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Innledning

Iinternasjonal ssmmenheng er sykefraveeret
i Norge relativt hoyt, og siden 2009 har syke-
fraveeret innen helse- og sosialtjenestene gkt
med 30 prosent sammenliknet med det sam-
lede fraveret i Norge (1). Det er forskjeller
i sykefraveer mellom ulike helseforetak og
mellom kommuner, noe som tyder pa at det
er et potensiale for a redusere sykefraveeret
(1). I henhold til Arbeidsmiljeloven (2) har
arbeidsgiver et serskilt ansvar for 4 legge
forholdene til rette for et godt arbeidsmiljo
mens arbeidstakerne blant annet skal bidra
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Sammendrag

I Malsetting: Undersgke hvilke arbeidsmiljgfaktorer som helse- og sosialarbeidere opplever

gker deres arbeidsevne.

W Materiale: Undersgkelsen ble gjennomfgrt blant dtte ansatte som arbeidet i et bokol-
lektiv for personer med psykisk utviklingshemming.

I Metode: Vi benyttet fokusgruppeintervju med et to-stegsopplegg til a samle kvalitative
data fra de ansatte. Dataene ble analysert ved bruk av kvalitativ innholdsanalyse.

B Resultat: To sentrale tema framkom i analysen som viktig for hay arbeidsevne; en tydelig
og engasjert ledelse og et stort fokus pa fagutvikling. Fagutvikling mellom ansatte synes
a fare til hgy arbeidsevne gjennom en god arbeidskultur basert pa trygghet, tillit, dpenhet,

medvirkning og maktutjevning.

M Konklusjon: Det er viktig at god ledelse og fagutvikling ikke bare anses a ha betydning
for brukere, men ogsa for ansattes arbeidsevne, og bar derfor innga som del av virksomhe-

ters helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid.

W Nokkelord: Arbeidsevne, sykefraveer, ledelse, fagutvikling, psykisk utviklingshemming,

nedsatt funksjonsevne.

ved a ha fokus pd samhold og tilherighet
seg i mellom. Kartlegging og forbedring av
arbeidsinnhold og arbeidsmilje kan bidra til
d bedre trivsel, motivasjon og engasjement,
forebygge helseproblemer, styrke helse og
funksjonsevne og redusere sykefraver (1).
Det er sjeldent én enkelt arbeidsmiljefaktor
som er arsak til problemer eller helseplager,
og derfor ber et arbeidsmiljo sees i en hel-
hetlig sammenheng (3).

I sitt arbeid med & hjelpe arbeidstakere
tilbake i arbeid etter langtidssykefraveer eller
uforhet benytter NAV begrepet arbeidsevne

(4). Arbeidsevne defineres som individuelle
og arbeidsmessige faktorer som er ngdven-
dig for en persons evne til a takle arbeidslivet
(5). Om sykefraveer vil veere en konsekvens
av redusert arbeidsevne eller ikke, er avhen-
gig av konsekvensene helseproblemene har
for bade personens evne til & arbeide og de
krav arbeidet i seg selv setter til personen
(6). Gitt en redusert funksjonsevne, vil mao.
arbeidsevnen vurderes som mer nedsatt i
en jobb med hoye arbeidskrav enn i en jobb
med lave arbeidskrav.

Ilmarinen (6) beskriver kompleksiteten



Leders engasjement, tydelighet og fokus pa fag-

utvikling ser ut til a gke ansattes arbeidsevne,

av faktorer som virker inn pa den enkeltes
arbeidsevne gjennom interaksjonen mellom
helse, kompetanse, verdier, arbeidskrav, so-
siale relasjoner, venner, fritid og samfunn.
Figur 1 illustrerer hvordan arbeidsevne
opprettholdes og pavirkes av mange faktorer
pé og rundt arbeidsplassen, og dermed kan
forbedre kvaliteten i arbeidet og produk-
sjonen, samt gke livskvalitet og velveere (6).
Konklusjonen i en stor longitudinell studie
blant finske kommunearbeidere var at fore-
byggende helsearbeid burde skifte fokus fra
beskyttelse mot sykdom til arbeid mot bedre
helse og arbeidsevne (6).

Samfunn
Familie Slekt,
venner
ARBEIDSEVNE
Arbeid
Arbeidsmiljg

Innhold og krav
Fellesskap og organisasjon
Ledelse og lederskap

Verdier
Holdning og motivasjon

Kompetanse
Kunnskap og ferdigheter

Helse
Funksjonelle kapasiteter

FIGUR 1 Faktorer som opprettholder arbeids-
evne (6).

I kunnskapsoppsummering til Almlid-
utvalget (1) vedrerende arbeidsfaktorers
betydning for arbeidsevne, sykefraveer og
uferhet konkluderes det med at folgende
faktorer kan bidra til hey arbeidsevne: selv-
bestemmelse, godt klima i organisasjonen,
mulighet for utvikling, jobbtilfredshet, til-
fredshet med ledelsen, organisasjonstilhe-
righet, lave fysiske krav, gode arbeidsstillin-
ger, lite stoy og uro i arbeidsmiljoet og lave
mentale krav. Sa langt vi vet, er det ikke gjort
forskning i Norge pa hvilke faktorer som

oker arbeidsevnen blant ansatte (verneplei-
ere, sosionomer, barnevernspedagoger, fag-
arbeidere og ufagleerte) som arbeider med
personer med nedsatt funksjonsevne.

Hensikten med denne pilotundersokel-
sen blant ansatte som arbeider med perso-
ner med nedsatt funksjonsevne var derfor &
undersgke, beskrive og tolke ansattes syns-
punkter med hensyn til hva som oker deres
arbeidsevne. Problemstillingen var:

Hvilke faktorer fremmer arbeidsevnen
blant ansatte som arbeider i bofellesskap for
personer med psykisk utviklingshemming?

Materiale og metode
Denne undersokelsen har et utforskende
kvalitativt design og benytter fokusgrup-
peintervju med et to-stegsopplegg basert pa
retningslinjer for «cooperative inquiry» (7)
og flerstegsfokusgruppeintervju (8) som er
ansett som serlig egnet i forbindelse med
handlingsorienterte prosesser. I trdd med
flerstegsfokusgruppe-metodikk intervjuet
vi samme gruppe ansatte to ganger. Resulta-
tene fra forste intervju ble lagt fram for alle
informantene med mulighet for nye innspill
og refleksjoner i det andre intervjuet.
Undersgkelsen ble gjennomfert pa en
arbeidsplass med 42 ansatte som Dbistdr
personer med psykisk utviklingshemming
(bruker) som bor i bofellesskap. Av disse 42
er ni hegskoleutdannede miljoterapeuter
(vernepleiere, sosionom, barnevernspeda-
goger) og 33 er fagarbeidere eller ufaglerte.
Aldersfordelingen er 26-48 ar, og de fleste er
kvinner (n= 35). Brukernes behov for hjelp
varierer fra relativt lett hjelp til morgenstell
til & kreve hjelp fra to ansatte hele dagen pa
grunn av iverksatte tvangstiltak. Brukernes
behov kartlegges kontinuerlig ved hjelp av
atferdsanalyse og overfores til detaljerte
prosedyrer som stadig evalueres og endres.

Rekruttering og beskrivelse av
utvalget

Vi valgte & gjennomfere undersgkelsen
blant ansatte pa en arbeidsplass som i flere
ar har rapportert lavt sykefraveer (3-4 pro-
sent) og der vi antok at arbeidsevnen var
hey. Leder for bokollektivet ble orientert om
undersokelsens hensikt og ga sin tillatelse

til gjennomforingen. Leder ble oppfordret
til & skaffe et utvalg som kunne sikre bred-
de i bade perspektiver og erfaring. Eneste
eksklusjonskriterier var at deltakerne ikke
skulle veere leder selv eller hovedtillitsvalgt.
Leder forespurte pa personalmete om frivil-
lige ville delta, og fem ansatte meldte sin in-
teresse. Etter et mote mellom de ansvarlige
for undersokelsen, hovedtillitsvalgt og leder
vedrerende rekruttering av et strategisk ut-
valg ble ytterligere tre ansatte rekruttert.
Det totale antallet informanter som deltok
i intervjuene var da étte ansatte; seks kvin-
ner og to menn mellom 23 og 48 ar med an-
settelsestid fra én méned til 20 ar. Fire var
miljeterapeuter, to fagarbeidere, én ufagleert
i liten vikarstilling og én ufaglert i fast hel-
gestilling. To informanter deltok kun pé det
forste fokusgruppeintervjuet, fem deltok pa
begge og én deltok kun pé det siste fokus-
gruppeintervjuet.

Datainnsamling og analyse

Informantene fikk utlevert et informasjons-
skriv pa forhand om hensikten med under-
sokelsen, hvilke interessenter som sto bak,
hvilket tema som skulle granskes, redegjo-
relse for intervjumetoden, og presisering av
frivillighet med mulighet til 4 trekke seg fra
undersokelsen. Vi gjennomferte to fokus-
gruppeintervjuer med én ukes mellomrom.
Datainnsamlingen var styrt gjennom en te-
matisert intervjuguide for & bringe inn as-
pekter av den begrepsmessige og teoretiske
forstaelsen som foreld (6). Intervjuguiden
ble utlevert pa forhand for & gi informan-
tene mulighet til & pévirke fokuseringen.
Undersegkelsens teoretiske referanseramme

Kort sagt

Implikasjoner:

“ 1. En tydelig og engasjert leder som
fokuserer pa fagutvikling fremmet hay

: arbeidsevne. 5

i 2. Fagutvikling mellom ansatte synes & fare

: tilen hoy arbeidsevne gjennom & skape
en arbeidskultur basert pa trygghet, tillit,
apenhet, medvirkning og maktutjevning.
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informerte intervjuguiden og la delvis fo-
ringer for analysestrategien, men bade in-
tervjuguide og analyseverktoy ble utviklet
underveis i undersekelsen slik det er vanlig i
flerstegsfokusgruppeintervju.

Gjennomfgring

Intervjuene ble gjennomfert med en mo-
derator som ledet intervjuet og en co-mo-
derator med ansvar for & gjore notater og
registrere vesentlige aspekt ved gruppedy-
namikken. Intervjuguiden var bygd opp pa
en mate som stimulerte til at alle informan-
tene kom med i prosessen tidlig. Moderator
underbygget samtalens granskende karak-
ter ved a be om eksempler og utdypninger
av deltakeres innspill. Moderator var ogsé
tilbakeholden med raske oppfelgingsspers-
mal slik at deltakerne kunne reflektere over
temaene og for at de andre informantene
skulle fa anledning til a folge opp med sine
refleksjoner og meninger. Intervjuene ble
tatt opp pé lydband og transkribert ordrett
av moderator. Feltnotatene fra co-modera-
tor inngikk som en del av datamaterialet og
var spesielt rettet mot konvergens eller di-
vergens i gruppen.

Etter motene vurderte moderator og co-
moderator gruppedynamikken og egen pa-
virkning pa gruppen. Pa bakgrunn av trans-
kripsjon og feltnotater etter forste intervju
utarbeidet moderator en forelopig analyse
som han sendte til informantene med opp-
fordring om & reflektere over analysen for
neste intervju. Analysen ble ogsda muntlig
presentert overfor informantene i begynnel-
sen av det andre intervjuet.

Analysen var inspirert av Kvale m.fl. (9)
og Granheim & Lundemans (10) kvalitative
innholdsanalyse i en hermeneutisk-feno-
menologisk forskningstradisjon. Analysen
resulterte i to tolkningsnivéer; det &penbare
sagte (beskrevne) innholdet og det usagte
(fortolkede) innholdet, dvs. en underlig-
gende mening.

Forste trinn i dataanalysen etter det an-
dre intervjuet var gjennomlesing av den
transkriberte teksten for & skape en helhets-
forstaelse av materialet. Deretter ble natur-
lige meningsbarende enheter identifisert,
utgjort av en mening eller lengre stykke i
teksten. Meningsenhetene ble deretter for-
tettet og kodet. De ulike kodene ble endret
og spisset underveis. De kodene som hadde
fa meningsbeerende enheter ble utelatt eller
inkludert i andre kodegrupper. I den avslut-
tende delen av analysen ble kodegruppene
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Eksempler pa de ulike trinnene i analysen.

Meningsenhet Transformert Kode Subtema Tema
meningsenhet
Svar pa spersmal om faktorer | Leder delegerer ikke bare | Engasjement ovenfor
som gker arbeidsevnen: oppgaver videre og er ansatte pavirker
- Generelt er leder flink til opptatt av de ansatte arbeidsevne
dtatakiting, og ikke bare Leder engasje-
delegere i hytt og pine. ment ovenfor de
- Har samtaler med oss nar ansatte knyttes til
det er behov. okt arbeidsevne
- - - Tydelig og
Leder er veldig engasjert i Leder er opptatt av Engasjement ovenfor engasiert
hver enkelt bruker. brukerne brukere pavirker ledelse
arbeidsevnen
Leder har en god og ryddig Leder gir hver enkelt an- Klare arbeidsoppgaver
lederskap, som gir oss klare satt en klar rolle i forhold pavirker arbeidsevnen | Leders tydelighet
roller og verner rundt vare 1l arbeidsoppgaver knyttes til gkt
arbeidsoppgaver. arbeidsevne
Er ogsa lojal ovenfor oss, og Leder er lojal og har en Struktur pavirker
har en god formidlingsevne strukturert tilbakemel- arbeidsevne
pa tilbakemeldinger dingsform

Framstilling av subtema og tema som gker arbeidsevnen blant ansatte i bofelleskap.

Subtema

Tema

Leders tydelighet knyttes til gkt arbeidsevne
Leder er lojal ovenfor sine ansatte

Leder har et faglig fokus

Kontinuerlig veiledning med sine ansatte

Stabil leder over tid

Felles maloppnaelse med arbeidsoppgavene skaper trygghet

Leders engasjement ovenfor de ansatte knyttes til gkt arbeidsevne

Detaljerte fagsystemer og kollegaveiledning gker arbeidsevnen

Tydelig og engasjert ledelse

Kontinuerlig veiledning mellom ansatte gker fagligheten
Kollegaveiledning skaper trygghet mellom ansatte

(God nok personalressurstilgang gir mulighet for faglig fokus
Reflekterte medarbeidere gker faglig kvalitet

(God arbeidskultur skaper godt arbeidsmiljg

God veiledning pa darlige opplevelser skaper trygghet

Cod arbeidskultur gjer at nye ansatte fgler seg ivaretatt

Kontinuerlig faglig fokus skaper god arbeidskultur

Nye ansatte som scorer etablerte ansatte ansatte ifh prosedyrer utjevner makt

Fagutvikling mellom ansatte

gjennomgatt flere ganger og vurdert opp
mot problemstillingen og tolket for a finne
tekstens latente budskap (se eksempel i Ta-
bell 1). Subtemaer og temaer ble formulert
med den hensikt & belyse hvorfor informan-
tene mener de ulike faktorene pavirker de-
res arbeidsevne positivt. Analysen og tolk-
ningen av resultatene har blitt diskutert med
informantene og deres kollegaer.

Ingen av moderatorene hadde erfaring
med to- eller flerstegsfokusgruppeinterviju,
men begge er utdannet veiledere og har erfa-
ring med veiledningsgrupper. Undersokel-

sen inngar i forsteforfatters masterstudium
i helsefremmende arbeid ved Hogskolen i
Vestfold.

Etikk

Undersekelsen har fulgt forskningsetiske
retningslinjer fra Den nasjonale forsknings-
etiske komité for humaniora og samfunns-
fag (11). Vi innhentet tillatelse fra overste
ledelse i virksomheten og pé arbeidsplassen.
Alle informantene ga sitt skriftlige samtykke
til & delta i undersokelsen.



STRUKTURERT LEDER - Jeg fikk en SMS fra leder to minutter etter at jeg hadde sluttet pa jobb om jeg
gnsket en samtale. Det er veldig, veldig ryddig! (lllustrasjonsfoto)

Resultater

Informantene rapporterte gjennomgaende
hoyt engasjement i jobben sin og relativt
hoy arbeidsevne. De tilbakevendende te-
maene som fremkom i analysen sett i lys av
problemstillingen var en tydelig og engasjert
ledelse og fagutvikling. Begge disse tema-
ene fremsto etter meningsfortettingen som
apenbart beskrevet innhold (og ikke fortol-
ket) i begge fokusgruppeintervjuene. Tabell
2 viser subtemaer som leder opp til funnene.

Engasjert og tydelig ledelse
Leder av bokollektivet har hatt ledervervet i
flere dr og beskrives som béade lojal og trygg.
I forhold til de ansattes arbeidsevne vektleg-
ger informantene i serdeleshet at hun er
béde engasjert og tydelig. En av informan-
tene beskriver engasjementet slik:

Generelt er leder flink til 4 ta tak i ting. Er
ikke perifer og bare delegerer i hytt og pine.
Hun tar tak i det som skal tas tak i, ..., veldig

engasjert i arbeidet vi gjor med hver enkelt
bruker,..., sd jeg har stor respekt for henne...

Beskrivelsen av en leder som er veldig
tydelig pa arbeidsoppgaver ses i sammen-
heng med hoyere arbeidsevne av blant annet
denne informanten:

...at det er klare forventninger, blir stottet
opp og at man blir utfordret og mestrer opp-
gavene gir meg en flytsone. Hvis man ikke vet
hva jobben gar ut pd skaper det usikkerhet
og en mye mer utfordrende hverdag ndr man
kommer pa arbeidsplassen og blir utslitt...

Beskrivelsene viser ogsé at leder kontinu-
erlig veileder sine ansatte og er strukturert.
En informant beskriver det slik:

Etter en episode pd jobben fikk jeg en SMS
fra leder 2 minutter etter at jeg hadde sluttet
pa jobb om jeg onsket en samtale. Det er vel-
dig, veldig ryddig! - at det gdr an!!

I intervjuene kom det tydelig fram at
leders engasjement og tydelighet er neert
knyttet til leders hoye faglige kompetanse og
til hennes hgye ambisjoner om a gi et godt
helhetlig tilbud til brukerne gjennom faglig
dyktige medarbeidere. Dette leder opp til
det andre hovedtemaet som de ansatte rela-
terte til hoy arbeidsevne.

Fagutvikling mellom ansatte
Informantenes hoye arbeidsevne relateres
spesielt til ett tema hvor fokuset er & utvikle
detaljerte fagsystemer for at de ansatte skal
jobbe sa likt som mulig. De har som mal a ha
oppdaterte prosedyrer for & unngé usikker-
het i samhandlingen med brukerne. Mens
det er de fagansvarlige som jobber mest
med utvikling av prosedyrene skjer fagut-
viklingen ofte gjennom veiledning mellom
de ansatte, uavhengig av yrke og stilling.
Fagutviklingen er noe de ansatte har felles,
og den direkte samhandlingen mellom de
ansatte synes a skape en dpenhet de ansatte i
mellom, og en god og stettende arbeidskul-
tur som gir tillit og trygghet. En informant
beskriver det slik:

... jeg er ikke vant til 4 fd veiledning el-
ler tilbakemelding ved observasjon i samspill
med bruker. Det var veldig utfordrende for-
ste gangen, men den tilliten og tryggheten
jeg folte i etterkant med tilbakemeldinger var
spesielt for meg og gjor at man er mye mer
dpen ellers ogsd,..., sitter bare igjen med en
god folelse...

En annen informant beskriver tillit og
trygghet gjennom 4 bli sett og hort:

Jeg for eksempel jobber her lite. Det jeg
synes er sd bra med d veere her, er at det er
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sd dpent her, at man kan sporre hverandre
og at det er ingen sporsmdl som er dumme.
Skikkelig god folelse at man blir sett og hort
pa ndr man har spersmal. Kan ikke si jeg har
opplevd en slik trygghet for,..., et sikkerhets-
nett som faktisk er her ndr vi har kontinuerlig
tilbakemeldinger og far hjelp...

Informantene ga ogsa uttrykk for at med-
virkning og maktutjevning skjer gjennom
fagutviklingen. En informant beskriver det-
te ved & vise til at nyansatte bidrar i kvalitets-
sikringsarbeidet:

...vi hadde for eksempel en nyansatt her
i forrige uke og da satt hun med et scorings-
skjema og scoret en annen (erfaren kollega)
som utforte morgenstell. Da er det den nye
som tar oppfelgingen av den som er gammel
i «gamet»...

En informant som hadde vert student
nar hun begynte a arbeide i bokollektivet
beskriver mulighet for medvirkning:

... ndr jeg fikk jobb her, var noe av det ar-
tige at jeg ble dratt inn i helheten av fag. Man
var en del av alt og utforte ikke bare en spesi-
fikk oppgave. Var med i diskusjoner og fagan-
svarlige engasjerte deg, og de observasjonene
som du gjorde var viktige...

P4 oppfolgende spersméal om hvordan
faktorer som gker arbeidsevnen henger
sammen med det lave sykefraveeret vises det
til trygghet, faglighet og en positiv organisa-
sjonskultur. En beskriver det slik:

...pd andre arbeidsplasser hadde vi sam-
arbeid og vi snakket sammen, men det var
ikke det samme, det var ikke den tryggheten
eller maloppndelse med arbeidsoppgaver,...,
det er kultur som er svaret, det har alltid veert
sdnn, det sitter i veggene. Du blir en del av
arbeidsmiljoet her og foler en stor tilhorighet.

Totalt sett tolkes beskrivelsene slik at fag-
utvikling pavirker arbeidsevnen gjennom
en bedret arbeidskultur basert pa trygghet,
apenhet, tillit, maktutjevning og deltakelse
pé arbeidsplassen.

Denne undersokelsen viser at leders enga-
sjement, tydelighet og fokus pa fagutvikling
ser ut til & oke ansattes arbeidsevne. Fag-
utvikling mellom vernepleiere, sosionom,
fagarbeidere og ufaglerte synes a gi en god
arbeidskultur basert pa trygghet, tillit, &pen-
het, medvirkning og maktutjevning.

Tydelig og engasjert ledelse
I trad med en norsk kunnskapsoppsumme-

ring (1) ser det ut til at en tydelig og enga-
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Fagutvikling mellom vernepleiere,
sosionom, fagarbeidere og ufagleerte
synes a gi en god arbeidskultur.

sjert leder er utgangspunktet for at ansatte
ved den underspkte arbeidsplassen har ut-
viklet hgy arbeidsevne og engasjement for
arbeidet sitt. Ifolge Moland (12) inneholder
attraktive arbeidsplasser faktorer som faglig
og sosial stotte fra ledere og kollegaer, faglig
stimulerende oppgaver og et arbeidsmiljo
som gir mulighet til & utfore en god jobb. I
en undersokelse av faktorer som har betyd-
ning for lavt sykefravaer blant utdannede i
eldreomsorgen viser Sollund (13) ogsa til
tilsvarende konklusjoner. Nar det gjelder det
psykososiale arbeidsmiljoet trekker Sollund
frem betydningen av 4 ha apenhet og tillit
blant de ansatte og mellom ansatte og leder.

Selv om det ifolge flere forskere (14) er
uklart hvilke faktorer i arbeidsmiljoet som
pévirker sykefraveeret mest, er lav kontroll
og hoye arbeidskrav de enkeltfaktorene som
oftest har vist seg & ha betydning for sykefra-
vaer. Vi oppfatter at bokollektivleders sterke
fokus pa fagutvikling kan ses som en mate &
oke ansattes kontroll over egen arbeidssitua-
sjon og at dette medforer fleksibilitet og et
godt samarbeidsklima.

Fagutvikling mellom ansatte

Denne undersekelsen viser at fagutvikling
mellom ansatte var viktigste faktor for hey
arbeidsevne. Dette er i trdd med liknende
norske undersekelser som gjennom béde
kvalitative og kvantitative undersokelser har
fokusert pa jobbengasjement, jobbnaerver
og helse i ulike yrkesgrupper (15, 16). I til-
legg til & utvikle ansattes faglighet tyder de
ansattes beskrivelser pa at veiledning mel-
lom ansatte ogsa er med pa a utvikle dpen-
het og trygghet. Ifolge Hermundstad (17) er
det de tjenestesteder som har klart & etablere
faglig kompetanse og struktur som en del
av kulturen hos personalet som over tid har
lykkes i & opprettholde kvalitet i tjenestetil-
bud. Tjenestestedene er ogsa mindre sarbare
for endringer fordi kompetansen ikke er
forbeholdt noen fa (17). Ifelge Kaufmann &
Kaufmann (18) bidrar organisasjonsklimaet
pé en arbeidsplass til & pavirke kommuni-
kasjon, samarbeid og kontroll, hvilket er &
oppfatte som viktige faktorer for organisa-
sjonens og individers yteevne knyttet til lee-

ring, kreativitet, motivasjon og engasjement.
Konklusjonen av var undersekelse blir at ar-
beidsplassen har et godt organisasjonsklima
eller kultur som alle blir en del av, uansett
stilling og stillingsstarrelse, og som oker
arbeidsevnen. Ifelge Serensen mfl. (19) er
det det & fa gjore sine kjerneoppgaver pa en
faglig god mate som i forste rekke motiverer
ansatte. Fagutvikling mellom ansatte tolkes i
denne undersekelsen til nettopp & styrke de
ansattes utforelse av sine kjerneoppgaver.

Vi benyttet Ilmarinens modell for opp-
rettelse av arbeidsevne (Figur 1) (6) som
teoretisk utgangspunkt for denne underso-
kelsen. Ikke uventet er vare resultat i trad
med denne. Det er imidlertid vanskelig &
vite hvor stor pavirkning hver enkelt fak-
tor har for & oke arbeidsevnen. En av flere
faktorer er det Ilmarinen kaller utdanning/
kompetanse som likner det vi har valgt &
kalle fagutvikling. Vi vil understreke at det i
forste rekke er fagutvikling mellom ansatte i
bokollektivet som ser ut til & fremme en god
arbeidskultur og hey arbeidsevne. Denne,
etter var mening, viktige forstaelsen finner
vi ikke igjen i Ilmarinens modell (6).

Metodediskusjon

Gyldigheten i undersokelsen er sikret gjen-
nom fortolkende spersmal under intervju-
ene for & sjekke var egen oppfatning. In-
formantene fikk utlevert transkripsjonen og
forelopig analyse av forste intervju som de
verifiserte og kom med nye innspill til. Et
tidlig utkast av artikkelen ble ogsa fremlagt
for alle ansatte pa arbeidsplassen for a vali-
dere funnene. Da deltakerne i de to inter-
vjuene varierte noe, var vi spesielt opptatt av
om stemning og inntrykk i intervjuene var
ulik, men det opplevde vi ikke. I kvalitativ
forskning overferes forskningsresultater fra
utvalg til populasjon pa et teoretisk og logisk
grunnlag. For at leseren og de ansatte skal
kunne kjenne seg igjen og felge resonne-
menter, er veien fra data til resultater beskre-
vet. Det strategiske utvalget som ble rekrut-
tert gjennom leder og hovedtillitsvalgt anser
vi & veere adekvat for & representere denne
arbeidsplassen i forhold til spredning i alder,
kjonn og ansiennitet. Likevel er bade utval-



getogantall intervjuer for lite til at vi kan si at
vi oppnadde metning i materialet. Datama-
terialet ga imidlertid rike beskrivelser som
sammen med vart teoretiske utgangspunkt
gir ny og nyttig kunnskap som kan benyttes
som utgangspunkt for arbeidsmiljearbeid
og videre forskning blant ansatte som arbei-
der med personer med nedsatt funksjons-
evne. Undersokelsen er gjennomfert i trad
med retningslinjer for kvalitativ forskning
(9, 10) og i likhet med Hummelvoll (8) som
blant annet har benyttet flerstegsfokusgrup-
peintervju med personal- og brukergrupper
innen institusjons- og lokalsamfunnsbasert
psykisk helsearbeid, opplevde vi at metoden
var hensiktsmessig for a kartlegge underso-
kelsens problemstilling.

Konklusjon

Undersokelsens resultat tyder pa at det er
mulig a ke arbeidsevnen ved 4 ha en tyde-
lig og engasjert ledelse som legger stor vekt
pa fagutvikling blant sine ansatte. I tillegg
til & gi god faglig hjelp til personene med
psykisk utviklingshemming ser det ut til at
fagutvikling forer til en arbeidskultur preget
av trygghet, tillit, apenhet, medvirkning og
maktutjevning og som dermed oker de an-
sattes arbeidsevne. Det er grunn til 4 tro at
dette ogsa er med pa a oke jobbnerver og
redusere sykefraveer. I trad med Arbeidsmil-
jolovens (2) formalsparagraf som vektlegger
at arbeidet skal veere helsefremmende og
meningsfylt er det viktig at ledelse og fagut-
vikling ikke glemmes som sentrale deler av
virksomheters systematiske helse-, miljo-,
og sikkerhetsarbeid.

Takk

Takk til arbeidsplassen og spesielt infor-
mantene for at de bidro med sine synspunk-
ter og erfaringer.

Title: Employees working with developmentally disabled persons: Good leadership and
professional development promotes work ability

Abstract

B Purpose: To investigate what work environment factors increase work ability among

health- and social workers.

W Material: The study was performed among eight employees working in a home for

developmentally disabled persons.

M Methods: Qualitative data were collected by use of a two-step focus group interview.
The data were analyzed using qualitative content analysis.

I Results: Two key categories emerged from the analysis as important for high work ability:
a clear and committed leadership and a strong focus on professional development. Profes-
sional development of staff seem to lead to high work ability through the creation of a
good organizational culture based on confidence, trust, openness, participation and power

leveling.

M Conclusion: In addition to being important for high quality care for developmentally
disabled persons, good management and professional development is also crucial for
employee’s work ability and health, and should therefore be regarded as an important part

of enterprises' health and safety work.

M Key words: Work ability, sick leave, management, professional development, mentally

disabled persons, disability.
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