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Verdig arbeid

"inneber hgve til arbeid som er
produktivt og gir ein rettferdig inntekt,
tryggleik pa arbeidsplassen og sosial
beskyttelse for familien, betre utsikter til
personleg utvikling og sosial integrering,
fridom for folk til & uttrykke sine
bekymringar, organisere seg og delta i
avgjersler som paverkar liva deira, og like
moglegheiter og behandling for alle

kvinner og menn."
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Trivsel og motivasjon

Sosiale belastingar,
stress, usemje og konfliktar

Krenkjande
Utilbgrleg atferd

Mobbing og
trakassering
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~Den enkeltema bidra og vi mé skape dette sammen sely

« Arbeidsgiver ma sette mal og stille krac

+Legge til rette for gode relasjoner og organisering

+Viktig: At vi alle er gode kolleger og at vi har funnet et arbeid vi syntes er interessant og utfordrende

Y orebyggende arbeid

~Ryddig arbei g0d organisering, klare mal, ryddig ydeli , ryddighet i
rollene vare

+Orden og ryddighet i det sosial og organisatoriske

«Arbeide med kultur og klima

+ Aktive ledere som rydder opp i «smting«

+Systemutvikling (med tanke pa neste perspektiv)

e p—— Ak Kva vil det seie a trivast pa jobben?

" ..... Eller.. korleis skildre dei

psykologiske tilstandane me sgkjer

°
d i relasjon til arbeidet?

[ Gjenopprettende arbeid (rydde opp i situasjoner)

L ] ¥ .

- Motivasjon og engasjement
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I Motivasjon

Dei biologiske, psykologiske og
sosiale faktorane som
aktiverer,

gir retning til, og

opprettheld atferd

Med ulike grad av intensitet

forhold til & n mal som er satt

Jobbengasjement

< Meistring
- Stotte
kjennetegnes av vitalitg%, Jobbtryggheit

Kahn, W. A. (1990).

Et positivt jobbengasjement

entusiasme og fordjup'.

Sjplvbestemmingsteorien

Indre

' \ motivasjon
Autonomi  {ummmd -

10 moglege tiltak for auka jobbengasjement

- Autonomi

Variasjon

Utfordringar

Tilbakemeldingar

Inspirerande leiing

Gjensidig tillit
Rettferdigheit
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Kahn (2010); Kahn & Fellows (2013)

Forsking: Kilder til jobbengasjement -

Sosial stgtte

1. Leiing .
Emosjonell stgtte

2. Rettferdigheit Vurderingsstgtte

Informasjonsstgtte

3. Tilgang pa ressursar

Iy LB =

Instrumentell stptte

Rettferdighet Rettferdighet

INFORMASJON FORDELING PROSEDYRER ~ SAMHANDLING

J INFORMASJON ]
— — S — — S
Rettferdighet Rettferdighet

PROSEDYRER
~ = - ==
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Rettferdighet

Tillit i organisasjonar

SAMHANDLING
%:—jqf“ t et

= Astole pa nok -

stole pa nokon KJennskap
Tillit « Karaktertrekk og intensjonar (er) Felles
« Kompetanse (kan)

= Vurderingsevne (klokskap) Gjensidig opplevingar

= Aforvente positivt openheit - Verdig

= Utsette seg for risiko for negative ]
tilliten

konsekvensar — utan a kunne pavirke

handlinga

ol

Ulike former for tillit

Mange funksjonar

« Skaper tryggleik

Konsekvensar

* Reduserer stress, frustrasjon, angst og

av tillit

mental energitap
* Reduserer kontrollbehov = Risikotaking og nytenking

* Forutsetning for delegering

= Deling av informasjon

« Forutsetning for autonomi og motivasjon
« Auke vilje til & fglgje ordrar = Gjensidig hjelp og stgtte

+ Leering og konkurranseevne

=]

= Auka effektivitet
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TILGANGEN PA JOBBMESSIGE

Krav - ressurs modellen
RESSURSER OG PERSONLIGE RESSURSER

Faktorer i arbeidsmiljget
Huilebehov Jobbressursar

Turnover intensjon

Stptte fra leiarar og kollegaer

Stress- Sgvnkvalitet

reaksjon \ 4 *Tilbak Idi 4 tasjol
Organis: nsmessige ! emeiding pa prestasjonar

konsekvenser *Variasjonar i jobben
-

Autonomi il ikli
Medarbeiderskap *Hgve for laering og utvikling

Osv.
Engasjement i arbeidsoppgavene

Sosial stotte *Oppleering gjennom jobben

Engasjement i organisasjonen

Tilbakemelding
—" Tilfredshet med arbeidet

[BI] Bakker & Demerous (2007) e -Gn AR

Stress Stressorar pa

arbeidsplassen

= Stressfaktorar som er innebygde i sjolve

= En tilstand som oppstar nar personen

vurderer at krav fra omgivnadene overstig beid .
arbeidsoppgavene

ressursar i en slik grad at det opplevast som
= Rollekrav i organisasjonen

en trussel mot eins velvaere (uazarus & Folkman, 1984) A
= Fravaer av eigenkontroll og medverknad

= Altsa: Ei oppleving av at krav overstig = Problemfylte mellommenneskelege

forutsetningar relasjonar pa arbeidsplassen
= Problem knytte til karriereutvikling

= Organisatoriske faktorar

Rolle kan gi stress |

Klima for

= Rollekrav

* Konflikthandtering
= Rolleuklarhet
* Psykologisk tryggleik

= Rolleoverbelastning
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Klima for konflikthandtering Klima for

konflikthandtering

—

« Dersom eg har ein alvorleg usemje med nokon pé arbeid, veit eg kven eg skal snakke

med om det.

* Maten vi handterer usemjer mellom tilsette i eininga mi fungerer godt. * Aktive ledere og et godt klima for konflikthandtering henger sammen
med redusert forekomst og fjerner effekten av andre risikofaktorer

« Forklarer forekomst av mobbing (0.39) i norske kommunar

« Overordna mine handterer konfliktar pa ein god mate.

« Konflikthandteringsklima ...
« forte til ferre mobbemeldingar
+ relatert til hogare arbeidsengasjement
* erindirekte relatert til jobbengasjement giennom mindre mobbing

« Kan dempe effekten av stressfaktorar ps mobbeatferd, mest

* Vi har hgvelege prosedyrar og metodar for 4 ta opp usemjer og handtere konfliktar.

« Svargitt pé ein fem-punkts Likert-skala fra 1 (‘ikkje einige’) til 5 (‘heilt einige’)

ved & hindre at j
[BI] Blacs -m AR eskalerar til mobbesituasjonar wuws =
- Klima for konflikthandtering
. P amet avgjer Klima for psykologisk tryggleik

sa?nmenhengen mellom

Trua pa at ein ikkje vil bli

LI————
k&

- rollekonflikt0g negative
e %
Randlingar (NAQ)

straffa eller audmjuka for a

kome med idear, spgrsmal,

bekymringar eller feil, og at

E 4; teamet er trygt for
g w0 ' . mellommenneskeleg
E ol — risikotaking

Forlgparar og utfall av psykologisk tryggleik
—

Ting som kan Fordelar assosiert

hjelpe til med & Psykologisk med psykologisk
dyrke psykologisk tryggleik

tryggleik

Altsa: Arbeidsmiljget

Trivsel og

Kultur og klima Pt vssion Sjelv-

bestemmings- 2°

Klima for  psykologisk en;Zs'emenl
)

konflikthandtering ‘trygghet 1 am teorien
o 2

- Delingav
informasjon*
Tilfredsheit*
Leringsatferd*

Rolleklarheit*
Stotte fra kollegaer*
Gjensidig
avhengigheit .

+ Leringsorientering

ikkje
+ Positivt lefarforhold /

nsle av at folk
vil bli flau eller
straffa for & seie fra

Engasjement
+ Forbetra yting

Rettferd og ~ Stottande

tillit  leiarar

FORL@PARAR UTFALL

Krav ressurs  Rollekonflikt Leiing
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