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Sammendrag

Denne policy rapporten er tiltenkt fagpersoner innen HR og bedriftshelse, ledere og tillitsvalgte.

Rapporten introduserer viktigheten av & fremme og beskytte mentale helse pa arbeidsplassen gjennom
arbeidsplassintervensjoner. En medvirkende tilnserming er foreslatt som en mate & identifisere behov og
deretter velge intervensjoner som passer behovene. H-WORK behovsanalysen er introdusert som en
metode for a identifisere hvilke intervensjoner som er ngdvendige for a fremme og beskytte mental helse

pa arbeidsplassen.
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Introduksjon

Hvorfor er intervensjoner pa arbeidsplassen

ngdvendig?

Ifglge Verdens helseorganisasjon (2020) lider 25 % av befolkningen i Europa
av depresjon eller angst hvert ar, og 50 % av kronisk sykefraveer kan
tilskrives depresjon og angst. Darlig mental helse og trivsel har dermed
store kostnader for enkeltpersoner, organisasjoner, men ogsa samfunnet
som helhet. Fglgelig er arbeidsplassen en ideell arena for a iverksette
intervensjoner som fremmer og beskytter ansattes mentale helse og

trivsel.

Hva er medvirkning?

En ngdvendig forutsetning for & lykkes med intervensjoner som er
tiltenkt & forbedre ansattes mentale helse og trivsel, er & tilpasse
intervensjonene etter deres behov i organisasjonen. Fglgelig er det
viktig med en medvirkende tilneerming til prosessen der intervensjoner
velges ut, for & sikre denne tilpasningen (De Angelis et al., 2021).
‘Medvirkning’ i forhold til intervensjoner betyr at ansatte, ledere og
andre sentrale interessenter jobber sammen for a identifisere de
viktigste problemene som ma tas opp; for eksempel hvorvidt
kommunikasjonen ma forbedres, eller om de ansatte ma gjgre
endringer i maten de jobber pa. Nar partene har blitt enige om hvilke
sentrale problemstillinger som ma tas opp, er oppgaven a identifisere
hvilke som kan Igse disse

intervensjoner lykkes med 3

npkkelproblemene (Nielsen & Christensen, 2021).

Hvorfor er medvirkning viktig?
| Europa krever EU-lovgivningen Radsdirektiv 89/391/EEC av 12.juni,

1989 at arbeidsgivere vurderer og handterer alle former for risiko mot
de ansattes helse og sikkerhet forbundet med alle typer farer i
arbeidsmiljget, inkludert ugnskede arbeidsforhold. Fokus er dermed pa

forebygging; imidlertid har forskning vist at intervensjoner virker noen
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Ngkkelpunkter:

e Darlig mental helse er en

stor utfordring i de
europeiske landene
Arbeidsplassintervensjoner
kan fremme og beskytte
ens mentale helse

A involvere ansatte, ledere
og andre sentrale
interessenter er ngkkelen
til a identifisere
hensiktsmessige

intervensjoner



https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0277953622002933#bib6
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ganger, mens andre ganger ikke. En mulig forklaring er at iverksatte

intervensjoner ikke dekker behovene til de ansatte i organisasjonen.

Hva er fordelene ved medvirkning?

Det er identifisert mange fordeler ved a skreddersy intervensjoner ved

hjelp av en medvirkende tilnzerming (Nielsen & Christensen, 2021).

e Medvirkning sikrer at ngkkelproblemer som ansatte opplever
identifiseres, som gir et godt grunnlag for & velge passende
intervensjoner.

e Medvirkning sikrer at ansatte er involvert i a velge hvilke
intervensjoner som effektivt kan Igse de identifiserte
npkkelproblemene.

e Ansatte har stgrre sannsynlighet for a fgle eierskap og engasjere seg
i intervensjonsaktiviteter nar de har hatt en mening om hvilke
intervensjoner som er ngdvendige.

e Medvirkning sikrer at ansatte, ledere og andre sentrale interessenter
deltar i en dialog. En slik dialog tilrettelegger for en felles forstaelse

av hva som er sentrale problemstillinger og hvilke intervensjoner

som trengs.

Videre skisserer vi et konkret eksempel pa hvordan man involverer
ansatte, ledere og andre sentrale interessenter som har et ansvar for a
handtere mental helse og trivsel pa arbeidsplassen. Vi beskriver H-
WORK-prosessen for utforming av intervensjoner i sma og mellomstore

og offentlige organisasjoner.

Medvirkning sikrer:

Identifisering av
ngkkelomrader som
trenger adressering
Hensiktsmessige
intervensjoner velges
Eierskap til, samt
engasjement i
intervensjonsaktiviteter
Dialog mellom ansatte,

ledere og andre sentrale

interessenter
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H-WORKs behovsanalyse

Malet med behovsanalysen

Malet med behovsanalysen er a utvikle en handlingsplan og kartlegge valg av
intervensjoner pa flere nivaer i organisasjonen (De Angelis et al., 2020).
Bakgrunnen for behovsanalysen fgler en «bottom-up» og medvirkende
tilneerming der de ansatte selv har en aktiv del. Behovsanalysene som verktgy
har et flernivaperspektiv som sikres ved a fgrst intervjue interessenter pa ulike
nivaer i organisasjonen (mellomledere, toppledere, HR og ansatte), og deretter

stille spgrsmal tilknyttet behov pa ulike nivaer i organisasjonen.

Behovsanalysen bestar av:

e Et fokusgruppeintervju inkludert en kognitiv kartleggingsgvelse,

e Semistrukturerte intervjuer med mellom- og seniorledere,

¢ Kontekstmaling av programmer, retningslinjer og praksis for mental helse
e Enplan for et interessentmgte inkludert en kognitiv kartleggingsgvelse

e En handlingsplan som gir forslag til progresjon (veien videre)

Fokusgruppeintervjuet for ansatte

Behovsanalyse:

Intervensjonene bar
tilpasses de ansattes
behov ved hjelp av en
medvirkende
tilnaerming

Alle interessenter bgr
inkluderes i

intervensjonsprosessen

Behovene bor

identifiseres ved hjelp

av IGLO-modellen.
Inkludert alle nivaer i

organisasjonen

Formalet med fokusgruppeintervjuet med ansatte er a fa felles kunnskap om psykososiale faktorer som

pavirker mental helse og trivsel pa jobb generelt, og a identifisere eventuelle handlinger og

intervensjoner som er ngdvendige for a forbedre den mentale helsen og trivselen pa arbeidsplassen.

Intervjuguiden er bygget opp rundt en «kognitiv kartleggingsgvelse» for a gjgre det lettere a snakke om

stigmatiserte problemstillinger som mental helse, og dermed undersgke behov for intervensjoner. Den

kognitive kartleggingsgvelsen brukes til 3 samle deltakernes refleksjoner om hvordan jobbkrav og ressurser

forholder seg til den mentale helsen til ansatte i deres organisasjon. Respondentene blir bedt om a

reflektere individuelt over spgrsmalet: Hva er de aktuelle sentrale problemene for mental helse og trivsel

pa din arbeidsplass? Tilretteleggeren presenterer og beskriver kartet (Figur 1). Sirklene viser IGLO-nivaene

i arbeidsmiljpet. Den firkantede formen i midten viser hvordan alle disse delene i arbeidsmiljget

samhandler med hverandre. Hver sirkel (eller niva) har vedlagt noen arbeidsrelaterte kategorier som

tilretteleggeren skal forklare for deltakerne. Pa individniva er kategoriene ‘balanse mellom arbeid og
]
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privatliv’, ‘arbeidsinnhold’, og ‘arbeidskontekst og egenskaper’. Gruppenivd refererer (il
‘mellommenneskelige forhold til kollegaer’. Ledernivaet refererer til ‘relasjoner til lederen’ og ‘lederatferd’.
Organisasjonsnivaet refererer til ‘kultur for stgtte’, ‘respekt og rettferdighet’, ‘stigma’, ‘retningslinjer og
praksis’, ‘mellommenneskelige relasjoner til klienter’, og ‘ansattes involvering og utvikling’. P-en reflekterer

et omrade hvor deltakerne kan sette Post It-lappene de ikke er sikre pa hvilket niva som de tilhgrer.
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and development

Figur 1: Kognitivt kart for Fokusgruppeintervju

Basert pa resultatene fra kartleggingsgvelsen identifiseres hoved tingene som bgr forbedres og/eller
bevares, for a sikre at intervensjonsstedet er et helsefremmende sted & vaere og jobbe i. | tillegg til
fokusgruppe inkluderer behovsanalysene ogsa intervjuer med mellomledere og toppledere der formalet
er a forsta mellom- og seniorlederens erfaringer, ideer og perspektiver rundt behov for intervensjoner pa
flere nivaer for a bedre mental helse og trivsel for sine ansatte. Analysene inneholder ogsa resultater fra
kontekstmalet der formalet er a fange opp i hvilken grad ledelsen er forpliktet til 8 handtere mentale
helsespgrsmal, hva slags retningslinjer, praksis og programmer som er pa plass, og hvordan de oppfattes.
En oppsummering av behovene fra alle de inkluderte interessentene vil bli presentert i et
interessentmgte bestdende av to deler. Interessentmgtet bestar av en medvirkende prosess som

inkluderer alle interessenter (mellomledere, toppledere, HR og ansatte), der hensikten er § utvikle og

1
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bestemme en handlingsplan, og velge intervensjoner pa flere nivaer for a forbedre mental helse og trivsel

pa arbeidsplassen.

Interessentmgtet — fra behov til konkrete intervensjoner

Resultatene fra behovsanalysene presenteres pa et interessentmgte som tar sikte pa a utvikle og beslutte
en handlingsplan, og velge intervensjoner pa flere nivaer for 3 bedre mental helse og trivsel pa
arbeidsplassen. Interessentmgtet starter med en presentasjon av resultatene fra behovsvurderingen (HAT;
H-WORK Assessment Tool) fra alle interessenter. Gjennom en kognitiv kartleggingsgvelse blir alle
interessentene bedt om a diskutere og reflektere over behovene som presenteres og prioritere hvilke krav
og ressurser de gnsker a bevare og forbedre. De vil i begynnelsen av mgtet ta stilling til noen mgteregler,
og de har et omrade merket med en spppelbgtte hvor de kan kaste forslag de ikke er enige om a prioritere,
og ett omrade hvor de kan ‘parkere’ forslag de ikke har bestemt seg for. Denne prioriteringen gjelder for
utvalget av intervensjoner i det andre mgtet basert pa H-WORK Intervention Tool (HIT) listen. | det andre
metet presenteres en liste med forslag til intervensjoner som er tilpasset behovene pa de ulike IGLO-
nivaene. Deretter starter en diskusjon for alle interessentene angaende deres forventninger, og om
intervensjonen passer behovene og konteksten til individene og organisasjonen. Til slutt fullfgres en

handlingsplan med detaljer og planlagte tider for intervensjoner.

Interessentmegte del 1 Interessentmegte del 2
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Figur 2: En strukturert visuell representasjon av interessentmgtet

Hvorfor en medvirkende tilnserming i behovsanalysen?

o Asikre forstaelse for begrunnelsen bak intervensjonene, og etablere eierskap til intervensjonene
som velges pa tvers av organisasjonen.

o Agiansatte en bedre forstdelse av hvorfor intervensjonene er ngdvendige.

o A muliggjgre bruken av ansattes egne kompetanse og ekspertise rundt hvilke krav og ressurser
som ma endres pa

o A optimalisere intervensjonen tilpasset den organisatoriske konteksten og forenkle prosessen.

o A skape dialog mellom ansatte og ledere om endringene som ma gjgres.
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