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» Kvantitative  Mengde
Tidspress
» Kvalitative Kompleksitet
Kvalitet

Problemlgsning

Utdannelse — leering
» Sosiale krav: interaksjoner med klienter, etc  (emosjonelle krav)
» Risikokontroll
» Variabilitet — Monotoni
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KONTROLL

Mulighet for (frihet til) & velge mellom alternativer

» Tempo
» Prosedyre
» Rekkefglge
» Pauser

Styre Arbeid versus privatliv

Kontroll over egen arbeidssituasjon
Mulighet til & strukturere eget arbeid

» Sosiale interaksjoner kunder, klienter, medarbeidere

Kontroll over arbeidstid

© Knardahl

Arbeid — helse: Krav-kontroll modellen

Krav
Job demands

Kontroll
Decision latitude

Kontroll
A

Passiv,
kjedsomhet

Aktiv

Strain

» Krav
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Arbeidsfaktorer av betydning for sykefraveer

Sterkeste evidens som er mulig med observasjonsstudier (GRADE Moderat evidens):

@kt risiko for sykefraveer

= Kombinasjonen hgye krav + lav kontroll
= Trakassering-mobbing

= Repetitive bevegelser

= Arbeid med bgyet nakke-rygg

Redusert risiko for sykefraveer
= Kontroll

= Kontroll over arbeidstid

o = Godt sosialt klima
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Arbeidsfaktorer av betydning for ufgrepensjon

Sterkeste evidens som er mulig med observasjonsstudier (GRADE Moderat evidens):

oo O ason BMC Public Health Stein Knardahl*, Hakon A. Johannessen?,
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Rugulies*5¢, Jorma Seitsamo?, Vilhelm
Borg*.
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Work and headache: A prospective study of psychological, social, and mechanical
predictors of headache severity
Jan Olav Christensen®®*, Stein Knardahl ®
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ARTICLE INFO

* Rollekonflikter

Reduserer risiko for hodepine:
» Kontroll over beslutninger

» Kontroll over arbeidsintensitet
+ Jobbtilfredshet

1. Introduction high work demands, low work support, and low job satisfaction
for back pain [7,17,25,31]. We have found that role conflict is pro-
Headache is a very commaon health problem In a 2007 review spectively related to neck pain across several occupations, whereas

Stovner et al estimated the worldwide point prevalence of head- decision control and empowering leadership attenuate risk [12] ST ‘\M I
ache, regardless of type, to be 46% in the general adult population Lirtle research has been devoted to identifying specific occupa- starens K W Tt
[50]. The prevalence was higher in those less than 60 years old, ie, tional psychological factors that may influence headache. Swedish

ROLLEUKLARHET

Uklare forventninger:

Uklare mal

Uklart ansvarsomrade
Uklare oppgavebeskrivelser

ROLLEKONFLIKT

Konflikt mellom ulike mal

Konflikt mellom ulike forventninger

Konflikt mellom ulike oppgaver

Konflikt mellom standarder (eks etisk standard vs praksis)

© Knardahl
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Psychological and Social Work Factors as Predictors of
Mental Distress: A Prospective Study

Live Bakke Finne™™*, Jan Olav Christensen™?, Stein Knardahl®

 Ooprmartof Vot ool s hysios, Nt stk ofOceuratoret et 050 norwes | LOK €T PSYKISK distress:

and Technalogy. Trondhaim, Norway, 3 Depantment of Psychology, University of Oslo, Oslo, Norway

Abstract

Studies exploring psychological and social work factors in relation to mental he
mainly focused on a limited set of exposures. The current study investig
psychalogical and social work factors as predictors of potentially dinically relev:

i.e. “caseness” level of distress. Employees were recruited from 48 Norwegian d
job types. A total of 3644 employees responded at both baseline and art fol

* Rollekonflikter

Reduserer distress:

distributed across 832 departments within the 48 organizations. Nineteen wol ® Stﬂtte fra n%rmeste Ove rord nede

designs were tested: (i) with baseline predictors and (i) with average exposure

intercept logistic regressions were conducted to account for clustering of the df o R ettfe rd Ig Ied e Ise (I e d e r)

Age, sex, skill level, and mental distress as a continuous variable at T1 were 3
some prospective association with mental distress. The most consistent risk fad

2,08, 99% confidence interval [CI): 1.45-3.00). The most consistent protective f;

(lowest OR 0.56, 99% Cl: 0.43-0.72), fair leadership (lowest OR0.52, 99% Cl: 0.40-]
99% Cl: 0.41-0.86). The present study demonstrated that a broad set of psychological and social Work Tactors predicted
mental distress of potential dinical relevance. Some of the most consistent predictors were different from those traditionally
studied. This highlights the importance of expanding the range of factors beyond commonly studied concepts like the

demand-control model and the effort-reward imbalance model

» Positive utfordringer

Chat

== Positive utfordringer:
== o Erdine spesialkunnskaper
w4 o Erarbeidet ditt utfordrende

1 o Serdu pa arbeidet ditt som

og ferdigheter nyttige i arbeidet ditt?
pa en positiv mate?
meningsfylt?
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SOSIALE SAMSPILL

SOSIAL STOTTE (House 1982)

» Informasjon - rad

» Instrumentell - assistanse, praktisk hjelp

» Evaluering - feedback

» Emosjonell - empati, omsorg
KONFLIKT

To parter med omtrent samme "styrke” er i konflikt.

PLAGING og TRAKASSERING

Ma forekomme gjentatte ganger over tid.
Personen som er utsatt ma ha vansker med a forsvare seg.

© Knardahl

Ledelse og RETTFERDIGHET:

LIK BEHANDLING AV ANSATTE (EQUALITY)
Opplevelse av a bli behandlet p4 samme mate som andre, ansatte behandles likt.

ORGANISATORISK RETTFERDIGHET

o Prosedyrerettferdighet (procedural justice)
o Relasjonsrettferdighet (relational justice)

EQUITY - INEQUITY
Opplevelse av forholdet mellom det man selv bidrar med (input) og det man far
tilbake (outcome) sammenlignet med andre relevante personer .

UBALANSE MELLOM INNSATS OG BEL@NNING
(EFFORT-REWARD IMBALANCE)

Opplevelse av ubalanse mellom innsats i jobben og belgnning man mottar.
Inkluderer personlighetstrekk «overcommitment» og jobbsikkerhet.

© Knardah
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FORUTSIGBARHET

Mulighet for a utvikle forventninger og danne regler om
omgivelsene

» Kortsiktig  Arbeidsoppgaver
Medarbeidere
Ledere
Arbeidssted

» Langsiktig Jobbsikkerhet
Ansettelsessikkerhet

© Knardahl

KULTUR

Konkurranse-
kultur

© Knardahl
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KULTUR

Grunnleggende antakelser Definere:
Verdier Mal
Holdninger « Forventninger
Vaner Standarder
Atferd Lederes atferd

© Knardahl

Ulike typer medarbeiderundersgkelser (1)

Malinger av arbeidsinnhold og arbeidsmiljg:
Malinger av ansattes oppfattelse av pavirkninger med formél & forbedre arbeidssituasjonen.

Mal: 1. bedre motivasjon og engasjement,
2. forebygge helseproblemer og styrke helse og funksjonsevne,
3. redusere sykefraveer,
4. evaluere av resultater av endringer eller omorganiseringer.

Malinger av jobbtilfredshet («temperatur-maling»):
Kartlegginger av et resultat / en konsekvens av arbeidsinnhold og arbeidsmiljg.
Tilstandsrapport som i liten grad kan brukes til & endre viktige pavirkningsfaktorer.
Problem og feilkilde: Spgrsmal som "hvor forngyd ...?” spgr om fglelser.
Besvarelsene pavirkes av personlighetstrekk, forventninger og av stemninger

(f eks under omorganiseringer eller lgnnsforhandlinger).

Eksponeringer: Resultat - respons: Effekt:
Arbeidsinnhold, arbeidsmiljg Jobbtilfredshet, forngyd med Helse, Arbeidsevne, fraveer  |q oo
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Ulike typer medarbeiderundersgkelser  (2)

Malinger av lederes fungering og evner:

Spgrsmal om ansattes oppfatning av sin(e) leder(e).

Bygger pa antagelse at det er ledernes egenskaper som er avgjgrende for produktivitet,
yteevne, motivasjon og engasjement og for trivsel og helse.

Malinger av tilknytning til virksomheten («organizational

commitment»):

Kartlegging av om ansatte identifiserer seg med bedriften og dens mal.

Kartlegginger av et resultat (effekt) av en rekke ulike innhold. Gir tilstandsrapport som i liten
grad kan brukes til & endre de viktige pavirkningsfaktorene i arbeidssituasjonen.

Malinger av sikkerhetsklima, risiko-oppfattelse, atferd:
Malinger som skal gi informasjon om holdninger til sikkerhet og om hver enkelt forstar og
handterer risiko og sikkerhet pa en tilstrekkelig mate.

Malinger av forstaelse av mal og strategier:
Dette er bevisstgjgring og bekreftelse av om informasjon har nadd ut til alle ansatte.

© Knardahl

Metoder som gir objektiv informasjon:
1. Observasjoner av arbeid, arbeidsrutiner, samspill mellom arbeidstakere i grupper
2. Registrering av arbeidstider, antall enheter produsert per tidsenhet, osv

Metoder som gir subjektiv informasjon:

1. Sparreskjema + Kan nd alle ansatte - best kost/nytte forhold
+ Alle far samme spgrsmal stilt p& samme méten
- Ingen mulighet for oppfglgingssparsmal

2. Daghgker + Gir mulighet for nyansert og apen informasjon
- Krever strukturering av hva som skal noteres
- Krever stort etterarbeid

3. Intervjuer + Kan gi mye informasjon ut over det man spgr om
+ Oppfalgingssparsmal mulig
- Intervjueren pavirker den som intervjues
- Arbeidskrevende

4. Gruppebaserte metoder: Sgkekonferanser, fokusgrupper, arbeidsgrupper osv.
+ Kan fa frem ny informasjon og nye ideer

- | gruppeprosessen oppstar dominansmanstre og kommunikasjonsmegnstre:

gruppens arbeid blir preget av dem som dominerer
- Spesielle fortolkninger av begreper kan avspore diskusjonene © Knardahl
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Alternative strategier

Supplere med andre metoder

Validere funn med observasjoner, intervjuer, etc.

Hente frem data om spesifikke arbeidsfaktorer (skiftarbeid).

Hente frem data om organisasjons struktur.

Sparreskjema: Alternative strategier

Generelt instrument (standardisert)

Dimensjoner med etablert relevans for helse, etc.
Mulig & sammenligne resultater.
Kvalitet: validitet — reliabilitet.

Jobb-spesifikt instrument

Relevans for arbeidet.
Ngdvendig for noen organisatoriske tiltak.

© Knardahl
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Sparreskjema
Alternative strategier

Svarkategorier

Visuell analog skala
Oppagi antall
Fri tekst

Styrke, grad: Ikke i det hele tatt

Pastand: Uenig - Enig Ikke logisk & angi
Stemmer ikke —  Stemmer | €N Styrke eller
Velg alternativ

Frekvens —varighet: Aldri — Alltid

Sveert me{ Problem:

gradering pa noe
som varierer

Unnga emosjonell ladning: «Hvor forngyd er du med ...»

© Knardahl

Tilbakemelding resultater

1. og 2. kartlegging

Informasjon om andelen
som rapporterer de to mest
problematiske
svaralternativene, gir god
bakgrunn for & beslutte om
problemer og eventuelt
behov for tiltak eller endring.

Sammenligninger av
gjennomsnitt gir lite
praktisk informasjon.

Kultur og klima

Kultur pa arbeidsplasser kan defineres som

et menster av grunnleggende antakelser som er utviklet av en bestemt gruppe mennesker
for & mestre omverdenen og for indre integrering, og som har virket godt nok til & betraktes
som gyldige, og som derfor laeres til nye medlemmer som den korrekte maten a oppfatte
tenke og fole pa i forbindelse med disse problemens

(fritt etter E Schein, Organizational culture, American Psychologist, 45:109-119, 1950).

Sosialt klima omfatter opplevelser av kulturen som oppmuntrende og stettende eller
avslappet og behagelig, og ikke mistenksom

Inn: j kultur vil si at arbeidspl n aksepterer og oppmuntrer nye ideer og forslag.
Dette er malt med spersmal om arbeidstakere tar initiativ, om man oppmuntres til tenke pa
forbedringer og om det er tilstrekkelig kommunikasjon.

spersmél 54 og 55)

1 2 3 4 s o 20 40 60 80 100

Venstre figur: Heyre figur: B
Gjennomsnitt for besvarelsene i avdelingen og i Andelen prosent som sveert lite - ikke | det hele tatt eller noksé
hele virksomheten iite opplever st positivt sosialt Kiima (svaraltematiy 1 eller 2)

Andeien prosent som svasrt lite - ikke | det hele tatt eller noksa

lite epplever en innovasjonskultur (svaraltemativ 1 eller 2).

(07
Hele virksomheten 2007

—— 2005
I Hele virksomheten 2005
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Risikovurdering: ma ha kunnskap om

U hver ansattes kontroll over sin arbeidssituasjon og over arbeidstid.
U rollekonflikter.
U ledere prioriterer ved rollekonflikter og hgy arbeidsbelastning.

O hver ansatt vet hva som forventes med hensyn pa
ansvarsomrade — prioriteringer - krav til resultat (rolleuklarhet)

O ansatte opplever at det de far igjen for arbeidet, star i rimelig forhold til det de
bidrar med.

U ansatte opplever at deres leder er rettferdig og redelig og gir god feedback,
informasjon, hjelp og statte.

U mobbing, trakassering, trusler, vold.
U ansatte opplever at virksomheten har rettferdige systemer.

U ved omorganiseringer: om beslutningsprosess og informasjon oppleves adekvat.

U virksomheten gjgr systematisk planlegging av ansattes kompetansebehov.

© Knardahl

13



