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Agenda

e Teorl
— Historikk - psykososialt arbeidsmiljg
— Jobbengasjement - hva er det?
— Huvilke faktorer pavirker jobbengasjement?
— Hvilke konsekvenser har jobbengasjement?

e Fra forskning til praksis
« Smakebiter pa forskning fra ARK



Hvorfor gjer vi ARK pa denne maten? g (

 Fordi de psykososiale faktorene pa arbeidsplassen har
stor innvirkning pa

— Vart velveere
— Var helse
— Var produktivitet

 Positiv fokus - gevinst bade for medarbeideren og
organisasjonen.

« Teoribasert — ligger teori og empiri bak utvelgelsen av de
ulike malene i KIWEST. Vi maler det vi vil male!

e Forankret hos ledelsen og medvirkning av
medarbeiderne

« Fordi Ilgsningene blir skreddersydd til det gitte
arbeidsfellesskapet.



Teoretiske modeller pa psykososialt

arbeidsmiljg ®!

* Psykososialt arbeidsmiljg: De psykologiske og
sosiale forholdene mennesker opplever pa
arbeidsplassen (Se Kasl, 1998)

* Grunnleggende antakelse:

— ﬁ)rganisering av arbeidet spiller en avgjagrende rolle for psykisk
else

o Utgangspunkt for mange modeller innenfor litteraturen
pa arbeidshelse

— Strain (belastning) — et resultat av en forstyrrelse i balansen
mellom krav arbeidstakerne opplever og de ressursene de har til
disposisjon



Historikk o

o Samarbeidsprosjektet LO/INAF(NHO) - 60-70-tallet

— For a fa mer informasjon om demokratisering i arbeidslivet (Thorsrud &
Emery)

— Einar Thorsrud — Norges fgrste organisasjonspsykolog
— Psykologiske jobbkrav ble utviklet

* Psykologiske jobbkrav
— Mennesker har behov for a leere noe i jobben
— Behov for a kunne treffe beslutninger
— Mellommenneskelig stotte og respekt pa arbeidsplassen




Herzbergs tofaktorteors ®

Hygienefaktorer — skaper Motivasjonsfaktorer skaper
mistilfredshet tilffredshet

 Lgnn e Jobbinnhold

o Struktur * Anerkjennelse

* Personalpolitikk e Ansvar

e Ledelse o Karriereutvikling

* Arbeidsforhold og * Vekst

personlige relasjoner « Jobbprestasjon



Jobbkrav & ‘

Lav Hay . . o
Laeringsmotivasjon for a
Hay utvikle nye
D Aktiv atferdsmenstre
Opplevelse | Litestress -]
av kontroll . Myestress
Passiv
Lav
Risiko for stress eller

fysiske symptomer






Innsats-belgnning-ubalanse modellen @ ‘

Innsats Belgnning

(Siegrist, 1996)



Styrker og svakheter

 JDC
e Styrker

Enkel

e Svakheter

Virkelighet — fa variabler
Tilpasset alle yrker?
Statisk

Ikke rom for integrering av
andre jobbrelaterte variabler

Hva med emosjonelle krav?

ERI
o Styrker

Enkel

Svakheter

Virkelighet - fa variabler
Tilpasset alle yrker?
Statisk

Hvorfor er ikke autonomi
inkludert her?

Er jobbpress eller
prestasjon de viktigste
kravene?



To parallelle prosesser

Stressorer Styrker
Krav 1 |
Utbrenthet

Mental sykdom

§ Mestring
d Engasjement
Optimale opplevelser

N\ N
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Ressursene er @8t ‘

som gjar jobben

positiv og

Kravene kKjenner - givende.
Vi som det som

tynger og belastér

Mening i jobben

Sosial stgtte

Tydelig ledelse

Darlig ledelse

- o Muligheter til utvikling
Tidspress ? -
Konflikter i =
Rollekonflikt E
i,




Jobbkrav-ressursmodellen

Emosjonelle

Etc.

Stgtte
Feedback

Etc.

Velbefinnende
Helse
Produktivitet

Personlige
ressurser

Jobb
ressurser

Demerouti et al., 2001Schaufeli & Bakker (2004; 2009); Hakanen
et.al. (2006, 2008); Korunka et al. (2009); Llorens et al (2006);
Salmela-Aro & Upadyaya (2013)
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JD-R-modellen

Johb-
ressurser




JD-R-modellen

Jobb-
engasjement




Jobb

Jobbressurser Mestringstro Engasjement :
prestasjon

(Salanova et al., 2006; 2010; Llorens et al 2007; Hakanen et al.,
2008; Ouweneel et al., 2012)



JD-R modell - Krav ol

o Jobbkrav — De fysiske, psykologiske, sosiale og
organisatoriske aspektene ved en jobb som krever fysisk
eller psykisk anstrengelse og derfor er assosiert med
visse fysiske eller psykologiske kostnader

— Ex: Hayt jobbpress, darlig fysisk arbeidsmiljg, emosjonelle
krevende interaksjon med studenter, pasienter, klienter, brukere,
kunder

— Ikke ngdvendigvis negative: hindrende jobbkrav vs. utfordrende
jobbkrav
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JD-R modell - ressurser

o Jobbressurser — de fysiske, psykologiske, sosiale,
eller organisatoriske aspektene | jobben som er
— Funksjonelle nar man skal oppna mal

— Redusere jobbkrav og de assosierte psykologiske og
fysiologiske kostnadene

— Stimulere personlig vekst, laering og utvikling
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Om jobbengasjement

e Hvorfor?
e Hva er det?
e Teori/empiri
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LWE NEED MORE OF
LJHAT THE MANAGEMENT
EXPERTS CALL "EMPLOYEE

ENGAGEMENT.”

Dilbertcam  DilbertCaroonisti@gmail.com

I DONT KNOW THE
DETAILS, BUT IT HAS
SOMETHING TO DO
WITH YOU IDIOTS
LWORKING HARDER FOR
THE SAME PAY.

12509 o2009Scon Adams, Inc./Dist. by UFS, ine.

IS ANY-—
THING
DIFFERENT
ON YOUR
END?

I THINK
I™
SUPPOSED
TO BE
HAPPIER.




Jobbengasjement

e A positive, affective-motivational state of fullfilment that is
characterized by vigor, dedication, and absorption.”

— Vitalitet (vigor): energi, vilje til & gjgre innsats i sitt arbeid, utholdende |
mgte med utfordringer

— Entusiasme (dedication): sterk involvering og identifisering i forhold til
sin jobb, er inspirert og stolt av sitt arbeid, synes det er viktig.

— Evne til fordypelse i arbeidet (absorption): dyp konsentrasjon, tiden

€

flyr, vanskelig for a lgsrive seg fra arbeidet

Schaufeli & Bakker (2003, 2004, 2010)
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Knut Jgrgen Rged @degaard Nils Arne Eggen

Anbjgrg Seetre

Stephen Hawking Gro Harlem Hatun
Brundtland



http://www.facebook.com/album.php?profile=1&id=20780927942
http://www.facebook.com/album.php?profile=1&id=20780927942
https://www.google.no/url?q=http://community.globalfundforwomen.org/o/6174/t/0/blastContent.jsp?email_blast_KEY%3D1278968&sa=U&ei=rRB7U8SKH7DzyAPF8ID4Cw&ved=0CFMQ9QEwEw&usg=AFQjCNGGPSFj1nkMBY8i7j0nMl33gldr3A
https://www.google.no/url?q=http://community.globalfundforwomen.org/o/6174/t/0/blastContent.jsp?email_blast_KEY%3D1278968&sa=U&ei=rRB7U8SKH7DzyAPF8ID4Cw&ved=0CFMQ9QEwEw&usg=AFQjCNGGPSFj1nkMBY8i7j0nMl33gldr3A
https://www.google.no/url?q=http://tara.no/article/176507-anbjorg-er-arets-modigste-kvinne&sa=U&ei=-xB7U4DXDYe0ywPDlIDABA&ved=0CEcQ9QEwDQ&usg=AFQjCNFVSWmNTHx1d0EunX1PEDu1mN4Pxg
https://www.google.no/url?q=http://tara.no/article/176507-anbjorg-er-arets-modigste-kvinne&sa=U&ei=-xB7U4DXDYe0ywPDlIDABA&ved=0CEcQ9QEwDQ&usg=AFQjCNFVSWmNTHx1d0EunX1PEDu1mN4Pxg

AKTIVERT
A o

ARBEIDS-
NARKOMAN ENGASJERT
MISFORN@YD <€ > FORNGYD
UTBRENT TILFREDS
\ 4
DEAKTIVERT

(Bakker & Oerlemans, 2011; Russell & Carroll, 1999)



Engasjement skapes av
Jjobbressurser

Autonomi pa arbeidsplassen
Innflytelse

Sosial stgtte, samarbeid og veiledning
Feedback

Mulighet til & leere og utvikle seg
Oppgavevariasjon

Ansvar

Transformasjonsledelse
Rettferdighet

Verditilpasning

Utfordringer

— For reviews/ meta-analyses see: Halbesleben (2010);

Mauno et al. (2010); Crawford et al. 2010; Christian et al. (2011)
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Engasjement skaper

* Personlige atferdsmgnstre

— Ambisjoner

— Proaktiv atferd

— Mestringstro

— Fleksibllitet, tilpasningsdyktighet
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Engasjement skaper

e Organisatoriske holdninger

— Tilhgrighet til organisasjoner
— Jobbtilfredshet

— Jobbinvolvering y -
— Lave turnoverintensjoner |

— Aktiv leeringsatferd ( ,h
. B
— Medarbeiderskap

Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel (2014)
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Engasjement skaper

o Pkt positiv helse

— mindre angst og depresjoner
— bedre subjektiv fysisk helse
— mindre utbrenthet

— raskere restitusjon

— mindre sykefraveer
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Engasjement skaper o @
\

* Organisatoriske utfall

— Lojalitet fra kunder

— Kunders vurdering av service

— Nedgang | sykefraveer

— Profitt og produktivitet | bedrifter




Engasjement er smittsomt! ® ‘

 Engasjement overfgres
— Fra individ til individ
— Fra individ til team
— Eksisterer som en kollektiv opplevelse




Gjensidighet

o Godt jobbdesign og godt lederskap skaper et AL
potensial for et sunt og produktivt arbeid for
arbeidstakerne.

 Men kan bare bli realisert hvis de ansatte tar en aktiv
rolle selv for a fa praksisen til a fungere — gjensidig
forpliktelse.

» Lederskap/medarbeiderskap
 Inkludering/deltakelse/medbestemmelse

» Partssamarbeid
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