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Forord
Da jeg startet pa dette studiet var det med et gnske om leering og utvikling i egen jobb.

Kompetanse er lett & bare, det er prosessen med og tilegne seg den som krever innsats.

Som ansatt i Forsvaret vil jeg takke for den positivitet og velvilje jeg har mgtt gjennom
dette studiet. Det er flere som har bidratt underveis. En takk til dere.

En spesiell takk til 139 LV for den imgtekommenhet og fleksibilitet som ble utvist slik at
jeg kunne gjennomfare og ferdigstille denne oppgaven. Jeg vil ogsa rette en stor takk til mine
kolleger som var med i undersgkelsen. Uten deres velvillighet og apenhet hadde jeg ikke
kommet i mal.

Videre vil jeg rette en serlig takk til min veileder Professor Rudi Kirkhaug ved
Universitetet i Tromsg. Han har med talmodighet og innsikt vist meg veien i dette nye
terrenget.

Til slutt vil jeg takke min fantastiske familie for at jeg klarte & gjennomfare dette studiet.
Det hadde ikke veert mulig uten deres talmodighet, hjelp og stette i hverdagen.

Kjeere Kjetil, skipperen i mitt liv. Tusen takk!
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Sammendrag
Denne oppgavens problemstilling er: I hvilken grad er det jobbtilfredshet og stress i

militeere organisasjoner? Hvilke arsaker kan ligge til grunn for opplevelsen av dem og
hvilken effekt kan de ha pa sykefravaeret?

Studien ble gjennomfart ved en avdeling i Luftforsvaret og benytter seg av to datasett
som kombinerer kvantitativ og kvalitativ metode. Det er Forsvarets medarbeiderundersgkelse
0g en egen intervjuundersgkelse. | tillegg benyttes sykefraveersdata. Egen forskningsmodell
ble utarbeidet og lagt til grunn for arbeidet. Modellen viser seks valgte forhold som mulige
arsaker til jobbtilfredshet og stress. Disse faktorene er krav i jobbfunksjon, kontroll i
jobbsituasjonen, sosial statte, kompetanse og tilhgrighet samt omstilling som en kontekstuell
faktor. Antatte sammenhenger mellom jobbtilfredshet og sykefraveer og mellom stress og
sykefraveer blir ogsa visualisert.

Resultatene viser at over halvparten ved avdelingen opplever relativt stor grad av
jobbtilfredshet, mens opplevelsen av stress ved avdelingen er noe mindre. Dette henger i stor
grad sammen med om den enkelte ansatte opplever mestring eller ikke av egen
arbeidshverdag. Dersom mestringsopplevelsen avtar eller blir borte, oppleves gkende grad av
stress pa bekostning av jobbtilfredsheten. Videre viser resultatene at jo mer jobbtilfredshet
ansatte opplever, jo mindre blir sykefraveeret i jobben og jo mer stress ansatte opplever, jo
starre blir sykefraveeret i jobben.

Resultatene for de gvrige hypotesene viser falgende:

Krav: Hypotesen om at jo starre krav som stilles, jo mer stress og jo mindre jobbtilfredshet
vil ansatte oppleve, far stette gitt at individet ikke mestrer i tilstrekkelig grad.

Kontroll: Hypotesen om at jo sterre kontroll i jobben, jo mindre stress og jo mer
jobbtilfredshet vil ansatte oppleve, far stette.

Sosial stgtte: Hypotesen om at jo mer sosial stgtte i arbeidshverdagen, jo mer jobbtilfredshet
0g jo mindre stress oppleves av ansatte, far delvis stgtte. Dette fordi funnene viser at ansatte
gnsker selv & styre mengden sosial statte og tidspunktet for nar stgtten gnskes benyttet.
Kompetanse: Hypotesen om at jo bedre kompetanse, jo mer jobbtilfredshet og jo mindre
stress vil ansatte oppleve, far stgtte. Dette under forutsetning av at kompetansen gir
opplevelse av mestring og at kompetansen og tilgangen pa denne kan bidra til egenutvikling
0g @nsket karriere.

Tilhgrighet: Hypotesen om at jo mindre tilhgrighet til jobben, jo mer stress og jo mindre

jobbtilfredshet vil ansatte oppleve, far stette.
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1 Innledning

Jobbtilfredshet og stress er to faktorer av betydningen for arbeidsmiljget.
| denne oppgaven vil jeg undersgke i hvilken grad de er tilstede, mulige arsaker til eksistensen
av dem og hvilken effekt de kan ha pa sykefravaret.

Arbeidsmiljget omtales gjerne som godt eller darlig nar man snakker sammen i det
daglige. Det kan eksempelvis veere arbeidspress, tidsklemme, mobbing, psykiske plager og
sykemeldinger, eller jobbglede og sosialt felleskap pa arbeidsplassen som ligger til grunn for
vurderingene. Ved at vi tiloringer mye av var tid pa jobb blir arbeidsmiljgets pavirkning
viktig. Imidlertid pavirkes ogsa tiden utenfor jobb av arbeidsmiljget (Normann, 2007). Bade
psykisk og fysisk helse pavirkes og ved at vi har et godt arbeidsmiljg kan dette fa positive
innvirkninger pa helsen. Motsatt kan et negativt arbeidsmilja fare til svekket helse og de
konsekvenser dette kan gi (Normann, 2007).

Arbeidsmiljgloven kan betraktes som en felles plattform og det viktigste redskapet for
a skaffe kunnskap og bygge et sikkert og godt arbeidsmiljg hvor arbeidstakerne kan oppleve
jobbtilfredshet. Her legges til grunn at begrepet arbeidsmiljg kan forstas som den dynamikken
som finnes i sammenhengen mellom organisasjonen som en sammensetning av normer og
regler og de individene som fyller den (Karlsen, 2010). Antakelsen er at det i dette miljget
finnes forhold som kan ha innvirkning pa de to faktorene jobbtilfredshet og stress. Det blir
derfor viktig a identifisere og forsterke arsaker til jobbtilfredshet, mens arsaker til stress
forsgkes redusert.

Jobbtilfredshet kan beskrives som trivsel koblet spesifikt til jobb situasjonen. Det
dreier seg om i hvilken grad man liker, er tilfreds med, eller misliker, er utilfreds med arbeidet
sitt (Vik, 2010, Wood et al., 2010). Som tema har det veert forsket sveert mye pa
jobbtilfredshet, noe Hawthorne-studiene bidro til (Kaufmann, 2009). De viste at sosial
anerkjennelse spiller en starre rolle for & fgle jobbtilfredshet enn god lgnn i forhold til innsats.
Videre har forskning funnet at egenskaper ved jobben og enkeltaspekter i arbeidssituasjonen
(Kaufmann, 2009), men ogsa en kombinasjon av effekter fra omgivelsene, jobbkjennetegn og
personligheten til individet har betydning for jobbtilfredsheten (Agho et al., 1993). Det er ikke
funnet noen klar sammenheng mellom jobbtilfredshet og sykefraveer (Einarsen og Skogstad,
2011).

Det & ha et hgyt stressniva i jobben er knyttet til det & ha lav jobbtilfredshet
(Fairbrother og Warn, 2003) og det er mange som erfarer stressreaksjoner knyttet til sitt

arbeidssted (Fairbrother og Warn, 2003). Stress i arbeidet kan beskrives som den skadelige



psykiske og falelsesmessige reaksjonen som oppstar nar jobbkravene ikke matcher kapasitet,
ressurser eller behovene til den ansatte (Emerald Insight Staff, 2005). Opprinnelig ble stress
identifisert, som en type fysiologisk respons hos individet, som virket som en form for
beskyttelse mot ulike ytre pavirkninger (Einarsen og Skogstad, 2011). Senere har det veert
forsket mye pa stress blant annet som fenomen, i relasjonen til kontekst, i forhold til ulike
yrkesgrupper og med hensyn til fysiske og psykiske helseskader. Det er pavist at vedvarende
stress kan pavirke livskvaliteten og fare til bade depresjon og somatiske sykdommer (Ganster
0g Rosen, 2013, Bech et al., 2002). Vi vet at det er direkte sammenheng mellom sykdom og
sykefraver. Allikevel synes det i mindre grad a veere utfart forskning pa stress relatert til
sykefraveer.

Som arbeidstaker i Forsvaret ser jeg at begrepene jobbtilfredshet og stress er spesielt
synliggjort og aktualisert i organisasjonen siden 2007, gjennom den arlige medarbeider-
undersgkelsen, hvor ideen er & skaffe kunnskap om psykologiske og sosiale faktorer i
arbeidssituasjonen (Forsvarsstaben, 2013). Det er narliggende a rette blikket mot Forsvarets
omstillingssituasjon nar begrepene skal undersgkes nermere.

Omstillingen har pagatt svert lenge, ca 15 ar, og i skrivende stund er dette en prioritert
oppgave. Mange gir na uttrykk for at de ikke rekker a gjere alt de skal i jobben sin pa grunn
av palagte ekstra omstillingsoppgaver. Tidspresset farer til at fritiden tas i bruk for a klare &
levere det som kreves. Kravene som skal ivaretas i lgpet av arbeidsdagen synes a ha gket
betraktelig for mange. Kontrollen over arbeidsoppdraget oppleves sterkt redusert for noen. Jeg
harer flere kommentere om at situasjonen er uoversiktlig med stadige oppdukkende saker. Det
a fa hjelp og statte i slike situasjoner oppleves erfaringsmessig positivt, ogsa fordi det ofte
viser seg avgjagrende a spille pa de som har riktig kompetanse for & komme videre i prosessen.
| omstillingen har tilhgrigheten til egen avdeling vist seg sterk og medieoppslagene har ogsa
vist konflikter mellom avdelinger. Det er fokus pa holdninger, etikk og ledelse for a sikre en
forsvarlig drift og ivaretakelse av den enkelte arbeidstaker.

Min antakelse er derfor at omstillingen gjer seg gjeldene i de fleste av arbeidets
situasjoner og pavirker arbeidstakerne i svert stor grad relatert til opplevelsen av

jobbtilfredshet og stress.

Malsetting, problemstilling og forskningsmodell
Mitt mal med denne studien er & bidra til at det kan etableres stgrre grad av bevissthet i

organisasjonen om eksistensen av jobbtilfredshet og stress. Bevissthet for hvilke faktorer som

kan ligge til grunn for individets opplevelse av jobbtilfredshet og stress vil gjare den enkelte



bedre i stand til & mestre aktuelle situasjoner til det beste for seg selv og for arbeidsmiljget.
Malet er ogsa a bidra til at det kan etableres sterre grad av bevissthet for hvilken effekt
jobbtilfredshet og stress kan ha pa sykefraveret. Min problemstilling er:

I hvilken grad er det jobbtilfredshet og stress i militeere organisasjoner? Hvilke arsaker
kan ligge til grunn for opplevelsen av dem og hvilken effekt kan de ha pa sykefraveeret?
Som case Vil jeg benytte en avdeling i Luftforsvaret. 139 Luftving pa Bardufoss.

Selv om det apenbart finnes svart mange forhold i et arbeidsmiljg som kan veere
arsaker til jobbtilfredshet og stress, vil studiens omfang gjgre det ngdvendig a begrense
antallet som analyseres. Jeg har med bakgrunn i mine spekulasjoner, antakelser, teori og
informasjon fra medarbeiderundersgkelsen, valgt a ta for meg seks forhold som mulige
arsaker til jobbtilfredshet og stress. Det er krav i jobbfunksjon, kontroll i jobbsituasjonen,
sosial stotte, kompetanse og tilhgrighet. | tillegg ser jeg omstilling som en betydelig
kontekstuell variabel, som pavirker mine fem valgte arsaksvariabler for at jobbtilfredshet og
stress kan oppsta. Min forskningsmodell har jeg valgt a skissere slik:
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AN
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Figur 1. Antatte sammenhenger mellom valgte arsaker til jobbtilfredshet og stress og deres effekt pa sykefraveeret.

Jeg vil gjennomfare en studie, basert pa min forskningsmodell, som benytter seg av to
ulike metoder. En kvalitativ spgrreundersgkelse og data fra Forsvarets kvantitative
medarbeiderundersgkelse. Dette vil gi meg muligheten til & finne et nyansert bilde av hvordan
ansatte ved avdelingen forstar, opplever og tolker sin arbeidssituasjon, relatert til
jobbtilfredshet og stress. Ved a8 kombinere de to ulike metodene kan det framkomme nye
innspill, overraskende informasjon og kompletterende opplysninger. Dette fordi jeg antar at
mangfoldigheten i menneskelig persepsjon sannsynliggjer slike differensieringer. Dette stattes
av Halvorsen nar han papeker at sosiale fenomener har bade en kvantitativ og en kvalitativ
side (Halvorsen, 1995).



Disponering av oppgaven
Far den teoretiske plattformen legges finner jeg det hensiktsmessig a redegjere for studiets

case. Det pafalgende teorikapittelet starter med redegjgrelse for begrepene arbeidsmiljg,
jobbtilfredshet, stress og omstilling. Sa falger en beskrivelse av Krav-kontroll-sosial stgtte
modellen, som har til hensikt a etablere et teoretisk rammeverk for forstaelse av mulige
psykososiale effekter som kan oppsta i arbeidssituasjoner. Deretter redegjeres for begrepet
sykefraveer. Teorikapittelet avsluttes med en diskusjon av egen forskningsmodell sett i lys av
det teoretiske grunnlaget. Etter dette falger en kort beskrivelse av metodisk tilnaerming og
presentasjon av resultatene. | draftingskapittelet som sa falger vil jeg sammenfatte resultatene
fra Forsvarets medarbeiderundersgkelse, egen undersgkelse og sykefraveersdata. Med statte i
teorien diskuteres disse opp mot forskningsspgrsmalet og forskningsmodellen. Oppgaven
avsluttes med en konklusjon med svar pa forskningssparsmalet og en kritisk vurdering av

oppgaven.

2 Studiets case
Luftforsvaret som en av Forsvarets tre forsvarsgrener, bestar av 11 underliggende avdelinger,

hvorav to skoleavdelinger og ni Luftvinger (LV). De ledes av Generalinspektgren for
luftforsvaret (GIL) som hvert ar distribuerer en virksomhetsplan, der oppdragene til
avdelingene gis ut. Hver LV bestar av operative avdelinger, stgtteavdelinger og et

stabselement. Ved 139 LV er alle avdelinger og skvadroner, unntatt avdelingen pa Sola,

Luftving Sjef
Luftving stab l
| L] L] L] L] L] |
Luftforsvarets Ba§e Vedlikehold 337 Sk 339 Sky Avd Sola OT&E
flyskole avdelingen skv

Figur 2. Organisasjonskart, 139 Luftving.

fysisk plassert pa Bardufoss.

139 LV har en strengt hierarkisk organisasjon, med en sjef pa toppen. Han har en
stabsfunksjon knyttet til seg, som bistar i & lede og styre organisasjonen. Staben, har ingen
hierarkisk myndighet og er etablert pa siden av selve linjeorganisasjonen, som er betegnelsen
pa det formelle hierarkiet av beslutningsmyndighet (Jacobsen og Thorsvik, 2007).
Organisasjonsstrukturen regulerer ogsa arbeidstakernes atferd gjennom ulike
mekanismer. Eksempelvis har alle ansatte en arbeidsavtale og en stillingsbeskrivelse. Her
framkommer blant annet hvilket ansvar arbeidsgiver legger pa arbeidstaker og hvilke

oppgaver som forventes lgst og hvordan de forventes lgst. Videre fortelles hvilke formelle



krav som ligger til grunn for stillingen. Som en del av offentlig sektor er driften
gjennomregulert og tuftet pa gjeldende lover, regler, avtaler og tariffer. Eksempelvis danner
Arbeidsmiljgloven (AML) en av grunnpilarene i driften og verneorganisasjonen er en
betydelig akter i hverdagen.

For ndvaerende omstillingsfase ligger til grunn at 139 LV fra og med farste august i ar
skal veere etablert som Hovedbase for helikopter i Norge og vokser da til omtrent dobbelt
starrelse. Endringene er en konsekvens av den kostnadsdrevne omstillingen.
Strukturendringene medfarer blant annet nedlegging av leirer og at arbeidstakere i
Luftforsvaret derfor ma bytte arbeidssted. Eventuelt kan tap av arbeidsplassen bli resultatet.
Situasjon er fortsatt ikke avklart for alle, noe som tydelig skaper usikkerhet, kulturelle
utfordringer og utfordrer tilhgrigheten bade til den lokale avdelingen, men ogsa til Forsvaret.

Jeg observerer at kompetente medarbeidere raskt etter beslutning om nedleggelse,
skaffer seg annet arbeid. Det blir da ferre igjen til 2 handtere arbeidsoppgavene. De som blir,
forteller om gket belastning i forbindelse med starre arbeidsmengde, manglende kompetanse,
samt marginal stgtte og samarbeidsmuligheter fra et avskallet arbeidskollegium. Virkninger
av dette merkes i hele organisasjonen, ofte som negative forhold. Det er derfor sannsynlig at
det kan oppsta belastninger med utvikling til stress og helseproblemer.

En del av omstillingens forutsetninger er at arbeidsprosesser endres og sentraliseres. Som
falge av dette har mange fatt nye arbeidsoppgaver og flere ma paregne endrede krav til
oppgavene. Resultatet er blant annet at bergrte arbeidstakere ikke mestrer arbeidsoppgavene
sine og det fortelles om makteslgshet og manglende kontroll over egen arbeidssituasjon. Et
bgtende tiltak fra Forsvarets side er vektlegging av kompetanseutvikling.

Mine erfaringer tilsier imidlertid at det til tross for vanskelige problemstillinger ogsa
oppleves som et gode & kunne dele utfordringer, relatert til omstillingen og jobb, men ogsa til
personlige vanskeligheter med arbeidskolleger. | og med at deltakelse pa sosiale arena synes
vurdert som positive vil dette trolig underbygge jobbtilfredsheten til arbeidstakerne. Imidlertid
kan det ikke utelukkes at de ogsa kan ha sammenheng med opplevelsen av stress.

Omstillingen er etter det jeg erfarer en gjennomgripende prosess. Det er derfor sveert
stor sannsynlighet for at den er en vesentlig faktor for i hvilken grad det oppleves
jobbtilfredshet eller stress ved 139 LV.

3 Teoretisk plattform
| dette kapittelet skal jeg redegjere for den teoretiske plattformen for denne studien

som skal undersgke i hvilken grad det er jobbtilfredshet og stress i militeere organisasjoner,

mulige arsaker for opplevelsen av dem og hvilken effekt de kan ha pa sykefravaret. Farst vil
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jeg starte med en redegjerelse for begrepene arbeidsmiljg, jobbtilfredshet, stress og
omstilling. Videre vil jeg som teoretisk rammeverk benytte Krav-kontroll-sosial statte
modellen (KKS modellen). Etter dette vil jeg redegjare for begrepet sykefraveer. Til slutt i
denne delen vil jeg diskutere egen forskningsmodell i lys av det teoretiske grunnlaget, og
utlede hypoteser underveis i framstillingen. Kapittelet avsluttes med hypoteser om hvilken
effekt jobbtilfredshet og stress kan ha pa sykefravaeret. En hypotese kan beskrives som en
pastand om noe, en konkret antakelse, om et faktisk forhold basert pa et teoretisk rammeverk
(Jacobsen, 2005).

Arbeidsmiljg
Det fastslas av flere forskere at det ikke er enighet om hva arbeidsmiljg som begrep

omfatter. Det synes tvert imot & herske stor forvirring om bade avgrensning og innhold av
begrepet (Nordrik, 2012, Einarsen og Skogstad, 2011). Imidlertid har trolig de fleste
arbeidstakere sin egen forestilling om hva begrepet arbeidsmiljg omfatter, da med referanse til
sin egen arbeidshverdag. Nordrik (2012) synes & benytte en parallell praktisk tilngerming i sin
forstaelse, nar hun presenterer begrepet arbeidsmiljg som summen av de fysiske og psykiske
forholdene som omgir et sted der det foregar lgnnet arbeid (Nordrik, 2012). Hun kan her
forstas til & fokusere pa antallet, det kvantitative av alle prosesser som forgar pa en
arbeidsplass. Det kan virke som en noe passiv og endimensjonal tilnaerming & skulle forsta
arbeidsmiljget som en type akkumulerende effekt av alle forholdene knyttet til et arbeidssted.
Dette til forskjell fra Karlsen (2010) som vektlegger prosessene som sadan pa arbeidsplassen
nar han redegjer for begrepet. Han legger til grunn at det er den dynamikken som finnes i en
indre sammenheng mellom organisasjonen, som en sammensetning av normer og regler og de
individene som fyller den, som danner utgangspunktet for arbeidsmiljget (Karlsen, 2010).
Denne tilnaermingen synes i sterre grad a ta hgyde for den sosiale kapitalen i organisasjonen.
”Sosial kapital refererer til de trekk ved en sosial organisasjon som nettverk, normer og tillit
som letter koordineringen og samarbeid for gjensidig gevinst” (Hernes, 2006 : 32). | dette
perspektivet handler ikke individene isolert og bare selvisk, men sgker utvikling av
organisasjonens mal i felleskap. Med a ta hgyde for den sosiale kapitalen synes det etablert et
handlingsrom for aktgrene pa arbeidsplassen til & kunne pavirke arbeidsmiljget i gnsket
retning. Dette handlingsrommet har sannsynligvis alle aktarene et gnske om a fa tilgang til.
Staten har gjennom sin lovgivning og regulerende mekanismer til en viss grad
innholdsdefinert arbeidsmiljg som begrep. Den underliggende mekanismen i denne

begrepsavklaringen er allikevel den skjgnnsmessige vurderingen som er tillagt partene i



arbeidslivet. Dette skjgnnet er koblet til samfunnsutviklingen (Arbeidsmiljgloven, 2005,
Karlsen, 2010) og skal sikre at arbeidstakernes rettigheter bade i ordineer drift, men ogsa i
aktuelle saker og problemstillinger samsvarer med natidens forstaelse av samfunnet.
Eksempelvis er det dagens grenseganger for hva som oppfattes som seksuell trakassering som
gjelder, ikke hva som gjaldt for 40 ar siden.

Konsekvensen av innretningen blir da, at innenfor de absolutte krav som staten har gitt
er det de utevende parter, arbeidstakernes og arbeidsgivernes forstaelse av eget arbeidsmiljg
som blir utslagsgivende for meningsdannelsen av innholdet i begrepet arbeidsmiljg. Denne
mekanismen legger til rette for en type autonomisering av begrepet og skaper legitimitet til de
sterkestes stemmene og alliansene pa arbeidsplassen. Som en ytterlighet kan det utvikles et
gruppepress (Jacobsen og Thorsvik, 2007). Dette kan skje ved at de menneskene som klarer &
finne viktige egenskaper ved situasjonen, som de kan enes om, og som de skaper en felles
forstaelse for hvordan gruppen best kan tilpasse seg, vil legge premissene for hvordan det skal
handles i situasjonen. De har da tilegnet seg eierskapet til a definere den aktuelle situasjonen
og derigjennom innholdet i arbeidsmiljget pa egen arbeidsplass (Nordrik, 2012). Det kan veere
svaert vanskelig for andre & imgtega dette. Yssen-Valla saken kan veere illustrerende.

Det viser det seg at begrepet arbeidsmiljg i stor grad har romslige rammer, med plass
til samfunnets mangfold. Utfordringen synes a ligge i skjeringspunktet mellom det sterke
behovet som arbeidslivet har for bruken av begrepet og faren for at ikke alle arbeidstakerne
stiller pa lik linje nar situasjon pa arbeidsplassen skal defineres. Resultatet kan veere at det

finnes mange sannheter om hvilket arbeidsmiljg som eksisterer pa stedet.

Jobbtilfredshet
Trivsel som generelt uttrykk for en opplevd tilstand, er i utgangspunktet et globalt

begrep for tilfredshet med situasjonen. Det vanlige er at trivsel oppfattes som noe positivt og
at det gir positive effekter for situasjonen der trivselen oppstar. Trivsel er betraktet som en
naerversfaktor pa arbeidsplassen (Solvang, 2011). For a beskrive trivsel i jobbsituasjonen
benyttes gjerne begrepet jobbtilfredshet, som da omfatter helheten for individets forhold til
arbeidsplassen, bade arbeidsutfarelsen og den sosiale arena.

Det finnes flere definisjoner pa begrepet jobbtilfredshet, men det er ingen uttrykt
enighet i litteraturen om noen av dem (Brief og Weiss, 2002). Tidligere var det vanlig a
forklare begrepet i et affektivt perspektiv, med andre ord individets fglelsesmessige reaksjon
pa sin jobb. Sener er den kognitive dimensjonen vektlagt i stgrre grad. Wright og Cropanzano

(2000) presiserer viktigheten av a skille mellom den kognitive og den falelsesmessige delen



av begrepet. Spesifikt betyr dette, at opplevelsen er basert delvis pa hva den enkelte faler og
delvis pa hva den enkelte tenker. Derfor kan jobbtilfredshet best bli definert, etter deres syn,
som en indre tilstand som er uttrykt fglelsesmessig og kognitivt som en konsekvens av en
jobberfaring med grad av fordel eller ulempe (Wright og Cropanzano, 2000).

Jobbtilfredshet kan ogsa betraktes som en holdning, da som et samlebegrep med
referanse til de ulike holdningene arbeidstakerne kan ha til jobben sin plassert inn i
dimensjonen positiv — negativ (Kaufmann, 2009). Jobbholdning er i dette perspektivet
sammensatt av tre dimensjoner, den affektive, kognitive og handlingen, som uttrykkes av
individet gjennom et sett av relativt konsistente tanker, fglelser og handlinger knyttet til ulike
sider av jobbene vare (Kaufmann, 2009). Den befestede teoretiske oppfatning, er at den
enkeltes holdning far konsekvenser for individets atferd. Det kan da utledes at positive
holdninger til noe eller noen farer til positiv og stgttende atferd, mens negative holdninger
leder til det motsatte, negativ og ikke stettende atferd (Wright et al., 2007).

Tilnazrminger til begrepet jobbtilfredshet som holdning kan komme til uttrykk bade
som individuelle og som sosiale fenomen. Det individuelle perspektiv kan eksempelvis
komme til uttrykk nar arbeidstakeren opplever positivitet gjennom utfarelsen av egne
arbeidsoppgaver. Falelsen av mestring og jobbtilfredshet kan veere resultatet for han, men
dette utelukker ikke at situasjonen ogsa gir jobbtilfredshet for flere kollegaer. Den er en del av
en starre helhet pa arbeidsplassen. Arbeidstakerens opplevelse og atferd kan derfor betraktes
vekselvis som et fenomen pa individniva og som et fenomen i en gruppe eller pa
organisasjonsniva i en virksomhet. Dette viser at det kan veere fruktbart a jobbe parallelt pa
flere nivaer relatert til begrepet jobbtilfredshet. Det kan sikre verdifull informasjonen som
oppstar gjennom den sosiale utvekslingen pa en arbeidsplass.

Ved & legge til grunn tidligere forskning kan mulige arsaker til jobbtilfredshet spores.
Hackman og Oldham kom i 1976 fram til Jobbkjennetegn-modellen. Modellen tar for seg
sammenhenger mellom fem egenskaper ved jobben relatert til individets erfaringer i form av
motivasjon, tilfredsstillelse og prestasjon. Dersom disse egenskapene, ferdighetsvariasjon,
oppgavens identitet og betydning, autonomi, og tilbakemelding, er til stede vil resultatet blant
annet vaere hgy indre motivasjon, hay ytelse og hgy jobbtilfredshet samt lavt fraveer (Vik,
2010, Jacobsen og Thorsvik, 2007).

Modellen har fatt god stette i senere forskning (Jacobsen og Thorsvik, 2007), selv om
den blir kritisert for & ta i betraktning et for begrenset utvalg av jobbkarakteristikker (Mark og

Smith, 2008). Andre kritikere mener at modellen har et for snevert perspektiv. De hevder en



kombinasjon av jobbkjennetegn, effekter fra omgivelsene og personligheten til individet er
bestemmende for i hvilken grad den ansatte opplever jobbtilfredshet (Agho et al., 1993).
Jobbtilfredshet som primaer arsak til fraveer fra jobben har tidligere veert viet relativt
mye oppmerksomhet (Einarsen og Skogstad, 2011). Imidlertid pekes det pa at det fraveeret
som ble forsket pa da, ikke var spesielt relatert til sykefravear, men dekket fraver i videre
forstand (Einarsen og Skogstad, 2011). Det er ikke funnet noen klar sasmmenheng mellom

jobbtilfredshet og sykefraveer (Einarsen og Skogstad, 2011).

Stress
Stress erfarer vi alle gjennom livet, men det pavirker oss i ulik grad og vi har ulike

oppfatninger om hva som ligger i begrepet. Ofte trekker vi den slutning at stresset gir negative
konsekvenser, men stress kan ogsa veere positivt (Bech et al., 2002). Jeg vil imidlertid her
konsentrere meg om stress som negativ faktor med arbeidshverdagen som kontekst. Stress
handler da farst og fremst om negative fglelser som kommer til uttrykk som eksempelvis
engstelse, irritasjon, sinne, skuffelse, skam og misunnelse (Einarsen og Skogstad, 2011).
Stress kan utvikle seg og fare til blant annet utbrenthet, angst, depresjon, muskel- og
skjelettlidelser og gket risiko for hjerte-, kar-lidelser (Mark og Smith, 2008, Bech et al., 2002,
Ganster og Rosen, 2013).

Hans Seyle fant gjennom dyreforsgk at det oppsto en type fysiologisk reaksjonen, som
en type beskyttelse, mot ulike ytre pavirkninger og kalte dette den generelle
adapsjonsresponsen (Einarsen og Skogstad, 2011). En dansk undersgkelse stadfester at det er
den samme reaksjonen som utlgses hver gang i kroppen, uavhengig av hvilken arsak som
pavirker. Reaksjonen starter med at hjernen sender ut impulser som forarsaker en kjede av
reaksjoner. Dersom kroppen over lengre tid befinner seg i denne situasjonen, blant annet med
utskillelse av store mengder stresshormoner, vil den til slutt ga over i en slags
beredskapstilstand som direkte pavirker immunsystemet og er en belastning som kan ende i
sykdom (Bech et al., 2002).

Imidlertid har Seyle senere i sin forskning bidratt til forvirringen rundt begrepet. Med
at stress ble brukt bade om pakjenning, belastning og om reaksjoner er begrepet blitt upresist
(Einarsen og Skogstad, 2011). | denne studien vil begrepet bli benyttet om reaksjonen. Det vil
si virkningen av faktorer som setter i gang en fysiologisk eller psykologisk reaksjon.
Faktorene som er utlgsende for stressreaksjonen vil bli betegnet som stressor.

Seyles er blitt kritisert av blant annet Hobfoll (1998) som peker pa at hvordan

mennesker responderer pa utfordringer fra sine omgivelser avhenger av deres personlighet,



helse, persepsjoner og konteksten som stressor, opptrer i. Han kritiserer ogsa Seyles for en
noe ulogisk deduktiv begrunnelse fordi han skisserer stress som konsekvens eller virkning, pa
en slik mate at individet bare blir betraktet som om det er i stresstilstand nar den generelle
adaptsjonsresponsen oppstar. Da utelukkes muligheten for a identifisere arsaken til stress pa
forhand. Dette fordi individet er tvunget til & vente pa egen stressreaksjon far vi kan vite om
det foreligger stress eller ikke (Hobfoll, 1989). Han gnsker a snu fokuset vekk fra individets
stressreaksjon og heller konsentrere oppmerksomheten pa stressoren. Det er den som er
sentral hevder han, og ser for seg a kunne finne et mgnster av grunntrekk til en stressor, for sa
I neste omgang og kunne vurdere denne i forhold til responsen.

Kritikken av Seyles stgttes av Lazarus og Folkman (1984) i forhold til antakelsen om
at alle individ angivelig reagerer likt pa de samme ytre pavirkninger. De mener at individets
egne vurderinger av disse ytre pakjenningene vil vere utslagsgivende for hvordan det benytter
sine ressurser og muligheter for & mestre situasjonen (Einarsen og Skogstad, 2011). De
formulerte stress til & veere en spesiell relasjon mellom en person og omgivelsene som oppstar
som falge av denne personens vurdering. Relasjonen innebarer at det enten stilles krav til
eller overskrider personens ressurser og setter hans eller hennes velvere i fare (Einarsen og
Skogstad, 2011). De har i senere forskning innen samfunnsfagene fatt bredt gjennomslag for
denne definisjonen (Einarsen og Skogstad, 2011).

Denne litt vide definisjonen stgttes ogsa av Ganster og Rosen (2013) , men de
foretrekker en definisjon med noe starre fokus pa individets helse. Stress er i falge dem,
prosessen hvor arbeidsplassens psykologiske erfaringer og krav forarsaker bade kort- og
langsiktige endringer for bade mental og fysisk helse. De underbygger dette med & vise til
multiple studier som har funnet at bade fysiske og psykiske konsekvenser kan oppsta samtidig
hos individet, som respons pa stressorer i arbeidshverdagen (Ganster og Rosen, 2013). Dette
stattes av blant annet av Bech et al., (2002) og Mark og Smith (2008) nar de peker pa at nar
stress ikke blir handterbart og individet ikke opplever mestring, blir det negativt og gar pa
bekostning av jobbtilfredsheten. Stress kan utvikle seg til helseplager, angst, depresjon og
sykdom, som kan gi sykefraveer (Bech et al., 2002, Mark og Smith, 2008). Dette kan indikere
en utvikling innen forskning som i sterkere grad relaterer stress til konsekvenser for helsen.

Antakelsen om at alle stressorer, som kan pavirke fra omgivelsene, blir kognitivt
vurdert har blitt utfordret i senere tid (Ganster og Rosen, 2013). Imidlertid ser det ut til at det
er liten uoverensstemmelse om at virkningen av disse far sine utslag primart som et resultat

av hvordan mennesker oppfatter og evaluerer dem. Kjernen i debatten ligger mer pa om det
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enkelte menneske vurderer en potensiell faktor ulikt og at dette beror pA mange forhold,
eksempelvis tidligere erfaringer og kulturelle forskjeller (Ganster og Rosen, 2013).

Denne kognitive innfallsvinkelen gir en forstaelse for hvordan stressorer kan pavirke
oss pa bekostning av balansen i hverdagen, men gir ingen antakelse om mulige faktorer i
arbeidsmiljeet som kan utgjare en arsak til stress. Det beskrives i flere kilder som et viktig
tema i dagens forskning: A identifisere hvilke spesielle trekk eller faktorer ved arbeidsmiljget
som betyr mest som arsak til at stress oppleves av arbeidstakerne (Ganster og Rosen, 2013,
Koslowski, 1998, Hobfoll, 1989).

Omstilling
Omstilling som begrep er valgt benyttet i denne oppgaven fordi det er meget godt

innarbeidet i Forsvarets organisasjon. Omstilling forstas her som organisatorisk endring og
nar den er gjennomfart vil organisasjonen framsta med forskjellige trekk pa to ulike tidspunkt
(Jacobsen og Thorsvik, 2007).

Endring i organisasjoner kan besta av fglgende forhold: Endring i organisasjonens
struktur, kultur, oppgave, teknologi og/eller mal og strategi. Videre handler det om endring av
atferdsprosesser sa som produksjon, kommunikasjon, beslutning og atferd (Jacobsen og
Thorsvik, 2007). Forandringer i tilveerelsen krever tilpasningsevne, noe mennesket til en viss
grad har (Bech et al., 2002). Mye tyder imidlertid pa at vi ikke klarer a tilpasse oss alle
psykososiale stressfaktorer som fglger med det moderne livs foranderlighet, eksempelvis kan
det vaere stress pa arbeidsplassen (Bech et al., 2002). Dette kan veere arsaken til at det sveert
ofte oppstar motstand mot endring (Jacobsen og Thorsvik, 2007, Ford et al., 2008).

Motstand er en form for konflikt (Ford et al., 2008). Imidlertid har det vist seg at
konflikt ogsa kan vere en styrke og bidra til et forbedret resultat, ikke bare kvalitetsmessig for
beslutningene, men ogsa for eierforholdet som arbeidstakerne har til beslutningene nar disse
skal implementeres. Ford et al., (2008) argumenterer i sin artikkel for to teoretiske
innfallsvinkler for & forsta endring relatert til motstand. Den ene retningen som en styrke,
altsa noe positive, i tilneerming til fenomenet tilfredshet. Den andre som fglelsesmessig
negativ og skadelig, i tilneermingen til fenomenet stress (Ford et al., 2008). Utfordringen
ligger derfor i & bygge positivitet for & fremme jobbtilfredshet inn i endringsarbeidet, noe som

vil motvirke risikoen for negativ utvikling, belastning og stress.

Krav-kontroll-sosial stgtte modellen
Behovet for mer informasjon om arbeidsrelatert psykososial risiko i forhold til ansattes

helse var bakgrunnen for at Karasek og Theorell i 1979 utviklet Krav-kontroll modellen. Den

11



er trolig en av de mest sentrale modeller de siste 20 ar (Ganster og Rosen, 2013) og har blitt
ansett som et av hovedverktgyene for a kunne forutsi psykososiale helseeffekter av
jobbsituasjoner, sarlig hgyt blodtrykk og hjerteproblemer (Koslowski, 1998). Basert pa
Johnsens forskning og avhandling i 1986, innkorporerte de i 1990, dimensjonen sosial statte i
sin opprinnelige modell til en utvidet variant med tre dimensjoner, Krav-kontroll-sosial stgtte
modellen.

Denne modellen gir en enkel forstaelse av sammenhengen mellom arbeidets krav og
den kontrollen individet har over og i arbeidet (Bech et al., 2002) og legger til grunn at
jobbmessig sosial statte kan understgtte handteringen av hgystress jobber pa en positiv mate,
ved a forebygge eller virke som buffer for den antatte skadelige effekten som disse typer
jobber har (Van Yperen og Hadedoorn, 2003). Modellen er basert pa forutsetningen om at hgy
belastning oppstar og stress med helserisiko kan utvikle seg dersom store krav i jobben
kombineres med liten kontroll. Arsaken til dette forklares med at for mange krav utlgser en
form for stressrespons hos den enkelte i de situasjonene han opplever ikke a ha ferdigheter
eller innflytelse nok til & kunne ivareta jobboppgavene. Motsatt, dersom store krav i jobben
kombineres med hgy grad av kontroll i arbeidet, vil det oppsta en positiv og utfordrende
situasjon. Det antas at denne situasjonen har store muligheter for leering, utvikling og
jobbtilfredshet.

Krav

Modellen fokuserer pa psykologiske krav i jobben, definert som psykologiske
stressorer, tilstede i arbeidets omgivelser. Dette er eksempelvis hgyt arbeidstempo, tidspress,
vanskelig og mentalt krevende arbeid (Jonge og Kompier, 1997). Videre faller krav til nye
ferdigheter og krav om ny kompetanse eller oppdatering av. gammel inn under begrepet. Krav
til raske og eventuelt kompliserte beslutninger og krav til sosial kompetanse faller ogsa inn
under modellens bruk av ordet krav i jobbsituasjoner (Dallner et al., 2000).

Kontroll

Kontroll skal her forstas som det engelske ordet control, altsa styring eller beherskelse
(Bech et al., 2002). I modellens sammenheng beskriver ordet det handlingsrommet for
beslutninger som en arbeidstaker har over arbeidsoppdraget sitt i lgpet av arbeidsdagen. Dette
omfatter to teoretisk distinkte konstruksjoner. For det farste arbeidstakerens autoritet til a
fatte beslutninger i egen jobb. For det andre, i hvor stor grad arbeidstakeren har mulighet til &
benytte hele bredden i sin kompetanse for a utfare jobben (Jonge og Kompier, 1997). Det
handler om arbeidstakerens egenkontroll og ikke den kontroll og styring som han er underlagt

av arbeidsgiver.
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Sosial stotte

Sosial statte beskrives innholdsmessig som det allmenne nivaet av hjelpsom sosial
interaksjon som er tilgjengelig i arbeidssituasjonen fra bade kolleger og overordnede (Jonge
og Kompier, 1997). Det er i denne sammenheng viktig a skille mellom sosiale kontakter og
grunnleggende sosial stgtte, som kjennetegnes av at relasjonene i nettverket har en viss
fortrolighet og dybde i den menneskelige kontakten (Bech et al., 2002). Det er altsa
avgjgrende at det er en viss kvalitet pa samveeret for at det skal falle inn under betegnelsen.

Krav-kontroll-sosial statte modellen visualiseres under, men dimensjon sosial statte
blir ikke synliggjort i denne.

Hoy grad av

kontroll og stor

selvbestemmelse A:

4 utvikling
og leering

ite Aktiv
stressende jo
jobb

Passiv Stressende
jol jobb

Store krav

Sma krav

Liten w  B:gkt

selvbestemmelse belastning/
risiko for
helsen

Figur 3: Krav-kontroll-sosial statte modellen oversatt fra Jonge og Kompier (1997) og Bech at al., (2002)

Modellen viser fire typer jobb som kan oppsta:
Passiv jobb innebzrer at arbeidstakeren har et arbeid der det stilles svaert lave psykiske og
fysiske krav til han. Han har ogsa meget liten innflytelse pa egen arbeidssituasjon.
Lite stressende jobb innebeerer at arbeidstakeren har et arbeid med hgy grad av innflytelse.
Kravene er imidlertid ikke s&rlig haye eller mange. Dette gir en lite utfordrende
arbeidssituasjon med marginale muligheter til faglig og personlig utvikling.
Stressende jobb inneberer at arbeidstakeren har et arbeid der det stilles sveert hgye krav, men
med sveert liten mulighet til 2 gve innflytelse. Dette farer til hgy belastning og en stressende
situasjon med risiko for sykdom.
Aktiv jobb innebearer at arbeidstakeren har et arbeid der det stilles sveert hgye krav, men han
har hgy grad av kontroll pa eget arbeid. Denne kontrollen gir mulighet for en regulerende
mekanisme i forhold til belastningen. Resultatet er en positiv, utfordrende situasjon med
muligheter for personlig utvikling og lering.
KKS modellens hypoteser

Modellen bygger pa forutsetningen om den interaktive effekten mellom dimensjonene

0g hypotesene som da kan utledes er at:
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e Den mest gunstige arbeidssituasjonen oppstar med hgye krav, hgy kontroll og god
sosiale statte. Effekten, diagonal A, er utvikling, leering og store muligheter for
jobbtilfredshet (Jonge og Kompier, 1997, Bech et al., 2002).

e Den mest ugunstige arbeidssituasjonen oppstar med en kombinasjon av hgye krav,
sveert liten kontroll og lite sosial stette. Effekten, diagonal B, er gkt belastning med

risiko stress og helseplager (Jonge og Kompier, 1997, Bech et al., 2002).

Forskning og kritikk av KKS modellen
Gjennom sgk i litteratur finner jeg at det gjennom tiden er gjort sveert mange studier

relatert til modellen. Dette er bade studier som forsgker a teste modellen, men ogsa studier
som benytter dens rammeverk i sgken etter svar.

Modellen indikerer at sosial stgtte kombinert med haye krav og hgy egenkontroll kan
veere med pa a fremme motivasjon, jobbrelatert velvaere og opplevelsen av jobbtilfredshet
(Koslowski, 1998). Jobbmessig sosial stgtte kan sa a si veere en beskyttelse for arbeidstakeren
mot den verste effekten av stress (Wood et al., 2010). Eksempelvis er det funnet at sosial
statte i organisasjonen og kontroll i jobben har modererende effekt pa forholdet mellom
arbeidsbelastning og falelsesmessig bekymring, engstelse og blodtrykk. Motsatt, for de
individene som rapporterte om mindre sosial statte og kontroll i jobben fant man en sterkere
indikasjon, eksempelvis gkning i blodtrykk nar individet gjorde tilpasning for a takle stresset
(Ganster og Rosen, 2013). Allikevel er det reist kritikk mot effekten av sosial statte inn i en
jobbsituasjon og det hevdes at det ogsa kan bli for mye av den og da kan den virke
nedverdigende og i ytterste konsekvens vaere snakk om mobbing.

Van Yperen og Hagedoorn (2003) stiller spgrsmalet om enten jobb kontroll eller sosial
statte eller om begge kan forhindre de ansatte som mgter hgye jobb krav fra & bli utmattet og
utslitt. Videre om disse to jobbetingelsene kan forsterke indre motivasjon. De peker pa at
mgnsteret i funnene gar i retning av at nar kravene i jobben gker er det ngdvendig enten med
hay kontroll eller sosial stgtte for a forsterke den indre motivasjonen til arbeidstakerne.
Studien deres tyder pa at spesielt hay jobb kontroll reduserer utmattelsesfaren i svaert
krevende jobber.

Andre studier har funnet, at mens det kan se ut som jobbkrav isolert sett virker som en
stressfaktor sa virker jobb kontroll som en demper pa stress (Koslowski, 1998). | den senere
tid trekkes kritikken noe lenger og da betraktes jobb kontroll bare som en av flere faktorer
som enten virker som en buffer for effektene som jobbkravene har pa jobbtilfredsheten eller at

jobb kontroll har sin egen positive effekt (Ganster og Rosen, 2013).
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Modellen har ogsa vert kritisert for a ha utfordringer med operasjonaliseringen.
Malingene blir som oftest gjort gjennom selvrapporterende sparreskjema, som i seg selv blir
en subjektiv vurdering av egen situasjon. Kritikken gar pa at det burde veere mer objektive
variabler for malingene. Denne kritikken stattes bare delvis av andre forskere, da de mener at
et skille mellom subjektive og objektive variabler antakeligvis ville fare til at man ikke ville
male det samme (Koslowski, 1998, Jonge og Kompier, 1997). Jonge og Kompier (1997)
konkluderer sin kritiske gjennomgang av KKS modellen med at selv om det finnes en mengde
kritiske kommentarer til modellen s& holder dens kjerneforstaelse fremdeles stand (Jonge og
Kompier, 1997).

Ganster og Rosen (2013) viser til flere studier som nylig har undersgkt ulike
dimensjoner ved KKS modellen. De konkluderer med at det pa konsekvent basis er sterke
bevis for at bade haye krav og lav kontroll hver for seg er assosiert med bade kliniske og
psykiske helseproblemer. Men det er mindre klart om kontroll faktisk har en buffer effekt i
forhold til hgye krav.

Sykefravaeer
| denne oppgaven forstas sykefravaer som fraver fra jobben pa grunn av nedsatt

arbeidsevne der fraveeret enten er egenmeldt eller legeattestert. Sykefraveeret er under ngye
oppfalging og fremstilles som oftest i statistikker som et prosenttall, som gir et bilde pa tapte
arbeidsdager gjennom prosentvis sykefraveer av avtalte arbeidsdager. Imidlertid viser det seg
at det kan ligge mange forhold bak dette prosenttallet som faktisk kan fere til at det blir
misvisende (Einarsen og Skogstad, 2011).

Det er gjort mye forskning pa arsaker til sykefraveer. Tall fra 2011 fra Statistisk
sentralbyra viser at sykefraveret i de fleste sektorer er gkende, spesielt blant kvinner
(Solvang, 2011). Vi vet ogsa at den overveiende mengden av sykefravaeret i Norge gjennom
flere ar er knyttet til plager og smerter i muskel- og skjelettsystemet og lettere psykiske
lidelser (Arbeidsdepartementet, 2010). Imidlertid viser det seg & vere vanskelig a peke pa
direkte arsakssammenhenger for hva gkningen av sykefravearet kan skyldes (Solvang, 2011).

Selvfalgelig er mange forhold sa a si selvforklarende, mens andre har sin arsak i det
mer diffuse. For arbeidsgiver er fokus spesielt rettet mot arsaker knyttet til helseskadelig
eksponering pa arbeidsplassen. Normalt har arbeidsgiver stor interesse av a forbygge
arbeidsrelaterte sykdommer og skader. Dette farst og fremst av gkonomiske hensyn.
Imidlertid signaliseres ogsa en holdning fra mange, der omsorgen for ansatte og kollegaer

kommer til uttrykk gjennom arbeidsplassens ivaretakelse uansett hvilke arsaker som ligger til
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grunn for helsebelastning og sykdom. Dette er i trad med hva regjeringen og lovgivende
myndigheter vektlegger i et samfunnsgkonomisk perspektiv der siktemalet er & unnga
ufgrepensjonering og utsteting fra arbeidslivet (Arbeidsdepartementet, 2010).

Fra en undersgkelse i Sverige forklares sykefraveret for en stor del med darlig
psykososialt arbeidsmiljg (Harung, 2010). @kende krav og stress i jobben med stadig sterre
vansker med a innfri forventningene, er en av de rapporterte forklaringene. Videre er hayt
arbeidstempo og for liten medbestemmelse over arbeidsmengden, forhold som siden midten
av 1990 tallet stadig oftere ble meldt som arsaker til sykefraveret. Disse funnene samsvarer
med flere andre studier (Harung, 2010). Eksempelvis stadfestet statistikk fra 2005-2006 i
England at arbeidsrelatert stress, depresjon og angst forarsaket store kostnader og tjuefire
millioner arbeidsdagers sykefraveer i perioden (Mark og Smith, 2008).

Sykefravarsordningen gir gkonomisk trygghet til arbeidstakerne ved at den gir rett til
sykepenger som kompensasjon for bortfall av arbeidsinntekt fra ferste fraveersdag. Det er
trolig ingen som er uenig i at Norge har en meget god ordning her. Utfordringen ligger heller i
finansieringen av den. Derfor vil det alltid veere av interesse for noen, eksempelvis
arbeidsgivere eller politiske aktarer, a redusere kostnadene. Resultatet er et sterk og

vedvarende fokus pa sykefraveeret i arbeidslivet.

Egen forskningsmodell sett i lys av det teoretiske grunnlaget
Jeg vil i denne delen av oppgaven ta utgangspunkt i egen forskningsmodell og

diskutere den i lys av det teoretiske grunnlaget. Hver bolk rundes av med en utledet hypotese.
Kapittelet avsluttes med hypoteser om hvilken effekt jobbtilfredshet og stress kan ha pa

sykefraveeret.

Krav i jobben som arsak til stress og jobbtilfredshet
Kravene som mgter oss i jobben kan grovt deles inn langs dimensjonene kvantitative

og kvalitative krav (Einarsen og Skogstad, 2011). Eksempelvis forventer jeg i min
undersgkelse a finne at mengden arbeidsoppgaver kan veere sveert store i forhold til tid
tilgjengelig. Tilsvarende er oppdukkende frister, krav til ny kompetanse og krav til nye roller
forventet. Dersom dette er riktig kan det tyde pa en jobbsituasjon med gket belastning og
risiko for stress for disse arbeidstakerne i forbindelse med omstillingen.

Kvalitative krav fokuserer pa tilstrekkeligheten i selve jobbutfgrelsen. Det er informert
om de krav, til store deler av arbeidstakerne, som er ngdvendig i forhold til tilegning av nye
ferdigheter og ny kompetanse, eksempelvis i forbindelse med innfgring av nytt HRM system i

Forsvaret. Dette kan bli en belastende jobbsituasjon som kan medfare fare for stress, men det
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er ogsa mulig at det kan bli en positiv leerende og utviklende situasjon med stor grad av
jobbtilfredshet. Variabelen for positiv eller negativ utvikling av jobbsituasjonen kan da i falge
KKS modellen veere om mulighet for selvbestemmelse over og i egen arbeidssituasjon, er
tilstede eller ikke.

Risikofylte jobber der eget aller andres liv star i fare eller det & ha arbeidsoppgaver og
ansvar for store ressurser finnes det mange av i Forsvaret. Disse jobbene relateres ofte til
kvalitative krav. Blant annet gves det kontinuerlig slik at personen blir autorisert for a kunne
gjere egen jobb, eksempelvis det & vaere skarpskytter eller pilot. Slike jobber kan passe inn i
modellens kategorisering for bade aktive jobber med mulighet for jobbtilfredshet, men de kan
ogsa utvikle seg til 4 bli belastende arbeidssituasjoner med risiko for stress og sykdom. Det er
dokumentert at det finnes arbeidstakere som bade er blitt syke, men ogsa arbeidsufare som
falge av belastninger i jobbsituasjonen, eksempelvis posttraumatisk syndrom i etterkant av
utenlandsoperasjoner.

Krav til sosiale ferdigheter kan veere utfordrende i en situasjon med hgy utskiftning av
arbeidstakerne. Innad i Forsvaret er dette et kjent forhold, som et resultat av ordningene for a
disponere personellet, men ogsa som resultat av omstillingen. Det a ha ferdigheter til &
etablere kontakt kan derfor vaere sveert positivt i et forebyggende perspektiv, men ogsa fordi
mange av arbeidsoppgavene blir mest effektivt lgst i samarbeid med andre, noe som
understattes av Fafo rapportens (2006) tese: ’Produktiviteten til den humane kapital avhenger
av den sosial kapital” (Hernes, 2006 : 32).

Det viser seg at alle arbeidstakere opplever rollekrav i hverdagen. Rollekrav har sitt
utspring i det sosiale systemet og kan beskrives som det sett av krav og forventninger som
omgivelsene retter mot arbeidstakeren i jobbsituasjonen. Eksempelvis kan rollekrav komme
fra kolleger, overordnede, samarbeidspartnere og fra heimen (Einarsen og Skogstad, 2011).
Nar den enkelte mater rollekrav som ikke kan imgtekommes, oppstar rollestress. Kilder til
denne type stress kan vaere bade rollekonflikter, rolleuklarheter og rolleoverbelastninger. Et
eksempel er forventninger som kommer til uttrykk ved sjefsskifter og typisk skifter i
lederposisjoner, men ogsa jobbskifter generelt. Pa grunn av den store jobbrotasjonen,
forsterket i forbindelse med omstillingen, er disse situasjonene sveert vanlig i det militeere
systemet. For store forventninger er en belastning i jobben, men for sma forventninger kan
ogsa vaere belastende (Einarsen og Skogstad, 2011). Resultatet kan da bli en utvikling langs
den negative stressdiagonalen. Motsatt vil innfrielse av forventningene kunne gi utvikling og
jobbtilfredshet.
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Hypotese: Pa bakgrunn av denne teoretiske gjennomgangen og mine egne
observasjoner som ansatt og leder, kan falgende hypotese utledes: Jo sterre krav som stilles,

jo mer stress og jo mindre jobbtilfredshet vil ansatte oppleve.

Kontroll i jobben som arsak til stress og jobbtilfredshet
Kontroll beskrives som handlingsrommet for beslutninger som omfatter

arbeidstakerens autoritet til & fatte beslutninger i egen jobb og i hvor stor grad han har
mulighet til & benytte hele bredden i egen kompetanse for utfarelsen av jobben. Nar denne
forstaelsen legges til grunn vil det veere avgjgrende i omstillingssituasjonen a etablere riktig
og tilstrekkelig med ferdigheter og kompetanse for derigjennom a oppna autoritet for utgvelse
av kontroll. Den som besitter kunnskap er i stand til 4 lede, seg selv og andre, nettopp fordi de
oppfattes som kunnskapsrike. Mange, kanskje de fleste bade sgker og falger rad fra eksperter
(Martinsen(red), 2009). Kontrollbegrepet har derfor nzer sammenheng med begrepet makt.
Arbeidstakere med den riktige kompetanse besitter ekspertmakt og gjennom denne har de
kontroll over beslutningen. Disse arbeidstakerne synes i falge KKS modellen & ha stort
potensial for a utvikle jobbtilfredshet i aktive jobber. P& den annen side hevdes det, at det &
inneha kompetanse farst og fremst utrykker individets atferds- eller handlingspotensial ikke
faktisk handling (Lai, 2004). Dersom flere personer besitter samme kompetanse og ekspertise,
vil de helt sikkert utfare samme oppgave pa forskjellig vis. Det betyr at anvendelsen av
tilegnet kompetanse vil veaere person- og situasjonsavhengig (Lai, 2004). Opplevelsen av & ha
kontroll eller ikke, likesa. Den arbeidstakeren som klarer & balansere pa diagonalen A, aktiv
jobbsituasjon, og benytte sin forstaelse og kompetanse og derigjennom autoritet til & uteve
kontroll i egen arbeidssituasjon, vil i falge modellen kunne oppna utvikling og leering med en
opplevelse av jobbtilfredshet. Motsatt, med manglende kontroll kan det bli en jobb med hgyt
stress og med risiko for helseplager og sykefraveer.

Forsvaret har mandat til spesielle jobbsituasjoner, eksempelvis internasjonale
operasjoner. Her kan arbeidstakernes kontroll bli avgjgrende for utfallet. Det er oppgaver som
kan plasseres i modellens omrade for jobber med hgyt stressniva. Eksempelvis det 2 mangle
kontroll i de arbeidsoppgaver som setter eget og andres liv i fare er apenbart en faktor til
alvorlig stress. Dette stresset kan omfatte mange, og kan sa a si smitte til flere i
organisasjonen, siden det som oftest er mange involvert i denne typen arbeidsoppdrag.

Siden kontroll ogsa dreier seg om muligheten til selv & velge hvilke egne ferdigheter
som skal benyttes i arbeidet og om innflytelse pa de beslutningene som skal tas pa overordnet

niva er det vanlig a differensiere begrepet i seks sentrale kontrollomrader (Einarsen og
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Skogstad, 2011). I tillegg til kontrollen over arbeidsoppgavene og utfarelsen, er kontroll over
arbeidstidsordningen, eksempelvis ved utnytting av fleksitid antatt som en positiv ordning.
Videre legges til grunn at kontroll over det fysiske miljget eksempelvis om arbeidstakeren
selv kan velge sted og utforming og eventuelt pavirke dette, eller kunne velge fiernkontor
eller hjemmekontor som positive kontrollfaktorer. Sett i lys av KKS modellen kan det tenkes
at denne typen kontroll vil plassere arbeidstakeren langs diagonalen for en aktiv jobb og fare
til jobbtilfredshet.

Kontroll over det sosiale miljget er spgrsmalet om arbeidstakeren selv kan velge hvor
mye og hvilken type kontakt han gnsker med sine kolleger (Einarsen og Skogstad, 2011).
Patvunget sosial kontakt kan oppleves som belastende i falge modellen. Det og ikke selv
kunne velge omfang og kvalitet pa sosial kontakt i arbeidshverdagen antas a kunne utvikle seg
til konflikt med stress og sykdom. Sosial stgtte fra neermeste sjef er noe jeg antar de fleste
arbeidstakere har som forventning. Dersom disse forventningene ikke oppfylles oppleves
dette trolig som negativt og kan ha potensial i seg til en belastning. Det kan veere at slike
situasjoner kan oppleves som en manglende kontroll i denne relasjonen.

Medbestemmelse som en type kontroll, dreier seg om & gve innflytelse eller pavirke de
beslutningene som skal tas (Einarsen og Skogstad, 2011). Det handler blant annet om i
hvilken grad medbestemmelsen kan fare til pavirkning av organisasjonens mal, strategier og
beslutninger. Endrings- og omstillingsprosesser i arbeidslivet er ett av omradene hvor
medbestemmelsens utfarelse beskrives ngye og ved hjelp av prosedyrer. Hvor stor
pavirkningskraft og medbestemmelse opplever arbeidstakerne at de har i endringssituasjoner?
Det kan veere at usikkerheten i seg selv, det og ikke vite hva som blir utfallet for meg, kan
veere den starste Kilden til stress. Imidlertid, innflytelse pa beslutningstakingen, vil i falge
KKS modellen motvirke stressresponser.

Hypotese: Pa bakgrunn av denne teoretiske gjennomgangen og mine egne
observasjoner som ansatt og leder, kan fglgende hypotese utledes: Jo starre kontroll i jobben,

jo mindre stress og jo mer jobbtilfredshet vil ansatte oppleve.

Sosial stgtte i jobben som arsak til stress og jobbtilfredshet
Sosial stette beskrives innholdsmessig som det allmenne nivaet av hjelpsom sosial

interaksjon som er tilgjengelig i arbeidssituasjonen fra bade kolleger og overordnede (Jonge
og Kompier, 1997). Det er her sentralt at relasjonene har en viss fortrolighet og dybde for &

falle inn under begrepet (Bech et al., 2002).
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Det er vanlig a skille mellom fire perspektiver pa sosial stgtte der det farste handler
om hvor mange sosiale band individet har i det sosiale nettverket og hvordan kan de benyttes.
Det andre tar for seg det sosiale samspillet og belyser kvaliteten pa relasjonene. Det tredje
perspektivet vektlegger opplevelsen den enkelte har, pa om det finnes sosial statte tilgjengelig
for meg. Det siste belyser den faktiske mottatte sosiale stgtten som dimensjon (Einarsen og
Skogstad, 2011). Innenfor disse perspektivene kan den sosiale stgtten besta av instrumentell-,
informasjons-, vurderings- og falelsesmessig statte.

Sosial lzering og tilpasning foregar gjennom hele livet og mellommenneskelig samspill
erfarer vi alle som et gode, men ogsa som vanskelig og belastende. Dette er ogsa kjernen i det
sosiale samspillet pa en arbeidsplass. Sa lenge vi har det bra og fungerer godt pa jobben er vi
kan hende ikke de positive sidene ved trivselen bevisst. Det framgar av en serie med studier at
sosial statte faktisk har en rekke positive effekter for helse, trivsel og som forebyggende pa en
del stress (Einarsen og Skogstad, 2011). Dersom noen da opplever a bli neglisjert og utestengt
fra det sosiale fellesskapet pa jobben, kan effekten bli darligere trivsel, gkt stress, mer sykdom
og hgyere dgdelighet nar de negative forholdene forbundet med manglende sosial statte og
nettverk opptrer (Bech et al., 2002).

Sosial statte ser ogsa ut til generelt & ha en fordelaktig effekt i arbeidshverdagen
(Ganster et al., 1986). Et vanlig skille gar allikevel mellom a studere direkte effekter av sosial
statte og sakalte stgtputeeffekter. Nar sosial stgtte pavirker balansen mellom krav og ressurser
pa en sann mate at den er direkte med pa a forhindre at stress oppstar, uavhengig av
situasjonen handler det om de direkte effektene (Bech et al., 2002, Einarsen og Skogstad,
2011, Jonge og Kompier, 1997). Statputeeffektene eller buffervirkningene oppleves i
situasjoner der sosial statte virker som en buffer pa de negative virkningene som stress-
reaksjonen utlgser (Bech et al., 2002, Einarsen og Skogstad, 2011, Jonge og Kompier, 1997).

Denne todelingen gir viktige implikasjoner for den praktiske organiseringen av en
arbeidsplass. Eksempelvis i den krevende omstillingssituasjon vil direkte effekter ev sosial
statte kunne hgstes ved a ha fokus bade pa en reduksjon av belastende jobber og
rollefunksjoner, eksempelvis & unnga konfliktskapende og tvetydige forhold med en
understgttelse av positive faktorer som bruk av kompetanse, ferdigheter og sosial statte
(Ganster et al., 1986). Dette synes & samsvare med KKS modellens forstaelse.

Det finnes lite dokumenterende materiale pa at noen grupper individer vil dra fordeler
av & motta sosial stgtte, mens andre ikke vil det (Ganster et al., 1986). Pa denne bakgrunn kan
det antas at arbeidsgiver ikke bgr nekte de ansatte som gnsker en gkning i sosial samhandling

dette, med den begrunnelse at det ikke vil gi noen positiv effekt i produksjonen (Ganster et al.,
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1986). Det handler om a ta ut den sosial kapitalen som arbeidsplassen forvalter nar det er
behov. Sosial kapital for individet vil her kunne forstas som det potensial som ligger i
individets vurdering av relasjonen som verdifull for ham, sett i forhold til & fa tilgang pa
informasjon eller hjelp til egen oppgave eller bare som en enkel uformell sosial prat
(Luchman og Gonz'ales-Morales, 2013, Bech et al., 2002). | en situasjon med omstilling, som
kan vare uoversiktlig og krevende, synes det spesielt viktig a ta disse funnene i betraktning
0g legge til rette for sosiale utvekslinger i et stressforebyggende perspektiv.

Det kan ut fra dette veere lett a tro at all sosial statte er positiv, ogsa fordi statte er et
positivt ladet ord. Allikevel kan det vare at noen arbeidstakere betrakter sosial statte som
negativt fordi de det oppleves som et nederlag a trenge stotte for & mestre jobbe. Det kan ogsa
finnes situasjoner der sosial statte beerer preg av destruktive elementer (Einarsen og Skogstad,
2011). Dette kan dreie seg om systematiske handlinger eller mer tilfeldige, enkeltstaende
situasjoner. I et miljg der stette er vanlig kan det veere vanskelig & veere den som ikke mottar
denne og enda vanskeligere a na fram med denne opplevelsen. Kanskije det a bli oversett og
neglisjert eller verbalt overhgvlet er det som skjer. Seksuell trakassering kan ha mange
uttrykk, likesa mobbing. Det er dokumentert en rekke systematiske sammenhenger mellom
opplevd mobbing og destruktiv ledelse pa den ene siden og blant annet stressreaksjoner og
depressivitet pa den andre (Einarsen og Skogstad, 2011).

Hvordan den enkelte opplever belastningen i arbeidshverdagen er i hgy grad avhengig
av graden av sosial stgtte (Bech et al., 2002). En av de viktigste sosiale relasjonene ved en
arbeidsplass er antakeligvis mellom sjef og arbeidstaker. Dersom denne skulle fungere darlig,
man far ikke hjelp og stette eller kanskje konfliktskapende, er det stor sannsynlighet for at
utfordringer forplanter seg til andre forhold. Eksempelvis kan kravene til arbeidstakeren bli
uklare og hans innflytelse svekkes, noe som igjen kan ga ut over jobbtilfredsheten og heller
utvikle seg i retning av a bli stressende. Pa den andre siden vil det kunne virke som en buffer
pa de negative virkningene som stressreaksjonen utlgser, at sjefen ser medarbeiderens behov
med falelsesmessig engasjement. Dette samsvarer med KKS modellens forstaelse.

Hypotese: Pa bakgrunn av denne teoretiske gjennomgangen og mine egne
observasjoner som ansatt og leder, kan fglgende hypotese utledes: Jo mer sosial stgtte i

arbeidshverdagen, jo mer jobbtilfredshet og jo mindre stress vil ansatte oppleve.
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Kompetanse som arsak til stress og jobbtilfredshet
Kompetanse kan defineres som ”de samlede kunnskaper, ferdigheter, evner og

holdninger som gjer det mulig & utfare aktuelle funksjoner og oppgaver i trad med definerte
krav og mal” (Lai, 2004 : 48).

Kompetanse er selve inngangsdara til & ha en jobb i Forsvaret og ogsa ngkkelen til &
kunne gjare krav pa og konkurrere seg til en jobb i omstillingsprosessen. Det er derfor nesten
alltid positivt a inneha kompetanse. Allikevel kan resultatet bli at dersom arbeidstakeren i
omstillingssituasjonen ikke har riktig kompetanse kan han risikere a bli overtallig. Som
starrelse er kompetansen relativt lett & male og avrenses.

Kompetanse handler om a gjare seg i stand til & mestre oppgavene, ha kontroll over
dem, men ogsa det a definere sine mal (Lai, 2004). | forlengelsen av dette blir det helt sentralt
for den enkelte a sgke & gjennomfare gnsket kompetanse for a na sine mal og gjennom
mestring oppleve at jeg som arbeidstaker har kontroll. Dette vil i falge KKS modellen kunne
gi en aktiv jobbsituasjon med utvikling og store muligheter for jobbtilfredshet.

Forsvaret har definert kompetanse som satsingsomrade. | medarbeiderundersgkelsen
(2013) snakkes det om Kompetansereformen som prioritert satsingsprosjekt med malsetning
om a skulle tilrettelegge for en differensiert og fleksibel karrierevei, med mulighet bade for
bredde- og dybdekompetanse (Forsvarsstaben, 2013). Dette skaper med stor sannsynlighet
ganske store forventninger i organisasjonen om muligheter for gnsket kompetanseutvikling.
Sammenfallende er det stor oppmerksomhet pa kompetanseutvikling i arbeidslivet og det blir
i dette perspektivet bade politisk, kulturelt og ledelsesmessig korrekt i tiden a satse pa
kompetanse (Lai, 2004). Dette fokuset gir sterke signaler om viktigheten av a inneha
kompetanse. Imidlertid finnes alltid hindringer pa veien for a innfri skapte forventninger. Slik
jeg har observert for Forsvaret er det gkonomi og tidspress som spesielt er tersklene for a fa
tilgang. Manglende innfrielse av forventninger og muligheter til kompetanse- utvikling og -
heving, vil med stor sannsynlighet kunne fare til redusert mestring, darligere motivasjon og
negativitet i arbeidshverdagen. | falge KKS modellen er dette jobbsituasjoner som kan gi en
utvikling langs den negative stressdiagonalen og ende med stressbelastninger helseproblemer.

Hypotese: Pa bakgrunn av denne teoretiske gjennomgangen og mine egne
observasjoner som ansatt og leder, kan fglgende hypotese utledes: Jo bedre kompetanse, jo

mer jobbtilfredshet og jo mindre stress vil ansatte oppleve.
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Tilhgrighet som arsak til stress og jobbtilfredshet
Tilhgrighet i arbeidssituasjonen relaterer seg til om arbeidstakeren har sammenfallende

verdier med den arbeidsplassen star for, og det & ha lojalitet for a yte sitt beste, et gnske om a
veere en del av den og veere positiv i sin omtale. Forsvaret som virksomhet er samfunnets
garantist for frihet og selvstendighet. Det betyr at organisasjonen skal forsvare Norge, men
samtidig veere et verktgy for den politiske viljen. Forsvarets verdigrunnlag kan derfor
betraktes som en av forutsetningene for eksistensen av Forsvaret, men ogsa som et
grunnleggende syn for hvordan jobben skal gjgres. Med andre ord helt essensielt for
organisasjonen. Det a jobbe i Forsvaret betyr pa denne bakgrunn en forpliktelse til & utfgre sin
jobb i samsvar med etiske perspektiver, kjerneverdier og holdninger som samsvarer med de
som Forsvaret har utarbeidet. Tilhgrighet i ordets betydning her, blir derfor en sveert sentral
starrelse for de som er arbeidstakere i Forsvaret. Dersom arbeidstakeren har annet verdi syn,
som skal forsvares, kan dette vaere en utfordring med risiko for stress og helseplager. Dette vil
kunne forsterkes i en omstillingssituasjon. Pa den annen side, ved sammenfallende verdi syn
antas det at virkelighetsoppfatningen og samhandling med kollegaer vil utvikles i felles
retning og gi utvikling og leering slik KKS modellens diagonal A legger til grunn. Dette vil
kunne gi jobbtilfredshet og et anske om a snakke positivt om arbeidsplassen sin.

Hypotese: Pa bakgrunn av denne teoretiske gjennomgangen og mine egne
observasjoner som ansatt og leder, kan falgende hypotese utledes: Jo mindre tilhgrighet til
jobben, jo mer stress og jo mindre jobbtilfredshet vil ansatte oppleve.

Hypoteser om hvilken effekt jobbtilfredshet og stress kan ha pad sykefravaret.

Pa bakgrunn av ovenstaende gjennomgang og mine egne observasjoner som ansatt og
leder, kan fglgende hypoteser utledes:

Hypotese: Jo mer jobbtilfredshet ansatte opplever, jo mindre sykefraveer i jobben.

Hypotese: Jo mer stress ansatte opplever, jo mer sykefraveer i jobben.

4 Metode

| dette kapittelet skal jeg redegjere for de fremgangsmater jeg vil benytte meg av for a
kunne svare pa forskningsspgrsmalet for denne studien som er: | hvilken grad er det
jobbtilfredshet og stress i militeere organisasjoner? Hvilke arsaker kan ligge til grunn for
opplevelsen av dem og hvilken effekt kan de ha pa sykefraveeret?

For & kunne klare dette vil jeg benytte foreliggende kvantitative data fra Forsvarets
medarbeiderundersgkelse sammenholdt med data fra egen kvalitativ undersgkelse. Dette

innebeerer at jeg vil gjennomfare en design-triangulering.
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Utgangspunktet er at jeg seker a trenge dypere ned i materialet enn de foreliggende
data fra medarbeiderundersgkelsen gir mulighet for. Malsetningen er a finne ut hvordan
ansatte ved avdelingen forstar, opplever og tolker sin arbeidssituasjon, relatert til
jobbtilfredshet og stress, spesielt sett i lys av omstillingen. For a finne ut av dette vil jeg
gjennomfare en undersgkelse med kvalitativ metode som vil kunne utdype og utfylle den
ekstensive delen. Kvalitativ metode har sin styrke i at funnene pa grunn av sin detaljrikdom
og nyansering gir hay relevans (Jacobsen og Thorsvik, 2007). Jeg vil s3 kombinere og
sammenligne egne funn mot resultatene fra medarbeiderundersgkelsen.

Det er viktig for meg a veere apen for innspill og overraskende informasjon. Denne
noe eksplorerende tilnermingen ligger befestet i den foregaende teoretiske redegjarelsen
gjennom bevisstheten for den mangfoldighet som ligger i det enkelte individets affektive og
kognitive dimensjon. Den kvalitative tilneermingen vil derfor gi et bilde av en samling
individuelle synspunkter sett i forhold til avdelingens, 139 LV sitt gruppesvar. Fordelen med &
benytte to datasett fra to ulike metoder er at de vil styrke studiens resultater og gjer det mulig
a bevege seg i retning av generalisering (Jacobsen, 2005).

Videre i dette kapittelet vil jeg redegjare for utvelgelsen av informanter, hvordan

innsamlingen av data er gjennomfart og til slutt studiens gyldighet og palitelighet.

Utvalgsstrategi
Informantene er kollegaer ved 139 LV. Det er valgt ut en informant fra hver av

enhetene ved Luftvingen, i alt atte stykker. De er valgt ut pa bakgrunn av at de har et visst
erfaringsniva. Hensikten med dette er at de skulle ha et forhold til omstillingsprosessen. Ulike
bransjer og fagkategorier er representer og det er bade militeert og sivilt ansatte fordelt pa
begge kjgnn. Alder er ikke tatt hensyn til. Jeg opplever at jeg kjenner informantene i

varierende grad og jeg samhandler med samtlige gjennom mitt arbeid.

Datainnsamling
Dataene ble samlet inn gjennom to kilder, Forsvarets medarbeiderundersgkelse og

egen intervjuundersgkelse.

Forsvarets medarbeiderundersgkelse er basert pa QPS Nordic standard, men tilpasset
Forsvaret, for & male psykologiske, sosiale og organisasjonsmessige faktorer i arbeidet. Flere
av hoveddimensjonene i QPS Nordic er basert pa teori knyttet til Krav-kontroll-sosial stette
modellen. Dimensjonene framkommer som et antall skalaer der jeg vil benytte resultatdata fra
de skalaene som samsvarer med egen forskningsmodell. Spgrsmalene som er knyttet til hver

av skalaene er besvart med en avmerking pa en av de fem tilgjengelige kategoriene. Vedlegg
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1 viser detaljene fra undersgkelsen i et rapportformat. Det er kun ansatte i Forsvaret som er
med pa undersakelsen.

Egen intervjuundersgkelse er gjennomfart ved hjelp av en intervjuguide.
Oppbyggingen av denne er gjort ut i fra egen forskningsmodell med forankring i
teorikapittelet og Forsvarets medarbeiderundersgkelse. Spgrsmalene er kategorisert i samsvar
med forskningsmodellens variabler og er satt opp i en matrise for a fa oversikt over Forsvarets
spgrsmal sammenlignet med mine egne. Hensikten er her a unnga a stille identiske sparsmal,
som det allerede foreligger resultatdata pa. Til slutt endte jeg opp med et utvalg spgrsmal for
egen undersgkelse slik at svarene fra mine spgrsmal kunne vare egnet til 8 sammenligne med,
men ogsa veare utdypende og kontrollerbare mot Forsvarets medarbeiderundersgkelse.
Spersmalene til egen undersgkelse er utledet fra teorigjennomgangen. Intervjuguiden ble
sendt ut til informantene noe tid i forkant av intervjuet. De fleste intervjuene er gjennomfort i

mgter, men noen pa telefon. Se vedlegg 2, intervjuguide for kvalitativ undersgkelse.

Validitet og reliabilitet
Siden jeg selv er arbeidstaker ved 139 LV kan det hevdes at jeg av den grunn vil

kunne pavirke resultatene fra egen undersgkelse. Informantene ville kunne bli farget av mine
meninger dersom jeg sa a si ledet dem i en bestemt retning. For & unnga dette i starst mulig
grad laget jeg intervjuguiden som strukturerte spgrsmalene identisk til hver av informantene.
Det er allikevel ikke & utelukke at det gjennom intervjuets gang kan ha skjedd pavirkning fra
meg. Jeg opplever allikevel ikke at dette har gitt store utslag siden spgrsmalene er sa sterkt
knyttet til deres opplevelse og erfaring av egen arbeidsplass og fritid, og svarene berer preg
av denne individualiteten. Det skulle heller ikke innebare hverken fordeler eller ulemper for
noen, ved & svare uzrlig. Hovedkilde til en eventuell feilaktig beskrivelse av virkeligheten er
slik jeg ser det min framstilling og tilstedeveerelse i intervjuet og jeg antar at dette kan
redusere validiteten i studien noe. Nar jeg da legger til grunn en helhetlig vurdering av
valgene som er gjort mener jeg & kunne legge til grunn at informantene har svart sa erlig de
kunne og at egen studie derfor har rimelig hay grad av reliabilitet.

Ved at jeg kombinerer to ulike metoder far jeg to datasett som kan brukes til &
kontrollere hverandre. Resultatet kan bli at ulike data stettes mellom undersgkelsene, men det
kan ogsa hende at de vil vise kontraster (Jacobsen, 2005). De to metodene vil derfor kunne
teste gyldigheten til funnene. Dette valget av metode vil dermed styrke bade studiens

reliabilitet og validitet.
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5 Resultater

| dette kapittelet vil jeg presentere de ulike resultatdata. Farst presenteres data fra
Forsvarets medarbeiderundersgkelse. Deretter fglger data fra egen intervjuundersgkelse og til
slutt sykefraveersdata.

Forsvarets medarbeiderundersgkelse
Resultat presenteres nedenfor, svarprosenten 68,9 %, fordelt pa tilstedeverelse av

jobbtilfredshet og stress samt gjennomsnittlig verdi malt pa en skala fra 1-6 for variablene.

Tabell 1. Resultater fra Forsvarets medarbeiderundersgkelse 139 LV, 2013

bare

variabler tennomsnitt sveert lite litt til en viss noksad mye sveert
9 tilfreds e o gradtilfreds tilfreds ~ tilfreds
jobbtilfredshet 3,7 2,4 % 6,5 % 24,3 % 50,9% 16,0%
ikke i det bare til en viss noksd mve sveert
hele tatt  litt grad y mye
Stress 1,9 473% 26,0% 20,1 % 4,7% 1,8%
krav(kvantitative) 3,0
rollekonflikt 2,6
kontroll 4,0
sosial statte 3.9
kompetanse 3,1
tilhgrighet 3,7
HEL 3,2

Jobbtilfredshet framkommer gjennom at de ansatte er spurt om hvor tilfreds de er med sitt
navaerende arbeid.

Stress er definert til & innebere en situasjon der personen faler seg anspent, urolig, nerves,
eller engstelig, eller ikke i stand til & sove om natten, fordi tankene er opprert hele tiden.
Krav er operasjonalisert med sparsmal som relateres til kvantitative krav og til rollekonflikt.
Kontroll er operasjonalisert gjennom spgrsmal som relateres til det & ha positive utfordringer
i sin jobb om spesialkunnskapene er nyttet, positivt utfordrende arbeid, meningsfylt arbeid.
Sosial stgtte innebaerer her spgrsmal om opplevelsen av stgtte fra neermeste overordnede.
Kompetanse er operasjonalisert gjennom spgrsmal som relateres til karrieremuligheter og
tilfredshet i forhold til kompetanseutvikling.

Tilhgrighet er operasjonalisert gjennom spgrsmal om egne verdier er like Forsvarets, at jeg

blir inspirert til godt arbeid og forteller mine venner at dette er en god arbeidsplass samt HEL.
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Intervjuundersgkelsen
Svarene er her samordnet og systematisert i forhold til tema. Helt til slutt kommer en

kort oppsummering av dem. Alle informantene benevnes som hankjgnn for & anonymiseres i
starst mulig grad.
Omstilling

Omstillingen pavirker den enkeltes jobbhverdag i varierende grad. For to personer
betyr omstillingen lite. De sier at omstillingen er blitt en del av hverdagen deres, det kan
derfor veere vanskelig a skille ut spesielle pavirkninger. Sporadiske ekstraoppgaver kan det
veere, men det har veert stort trykk.

Seks informanter forteller at omstillingen gir starre arbeidsmengde, med ganske stor
gkning for noen. To forteller at det nd pa nytt kan bli store forandringer og det pavirker mange
ved avdelingene og skaper usikkerhet. Dette er vanskelig & forholde seg til, skaper frustrasjon
og forferdelig mye arbeid. Den ene sier at sendrektigheten i omstillingen er slitsom og
usikkerheten i forhold til jobbtilhgrighet farer til negativitet i arbeidsmiljget. En annen
forteller at ressursene gjennom omstillingstiden har endret seg stort. Hjelpemidler og
dokumenteringen er annerledes, kvaliteten pa personellressurser er bedre, og fagspraket har
endret seg. En annen sier at rollekonflikter oppleves, mistenksomhet til ledere oppstar om hva
som er deres motiv i omstillingen. Det har fort til ’slossing” mellom avdelingene, ofte med
negative konsekvenser for samhandlingen. Kulturforskjeller mellom avdelinger som skal slas
sammen skaper motstand og barrierer.

Nar omstillingen vurderes i forhold til krav, kontroll, sosial stette, kompetanse og
tilhgrighet fortelles det at krav og kontroll har endret seg med nytt regelverk og driften er blitt
mer regelstyrt. @kede krav til kompetanse og til & behandle mengde og til kompleksitet i
arbeidsoppgaver, er noe flere har erfart. Samtidig er det mindre tid og personell til radighet.
En gir sterkt uttrykk for manglende kontroll for egen del i omstillingssituasjonen, som
representerer en vanskelig situasjon for ham. Den sosiale stgtten er blitt bedre gjennom
omstillingsprosessene. En forteller at han har fatt forsterket tilhgrighet til 139 LV.

Fem informanter forteller at de har denne jobben na blant annet med arsak i at de
trives. De har en utfordrende arbeidsplass med spennende miljg og motiverende aktivitet.
Videre begrunnelser er at det passer med familiesituasjonen, det settes pris pa fleksibiliteten
fra arbeidsgiver, jobben gir verdifull kompetanse og en nevner god lgnn. En planla en slik
type stilling som et langsiktig mal. En annen sier at det ikke var andre jobber & sgke pa, sett

opp mot hans kompetanse. En sier: “Det lurer jeg selv pd: far std i det”.
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Jobbtilfredshet
Alle informantene legger noe positivt i begrepet jobbtilfredshet og de fleste sier at det

betyr & trives pa jobben. Innholdet i begrepet jobbtilfredshet relaterer de i stor grad til
mestring i hverdagen og kobler dette mot egne arbeidsoppgaver, at disse er av passe mengde,
oppleves utfordrende og at jobben som gjares betyr noe for andre. Det papekes at forhold
som, rom for egenutvikling, progresjon og karrierevei, gode arbeidsforhold og avpassede
ressurser ogsa er betydningsfulle.

Den sosiale faktoren trekkes spesielt fram av flere og det synes viktig for a oppleve
jobbtilfredshet at det er trivsel i mgte med menneskene som de samhandler med, “et godt
arbeidsmiljo med stor takhoyde”, men ogsa trivsel med de organisasjonsmessige forhold.
Lonn trekkes fram av to informanter som en faktor. Den ma reflektere kompetanse, erfaring
og ansvaret i arbeidsoppgavene men ogsa veere i balanse med avlgnningen til de som det er
naturlig sammenligne seg med. En informant vektlegger det & ha en trygg arbeidsplass for a
kjenne jobbtilfredshet. Nesten alle svarer at jobbtilfredshet betyr sveaert mye for dem og flere
sier at det betyr alt. En person begrunner med at store deler av dggnet tilbringes pa jobb, mens
to sier at lann ikke gir eller gker jobbtilfredshet. En annen forteller at dersom jobbtilfredshet
ikke oppleves kjenner han belastning i nakke og skuldre som gar ut over helsa.

Opplevelse av jobbtilfredshet i arbeidshverdagen varierer sveert mye mellom
informantene, fra litt, til et klart ja fra tre stykker. De fleste svarer at de til dels eller de fleste
dagene kjenner jobbtilfredshet. To begrunner sin delvise jobbtilfredshet med at omstillingen
er negativ og gir slitasje, den ene savner utfordringer og ledelsen trekker ned.

Stress

Alle informantene legger noe negativt i begrepet stress og flere peker pa at det kan gi
helsemessige konsekvenser. Imidlertid fortelles at stress, under gitte forutsetninger ogsa kan
veere en positiv faktor, da som en motiverende drivkraft i hverdagen.

Negativt stress beskrives av de fleste som det & ha for mange oppgaver i forhold til tid
tilgjengelig og at situasjonen bare delvis, eller ikke gir mestringsfalelse. Typiske situasjoner
som gir stress er at: Oppgavene bare pgses pa, med utgatte frister. Ytre rammefaktorer legger
premissene, som krever omstilling og ny prioritering av hverdagens gjeremal. Det & matte si
nei til oppgaver og foresparsler fordi man allerede har for mye. Arbeidsoppgaver som ikke
blir gjort. Det & drive seg selv for hardt. Tanken om mulige hendelser i jobben forbundet med
det & ha et tungt ansvar. Forventningspress som vanskelig kan imgtekommes. Manglende
kvalifikasjoner som forarsaker at oppgaver blir for vanskelige og man blir tvunget til & ta

beslutninger uten tilstrekkelig grunnlag. En mener at stress er et negativt ladet moteord.
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Flere av informantene forteller at stress har stor betydning for dem. Stress oppleves
som utmattelse, slitenhetsfalelse, tratthet, frustrasjon, press i hodet, negative tanker og
helsemessige konsekvenser med fysiske belastninger i nakke og skuldre. Stresset vil helt klart
ga ut over trivselen. Det kommer fram at stress muligens skaper usikkerhet og kan medfare at
man ikke far ladet seg opp igjen. Noen tar stresset med meg hjem og viderefarer det negative
til fritiden. En annen sier at han kjenner stress fysisk mer og mer med arene. En har blitt
sjukemeldt pa grunn av stress.

Opplevelsen av stress i egen arbeidshverdag varierer. En opplever egentlig ikke stress,
en i veldig liten grad og et par stresser periodevis. De gvrige informantene opplever en del
stress og til dels mye av det. En sier at stresset kan handteres, en saksbehandler 1-2 netter i
uka, en annen stresser ganske ofte, mens en opplever at han kan vare “fzl” til & kave seg opp
og stresse. Han har opplevd 4 bli sjuk av stress. Det fortelles ogsa at arene med oppdrag i
Afghanistan var stressende hjemme. Ekstra mye a gjore med faerre folk. Vi fglte oss som B-

gjengen. Var mindre verd, vi som var hjemme. Da ble stresset verre”.

Sammenheng mellom jobbtilfredshet og stress og konsekvenser av dem i hverdagen
Alle informanter opplever at det er en sammenheng mellom jobbtilfredshet og stress.

Sju personer forteller at nar de opplever stresset sitt, sa opplever de i mindre grad
jobbtilfredshet. Begrepene knyttes sammen gjennom graden av mestringsfalelse. Begrepene
oppleves nermest som motsatte verdier eller at de er omvendt proporsjonale. En person er
usikker pa hva den eksakte sammenhengen er.

Hvordan den enkelte fgler seg etter en arbeidsdag og ukeslutt varierer mye. To
personer er nesten upavirket, mens et par gir uttrykk for balanse mellom jobb og fritid, men
med noen svarte dager. Den gvrige halvparten av informantene forteller at arbeidsdagene i
varierende grad gar pa bekostning av kvaliteten pa fritiden. Eksempelvis ved gvelser, men ma
da sees i forhold til privatlivet, der slitasje, frustrasjon og stress kommer fra helheten. En
forteller at ettermiddagene, etter krevende dager, kan vaere er helt tomme. Han ma ta en dusj
for & komme seg, men det er ingen akkumulerende effekt gjennom uka. En annen har ikke sa
mye reaksjon av utslitthet pA mandag, men det akkumulerer seg ut over uka og ved ukeslutt
gjer han minst mulig pa grunn av manglende overskudd. En sier at han ramler sammen fordi
stresset har tappet han og resultatet er utmattelse.

Krav
Hvordan stillingsbeskrivelsens krav oppfattes varierer i stor grad. En informant er litt

usikker pa hva som star der. Tre av informantene anser stillingsbeskrivelsen som en
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veiledning. En begrunner med at beskrivelsen er lite selvforklarende, rundlig formulert og
sveert omfattende. De gvrige oppfatter at de fyller kravene. En opplever ett spesielt krav som
vanskelig fordi han ma reise bort for a sertifiseres.

Alle forteller at de gjer flere oppgaver enn det som star i stillingsbeskrivelsen. Han
som er usikker pa hva som star i der, mener han helt klart gjer oppgavene, helst mer. En
annen har veldig mye mer a gjgre. En av dem som ser stillingsbeskrivelsen som en guide
opplever at han utfarer flere og mer krevende arbeidsoppgaver, mens de to andre sier at de
utferer til dels mye mer. Den ene utfgrer kravene som forventet, mens den andre opplever
mye hgyere krav. Tre informanter forteller at omstillingen for dem har fort til at de utfgrer
mange ekstraoppgaver, herunder en god del veiledning og hjelp til andre. Internasjonale
operasjoner og annet fraveer av kolleger har periodevis, kan dreie seg om ar, fart til flere og
andre typer oppgaver for tre personer, bade drifts-, og ledelsesoppgaver.

Om opplevelsen av mengden arbeidsoppgaver er tilpasset de ressursene som er
tilgjengelig, varierer fra a samsvare helt for en person og samsvare periodevis for tre personer.
Fire personer opplever at det skorter pa ressurser. Alle som opplever manglende balanse
mellom oppgaver og ressurser sier at det er hovedsakelig tiden som ikke strekker til. Andre
utfordringer er manglende rolleavklaringer og ansvarsfordeling innenfor disse. Det er til dels
for lite personellressurser samtidig som det oppleves at det flere steder er for darlig

kompetanse. Ett sted mangler datamaskiner.

Kontroll
Kontroll over eget arbeid er det handlingsrommet for beslutninger som arbeidstakeren

har over arbeidsoppdraget sitt. Generelt oppfattes manglende skonomien som begrensende pa
handlingsrommet. To informanter forteller om svert godt handlingsrom, men palegg fra
overordnet sjef kan begrense. Tre personer forteller om godt handlingsrom i jobben, men en
opplever noen ganger a bli overprgvd og begrenset i et vanskelig krysspress. De gvrige
forteller at de har noe handlingsrom. En sier han opplever bare a ha delvis kontroll, fordi
sjefen hans stadig finner nye arbeidsoppgaver, vil detaljstyre og gar forbi han direkte inn i
seksjon og bestemmer. En opplever at samarbeid gir handlingsrom. Ingen opplever fraver av
handlingsrom.

Seks av informantene oppfatter at de har mulighet til & benytte hele bredden i sin
kompetanse, nar de utfgrer jobben sin. Imidlertid oppleves at kompetansebruken begrenses av

tiden som er tilgjengelig. To personer opplever at de ikke far “ut alt”.
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Alle informantene opplever a ha pavirkningsmuligheter og medbestemmelse i sin
stilling. Noen i sveert stor grad, mens de fleste opplever mulighetene som ganske bra. Nar
dette relateres til omstillingen viser det seg at tre informanter opplever & ha noe pavirkning og
medbestemmelse. | enkelte saker har den veert ganske god. To personer sier at de pavirker litt,
mens tre personer opplever & mangle pavirkningsmulighet.

Vedrgrende prioritering av egne arbeidsoppgaver svarer en informant at det kun i liten
grad er mulig, mens de gvrige sier at de til dels eller i stor grad kan prioritere selv.

Fem stykker svarer at de til en viss grad kan bestemme selv hvor mye tid de vil
benytte pa hver enkelt arbeidsoppgave og nar den skal vere ferdig, men det kommer ogsa an
pa oppgavene. Ytre rammer, typisk tidsfrister er som oftest styrende. De gvrige forteller at de

i liten grad bestemmer selv. En person er helt styrt av tidsfrister i sitt virke.

Sosial stgtte
Alle informantene fagler seg som en del av fellesskapet ved arbeidsplassen. To personer

nyanserer med at det som oftest er slik. Den ene har ogsa falt det, som om han ikke hgrer til
noen plass. Den andre opplever at det til en viss grad er manglende integrering av kvinner.
Alle informantene opplever at de har et sosialt nettverk tilgjengelig pa arbeidsplassen.
De fleste har noen relasjoner, med kvalitet og dybde og forteller at de vurderer enkelte av
kontaktene til & vaere mer enn et sosialt nettverk, en sier vennskap. En forteller at de fa
relasjonene han har er ganske sterke og det handler om a tarre a gi tilbakemelding, vise
omsorg og forsta hverandre i en sosial sasmmenheng. En sier at det har vert avhengig av rolle,
hvordan han har opplevd den sosiale stgtten. | en kontrollerende funksjon var det vanskeligere
a vere en del av det sosiale, men ikke som en del av den utgvende driften. Han legger na
merke til at deltakelse i sosiale media legger premissene for deler av det sosiale nettverket pa
jobb. En annen opplever at vi” er isolerte ved 139 LV, siden "vi” er den eneste avdeling som
driver med denne typen arbeid. Han opplever & ha mer et nettverk enn kvalitet i dybden.
Opplevelsen av den sosiale stgtten fra kolleger i hverdagen er ganske sammenfallende
hos alle, ved at de selv velger graden av gnsket stgtte. De fleste informantene har en gruppe
eller noen fa kollegaer de kan fortelle mer eller mindre alt til og som de opplever a kunne
statte seg pa. Alle i nettverket brukes altsa ikke som stgtte, men de vet hvor stgtte finnes. En
person oppfatter at han er den som ofte gir sosial stgtte og observerer lett nar noen trenger
stette, men sier at det kan veere krevende. En forteller at sosial statte er negativt ladet for ham,

men dersom han har en depressiv dag sa blir han sett.
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Fire av informantene kan fa hjelp og stette fra der de @nsker. Tre personer svarer at de
til dels far ngdvendig stette fra gnsket sted, men en sier at han ogsa har opplevd ikke a fa det.

En person sier at han ikke har grunn til & tro noe annet enn at han far stette.

Kompetanse
Halvparten av informantene mener at Forsvaret legger bra, eller veldig bra tilrette for

tilgang pa kompetanse. To personer opplever at det er noe tilrettelegging, men med
begrensninger relatert til fagfelt og hvem som er sjef. Flere av disse seks kommenterer at
gkonomi og tid ofte er begrensende faktorer. En mener at det er litt ulik tilretteleggingen
mellom forsvarsgrenene og mellom bransjene i Luftforsvaret. En sier at Forsvaret ikke til
legger tilrette for at alle som vil, kan fa kompetansehevning.

Samtlige atte informanter opplever at egen kompetanse er dekkende for den jobben de
har i dag. En sier at den er god, mens de andre sier at den er grei eller tilstrekkelig. Flere enn
halvparten forteller at erfaringen som de har opparbeidet er en verdifull og nedvendig faktor i
utevelsen av jobben. En opplever at avdelingskompetansen der han jobber ikke er god nok.
Sju av informantene sier at de i all hovedsak blir forngyd med det arbeidet de utfarer. En sier

at han ikke ofte tenker pa dette, men hopper bare til neste sak.

Tilhgrighet
Tilhgrighet i arbeidssituasjonen relaterer seg til om arbeidstakeren har sammenfallende

verdier med den arbeidsplassen star for, og det & ha lojalitet for & yte sitt beste, et gnske om a
veere en del av den og veaere positiv i sin omtale.

Betydningen av hva Forsvarets kjerneverdier: respekt, ansvar og mot har a si for den
enkeltes jobb er noe ulikt vektet. En har aldri har tenkt pa a koble dette inn i egen jobb pa sitt
niva. Felles for de gvrige er at gjensidig respekt for kolleger og medmennesker star sentralt.
De fleste opplever at verdiene betyr litt og da handler mot om "4 torre 4 std 1 det”,
eksempelvis si fra nar noe er galt eller & sta for egne meninger og avgjerelser. To sier at
verdiene har betydning for alt de gjer, det er kjernen av deres grunnholdninger. En er opptatt
av a formidle verdiene, slik at medarbeidere tar det til seg og framstar som korrekte, i
seerdeleshet i forhold til &rlighet, regelverket, framferd og uniformering.

Betydningen av Forsvarets fokus pa holdning, etikk og ledelse(HEL) vektlegges av
samtlige informanter i egen jobb. De fleste sier at det er viktig og bra med fokus pa dette. Det
a se enkeltindividet gjennom en inkluderende og informerende ledelse, spesielt de
vernepliktige og respekt for det annet kjgnn nevnes som sentralt. Ledere ma vaere gode

rollemodeller og det ma ikke veere forskjellsbehandling. Forvaltningen av skattebetalernes
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penger, apenhet og sporbarhet trekkes ogsa fram som vesentlig. En forteller at dette er
grunnverdier han selv star for og han trenger ikke anstrenge seg for a reflektere dette i sin
arbeidshverdag. Han tror at det er derfor han finner seg til rette i Forsvaret. Tre informanter
etterspar allikevel mer innhold i begrepet i arbeidshverdagen. Oppfatningen er at det snakkes
om begrepet HEL, men det er problemer med a fylle det med praktisk innhold.

Oppsummert viser resultatene at omstillingen har stor pavirkning pa faktorene krav
i jobben, kontroll i jobben, sosial stette, kompetanse og tilhgrighet, og at disse faktorene i
varierende grad pavirker opplevelsen av jobbtilfredshet og stress. Videre kommer det fram at
opplevelsen av jobbtilfredshet er relativt god og at over halvparten har navaerende jobb fordi
de trives med den. Det & oppleve jobbtilfredshet betyr svaert mye for alle og helseplager
oppstar dersom jobbtilfredshet ikke oppleves.

Videre viser resultatene at halvparten av informantene opplever en del og til dels mye
stress. Dette oppleves blant annet som fysiske belastninger, utmattelse, frustrasjon og negative
tanker. Opplevelse av stress har gitt helseplager, sykdom og sykefraveer.

Sykefravaer
Sykefraveeret fremstilles som et prosenttall, som er et bilde pa tapte arbeidsdager

gjennom prosentvis sykefraveer av avtalte arbeidsdager. Sykefraveersdata for 139 LV er som

falger:
Tabell 2. Resultater fra sykefraveersstatistikk 139 LV, 2013

gj.snitt 1. kvartal 2. kvartal 3.kvartal 4. kvartal
sykefraveer2013 2,19 % 3,18 % 1,58 % 1,60 % 2,42 %

6 Drgfting

| dette kapittelet vil jeg sammenfatte resultatene fra Forsvarets
medarbeiderundersgkelse, resultatene fra egen undersgkelse og sykefraveersdata og diskutere
disse opp mot forskningssparsmalet og forskningsmodellen. 1 tillegg vil jeg diskutere i
hvilken grad mine hypoteser kan bekreftes eller avkreftes. Jeg vil stgtte meg til teorien under
denne drgftingen.
Jobbtilfredshet

Medarbeiderundersgkelsen viser at over halvparten av respondentene er tilfreds med
sitt navaerende arbeid. Egen undersgkelse fant et noksa sammenfallende bilde ved at de fleste
svarer at de til dels eller de fleste dagene opplever jobbtilfredshet. Dette funnet understattes

gjennom at flere enn halvparten av egne informanter ogsa forteller at de har naveerende jobb
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fordi at de trives i den. Sykefraveersdata viser ogsa et lavt sykefravear ved avdelingen. Dette
underbygger trivsel som neerveersfaktor pa arbeidsplassen (Solvang, 2011).

Informantenes opplevelse av jobbtilfredshet forklarer de til i stor grad & ha sin arsak i
opplevelsen av mestring i hverdagen. De forteller om viktigheten av a mestre egne
arbeidsoppgaver, at disse er av passe mengde, oppleves utfordrende og at jobben som gjares
betyr noe for andre. Videre er det viktig med gode arbeidsforhold, egenutvikling og karriere.
Dette er i trad med den teoretiske oppfatningen av jobbtilfredshet som en jobbholdning,
sammensatt av affektiv-, kognitiv- og handlingsdimensjonen (Kaufmann, 2009). 1 sin kjerne
er innholdet i det & mestre sammenfallende med KKS modellens beskrivelse av aktive jobber,
der mestring er essensielt for & ha kontroll og derigjennom utvikling, og mulighet for
jobbtilfredshet.

Funnet understatter Jobbkjennetegn-modellen (Jacobsen og Thorsvik, 2007, Vik,
2010). Den legger til grunn flere av de samme egenskapene ved jobben som stimulerende for
jobbtilfredsheten som informantene vektlegger for a oppleve jobbtilfredshet. | falge modellen
vil tilstedevaerelse av disse egenskapene ogsa forebygge fravar (Vik, 2010).

Mine funn viser videre at den sosiale faktoren framheves som spesielt viktig for flere
informanter for & oppleve jobbtilfredshet. Dette samsvarer med den teoretiske plattformen
som viser at sosial stgtte generelt har en fordelaktig effekt i arbeidshverdagen, men ogsa at
den kan forhindre stress og virke reduserende pa negative virkninger av stress (Bech et al.,
2002). | falge KKS modellen kan sosial stgtte derfor redusere belastninger spesielt i
stressende jobbsituasjoner, stimulere til gket kontroll og slik understgtte jobbtilfredsheten.

Dette betyr ogsa at sosial utveksling kan betraktes som selve limet i en organisasjon.
Den framkommer bade som en individuell faktor, men ogsa som et sosialt fenomen. Den
knytter alle enkeltstaende faktorer inn i helheten og er i falge informantene viktig for a
oppleve jobbtilfredshet.

Jobbtilfredshet betyr sveert mye for alle informantene, flere sier det betyr alt. Den mest
gunstige arbeidssituasjonen er i fglge KKS modellen hgye krav, hgy kontroll og god sosiale
stotte. Effekten blir da utvikling, leering og store muligheter for jobbtilfredshet.

Mine funn viser ogsa at en informant opplever belastning i nakke og skuldre som gar
ut over helsa dersom han ikke opplever jobbtilfredshet. Det kan ut fra dette og de gvrige
funnene mine vaere grunn til & tro at opplevelse av jobbtilfredshet styrker tilstedeveerelsen ved
arbeidsplassen.

Resultatene viser at hypotesen om at jo mer jobbtilfredshet ansatte opplever, jo

mindre sykefraveer i jobben, far stette.
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Stress
Resultatene fra medarbeiderundersgkelsen viser at det i beskjeden grad er utbredelse

av den omspurte typen stress ved 139 LV. Egen undersgkelse fant et litt annet bilde ved at
halvparten opplever en del stress og til dels mye av det, mens to personer stresser periodevis
0g to personer opplever lite eller ikke stress i det hele tatt.

Manglende sammenfall av resultater skyldes etter alt 2 demme en ulik definering av
ordet stress og metodenes egenart. Mine funn viser at negativt stress oppleves ganske ulikt
mellom informantene. Dette kan bekrefte tidligere forskning om at nar informantene selv skal
beskrive stressorer som pavirker dem og evaluere egne responser sett opp mot
arbeidshverdagens krav og utfordringer sa blir det individets subjektive vurdering og
bedgmmelse som betyr noe for om det opplever stress eller ikke (Ganster og Rosen, 2013,
Kaufmann, 2009, Einarsen og Skogstad, 2011). Mine funn, der det framkommer at delvis eller
manglende mestring gir stressreaksjoner, stgtter og underbygger den brede enigheten som
framkommer i teorien om betydningen av individets mestring for om det skal oppleve negativt
stress eller ikke (Einarsen og Skogstad, 2011). Dette er i trad med KKS modellens plassering
av stressende jobber, med stor belastning og risiko for helsen.

Det ser ut til at stress kan fare til sykefraveer. Dette bekreftes gjennom egen
undersgkelse, der en forteller om sykemelding pa grunn av stress og flere har helseplager
relatert til stress. Sykefravaersdata viser et lavt fraveer, noe som stemmer godt med
medarbeiderundesgkelsens beskjedne funn pa stress. Det kan allikevel vaere grunn til & tro at
flere av sykemeldingene og egenmeldingene benyttes i forbindelse med stressbelastninger,
mens den enkelte i stedet kjenner og forstar seg som utmattet, frustrert og presset og har
helsemessige fysiske plager, sa som belastninger i nakke skuldre. Dette er en naturlig
antakelse siden vi vet at den overveiende mengden av sykefraveeret i Norge er knyttet til
plager og smerter i muskel- og skjelettsystemet og lettere psykiske lidelser
(Arbeidsdepartementet, 2010).

Imidlertid kan det representere en utfordring a greie a identifisere disse helseplagene
direkte til negativt stress. Jeg er ikke kjent med at det finnes en indikator som fanger opp
dette. Suksessfaktoren synes a ligge i en innretning, bade i relasjon til sykemelder, men ogsa
til neermeste leder, som fanger opp den ansattes subjektive vurdering og bedgmmelse av egne
helseplager relatert til negativt stress. Min erfaring tilsier imidlertid at terskelen er sveert hgy
for & erkjenne, bade for seg selv og for andre, at arsaker til situasjonen bunner i manglende
mestring i arbeidssituasjon. Dette fordi denne erkjennelsen representerer et nederlag for oss

mennesker. Dersom man da oppfatter at det & be om stgtte ogsa er negativt vil falelsen av
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nederlag kunne forsterke opplevelsen av stress. Derfor er antakeligvis konsekvensen at
sykefraveeret som oftest er en realitet far stress tilskrives som arsak for helseplagene.

Resultatene viser at hypotesen om at jo mer stress ansatte opplever, jo mer sykefraveer
i jobben, far statte.

Krav
Resultatene fra medarbeiderundersgkelsen indikerer at om lag halvparten av

respondentene opplever hgy arbeidsbelastning i sitt virke. Ikke ngdvendigvis hele tiden, men
periodevis eller av og til. Herunder er rollekonflikt, der resultatene viser at knapt halvparten
opplever dette.

Egen undersgkelse viser at alle informantene har en opplevelse av at det er mye og til
dels sveert mye a gjare, enten periodevis eller hele tiden. Dette funnet gir dermed et litt annet
bilde enn medarbeiderundersgkelsen, noe som kan skyldes at det svares pa noe forskjellige
forhold. Egen undersgkelse hadde stillingsbeskrivelsen som referanse og det kan ogsa vere at
denne ikke er oppdatert og derfor ikke reflektere virkeligheten.

Mine forventninger til egnen undersgkelse var a finne at mengden arbeidsoppgaver
kunne veere sveert store i forhold til tid tilgjengelig. Tilsvarende at oppdukkende frister, krav
til ny kompetanse og krav til nye roller ville veere hgye. Dette ble i stor grad bekreftet, spesielt
relatert til opplevelsen av & ha mye & gjgre med liten tid tilgjengelig og til omstillingen. Nar
det tas i betraktning at seks av informantene opplever stress periodevis og til dels mye av det,
kan funnet tyde pa bra statte for antakelsen om at hgye krav kan ligge til grunn for
opplevelsen av stress. Diskusjonen av egen forskningsmodell i lys av det teoretiske grunnlaget
kan tyde pa at denne jobbsituasjonen kan representere gket belastning med risiko for stress for
arbeidstakerne.

Et par av dem opplever ogsa at de kvalitative kravene til dem i praksis er mye hgyere
enn det beskrivelsen sier. Samtidig fortelles at noen typiske situasjoner som det oppleves
stress i, henger sammen med tanker om ngdvendigheten av tilstrekkelighet i selve
jobbutfarelsen, at de lykkes. Ellers kan mulige hendelser gi tap av liv og store ressurser.
Denne typen jobber har potensial til & vaere aktive jobber med mulighet for jobbtilfredshet,
men kan ogsa utvikle seg til & bli belastende arbeidssituasjoner med risiko for stress og
sykdom. Positiv eller negativ utvikling av jobbsituasjonen avhenger da i falge KKS modellen
av hvordan graden av kontroll og sosial stgtte oppleves.

Det er & anta at kravene til sosiale ferdigheter beherskes av informantene i og med at

alle forteller at de kjenner seg som en del av fellesskapet ved arbeidsplassen og de fleste har
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denne jobben fordi den innebzrer en viss grad av trivsel. Allikevel kan det veere grunn til
spgrre om den sosiale kapitalen forvaltes best mulig, i og med at det ogsa fortelles om
rollekonflikter, der manglende sosial integrering er resultatet. Medarbeiderundersgkelsen har
0gsa resultater som stgtter eget funn om at rollekonflikter finnes. Det vil veere darlige
betingelser for & oppleve jobbtilfredshet i en situasjon som dette, men heller grobunn for det
som oppleves vanskelig og stressende. Dette i falge KKS modellens forstaelse om at sosial
statte virker dempende eller forebyggende pa belastninger. Det legges da til grunn en
antakelse om at manglende sosial integrering antas a gi liten eller ingen sosial statte.

Resultatene viser at hypotesen om at jo stgrre krav som stilles, jo mer stress og jo
mindre jobbtilfredshet vil ansatte oppleve, far statte gitt at individet ikke mestrer i

tilstrekkelig grad.

Kontroll
Resultatene fra medarbeiderundersgkelsen finner at godt over halvparten av

respondentene opplever ganske ofte at de har kontroll i sitt virke. Egne resultater viser at alle
informantene opplever & ha kontroll i sitt arbeid og over halvparten at handlingsrommet er
godt eller meget godt. Imidlertid maler de to undersgkelsene her noe ulikt og de vil derfor
utfylle hverandre. Medarbeiderundersgkelsen avdekker at 45 % av respondentene finner sine
spesialkunnskaper nyttige. Min undersgkelse viser at seks personer benytter hele bredden i sin
kompetanse. Dette er to interessante resultater a se i sammenheng opp mot individers evne og
mulighet til & benytte egen forstaelse og kompetanse til & skape autoritet til & utgve kontroll i
egen arbeidssituasjon (Lai, 2004). | falge KKS mod vil disse arbeidstakerne kunne oppna
utvikling og leering med en opplevelse av jobbtilfredshet. Sett i lys av funnet om at
opplevelse av jobbtilfredshet i sterk grad kobles til opplevelsen av mestring i jobben, gir det
god grunn til & tro at dette forholdet medvirker til jobbtilfredshet i organisasjonen.

Motsatt, med manglende mestring og kontroll, kan dette bli arsak til opplevelsen av
stress i jobben, med risiko for helseplager og sykefraveer. Egne funn kan underbygge denne
antakelsen, spesielt relatert til omstillingen. Her viser resultatene at det ikke er noe sarlig grad
av pavirkning og medbestemmelse og dermed marginal kontroll, mens tre av informantene
har svaert mange ekstraoppgaver i forbindelse med omstillingen. Flere gir da ogsa uttrykk for
belastning og frustrasjon pa grunn av usikkerhet og negative forhold i endringssituasjonen.

Resultatene viser at hypotesen om at jo starre kontroll i jobben, jo mindre stress og jo

mer jobbtilfredshet vil ansatte oppleve, far statte.
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Sosial stgtte
Resultatene fra medarbeiderundersgkelsen viser at over halvparten av respondentene

mottar sosial stgtte fra sin neermeste overordnede nar de gnsker det, ogsa nar det er problemer
i arbeidet. Funnene fra egen undersgkelse, som er bredere innrettet, viser at alle informantene
opplever at de har et godt sosialt nettverk med ngdvendig kvalitet pa arbeidsplassen, og de
velger selv i hvilken grad de gnsker a benytte dette. Dette statter KKS modellens forstaelse
om viktigheten av kontroll, ogsa over det sosiale miljget (Einarsen og Skogstad, 2011)

Totalt sett kan resultatene tyde pa at den sosiale stgtten ved 139 LV er god. Dette kan
underbygges av egen erfaring som tilsier at arbeidsgiver legger vel til rette for mgteplasser for
sosial samhandling, i samsvar med (Ganster og Rosen, 2013) og slik legger forholdene til
rette for forvaltning og uttak av sosial kapital pa individniva (Luchman og Gonz'ales-Morales,
2013, Bech et al., 2002). Knyttes dette mot tidligere funn om at de fleste opplever
jobbtilfredshet noksa ofte eller de fleste dagene, sa understgattes at sosial statte kan virke
positivt pa jobbtilfredsheten og vaere med pa a redusere stress (Einarsen og Skogstad, 2011).

Imidlertid er det verdt a merke seg at det er noen ansatte ved 139 LV som sier at de
sjelden eller aldri far gnsket statte eller hjelp fra naermeste sjef. Egen undersgkelse viser blant
annet at kvaliteten pa relasjonene og integreringen av kvinner har et potensial til forbedring.
Jeg forsto ogsa under intervjuet at disse opplevelsene ikke hadde vert positive erfaringer.
Disse forholdene er derfor gode eksempler pa at manglende sosial stgtte kan undergrave
jobbtilfredsheten og heller utvikle seg i retning av stress i trad med KKS modellen. Bech et
al., (2002) papeker ogsa dette. Det a bli neglisjert og utestengt fra det sosiale fellesskapet pa
jobben, kan gi darligere trivsel, gkt stress, mer sykdom og hayere dgdelighet nar de negative
forholdene forbundet med manglende sosial statte og nettverk opptrer (Bech et al., 2002).

Det synes i dette bildet noe overraskende at det fortelles at omstillingssituasjonen har
fort til at den sosiale stgtten er blitt bedre. Dette kan tas til inntekt for at arbeidsgiver i en
uoversiktig og usikker situasjon har klart & legge til rette for sosiale utvekslinger som har veert
en forbedring i forhold til hva de var tidligere. Dette funnet om gket sosial stette kan da sees
som en positiv effekt av omstillingen og en understattelse av jobbtilfredsheten i
organisasjonen.

Resultatene viser at hypotesen om at jo mer sosial statte i arbeidshverdagen, jo mer
jobbtilfredshet og jo mindre stress oppleves av ansatte, far delvis stgtte. Dette fordi funnene
viser at informantene gnsker selv & styre mengden sosial stgtte og tidspunktet for nar de

gnsker & benytte seg av.
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Kompetanse
Resultatene fra medarbeiderundersgkelsen finner at litt over halvparten av

respondentene opplever seg tilfreds med den kompetanseutviklingen Forsvaret tilbyr. Egne
resultater viser at halvparten av informantene opplever at det er bra tilrettelegging av
kompetanse. Resterende opplever begrensninger. Resultatene her kan betraktes som relativt
sammenfallende. Dette pa bakgrunn av at kompetanse er malbar og relativt avgrenset som
dimensjon.

| falge KKS modellens forstaelse kan dette bety at om lag halvparten av
arbeidstakerne har understgttelse for jobbtilfredshet gjennom egen kompetanse og den
tilgangen de opplever a ha pa heving og utvikling av eget niva. Den andre halvparten av
organisasjonen er delvis tilfreds med tilretteleggingen. Det kan bety at situasjonen er
belastende og arsak til stress for noen, spesielt dersom de i omstillingssituasjonen na star i en
konkurransesituasjon om a fa jobb. For andre kan det vare at dette na er i ferd med a utvikle
seg til et arbeidsmiljgproblem fordi sjefen nekter tilgang pa kompetanse, som en av
informantene forteller om. Dette er verd & merke seg i relasjon til at rom for egenutvikling,
progresjon og karrierevei ogsa nevnes som betydningsfullt for jobbtilfredsheten. Imidlertid
opplever alle informanter fra egen undersgkelse at egen kompetanse er dekkende og det er
derfor naerliggende a anta at kompetansen bidrar til mestring, kontroll og jobbtilfredshet for
flere av disse.

Resultatene viser at hypotesen om at jo bedre kompetanse, jo mer jobbtilfredshet og
jo mindre stress vil ansatte oppleve, far stette. Dette under forutsetning av at kompetansen gir
opplevelse av mestring, og at tilretteleggingen og tilgangen pa denne kan bidra til

egenutvikling og gnsket karriere.

Tilhgrighet
Resultatene fra medarbeiderundersgkelsen finner at litt over halvparten av

respondentene identifiserer seg med kjerneverdiene respekt, ansvar og mot. Egne resultater
viser at sju av de atte informantene vektlegger verdien respekt i den betydning at det handler
om gjensidig respekt for kolleger og medmennesker. For gvrig er det to personer som
vektlegger verdiene i arbeidet sitt, mens de andre sier at det betyr litt. Dette kan indikere en
situasjon med risiko for stress og helseplager for de arbeidstakerne som har annet verdi syn
som skal forsvares.

Resultatene fra medarbeiderundersgkelsen finner at litt over halvparten av

respondentene er kjent med Forsvarets handlingsplanen for HEL. Relatert til holdning, etikk
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og ledelse fant jeg at samtlige informanter vektlegger og peker pa viktigheten av at Forsvaret
har dette fokus. De vurderte forhold ved arbeidsplassen i dette perspektivet som burde veert
forbedret. Tre personer etterlyser ogsa mer innhold i begrepet. Mitt inntrykk er derfor at det er
mye bedre forstaelse av, og bevissthet for innholdet i HEL, enn for kjerneverdiene.

Medarbeiderundersgkelsen spar etter kjennskap til handlingsplan for HEL. Det er noe
usikkert for meg om det betyr at man ogsa kjenner til innholdet i planen og hva den betyr for
den enkelte. Resultatene kan allikevel gi en antakelse om at det er stor grad av
sammenfallende verdi syn mellom de ansatte og det som Forsvaret star for. Det fortelles ogsa
at omstillingen har styrket tilhgrigheten til arbeidsstedet. Da faller det seg ogsa naturlig & vaere
positiv i sin vurdering og omtale av arbeidsplassen. Jobbtilfredshet ser derfor ut til & bli
understattet i denne situasjonen. Allikevel, de som etterlyser forbedringer kan tenkes og
kjenne belastninger og stress fordi det er sveert sentrale menneskelig forhold som etterlyses.
Blant annet dreier det seg om likebehandling, kjgnnsintegrering, rollemodeller og apenhet.
Belastningene kan utvikle seg pa den negative stressdiagonalen og fare til helseproblemer.

Resultatene viser at hypotesen om at jo mindre tilhgrighet til jobben, jo mer stress og
jo mindre jobbtilfredshet vil ansatte oppleve, far statte.

7 Konklusjon
Forskningssparsmalet for denne oppgaven har dreid seg om: | hvilken grad er det

jobbtilfredshet og stress i militaere organisasjoner? Hvilke arsaker som kan ligge til grunn for
opplevelsen av dem og hvilken effekt de kan ha pa sykefravearet?

Resultatene viser at over halvparten opplever relativt stor grad av jobbtilfredshet, mens
opplevelsen av stress ved 139 LV er noe mindre. Dette henger i stor grad sammen med om
den enkelte opplever mestring eller ikke av egen arbeidshverdag. Dersom mestrings-
opplevelsen avtar eller blir borte vil opplevelsen av stress utvikles pa bekostning av
jobbtilfredsheten.

Faktorene, krav i jobben, kontroll i jobben, sosial statte, kompetanse og tilhgrighet,
har i varierende grad vist seg som arsak for opplevelsen av jobbtilfredshet og stress. Det er
sveert mange forhold som ligger til grunn for hvordan den enkelte opplever, avveier og knytter
disse arsaksfaktorene inn i sin virkelighet. Omstillingen har gjennom denne studien vist seg &
vaere et slikt forhold med betydelig virkning pa opplevelsene.

Videre gir studien stgtte for & kunne hevde at opplevelse av jobbtilfredshet styrker
tilstedevaerelsen ved arbeidsplassen. Effekten av jobbtilfredshet motvirker med andre ord

sykefraveaeret. Nar det gjelder effekten av stress pa sykefraveeret ser vi en sammenheng om at
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stress pavirker til gket sykefraveer. Studien viser at stress kan gi helseplager med utvikling til
sykdom som gir sykefraveer, men det kan veere svert vanskelig & identifisere stress som arsak
til sykefraveeret.

Med bakgrunn i spekulasjoner, antakelser, teori og informasjon fra medarbeider-
undersgkelsen la jeg innledningsvis til grunn for denne studien min egen forskningsmodell,
som viser antatte sammenhenger mellom valgte arsaker til jobbtilfredshet og stress og deres
effekt pa sykefravaeret. Oppgavens resultater, teori og diskusjoner stgtter modellens
antakelser. Tar man i betraktning at oppgaven kombinerer to metoder sa kan det veere mulig a
bevege dens resultater i retning av en generalisering (Jacobsen, 2005), slik jeg ser det innenfor
Luftforsvarets organisasjon. Det betyr at det kan legges til grunn en antakelse om at det er

relativt god jobbtilfredshet og mindre grad av stress i militeere organisasjoner.

Begrensninger
| arbeidet med denne oppgaven har jeg forsgkt a veere kritisk til de valgene jeg har tatt.

Allikevel, som ansatt ved 139 LV er jeg selv deltaker i de fenomenene jeg undersgker. Dette
gir en neerhet til arbeidet som kan ha gitt subjektive og ikke tiltenkte pavirkninger inn i
oppgaven. Denne narheten ligger ogsa til grunn for min forstaelse av virkeligheten og danner
inngangsverdien for vurderingene av de funn som er gjort. Det kan da vere naturlig & tenke pa
graden av pavirkning dette har representer i forhold til arsaker, virkning og konklusjoner. Jeg
mener imidlertid & ha veaert meg dette bevisst gjennom hele prosessen og mener a ha dekning
for de slutninger jeg har trukket. Jeg vurderer designet pa undersgkelsen som godt egnet for
innsamling av @nsket informasjon og at jeg derfor i stor grad har undersgkt de fenomener som
var min intensjon. Imidlertid var det ganske fa informanter i den kvalitative delen, noe som
kan veere en svakhet. Jeg mener allikevel at kombinasjonen av metodene veier opp for dette.

Jeg kjente informantene mer eller mindre pa forhand. Det kan vare en ulempe ved at
de har formidlet noe de tror kunne passe for meg. Pa den annen side kan det ha vaert en fordel,
da kjennskapet kunne gjere det lettere for dem a apne seg. En annen mulig pavirkningsfaktor
kan ha veert kroppsspraket mitt, noe man vanskelig kan ta hayde for.

Jeg har i denne studien belyst noen valgte faktorer av betydning for jobbtilfredshet og
stress. Andre faktorer som matte ha betydning, eksempelvis individuelle forhold knyttet til
personlige egenskaper, helse, familie og fritid er ikke tatt i betraktning. Full anonymisering er
ivaretatt ved at det ikke finnes dokumentasjon pa deltakelse i undersgkelsen og ingen

koblinger mellom intervjuene og informanter.
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Vedlegg 1 Forsvarets medarbeiderundersgkelse
Dette vedlegget er unntatt offentlighet.

Vedlegg 2 Intervjuguide for kvalitativ undersgkelse

I hvilken grad er det jobbtilfredshet og stress i militeere organisasjoner? Hvilke arsaker
kan ligge til grunn for opplevelsen av dem og hvilken effekt kan de ha pa sykefravaeret?

Intervjuguide for kvalitativ undersgkelse

Jobbtilfredshet

Hva legger du i begrepet jobbtilfredshet?

Hvilken betydning mener du at jobbtilfredshet
har for deg?

Opplever du jobbtilfredshet i din arbeidshverdag?

Stress

Hva legger du i begrepet stress?

Hvilken betydning mener du at stress har for/pa
deg?

Opplever du stress i din arbeidshverdag?

Opplever du at det finnes hoen sammenhenger
mellom jobbtilfredshet og stress? Hvilke?

Kan du beskrive hvordan du fgler deg etter en
arbeidsdag og ukeslutt(mht overskudd eller
ikke)?
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Krav i jobben

Du jobber pa oppdrag fra arbeidsgiver for a
levere ditt arbeide i henhold til
stillingsbeskrivelsen. Hvordan vil du beskrive din
opplevelse av de krav som stilles til deg i
arbeidshverdagen?

Opplever du at de kravene/arbeidsoppgavene
som du faktisk ma utfare ila dagen/perioden er
som forventet sett i forhold til
stillingsbeskrivelsen?

Opplever du at mengden arbeidsoppgaver er
tilpasset de ressursene(eks de oppgaver som star
pa beskrivelsen, tid, mengde, kompetanse) du har
tilgjengelig?

Kontroll i jobben

Nar du utfarer dine arbeidsoppgaver har du et
visst spillerom for hvilke avgjarelser du kan ta i
din jobb. Dette handlingsrommet kan sies & vere
din mulighet for kontroll over eget arbeid.
Hvordan vil du beskrive dette handlingsrommet?

Oppfatter du at du har mulighet til & benytte hele
bredden i din kompetanse i utfgrelsen av din
jobb?

Hvor stor pavirkningskraft og medbestemmelse
opplever du & ha i arbeidssituasjonen generelt? |
forhold til omstilling spesielt?

Kan du selv prioritere dine arbeidsoppgaver?

Kan du selv bestemme hvor mye tid du vil
benytte pa hver enkelt oppgave og nar den skal
vere ferdig?

Sosial stagtte

Faler du deg som en del av fellesskapet ved
arbeidsplassen?
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Kan du beskrive din opplevelse av det sosiale
nettverket pa din arbeidsplass, ogsa relatert til
mengde sosiale band og dybde/kvaliteten pa
dem?

Kan du beskrive hvordan du opplever den sosiale
stgtten fra dine kolleger i hverdagen?

Om du trenger det, kan du fa ngdvendig statte og
hjelp fra den/de du gnsker det fra?

Kompetanse

Hvordan vil du vurdere Forsvarets tilrettelegging
av kompetanse for sine arbeidstakere?

Hvordan opplever du din kompetanse sett opp
mot den jobben du gjar?

Hvor ofte vil du si at du fgler deg forngyd med
det arbeidet du utfgrer?

Tilhgrighet

Kan du beskrive hva Forsvarets kjerneverdier:
respekt, ansvar og mot betyr for deg i din jobb?

Hva betyr Forsvarets fokus pa holdning, etikk og
ledelse for deg i din jobb?

Omstilling

Kan du beskrive hvordan omstillingen pavirker
din jobbhverdag?

e | forhold til krav, kontroll, sosial statte,
kompetanse, tilhgrighet

Andre

Hvorfor har du denne jobben na?
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