket positiv eller negativ inn pa

arbeidsmiljget, kan en sette et sparsmalstegn til.

Manglende ledelseserfaring og ledelseskunnskap blant ledere kan ha negativ innvirkning pa
arbeidsmiljget, samtidig kan det ha en positiv innvirkning at lederne tidligere har veert i
samme posisjon som arbeiderne. De vet hvordan ting foregar ute i produksjonsavdelingen.
Dette i motsetning til ” en leder som ikke har gatt trappene, men tatt heisen rett opp til
kontoret sitt”. Sitat fra en av informantene, som illustrerer hvordan de enkelte ganger

opplever ledere som kommer rett fra skolebenken og mangler arbeidserfaring.

Hvordan ledere utveksler informasjon med arbeiderne er forskjellige, og dette bergrer
kommunikasjonsomradet som diskusjonen allerede har vert inne pa. Et annet perspektiv som
er vesentlig for et arbeidsmiljg, og som tilhgrer denne neerveersfaktoren, er om ledere er flink
til 2 meddele kollegaer ngdvendig og relevant informasjon som angar deres arbeidsdag. Dette
er noe House (1981) mener er en viktig sosial statte faktor som ma veere til stede i et
arbeidsmiljg. Samtidig ma de greie a vaere aktive lyttere, dette er en viktig leder- og
kollegaegenskap. | falge Kaufmann & Kaufmann (2003) blir god kommunikasjon ofte
fremhevet som kjennetegnet pa vellykkede bedrifter. Med denne pastanden skulle man tro at
IA- bedrifter har fokus pa & meddele og motta informasjon i sitt arbeidsmilje. Det kommer
ikke frem i studien hva som fungerer eller ikke fungerer i den aktuelle bedriften, da studien er
for liten til & trekke sikre konklusjoner. Det er heller ikke blitt gjort intervjuer av ledelsen sin

oppfattelse av IA- avtalen opp mot faktorer som de mener virker inn pa arbeidsmiljget.

Inkluderingsledelse er i falge Brandi et al (2004) en type ledelse som uttrykker at det er
ngdvendig med aktiv innsats for a frigjere og mobilisere menneskelig ressursmangfold. Dette
kan skape en tolerant, sofistikert og inkluderende form for ledelse og lederskap. Dette

oppfattes som at de gnsker & involvere de ansatte (individene) sine ressurser for a skape en
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god arbeidsplass og et godt arbeidsmilja. Dette samsvarer med hovedfokuset til det
helsefremmende arbeidet som Tones & Green (2004) og Mittelmark et al (2007) beskriver,
der menneskets egne ressurser skal tas i bruk for & vedlikeholde eller gjenopprette menneskets
opplevelse av god helse. Etter at inkluderingsledelse har fatt et starre fokus i neeringslivet, har
mange blitt bevisst sin lederstil, noe som kommer arbeidslivet og arbeidsmiljget til gode
(Haukedal, 2005). I denne ledelsesformen spiller faktorene jobbtilfredshet, empowerment,
jobbtrivsel, og jobbmotivasjon en stor rolle (Brandi et al, 2004). Noen av disse faktorene er
blant hovedfunnene i studien, og inkluderingsledelse star derfor i samsvar og matcher den

type ledelsesform informantene etterlyser.

Kombinasjonen mellom inkluderingsledelse og det at lederne er ute og viser ansikt til de
ansatte, er en faktor som i fglge studien vil ha positiv innvirkning pa arbeidsmiljget. Begge
fokusgruppene i studien savnet deltakelse fra ledelsen i den vanlige arbeidshverdagen. Flere
av informantene uttrykte at de ikke viste hvem deres gverste leder var. Dette star i kontrast
med det fokuset samfunnet i dag har pa inkluderende arbeidsliv, og innholdet i AML (2009),
der HMS og ivaretakelse av de ansatte har fatt en viktig plass. HMS inkluderer omradene
helse, miljg og sikkerhet. I studien opplever informantene at miljg blir nedprioritert i forhold
til helse og spesielt sikkerhet.

6.5 Helsefremmende arbeid og Helsefremmende arbeidsplasser

Helsefremmende arbeid har fatt et starre fokus i arbeidslivet de senere arene, og med utspring
fra dette fokuset har begrepet helsefremmende arbeidsplasser blitt utviklet. Fenomenet er ogsa
blitt laftet opp pa et internasjonalt niva, ved at det har fatt et starre fokus innenfor
helsepolitikken. Et eksempel pa dette er European Network for Workplace Health Promotion
(ENWHP), som tidligere nevnt er dette et internasjonalt nettverk for a fremme utvikling av
helsefremmende arbeid. | denne sammenhengen kommer IA — avtalen inn og ivaretar de
ansattes helse. I1A- avtalen og Ottawa charteret star i samsvar med hverandre, der malet er a
hjelpe mennesker til & ivareta sin egen helse ved a ta i bruk sine egne ressurser, som for
eksempel a bli mer inkluderende i sin arbeidshverdag, eller fa tilrettelagt arbeid i en periode

hvis en trenger det for & gjenvinne sin helse.

Luxembourg deklarasjonen (2005) har fokus pa hvilke faktorer som kan veere med pa a
forbedre arbeidstakere sin helse i trad med det helsefremmende arbeidet. Organiseringen og

lederstilen i arbeidslivet har stor betydning, og det er viktig at de samhandler og inkluderer de
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ansatte pa arbeidsplassen. I dette perspektivet kan inkluderingsledelse vaere med pa a drive
helsefremmende arbeid pa arbeidsplassene. De bedriftene som velger denne lederstilen, vil
ogsa bli bevisste pa den administrative organiseringen. Bedrifter som ikke fungerer godt, kan
pa denne maten fa en ngdvendig omorganisering. Dette kan fare til et bedre arbeidsmiljg, de
ansatte kan oppleve en bedring av sin helse, og de kan fa en falelse av a bli mer ivaretatt, noe

som ogsa har innvirkning pa menneskets opplevelse av helse.

Gode arbeidsmiljger og fokuset pa narver istedenfor fraveer, blir sett pa som et ledd i den
helsefremmende tenkingen mot a skape helsefremmende arbeidsplasser. Utgangspunktet for
Lillestremerklaringen (2002) var blant annet gnsket om a starte en prosess som gir innhold til
begrepet ’helsefremmende arbeidsplasser”, og en markering av en vending i
arbeidsmiljgarbeidet, der oppmerksomheten rettes mer mot forholdet mellom mennesker og
muligheter for utvikling (Handlingsplan for fysisk aktivitet, 2005- 2009). Det er vanskelig a
uteve helsefremmende arbeid uten a delta aktivt pa arenaer der folk oppholder seg store deler
av dagen, og det er arbeidsplassen. | Stortingsmelding nr. 20 (2006- 2007) blir det vektlagt
hvor viktig det er med et inkluderende arbeidsliv og sunne arbeidsmiljger. Det er mange
styrende dokumenter som har fokus pa a skape gode arbeidsmiljger og utvikle
helsefremmende arbeidsplasser i det praktiske liv, og det er derfor viktig at bade offentlige og
private bedrifter setter seg inn i dette temaet. AML og IA- avtalen kan vare gode hjelpemidler
for bedrifter for & oppna helsefremmende arbeidsplasser. Samtidig er det viktig at det skapes
en relasjon og god kommunikasjon mellom bedrifter og offentlige og private helsetjenester.
Bedriften i studien har en velfungerende bedriftshelsetjeneste (BHT), som informantene var
forngyd med. BHT deltar aktivt i det helsefremmende arbeidet i bedriften. De er ute og viser
seg blant de ansatte, og informantene opplever at de blir ivaretatt. Informantene hadde full
tillitt til BHT, noe de mente er med pa a skape trygghet i arbeidsmiljget. Studien indikerer at
BHT er viktig i arbeidet med a skape helsefremmende arbeidsplasser, da tilbudet om en slik
tjeneste er med pa a skape trygghet blant arbeidstakerne.

7.0 KONKLUSJON

Diskusjonen har satt funnene i studien opp mot teori og tidligere forskning. Denne studien
indikerer at det kan vaere samsvar mellom faktorene som informantene mener har innvirkning

pa arbeidsmiljget, og de faktorene som tidligere er blitt belyst i forskningen innenfor dette
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temaet. Studien er basert pa informantenes subjektive opplevelse av arbeidsmiljget. Det ser ut
til at de stort sett er forngyd med det psykososiale arbeidsmiljget i bedriften. Men, som de

selv uttrykte det; ”Det som regel alltid noe som kan forbedres nar man undersgker det”.

Faktorene som informantene belyser samsvarer med hva tidligere forskning og teorier har vist
at ma veere tilstede for a kunne oppleve et godt arbeidsmiljg. Det er vanskelig a fa frem
arbeidstakernes subjektive opplevelse av et arbeidsmiljg i kvantitativ forskning, men det er
mulig & ga dypere inn i forstaelsen av arbeidsmiljget ved en kvalitativ tilnzerming. Resultatene
i denne studien gar inn i hverandre, og det er vanskelig a konkludere med hvilke faktorer som
er viktigere enn andre. Trolig spiller alle funnene sammen en rolle gjennom a utfylle og
overlappe hverandre. For informantene i denne studien er det en rekke faktorer som ma vare
tilstede for at de skal kunne oppleve et godt arbeidsmiljg. Funn som sosial tilhgrighet og
opplevelse av kameratskap og det & bli sett, blir opplevd som like viktige faktorer, som

kommunikasjon og administrativ organisering.

Funnene belyser viktige faktorer som informantene mener har innvirkning pa arbeidsmiljget i
en onshore industribedrift, men de indikerer ogsa at arbeidstakerne har begrenset kjennskap til
IA- avtalen. De vet ikke hva den inneholder, eller hvilke rettigheter de har som arbeidstakere i
en IA- bedrift. Ut fra det fokuset som inkludering og tilrettelegging har i 1A- avtalen, kunne
en forventet at de var mer informert om denne rammeavtalen. Dette kan tyde pa at det er liten
sammenheng mellom de naerveersfaktorene de fokuserer pa og IA- avtalen. Bedriften som
deltok i studien, skrev under 1A- avtalen 1.september 2003. De var en av de farste store
bedriftene som signerte denne samarbeidsavtalen med arbeids- og inkluderingsdepartementet,
men det kan i fglge resultatene i studien se ut til at implementeringen av IA- avtalen i
bedriften er noe mangelfull. Informantene roset imidlertid BHT i bedriften, og begge
fokusgruppene var enige om at de var heldige som jobbet i en sa stor og veletablert
industribedrift. De fremhevet enkelte ledere som meget kunnskapsrike og lojale, men de
savnet flere slike lederskikkelser. Ved at informantene opplevde et godt helhetlig
arbeidsmiljg, kan det likevel se ut til at I1A- arbeidet i denne bedriften er vellykket.
Resultatene i studien kan indikere pa at den store stgrrelsen pa bedriften, som innbefatter at
det er mange yrkesgrupper samlet pa en plass bade nasjonale og internasjonale, kan medfare

ekstra utfordringer i arbeidet med arbeidsmiljget.
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Hovedfunnene i studien ser ut til & veere faktorene kommunikasjon og administrativ
organisering, derunder informantenes savn om informasjon fra lederniva som kan henge
sammen med hvordan arbeidstakerne opplever arbeidsmiljget. Bade teori og tidligere
forskning viser at ledelses- og kommunikasjonssparsmal alltid er pa agendaen nar det gjelder
arbeidsmiljget. For at et arbeidsmiljg skal fungere er det en ngdvendighet 4 ha fokus pa
lederatferd og hvordan informasjon formidles. Dette kan vises tydelig ved a sette funnene fra
studien inn i Wilber (2009) sin fire kvadrantmodell. Denne modellen krever kommunikasjon
og utvikling pa individ- og kollektivt niva, og for at denne utviklingen skal finne sted i en
bedrift ma begge nivaene utvikles parallelt og samhandle. Dette er noe bade
arbeidsmiljgloven og IA- avtalen har fokus pa. En kan stille sparsmalet om bedrifter bar
implementere AML og IA- avtalen i starre grad enn de gjgr for & nd malet med inkludering i
arbeidslivet, og kanskje vil dette gi ringvirkninger i form av redusert sykefraver, ved at en far
fokus pa narver istedenfor fraver. I Lillestremerklaeringen (2002) kommer det klart frem at
virksomheter ma bli en vekstplass for de ansatte, og bedriftskulturen ma veere inkluderende og
apen for egenart og mangfold. Dette dokumentet beskriver hvordan vi skal fa til et mer
inkluderende arbeidsliv som tar vare pa og utvikler mennesker, noe som er ngdvendig for
enhver bedrift som gnsker a skape helsefremmende arbeidsplasser. Tones & Green (2004)
mener at for & drive med helsefremmende arbeid, ma vi utgve dette budskapet pa de arenaene
mennesker oppholder seg. Derfor er arbeidsplassen en naturlig arena a utgve helsefremmende

arbeid.

Fellesskapet pa en arbeidsplass kan veere med pa a skape helse og vedlikeholde helsen til
mennesker (Tones & Green, 2004). | denne prosessen er det kanskje ngdvendig a lgssrive seg
litt fra alle styrende dokumenter, og begynne a handle, dersom en skal greie a utvikle
helsefremmende arbeidsplasser. Eller bgr dokumenter som AML og IA- avtalen ha et starre
fokus pa implementeringsfaktorer, der de beskrive hvordan faktorene kan implementeres i
virksomheter. Dokumentene, lover og rammeavtaler skal selvfglgelig legge faringer, men det
er ngdvendig 4 iverksette handling ogsa. Dette kan for eksempel gjares ved at 1A- bedrifter
informerer sine ansatte om hva de kan forvente som ansatte i en 1A- bedrift, og hvilket arbeid
som planlegges videre for a vedlikeholde eller forbedre arbeidsmiljget. Ut i fra funnene i
studien kan det virke som det & ha fokus pa kompetanselgft blant ledere er ngdvendig. Det vil

si at de som sitter i lederverv ma ha den ngdvendige faglige kompetansen.
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Den apne dialogen ser ut til & veere viktig i det helsefremmende arbeidet. Erfaringene fra
studien kan bidra til & videreutvikle og forbedre forstaelsen av kompleksiteten med
naerversfaktorer i arbeidsmiljget, og gi en dypere forstaelse av hvordan arbeidstakere

opplever dette fenomenet.

7.1 Implikasjoner for videre forskning

Forskning innenfor industriverft i oljeindustrien har fatt et stgrre fokus i dagens samfunn etter
at arbeidsmiljeloven ble endret. Det er vedtatte paragrafer som gar direkte pa HMS og
hvordan arbeidsgivere er lovpalagt & ivareta arbeidsmiljget til de ansatte (AML, 2009). Det
kunne veert interessant og gjennomfart denne studien ved a dybdeintervjue den samme
malgruppen, for a se om de samme faktorene ble vektlagt. Ved & gjennomfare dybdeinterviju
ville man ogsa fatt en dypere forstaelse av informantenes opplevelse av arbeidsmiljget. En
studie med inkludering av en tilleggs fokusgruppe med ledere, ville gitt mulighet til &
sammenligne om det er forskjeller pa de som sitter i lederstillinger opp mot malgruppen i
denne studien. Det er behov for mer kvalitativ kunnskap om hvordan ledere oppfatter
arbeidsmiljget. Det kunne ogsa veert spennende og gjort denne type studie i en annen onshore-
industribedrift for a se om en hadde fatt de samme funnene, eller nye funn, som kunne vert

med pa a forklare:

“Hvilke naerveaersfaktorer opplever onshorearbeidere pavirker arbeidsmiljget i en

bedrift som har skrevet under 1A- avtalen?”
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Informert samtykkeerklaring
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Samtykke til & delta i studien
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Jeg bekrefter a ha gitt ngdvendig informasjon om studien:

Anita Moen
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Intervjuguide
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- Hva er det med disse faktorene som gjgr dem sa viktige?
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- P& hvilken mate pavirker sykefraveeret deres arbeidsmiljg?
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Demografiske spgrsmal til fokusgruppeinterviju

Kjgnn:

Alder:
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Hvor mange ar har du jobbet i bedriften?
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