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Arbeidsmiljgkartlegging

Gjennomfgring

Hol Kommune Plan og Utvikling engasjerte bedriftshelsetjenesten MDCO til 8 gjennomfgre
arbeidsmiljgkartleggingen for 2026. , var bestiller av undersgkelsen og
planleggingen ble gjort i samarbeid med kontaktperson for bedriftshelsetjenesten, Gry Herland og Havard
Gjeldokk.

Teoretisk bakgrunn

En arbeidsmiljgkartlegging innhenter opplysninger om det psykososiale arbeidsmiljget. Kartleggingen
innhenter informasjon om de ansatte opplevelse av arbeidsmiljget, ikke ngdvendigvis hva som er rene
fakta.

Var atferd pa jobb styres av hvordan vi blir pavirket fglelsesmessig av arbeidsforhold som for eksempel
sosiale relasjoner, om vi synes arbeidsoppgavene er interessante og om vi far den stgtten vi trenger fra
o . o . o . . o . . o .
vare ledere. Disse forholdene pavirker var motivasjon, vare arbeidsprestasjoner og var helse (Deci og
Ryan, 1990, Humphrey et. Al 2007, Kuvaas 2006a). De ansatte som er mest motiverte pa jobb, er de
som har lavest sykefravaer, de beste arbeidsprestasjonene og opplever minst grad av negativ stress
sammenliknet med de som har lav motivasjon (Kuvaas og Dysvik, 2009, Knardahl et. al 2016).

Videre har faktorer som opplevelsen av & ha spennende utfordringer, mestring i hverdagen, grad av
medvirkning og grad av stgtte, stor pdvirkning pa var motivasjon (Karasek og Theorell, 1990, Knardahl
et. al 2016).

Noen ganger kan vi ikke fjerne hindringer eller redusere belastningen vesentlig, men vi kan analysere
situasjonen og finne ut av hva slags stgtte de ansatte trenger for a takle utfordringene pa jobben og
oppleve mestring.

Vi er i stand til & takle hgye krav pa jobb dersom vi opplever at vi har innflytelse og kontroll over egen
arbeidshverdag, vi far den stgtten vi trenger og vi har gode relasjoner med vare kollegaer og ledere.

Krav - Kontroll og stgtte modellen



Hay kontroll

Hay statte

Lav kontroll

Lav st@tte

Lave krav pa jobb

Haye krav pa jobb

L )

Hay grad av kontroll
Hoy grad av stgtte
lkke nok utfordringer pa jobb

Law motivasjon pa grunn av

for lite spennende oppgaver
Lav motivasjon

MNegativt for psykisk helse

Ha@y grad av kontroll

Hay grad av stette

Mange spennende utfordringer

Hagy motivasjon

Positivt for psykisk helse

Lav grad av kontroll
Lav grad av stgtte

Lite spennende

arbeidsoppgaver
Lav motivasjon

Megativt for psykisk helse

Lav grad av kantroll
Lav grad av stgtte
Hayt arbeidspress

Lav motivasjon
Megativt for psykisk helse

@kt fare for stress og
utbrenthet

Karasek og Thearsll 1996



QPS Nordic 34+

I 1994 igangsatte Nordisk Ministerrdd et prosjekt, med den malsetting & bedre den vitenskapelige
kvaliteten og sikre sammenlignbarhet i malinger og data om psykologiske, sosiale og
organisasjonsmessige faktorer i arbeid. Instrumentet som er resultatet av arbeidet, et generelt nordisk
spgrreskjema for kartlegging av psykologiske og sosiale forhold i arbeid (General Questionnaire for
Pychological and Social factors at work, QPSNordic), omfatter de viktigste psykologiske og sosiale
faktorene i arbeid. Instrumentet kan brukes bade ved tiltak ved forskjellige arbeidsplasser og for
vitenskapelige formal (www.qgps-nordic.org/no/).

Prosjektgruppen besto av 8 forskere fra fire nordiske land, Norge, Sverige, Danmark og Finland.
Forskerne jobbet hovedsakelig ved landenes institutter for arbeidsmiljgforskning, og gruppen var
flerfaglig med eksperter pa ulike fagfelt.

QPS Nordic er standardisert pa norsk. Det vil si at den er testet for validitet og reliabilitet i pa norske
arbeidstakere. V3r opplevelse av & ha spennende arbeidsoppgaver, mestring, innflytelse pa jobb, fa riktig
stgtte fra var leder og ha et godt forhold til vare kollegaer har en effekt pa var arbeidsmotivasjon og
helse. En enkel oversikt over disse faktorene er presentert i figur 1. I figur 2 presenteres
undersgkelsesmodellen med hvordan faktorene pavirker hverandre.

Arbeidsoppgaver Gruppe . organisasjonsniva Individniva
Jobbkrav Sosialt samspill Engasjement i organisasjonen
Kontroll Lederskap Mestring
Rolleklarhet Kommunikasjon Arbeidsmotivasjon
Forutsigbarhet Organisasjonskultur Hwvor viktig jobben er

Figur 1.



Positive utfordringer
Kontroll

Rolleklarhet ARBEIDSMOTIVASION
Rollekonflikt _ JOBEBENGASIEMENT
Lederstotte
Bemyndigende ledelse

Bemyndigende ledelse
Tilbakemeldinger
Vektlegging av menneskelige
eoh — ORGANISASIONSKULTUR
Lederstotte
Kollegastotte
Kommunikasjon
Samarbeid
Rettferdighet

Figur 2

Presentasjon av resultater

Samlet status

Antall
svar
Ny | 0% 0
Distribuert 1
Noen svar | 0% 0
Gjennomfort 15
Frafalt | 0% 0
0% 25% 50% 75% 100%

Deltakelse pa arbeidsmiljgkartlegging

Ja, jeg ensker & delta

Nei, jeg @nsker ikke & delta. Avslutt

0%
undersgkelsen her.

0% 25% 50% 75% 100%



Kvantitative krav

Krav til leering

Positive utfordringer

Rolleklarhet

Rollekonflikt

Kontroll i arbeidet

Forutsigbarhet

Mestring

Hvor viktig er jobben for deg

Stette fra kollega

Stotte fra naermeste overordnede

Bemyndingende ledelse

Stette fra venner og familie

Hvordan er klimaet i din arbeidsenhet? -
Oppmuntrende og bemydigende

Hvordan er klimaet i din arbeidsenhet?-
Avslappet og behagelig

Hvordan er klimaet i din arbeidsenhet?-
Stivbent og regelstyrt

Opplevelse av gruppearbeid

Innovasjonskultur

Konflikter

Vektlegging av menneskelige ressurser

Urettferdighet
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Arbeidsmengde, kompleksitet, positive utfordringer og mestring

Det er ikke farlig & ha mye & gjore, sd lenge du foler du mestrer situasjonen og at du gjgr noe som er
meningsfullt og motiverende. Da opplever vi det som positive utfordringer. Passelige hgye jobbkrav og
komplekse problemstillinger er viktige kilder til positive utfordringer pa jobb. Det mest optimale jobbkrav
som er utfordrende, men du er trygg pa at du har det som skal til for & kunne Igse de p& en god mate.

Kvantitative krav

Gjennomsnitt

Er arbeidsmengden din ujevn slik at den
hoper seg opp? £ 36

Har du for mye a gjgre? 13 32

0% 25% 50% 75% 100%
@ Meget sjelden eller aldri @ Noksé sjeldent [l Noen ganger
Noksa ofte [l Meget ofte eller alltid

Krav til lzering

Gjennomsnitt

Er arbeidsoppgavene dine for vanskelige

for deg? 23

Utfgrer du arbeidsoppgaver du trenger
. . . 13 2,7
mer opplzering for a gjgre? |

0% 25% 50% 75% 100%
B Meget sjelden eller aldri [l Noksa sjeldent [l Noen ganger
Noksé ofte [lMeget ofte eller alltid

Positive utfordringer

Gjennomsnitt

Er dine spesialkunnskaper nyttig for deg i
arbeidet ditt? 53 37

Er arbeidet ditt utfordrende pa en positiv
sty 27 Y
0% 25% 50% 75% 100%

B Meget sjelden eller aldri [ Noksé sjeldent [l Noen ganger
Noksa ofte [l Meget ofte eller alltid



Mestring

Gjennomsnitt

Er du forngyd med din evne til & lgse
problemer som dukker opp i arbeidet? ” L 37

0% 25% 50% 75% 100%
@ Meget sjelden eller aldri [ Noksé sjeldent [l Noen ganger
Noksa ofte [l Meget ofte eller alltid

Kontroll og forutsigbarhet

Vi har et grunnleggende behov for & oppleve at vi har kontroll pa livene vare og at vi kan planlegge
hverdagen slik det passer oss. Da taler vi ogsa bedre et hgyt arbeidspress. Mangel p& kontroll kan fgre til
at vi mister mestringsfglelsen, og motivasjonen var synker og gker risikoen for negativt stress uhelse.
Stor arbeidsmengde er ikke farlig i seg selv. Men dersom vi fgler at vi mister kontroll og forutsigbarhet,
kan dette fgre til negativt stress og risiko for utbrenthet.

Kontroll i arbeidet

Gjennomshnitt

Kan du pavirke mengden arbeid som blir

tildelt deg? 20 26
Kan du selv bestemme ditt arbeidstempo? 47 34

Kan du selv bestemme nér du skal ta 47 44
pauser?

Kan du pavirke beslutninger som er

viktige for deg i arbeidet ditt? * 33

0% 25% 50% 75% 100%
B Meget sjelden eller aldri [ Noksé sjeldent [l Noen ganger
Noksa ofte [l Meget ofte eller alltid

Forutsigbarhet

Gjennomshnitt
Vet du hva slags oppgaver du kan fa en

maned frem i tid? 47 3,6

Gar det rykter om forandringer pa din

arbeidsplass? 29 23

0% 25% 50% 75% 100%
B Meget sjelden eller aldri [ Noksé sjeldent [l Noen ganger
Noksa ofte [llMeget ofte eller alltid



Rolleklarhet og rollekonflikt

Videre sa pavirkes var opplevelse av kontroll og forutsigbarhet ogsa av at vi er trygge pa hva slags
arbeidsoppgaver vi har og hva som er vart ansvarsomrade. Er det slik at bade leder og ansatt og dine
kollegaer er helt enige om hva som er dine arbeidsoppgaver og krav til kvalitet? Rollekonflikt er fglelsen
av & ha motstridende krav. Dette er en situasjon som fgrer til negativt stress og gkt fare for utbrenthet.

Rollekonflikt

Gjennomsnitt

Mottar du motstridende foresparsler fra 23
to eller flere personer? 1

0% 25% 50% 75% 100%
B Meget sjelden eller aldri [l Noksa sjeldent [l Noen ganger
Noksa ofte [l Meget ofte eller alltid

Rolleklarhet
Gjennomsnitt
Er det fastsatt klare mal for jobben din? 47 33
Vet du ngyaktig hva som forventes av
deg i jobben din? i 36

0% 25% 50% 75% 100%
B Meget sjelden eller aldri [ Noksa sjeldent [l Noen ganger
Nokséa ofte [l Meget ofte eller alltid

Arbeidets viktighet

Arbeidets viktighet har blant annet betydning for hvor engasjert den ansatte er i jobben sin.

Hvor viktig er jobben for deg

Gjennomshnitt
Jeg liker & veere opptatt av jobben min

mesteparten av tiden 27 3.3

Den storste tilfredsstillelsen i mitt liv

kommer fra jobhen 21

0% 25% 50% 75% 100%
B Helt uenig I Noksé uenig M Neytral | Litt enig [ Helt enig



Sosialt samspill

De mellommenneskelige relasjonene har mye & si for var trivsel og tilhgrighet pa jobb. Vi har et
grunnleggende behov for 8 fgle at vi er en del av gruppen og «familien» pa jobb. Ansatte som er meget
motiverte, er ogsa gjerne de som opplever en sterkere tilhgrighet til arbeidsplassen.

Stotte fra naermeste overordnede

Gjennomshnitt

Om du trenger det, kan du fa stette og 27 41
hjelp i ditt arbeid fra din naermeste leder? !
Blir dine arbeidsresultater verdsatt av 33 38
naermeste leder?

0% 25% 50% 75% 100%
B Meget sjelden eller aldri @l Noksé sjeldent [l Noen ganger
Noksa ofte [llMeget ofte eller alltid

Stgtte fra kollega

Gjennomsnitt
el 1t rber o dine kellegaar 1o I >
hjelp i ditt arbeid fra dine kollegaer? ’
0% 25% 50% 75% 100%

@ Meget sjelden eller aldri [ Noksé sjeldent [l Noen ganger
Noksa ofte [l Meget ofte eller alltid

Opplevelse av gruppearbeid

Gjennomshnitt

e B P emerumen? 20 45
arbeidsgruppen?
Er gruppen din dyktig til & Iase problemer? 40 4,5
0% 25% 50% 75% 100%

@ Sveert lite eller ikke i det hele tatt [} Noksa lite [l Noe
Noksé meget [l Sveert meget

10



Bemyndigende ledelse og innovasjonskultur

Bemyndigende ledelse er en proaktiv atferd fra lederen hvor hensikten er & gi veiledning og motivere
medarbeideren til 8 utvikle kompetanse, ta flere selvstendige beslutninger og tenke nye mater & Igse
problemstillinger pa. Tilbakemeldinger pa vart arbeid er en kilde til motivasjon og utvikling.

Bemyndigende ledelse

Gjennomshnitt

5
7 29

0% 25% 50% 75% 100%
B Meget sjelden eller aldri @l Noksé sjeldent [l Noen ganger
Noksa ofte [llMeget ofte eller alltid

Oppmuntrer din naermeste leder deg til &
delta i viktige avgjgrelser?

Hjelper din neermeste leder deg til &
utvikle dine ferdigheter?

Innovasjonkultur

Gjennomsnitt

Blir de ansatte oppmuntret til & tenke ut
méter & gjere tingene bedre p4, pa ditt 27 3,3
arbeidssted?

Er det god kommunikasjon pa din

avdeling? 67 3.9
0% 25% 50% 75% 100%

B Sveert sjelden eller aldri [l Noksé sjeldent [l Noen ganger
Noksa ofte [ Sveert ofte eller alltid

Vektlegging av menneskelige ressurser, rettferdig ledelse

Vektlegging av menneskelige ressurser handler om vi fgler oss verdifulle. Dette kan for eksempel handle
om effekten av stgtte, maten ulike saker blir kommunisert pa og anerkjennelse for velgjort arbeid.
Vektlegging av menneskelige ressurser handler ogsa om hvordan vi opplever stgtte fra var leder.

Prosedyremessig rettferdighet handler om lik behandling. Har vi tillit til beslutningsprosessene, kan vi
0gsa i stgrre grad akseptere at utfallet blir ulikt for enkelte ansatte.

11



Vektlegging av menneskelige ressurser

Far du belgnning for velgjort arbeid i din
virksomhet? (Penger, oppmuntring)

Hvor meget er ledelsen i din virksomhet
opptatt av den ansattes helse og velvaere?

Konflikter og urettferdighet

Har du lagt merke til forstyrrende
konflikter mellom arbeidskollegaer?

Har du lagt merke til om noen menn og
kvinner blir behandlet ulikt pa ditt
arbeidssted?

Har du lagt merke til om eldre og yngre
arbeidstakere blir behandlet ulikt pa ditt
arbeidssted?

Gjennomsnitt

27 3,2
0% 25% 50% 75% 100%

B Svzeert lite eller ikke i det hele tatt [} Noksa lite [llNoe
Nokséd meget [l Sveert meget

Gjennomsnitt

13
13 1.5
13 1,6

0% 25% 50% 75% 100%
B Sveert sjelden eller aldri [l Noksé sjeldent [l Noen ganger
Noksa ofte [ Sveert ofte eller alltid
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Klima i din arbeidsenhet

Det mest optimale, er om ansatte opplever at de far brukt sin kompetanse, at de far de utfordringer som
gjer at de kan utvikle seg slik de gnsker og samtidig opplever mestring. Vi gnsker at klima skal oppleves
som oppmuntrende og bemyndigende. Det gjgr vi nar vi opplever at kravene er utfordrende nok og vi
opplever tilstrekkelig tillit og medbestemmelse til & ta faglige avgjgrelser sammen med gode
stgttefunksjoner.

Blir det for avslappende, kan det vaere en indikasjon pa at en del ansatte opplever litt for lite
utfordringer. Blir det for stivbent og regelstyrt, kan de vaere tegn pa at de ansatte opplever for lite
kontroll og medbestemmelse.

Gjennomsnitt
Hvordan er klimaet i din arbeidsenhet? -
: 40 41
Oppmuntrende og bemyndigende
0% 25% 50% 75% 100%

@ Sveert lite eller ikke i det hele tatt [l Noksa lite [l Noe
Noksa meget [l Sveert meget

Gjennomshnitt
Hvordan er klimaet i din arbeidsenhet? -
Avslappet og behagelig __ 47 3,5
0% 25% 50% 75% 100%

B Sveert lite eller ikke i det hele tatt [ Noksa lite [l Noe
Noksa meget [l Sveert meget

Gjennomsnitt
Hvordan er klimaet i din arbeidsenhet? - |
. 7 2,5
Stivbent og regelstyrt |
0% 25% 50% 75% 100%

B Svaert lite eller ikke i det hele tatt [l Noksa lite [l Noe
Noksa meget [l Svaert meget

Stgtte fra venner og familie

Gjennomshnitt

Foler du at du kan stole pa at venner og

familie stgtter deg hvis det blir vanskelig 47 39

pa jobben?

0% 25% 50% 75% 100%
B Sveert lite eller ikke i det hele tatt [l Noksa lite [l Noe
Noksa meget [l Sveert meget
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Negativt stress

Stress er ikke farlig i seg selv, men nar vi opplever at vi mister kontroll og mestringsfglelse, farer dette til
utmattelse og uhelse. Negativt stress henger sammen med blant annet det & ha for mye a gjgre pa jobb
og rollekonflikt.

Stress
Stress innebaerer en situasjon der en person fgler seg anspent, urolig, nervgs eller engstelig, eller ikke er
i stand til 8 sove om natten, fordi hans eller hennes tanker er opprgrt hele tiden.

Gjennomsnitt

Foler du denne typen stress na for tiden 27 27 27 13 2,5
0% 25% 50% 75% 100%
B Ikke i det hele tatt [l Bare litt [ Til en viss grad | Noksa mye
I Svaert mye
Analyse

Arbeidsmiljgkartleggingen avdekker mange bevaringspunkter og noen
fokusomrader. Det er hgy svarscore - og det gjgr at vi er trygge pa at
kartleggingen gir et realistisk bildet av situasjonen.

Kartleggingen avdekker et svaert hgyt arbeidspress. Dette resulterer ogsa i at
det scores hgyt pa stress. Her er et viktig fokusomradet, for slik kan det ikke
fortsette.

De ansatte har god kompetanse og har et stort engasjement for jobben. Det er
trygge pa eget arbeid og opplever stor grad av autonomi. Det er tydelige
roller, og dette gir trygghet

Nar det gjelder ledelse, opplever de ansatte svaert god lederstgtte. De har et
arbeidsmiljg som preges av god stemning, det er trygt og relativt fleksibelt. De
ansatte gnsker seg enda mer coaching og tilbakemeldinger.

Arbeidsmiljget preges ikke av konflikter. Det er noe forskjellsbehandling, men
til dette er det viktig @ ha med seg et moment. Er forskjellsbehandlingen et

tilretteleggingstiltak, eller er det forskjellsbehandling?

Kommunikasjonen oppleves som god og der er rom for 8 komme med nye
ideer og innspill

14



Oppsummert, sa er dette et svaert godt arbeidsmiljg. Det er viktig & ivareta
momentene som gjgr at det oppleves sa positivt.
Arbeidsmengde og stressniva er til bekymring. Dette er ikke baerekraftig.

Fokuspunkt
- Stressmestring
- Langtidsfrisk
- Tilbakemeldingskultur
- Utarbeide en realistisk arbeidsplan med arbeidsbelastning tilpasset
antall mennesker i avdelingen.

MDCO kan bistd med de tre forste punktene. Det tredje punktet m& vaere en
forventningsavklaring mellom administrativ ledelse og politisk ledelse
Videre bistand blir eventuelt en ny bestilling

I etterkant av presentasjonen for alle ansatte fremkommer det noen viktige
punkter. De gjenkjenner seg i hgyt arbeidspress og hgyt stressniva. Hoyt
arbeidspress er dog ikke den stgrste belastningen. Den stgrste belastningen i
avdelingen er opplevd mistillit mellom politisk niva og administrativt/ faglig
nivad. Kommunikasjonsformen er ikke god, og det er liten grad av dialog. De
eksterne samarbeidsparter er ogsa en belastning, men der far en gjort lite.

MDCO anbefaler pa det sterkeste a etablere et fora hvor politikere og

fagpersoner mgtes — og hvor en lytter til hverandre. En forventningsavklaring
og en bedre dialog vil ha stor effekt pa stressniva.

Med vennlig hilsen

H&vard Gjeldokk og Gry Herland
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