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| 2009 arrangerte Radet for psykisk helse i samarbeid med Nav og Helsedirektoratet i alt 19
informasjonsmgter for lokale arbeidsgivere, kalt ”gjestebud” i samtlige fylker. | januar 2012
gjennomfgrte Arbeidsforskningsinstituttet en spgrreundersgkelse som blant annet hadde som mal a
undersgke hvorvidt disse arrangementene kan ha bidratt til at flere personer med psykiske lidelser
kommer i jobb /beholder jobben sin. Undersgkelsen viser at mange arbeidsgivere har fatt ny og
viktig kunnskap og at laeringen har bidratt til en holdningsendring i positiv retning. For et mindretall
kan deltakelsen pa gjestebud ha resultert i konkrete endringer i deres bedrifter: Noen har greid a
beholde en ansatt som slet psykisk og flere opplyser at de er blitt bedre til & handtere psykiske
helseproblemer blant sine ansatte.
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FORORD

| Ippet av 2009 inviterte Nav, Helsedirektoratet og Radet for psykisk helse lokale arbeidsgivere til
gjestebud i alle landets fylker. Her fortalte personer som hadde statt utenfor arbeidslivet grunnet
psykiske helseproblemer, om hvordan de i samarbeid med arbeidsgivere hadde lykkes i komme
tilbake i arbeid. Nzeringslivsledere delte sine erfaringer med rekrutteringen av ansatte med psykiske
helseproblemer og Nav-ansatte informerte deltakerne om aktuelle virkemidler. Gjestebudene ble
arrangert og finansiert over satsingen pa arbeid og psykisk helse, et samarbeid mellom Arbeids- og
velferdsdirektoratet og Helsedirektoratet. Hensikten var @ formidle kunnskap som kan bidra til 3
redusere eventuelle motforestillinger mot a ansette personer med psykiske helseproblemer.
Arbeidsgivernes tilbakemeldinger indikerte at de etter gjestebudene var blitt mer positive til a
ansette mennesker med slike problemer. | 2011 fikk Arbeidsforskningsinstituttet i oppdrag av Radet
for psykisk helse a undersgke blant annet hvorvidt holdningsendringer ogsa har fgrt til endret
handling, det vil si i hvilken grad de arbeidsgiverne som deltok pa gjestebudet ogsa har ansatt flere
personer med psykiske helseproblemer.

Underspkelsen ble utformet i samarbeid med Radet for psykisk helse ved radgiver Werner
Fredriksen. Prosjektet er finansiert av Nav gjennom programmet FARVE — forsgksmidler arbeid og
velferd.

Oslo, juni 2012

Angelika Schafft
prosjektleder
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SAMMENDRAG

OPPDRAGET

| 2009 arrangerte Radet for psykisk helse i samarbeid med Nav og Helsedirektoratet i alt 19
informasjonsmgter for lokale arbeidsgivere, kalt “gjestebud” i samtlige fylker. Gjestebudene ble
arrangert og finansiert over satsingen pa arbeid og psykisk helse, et samarbeid mellom Arbeids- og
velferdsdirektoratet og Helsedirektoratet. Hensikten med disse arrangementene var 3 inspirere dem
som deltok til & rekruttere arbeidstakere som har eller har hatt nedsatt funksjonsevne som fglge av
psykiske helseproblemer. Arbeidsforskningsinstituttet fikk i oppdrag av Radet for psykisk helse &
undersgke hvorvidt disse gjestebud kan ha bidratt til at flere personer med psykiske lidelser kommer
i jobb og beholder jobben sin. | januar 2012 ble det sendt ut et elektronisk sp@rreskjema til i alt 621
gjestebud-deltakere. Innen fristen den 27. januar 2012 var det kommet inn 142 svar. Dette utgjgr en
svarprosent pa 23.

HOVEDRESULTATENE

e Gjestebudene kan ha bidratt til & endre deltakernes holdning i positiv retning: Rundt en
tredjedel av respondentene er blitt mer positivt innstilt til 3 nyansette en person med
psykiske helseproblemer etter & ha deltatt pa gjestebud. Sammen med dem som var positivt
innstilt fra fer og som ikke har endret sin oppfatning er det i alt to tredjedeler som gir uttrykk
for en positiv innstilling nar det gjelder a ansette noen med psykiske helseproblemer. De
fleste var allerede i utgangspunkt ikke negativt innstilt, slik at resultatene ikke indikerer noen
radikale holdningsendringer. Nar det gjelder a vite hva man skal gjgre for a kunne beholde
en medarbeider som sliter psykisk, ser det ut til at om lag halvparten av deltakerne er blitt
mer optimistiske med tanke pa a fa dette til.

e Mange har fatt ny og viktig kunnskap: Et flertall har fatt ny kunnskap om forebygging av
psykisk uhelse eller reduksjon av psykiske belastninger, og oppfatter denne type kunnskap
som sveert viktig.

e Enkelte kunnskapsomrader har matchet relativt darlig nar man sammenligner det som
respondentene oppgir a ha laert noe om, og det de fleste rangerte som sveert viktig:
Kunnskap om virkemidler i Nav holder syv av ti som svaert viktig, men kun fire av ti oppgir a
ha fatt ny kunnskap pa dette omradet. Det samme gjelder temaet konfliktlgsning og -
forebygging.

e For rundt fire av fem deltakere var innholdet i gjestebud nyttig og interessant: De med
mest forhandskunnskaper er ogsa de som er mest tilfredse med gjestebudene. Det som var
mest nytt for deltakerne pa gjestebud, var kunnskap som kan brukes til
arbeidsmiljputvikling. Deltakerne har ogsa laert en del nytt om virkemidler i Nav og om
hjelpeinstanser, samt om psykisk helse pa et individuelt plan.

e Lzering har bidratt til holdningsendringer: De som har lzert mye pa gjestebud er blitt mer
positive til & nyansette noen med psykiske helseproblemer og mer optimistiske nar det
gjelder det a beholde ansatte med psykiske helseproblemer. Effekten av laeringen gjennom
gjestebud ser ut til & vaere betinget av deltakernes kunnskapsniva, slik at gjestebud fgrst og
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fremst Igfter opp de med mindre kunnskaper pa feltet til & bli mer positivt innstilt nar det
gjelder nyansettelser og mer optimistiske nar det gjelder & beholde folk med psykiske
helseproblemer.

e For et mindretall kan deltakelsen pa gjestebud ha resultert i konkrete endringer i deres
bedrifter: Omtrent to av fem deltakere har etter gjestebud kunnet registrere minst en
praktisk endring i virksomheten de tilhgrer. Fgrst og fremst dreier dette seg om a beholde en
ansatt som sliter psykisk. Noen deltakere mener ogsa at de har tatt nye grep for a forbygge
psykisk uhelse blant de ansatte og/eller at de er bedre i stand til & kunne ansette en med
psykiske helseproblemer. Cirka én av fire deltakere har kunnet registrere positive endringer i
arbeidsmiljpet som de mener kan vaere inspirert av gjestebud. Stort sett dreier dette seg
enten om nedgang i sykefraveer eller om forbedringer i arbeidsmiljg.

e Laeringen har gitt resultater: De respondentene som har fatt stgrst laering gjennom
gjestebud, er de som ogsa oftest opplyser at de etter gjestebud vet bedre hvordan de skal
forholde seg til ansatte som sliter psykisk. Hos noen ser det ut til at laeringen har resultert i
at man har greid a beholde en ansatt som slet psykisk og at man er blitt bedre til 3 handtere
psykiske helseproblemer blant ansatte. Kunnskap formidlet gjennom gjestebud ser ut til 4 ha
veert mer nyttig med tanke pa & ivareta ansatte som hadde psykiske problemer fra fgr, enn
nar det gjelder a nyansette noen med psykiske helseproblemer.

KAN MAN FORVENTE MER?

Det tar tid a arbeide med, og endre, et arbeidsmiljg til det bedre. Nye ordninger eller praksis ma fa
virke over tid fgr en ser eventuelle effekter, for eksempel et bedre arbeidsmiljg i virksomheten. En
evaluering av gjestebud med sikte pa a finne noen ”“store” effekter pa arbeidsmiljget etter to ars
virketid, er antakelig for tidlig. Mye tyder dessuten pa at organisering av oppgavene internt i Nav
utgjer en “flaskehals”, og at arbeidsmarkedskontakten og inkluderingskompetansen blant dem i Nav
som arbeider med oppfelging av arbeidssgkere med psykiske — og for den saks skyld ogsa andre —
helseproblemer bgr styrkes.
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1 INNLEDNING

Bakgrunn for undersgkelsen

| 2009 arrangerte Radet for psykisk helse i samarbeid med Nav og Helsedirektoratet i alt 19
informasjonsmeter for lokale arbeidsgivere, kalt “gjestebud” i samtlige fylker.' Her fortalte personer
som hadde statt utenfor arbeidslivet, grunnet psykiske helseproblemer, om hvordan de i samarbeid
med arbeidsgivere hadde lykkes i komme tilbake i arbeid. Naeringslivsledere delte sine erfaringer
med rekrutteringen av ansatte med psykiske helseproblemer og Nav-ansatte informerte deltakerne
om virkemidlene i forbindelse med slike ansettelser.

Gjestebudene ble arrangert og finansiert over satsingen pa arbeid og psykisk helse, et samarbeid
mellom Arbeids- og velferdsdirektoratet og Helsedirektoratet. Hensikten med disse arrangementene
har veert 3 inspirere dem som deltok til 3 rekruttere arbeidstakere som har eller har hatt nedsatt
funksjonsevne som fglge av psykiske helseproblemer. Til sammen hadde gjestebudene cirka 1100
deltakere, mange av dem ledere fra offentlige og private virksomheter. Tilbakemeldingen disse ga pa
et evalueringsskjema indikerte at de var blitt mer positive til & ansette mennesker med psykiske
lidelser etter a ha deltatt pa gjestebudet. Hvorvidt denne holdningsendringen ogsa har fgrt til at det
faktisk ble ansatt flere personer med psykiske helseproblemer i disse bedrifter, vet man imidlertid
ikke. Radet for psykisk helse gnsket derfor @ undersgke blant annet om det ble ansatt flere
mennesker med psykiske lidelser i de bedriftene som var representert pa gjestebud i 2009, og hvilke
faktorer som eventuelt bidro til at det ble ansatt flere. | de tilfellene der bedriftsrepresentantene
svarte at de var blitt mer positive, men likevel ikke har ansatt mennesker med psykiske lidelser,
gnsket man a finne ut hva som stoppet de gode intensjonene. Arbeidsforskningsinstituttet fikk i
oppdrag a gjiennomfgre denne undersgkelsen.

Kunnskapsstatus og perspektiver

Det finnes en god del forskning om arbeidsgivernes holdninger til & ansette personer med nedsatt
funksjonsevne, uspesifisert mht diagnose/type funksjonsnedsettelse. Positive holdninger kan ha sitt
utspring i det som omtales som ”sosialt ansvar”. Bakgrunnen for dette kan vaere noe sa forskjellig
som omsorgsforpliktelsen, som innebaerer at ledelsen har plikt for omsorg for sine medarbeidere,
det kan veere lover og avtaler (for eksempel avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv, IA,
kvoteordninger osv), og det kan handle om & skape et positivt omdgmme hos kunder og
leverandgrer (Kamp 2001). Uansett hva som eventuelt motiverer en arbeidsgiver til a8 fokusere pa
sitt sosiale ansvar, er viljen og gnsket om a rekruttere og beholde kompetent arbeidskraft en faktor
som ofte teller mer enn det sosiale engasjement. Det som kan veere utslagsgivende, er hvorvidt
virksomheten har et bilde av den funksjonshemmede som kompetent arbeidskraft som med
passende tilrettelegging kan yte like mye som en person uten funksjonshemning/helseproblem, eller
om man heller ser begrensninger i vedkommendes yteevne. Telefonintervjuer rundt dette temaet
med 501 rekrutteringsansvarlige i norske bedrifter, som AFI gjennomfgrte i samarbeid med Fafo, har

! http://www.psykiskhelse.no/index.asp?id=29229 (lest 17.02.12)
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vist at evnen til 8 omsette positive holdninger til handling varierer ogsa mellom ulike bransjer. Det er
helsesektoren som har hgyest andel funksjonshemmede i arbeid, sammenlignet med byggebransjen
og IKT (Andreassen 2009).

Nar det gjelder mennesker med psykiske helseproblemer og lidelser er motforestillingene mot 3
ansette dem ofte stgrre enn nar det dreier seg om andre typer helseproblemer. En dansk under-
spkelse har vist at arbeidstakere heller vil jobbe sammen med en person med et fysisk handikap enn
med en som har et psykisk handikap (Miiller mfl. 2006). Ogsa en norsk undersgkelse av erfaringer
med IA-avtalen og yrkesaktivitet blant personer med redusert funksjonsevne viste at “personer med
psykiske lidelser er vanskelige a fa plassert”, og at medarbeidere med fysiske plager er "lettere 3
takle bade for arbeidsgiveren og for de andre ansatte enn medarbeidere med redusert funksjons-
evne som fglge av psykiske problemer” (Dale-Olsen mfl. 2005: 98). Flere internasjonale forskere har
papekt at arbeidsgivere er flaskehalsen for inkludering av personer med psykiske lidelser i arbeids-
livet (Lissens & Audenhove 2000; Cimera 2002). Arbeidsgiveres stereotype oppfatninger om psykiske
lidelser og problemer, samt usikkerhet om hva diagnosen innebzerer for arbeidsevne og oppfalgings-
behov, antas a spille en rolle (Ose mfl. 2008). Det samme kan frykten for ekstra kostnader,
produksjonstap og for a bli sittende med ansvaret gjgre (Peck & Kirkbride 2001). Antakelsen om at
en person med psykisk lidelse kan bidra til et darligere arbeidsmiljg, er en annen mulig grunn til ikke
a ansette vedkommende.

Holdningsundersgkelser har riktignok vist at mange arbeidsgivere synes det er positivt — helt
generelt — at personer med psykiske helseproblemer kommer i jobb. Men de samme har ofte
motforestillinger mot selv a ansette en person med en slik diagnose. | en kanadisk undersgkelse ble
arbeidsgivere i sma og mellomstore bedrifter spurt om deres synspunkter angaende ansettelse av
personer med psykiske lidelser (Hand & Tryssenaar 2006). Generelt var de positive, men nar de
skulle ta stilling til ulike pastander, kom det fram mye skepsis. Negative personlige egenskaper og
upassende atferd skarer hgyest blant bekymringene. Forhold som kan ga ut over arbeidsfellesskapet
og kolleger skaper ogsa bekymringer. Darlig arbeidsevne, mye fravaer, det at jobben utfgres darlig,
lav og/eller ustabil produktivitet spiller en rolle, men er ikke blant de aller stgrste bekymringene.
Usikkerhet om hva diagnosen innebaerer, hvordan man skal forholde seg til og snakke med
vedkommende, oppleves derimot som problematisk.

Bekymringer knyttet til personlige egenskaper skaret altsa hgyest. Disse er ikke erfaringsbasert, men
uttrykk for en type kollektiv stigma og stereotypier. Usikkerheten om hvordan arbeidsgiver og
kolleger skal forholde seg til en ansatt med psykiske helseproblemer er noe som kan imgtegas med
informasjon og veiledning. Gjestebudene skulle utgjgre en slik arena for lzering.

Det som ser ut til 8 veere av betydning, er at arbeidstakeren har vaert ansatt i virksomheten fra for,
samt informasjon og kunnskap om den arbeidssgkeren som eventuelt skal ansettes (Dale-Olsen mfl.
2005; ECON 2005; Lauveng 2008). De som har (positive) erfaringer med en ansatt eller venn/slekt-
ning/bekjent som har psykiske helseproblemer, er mer positivt innstilt til & ansette personer med
slike diagnoser. Grad av naerheten, kjennskap til denne personen har mye a si: Jo naermere, bedre
kjent arbeidsgiverne er med vedkommende, desto mer er de villig til & ansette. Mye tyder altsa pa at
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kunnskap om og erfaring med ansatte som har psykiske helseproblemer kan redusere negative
holdninger eller opplevelsen av risiko (Schafft 2007). Det vi imidlertid ikke vet, er om bedre kunnskap
om psykiske helseproblemer og holdningsendringer i retning av @ veere mer positivt innstilt, faktisk
ogsa skaper endring i praktisk handling, i den forstand at disse arbeidsgivere faktisk ansetter
personer med psykiske helseproblemer. Kunnskap og gode intensjoner kan riktignok vaere en
ngdvendig, men likevel ikke tilstrekkelig betingelse for at flere mennesker med nedsatt
funksjonsevne kommer i jobb (Spjelkavik & Widding 2005).

Den kanadiske undersgkelsen (Hand & Tryssenaar 2006) viste at det er en sterk sammenheng
mellom tilbgyeligheten til & ansette en person med psykiske lidelser og arbeidsgivernes
forventninger. Det som ikke kom fram, var om gkt tilbgyelighet til & ansette var tilstrekkelig for
faktisk @ gjgre det. Selv om arbeidsgivernes negative forventninger, usikkerhet og manglende
kunnskap om hva psykiske lidelser hos en ansatt innebeerer kan fortone seg som en hindring for
ansettelse, er det ikke dermed sagt at holdningsendringer og @kt kunnskap blant arbeidsgivere er
det eneste som ma til for at flere mennesker med psykiske lidelser far en jobb. Det avgjgrende kan
veere tilgang til ordninger og stgtte som tilfgrer inkluderingskompetanse og som gj@r at ansettelse og
arbeidsfastholdelse faktisk er mulig (Spjelkavik 2011). Det kan veere et gap mellom uttrykte positive
holdninger og intensjoner og faktisk handling. Nar viljen og @nsket er til stede, kan det hende at
muligheten for d handle i trad med disse gnsker og intensjoner ikke er til stede, fordi det mangler en
eller annen form for konkret bistand.

Problemstillinger

Undersgkelsen har som hovedmal a finne svar pa om den formen for holdningsarbeid som gjestebud
er hensiktsmessig for at flere personer med psykiske lidelser kommer i jobb og beholder jobben sin.
Undersgkelsen har fglgende hovedproblemstillinger:

— Har gjestebud bidratt til 3 endre deltakernes holdninger nar det gjelder ansettelse av personer
med psykiske lidelser?

— Har holdningsendringene fgrt til endret handling? | hvilken grad har de som deltok i gjestebud
og er blitt mer positivt innstilt med tanke pa & ansette personer med psykiske lidelser, faktisk
gjort det? Har man gjort andre grep som kan bidra til at personer med psykiske helseproblemer
kan ha bedre muligheter til & fa og beholde en jobb hos dem?

— Dersom man etter deltakelsen pa gjestebud har ansatt en person med psykiske helseproblemer,
hva var utslagsgivende for det?

Rapportens oppbygging
Rapporten er bygget opp slik: Kapittel 2 handler om metodene og hva som kjennetegner utvalget
som deltok i undersgkelsen. | kapittel 3 ser vi neermere pa hvorvidt deltakelsen pa gjestebud har

bidratt til holdningsendringer, bade nar det gjelder & ansette en person med psykiske
helseproblemer (nyansettelse) og nar det gjelder det @ kunne beholde ansatte som sliter psykisk
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(fastholdelse). Kapittel 4 handler om laering, neermere bestemt i hvilken grad deltakerne pa
gjestebudene har tilegnet seg ny kunnskap, og om de oppfatter denne kunnskapen som viktig og
relevant. Vi har i denne sammenhengen ogsa undersgkt hvorvidt nyervervet kunnskap kan ha
pavirket deltakernes holdninger til nyansettelse og fastholdelse. | kapittel 5 undersgker vi nzermere
hvorvidt ny kunnskap og endrete holdninger har fgrt til endringer i praksis, altsa handling: Har de
som deltok pa gjestebud gjort noen grep som kan bidra — og som eventuelt ogsa har bidratt — til at
personer med psykiske helseproblemer far og beholder en jobb i deres virksomheter? Rapporten
avsluttes med noen konkluderende betraktninger i kapittel 6.
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2 METODISK TILNARMING

Sporreundersgkelse

Spgrreundersgkelsen ble gjennomfgrt ved hjelp av det nettbaserte QuestBack, som er et verktgy
som tillater bade apne spgrsmal og spgrsmal med forhandsdefinerte svaralternativer (vedlegg 1:
Spgrreskjema).

Til sammen 899 gjestebud-deltakere hadde oppgitt sine kontaktdetaljer og e-postadresse til Radet
for psykisk helse i forbindelse med arrangementene i 2009. Blant disse var det 810 som ble regnet
for & veere i malgruppa for undersgkelsen, dvs. gjestebud-deltakere som etter all sannsynlighet
hadde lederansvar, personalansvar og ansvar for rekruttering av medarbeidere i sine virksomheter.?
Lenken til den elektroniske undersgkelsen ble sendt til samtlige e-postadresser i dette utvalget
(vedlegg 2: Invitasjonstekst). | alt 189 adresser viste seg ikke a virke, slik at det gjensto 621 personer
som mottok invitasjonen til underspkelsen med lenke. Radet for psykisk helse sendte ut
invitasjonene per e-post den 18. januar og en paminnelse den 24. januar. Innen fristen den 27.
januar var det kommet inn 142 svar. Dette utgjgr en svarprosent pa 23.

Respondentenes bakgrunn

Det ble holdt i alt 19 gjestebud i perioden april til desember 2009, ett i hvert fylke. Fgrst ute var
Mgre og Romsdal og det siste gjestebudet fant sted i Oslo. Samtlige fylker er ogsa representert blant
dem som deltok i spgrreundersgkelsen, men antall respondenter per fylke varierer mellom 15 (fra
Vestfold) og 1 (fra Oslo). Tabellen under viser hvordan respondentene fordeler seg over de fem
regionene. Omtrent halvparten er fra @stlandsomradet — ikke overraskende, fordi der bor det ogsa
nesten halvparten av den norske befolkningen.

Tabell 1. Hvor kommer respondentene fra?

Antall Prosent
@stlandet 71 51,1
Sgrlandet 19 13,7
Vestlandet 23 16,5
Trondelag 10 7,2
Nord-Norge 16 11,5
Total 139 100,0
Ubesvart 3
N 142

Tabell 2 viser hvilke bransjer som er representert i undersgkelsen.

> Av hensyn til personvern ble ikke adresselisten utlevert Arbeidsforskningsinstituttet. Sorteringen og
utvelgelse av relevante adresser, samt utsendelse av lenken til den elektroniske spgrreundersgkelsen ble
gjennomfgrt av Radet for psykisk helse.
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Tabell 2. Hvilken bransje hgrer virksomheten til?

Antall Prosent

Helse-/sosialtjenester 39 27,5
Undervisning/forskning 28 19,7
Offentlig forvaltning 28 19,7

Industri 19 13,4
Service/tjenesteyting 12 8,5

Bygg- og anlegg 4 2,8

Transport 3 2,1

Finanstjenester, forsikring, eiendomsforvaltning 3 2,1
Varehandel 2 1,4
Medier/kommunikasjon 2 1,4
Jordbruk/fiske 1 ,7

Hotell- restaurantvirksomhet 1 ,7
Total 142 100,0

Over en fjerdedel av respondentene oppga helse/sosialtjenester som bransjetilhgrighet. Kategoriene
undervisning/forskning og offentlig forvaltning utgjer en femtedel hver. Det til at nettopp disse
bransjene er sapass sterkt representert, kan bety at gjestebudene har appellert til personer som i
forbindelse med egen profesjonsutgvelse opplever et szrlig stort behov for kunnskap om psykisk
helse og arbeid. Pa spgrsmalet om sektortilhgrighet, svarte 61 prosent av respondentene at deres
virksomhet er i offentlig sektor (definert som offentlig forvaltning, offentlig eide eller kontrollerte
foretak) og 39 prosent at den er i privat sektor.

Nar det gjelder virksomhetenes st@rrelse, sa fordeler respondentene seg noksa jevnt over store,
mellomstore og sma bedrifter (Tabell 3). De fleste norske bedrifter er sma eller mellomstore, derfor
kan det virke overraskende at sa mange 28 prosent av respondentene oppga a representere
virksomheter med over 200 ansatte. Den mest sannsynlige grunnen til at store arbeidsplasser er
overrepresentert i undersgkelsen, er at nesten to tredjedeler av respondentene er fra offentlig

sektor hvor det er mange store arbeidsplasser, for eksempel i kommune og helsevesenet.

Tabell 3. Hvor mange ansatte er det i virksomheten?

Antall ansatte Antall Prosent
1-19 31 21,8

20-49 32 22,5

50-200 39 27,5

Over 200 40 28,2
Total 142 100,0

Arbeidsforskningsinstituttet, r2012:9 6



| alt 89 prosent av virksomhetene som var representert i undersgkelsen har en avtale om et mer
inkluderende arbeidsliv (IA-avtale). Et flertall pa 70 prosent har en ekstern bedriftshelsetjeneste, 19
prosent har intern bedriftshelsetjeneste og de resterende 11 prosent har ikke noen
bedriftshelsetjeneste.

Tabell 4. Respondentenes stilling/funksjon i virksomheten

Antall Prosent

Toppleder 45 31,7
Avdelings/mellomleder 51 35,9
Personalansvarlig 18 12,7
Annet 28 19,7

Total 142 100,0

Pa spgrsmalet “Har du innflytelse pa ansettelser av nye medarbeidere i din virksomhet?” svarte i alt
90 prosent bekreftende. De fleste svarte ogsa bekreftende pa spgrsmalet: “Kan en person med
psykiske helseproblemer, og som er kvalifisert til jobben, bli ansatt i din virksomhet?”
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3 HOLDNINGSENDRINGER

En av hovedproblemstillingene i var undersgkelse er: Har gjestebud bidratt til a endre deltakernes
holdninger nar det gjelder ansettelse av personer med psykiske lidelser? For & kunne svare pa dette,
stilte vi blant annet noen "fgr-etter”- spgrsmal som vi sa analyserte i sammenheng.

De to fgrste spgrsmalene dreide seg om holdninger til nyansettelser av personer med psykiske
helseproblemer:

1. Fgr du deltok pa gjestebud: Hva tenkte du om muligheten for @ kunne ansette noen med psykiske
helseproblemer i din bedrift?
For jeg deltok pa gjestebud var jeg ...

— positivt innstilt til 3 ansette noen med psykiske helseproblemer

— verken positivt eller negativt innstilt til 3 ansette en person med psykiske helseproblemer

— negativt innstilt til 3 ansette noen med psykiske helseproblemer

— Vet ikke/husker ikke

2. Etter gjestebud: Har gjestebud fatt deg til & tenke annerledes nar det gjelder & nyansette en
medarbeider med psykiske helseproblemer i din bedrift?
Svaralternativene var: Nar det gjelder & nyansette noen med psykiske helseproblemer hos oss, er
jeg...

— mer positivt innstilt enn jeg var fgr gjestebudet

— av den samme oppfatningen som fgr

— mer negativt innstilt enn jeg var fgr gjestebudet

— Vet ikke/husker ikke

Folgende tabell viser hvorvidt respondentenes svar pa disse to spgrsmal indikerer at de har endret
sin holdning nar det gjelder a ansette en person med psykiske helseproblemer.

@verst star alle de som er blitt mer positivt innstilt til nyansettelse etter gjestebud: Vi ser at de fleste
av disse har veert ngytralt innstilt fra fgr. Radene i midten viser alle dem som oppgir at de ikke har
endret sin holdning til nyansettelse. De fleste av dem har vaert positivt innstilt og er det fremdeles
etter gjestebud. | de nederste radene ser vi at kun to personer svarte at de er blitt mer negativt
innstilt til nyansettelse etter gjestebud.
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Tabell 5. Holdning til nyansettelse for og etter gjestebud

For gjestebud Etter gjestebud Antall Prosent
Positivt 15 10,9
Ngytralt Mer positivt innstilt 28 20,4
Negativt 7 5,1
Positivt . 43 31,4
Har samme oppfatning
Ngytralt . 38 27,7
som fgr gjestebud
Negativt 4 2,9
Positivt 1 ,7
Mer negativt innstilt
Ngytralt 1 ,7
Total 137 100,0
Ubesvart 5
N 142

| alt 36,4 prosent av respondentene opplyser at de etter gjestebudet er blitt mer positivt innstilt til 3
nyansette en person med psykiske helseproblemer i sine bedrifter. Legger man til de 31,4 prosent
som i utgangspunktet var positivt innstilt og som ikke har endret sin holdning, utgjgr disse til
sammen 67,8 prosent. To tredjedeler gir altsa uttrykk for en positiv innstilling nar det gjelder a
ansette noen med psykiske helseproblemer. Sveert fa uttrykker en negativ holdning.

En positiv innstilling behgver imidlertid ikke vaere ubetinget positiv. Psykiske helseproblemer kan
vaere mye forskjellig og en positiv innstilling kan vaere blandet med skepsis. Hvorvidt respondentene
mener at det overhodet er mulig at en person med psykiske helseproblemer kan bli ansatt i deres
virksomhet gar fram av fglgende tabell.

Tabell 6. Kan en person med psykiske helseproblemer bli ansatt i din virksomhet?

Antall Prosent

Ja, helt ubetinget 38 26,8

Ja, sannsynligvis 78 54,9
Sannsynligvis ikke 12 8,5

Nei, det er helt utelukket 0 0,0
Vet ikke 14 9,9

Total 142 100,0

Ingen utelukker kategorisk at de kan ansette en person med psykiske helseproblemer. Det store
flertallet mener ja, de fleste imidlertid med en viss skepsis.

En av dem som svarte “vet ikke” og som ogsa endret sin holdning til nyansettelse fra negativ til mer
positiv kommenterte:
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“Vi ville nok ikke ansette sgkere hvis det er kjent at vedkommende har psykiske problemer.
Men det er vanskelig G avdekke om sgkere har psykiske problemer. Derfor ansetter vi nok
personer som senere fdr uttalte/synlige symptomer. Men flere av vdre ansatte har i
perioder av sitt liv psykiske problemer som vi gj@r vdrt beste for G hdndtere.”

En mulig grunn for at man er skeptisk til 3 ansette personer med psykiske helseproblemer, er at man
er usikker pa hva man skal gjgre nar en medarbeider sliter psykisk. Vi undersgkte derfor hvorvidt
respondentene kjente seg trygge pa a kunne handtere en slik situasjon fgr de deltok pa gjestebud,
og hvorvidt de etterpa var blitt mer eller mindre optimistiske nar det gjaldt a kunne beholde ansatte
med psykiske helseproblemer. Vi stilte de to fglgende spgrsmalene:

1. Fgr du deltok pa gjestebud: Visste du hva du kunne gjgre dersom noen av deres ansatte hadde
psykiske helseproblemer?
Svaralternativene var: Fgr jeg deltok pa gjestebud ...

— visste jeg godt hva jeg kunne gjgre

— visste jeg noe om hva jeg kunne gjgre

— visste jeg ikke hva jeg kunne gjgre

— Vet ikke/husker ikke

2. Etter gjestebud: Har du endret din oppfatning om det a kunne beholde ansatte som sliter psykisk i
jobb hos dere?
Svaralternativene var: Nar det gjelder a kunne beholde ansatte som har psykiske helseproblemer ...

er jeg mer optimistisk enn jeg var fgr gjestebudet

er jeg mer pessimistisk enn jeg var fgr gjestebudet

har jeg ikke endret min oppfatning etter gjestebudet
— Vet ikke

| folgende tabell har vi kombinert svarene pa disse to spgrsmal:

Tabell 7. Innstilling til fastholdelse fgr og etter gjestebud

For gjestebud Etter gjestebud Antall | Prosent
Visste godt hva jeg kunne gjgre 7 51
Visste noe om hva jeg kunne gjgre | Er mer optimistisk 55 40,4
Visste ikke hva jeg kunne gjgre 7 51
Visste godt hva jeg kunne gjgre Har ikke endret 18 13,2
Visste noe om hva jeg kunne gjgre oppfatning 47 34,6
Visste godt hva jeg kunne gjgre 1 7
Er mer pessimistisk

Visste noe om hva jeg kunne gjgre 1 7
Total 136 100,0

Ubesvart 6

N 142
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Som det gar fram av tabellen har rundt halvparten av respondentene (50,6 prosent) endret sin
oppfatning om det a kunne beholde ansatte som sliter psykisk i positiv retning etter gjestebudet, det
vil si at de opplyser a ha blitt mer optimistiske. Denne holdningsendringen gjgr seg fgrst og fremst
gjeldende hos dem som oppga at de hadde noe kunnskap fra fgr om hva de kunne gjgre nar noen av
deres ansatte slet psykisk: | alt 40 prosent i denne gruppen oppgir & ha blitt mer optimistiske etter
gjestebudet. Litt under halvparten har ikke endret sin oppfatning. Kun to respondenter oppgir a ha
blitt mer pessimistisk.

Oppsummering

Resultatene indikerer at rundt en tredjedel av respondentene er blitt mer positivt innstilt til a
nyansette en person med psykiske helseproblemer etter & ha deltatt pa gjestebud. Sammen med
dem som var positivt innstilt fra fgr og som ikke har endret sin oppfatning er det i alt to tredjedeler
som gir uttrykk for en positiv innstilling nar det gjelder a ansette noen med psykiske helseproblemer.
De fleste var allerede i utgangspunkt ikke negativt innstilt, slik at resultatene ikke indikerer noen
radikale holdningsendringer, men viser at mange fikk bekreftet og styrket de holdningene de hadde
fra fgr. Nar det gjelder a vite hva man skal gjgre for & kunne beholde en medarbeider som sliter
psykisk, ser det ut til at om lag halvparten av deltakerne er blitt mer optimistiske med tanke pa a fa
dette til.
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4 LARING

| det foregaende sa vi at deltakelse pa gjestebud ser ut til & ha bidratt til holdningsendringer i positiv
retning, saerlig nar det gjelder nyansettelse av personer med psykiske helseproblemer i egen
virksomhet. Er holdningsendringen basert pa ny kunnskap? Flere av dem som hadde noe kunnskap
om hva de kunne gjgre nar ansatte slet psykisk er blitt mer optimistiske nar det gjelder a beholde
disse ansatte. Hvilken kunnskap mener de selv at de trenger i sin rolle som leder/personalansvarlig

o.l.?

For a kunne vurdere hvilken betydning gjestebudet har hatt for deltakerne, tar vi utgangspunkt i
deres forventinger og opplevd kunnskapsbehov. Sa skal vi se naermere pa hva deltakerne mener er
viktig kunnskap, om de har fatt ny kunnskap ved a delta pa gjestebud og hva nytt de i sa fall har laert.
Vi har altsa definert laering som forhold mellom subjektiv opplevd kunnskapsbehov, kunnskapens
betydning og kunnskapserverv.

F@rst ser vi neermere pa deltakernes forventninger og kunnskapsbehov og deretter hvor forngyde de
var med gjestebudet helt generelt.

Tabell 8. Hva var den viktigste grunnen for at du deltok pa gjestebud?

Antall Prosent
Behov for kunnskap om forebygging av psykisk uhelse/ Kunne 66 472
forebygge/redusere psykiske belastninger hos vare ansatte ’
Generell interesse i temaet 36 25,7
En eller flere av vare ansatte slet psykisk 18 12,9
Bli bedre i stand til a ansette noen med psykisk helseproblem 8 5,7
Annet* 12 8,6
Total 140 100,0
Ubesvart 2
N 142

* Flere av kommentarene indikerer at man deltok fordi virksomheten er innen psykisk helsevern

eller arbeidsrettet rehabilitering.
Nesten halvparten av deltakerne oppgir behovet for kunnskap om forebygging av psykisk uhelse
eller reduksjon av psykiske belastninger som hovedgrunner for at de deltok i gjestebud. For en

fierdedel var den generelle interessen i temaet utslagsgivende.

| det fglgende skal vi studere naarmere hvilke typer kunnskap respondentene opplever at de trenger
og hvorvidt gjestebudet har gitt dem ny og nyttig kunnskap pa nettopp disse omrader.
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Viktig kunnskap

Vi har sett tidligere at rundt 80 prosent av dem som deltok i sp@rreundersgkelsen er toppledere,
mellomledere eller personalansvarlige (Tabell 4) og at i alt 90 prosent opplyser at de har innflytelse
pa nyansettelser i sin virksomhet. Man kan ha et generelt kunnskapsbehov eller interesse i tema
rundt arbeid og psykisk helse, men for a fokusere pa det kunnskapsbehovet som er viktig i nettopp
den rollen respondentene har i sin virksomhet, stilte vi fglgende spgrsmal:

"Nar du tenker pa den rollen eller funksjon du har i din bedrift - Hvor viktig er det for deg i denne
rollen & ha kunnskap om ...?"” Respondentene ble bedt om & krysse av hvorvidt de oppfatter ulike
typer kunnskap som ”sveert viktig”, “ganske viktig”, ”ikke sd viktig” eller “helt uviktig”. Hvordan
svarene fordeler seg i detalj gar fram av vedlagte tabeller (vedlegg 3). Figuren nedenfor viser hvor

mange som har krysset av for ”svaert viktig” pa de ulike kategoriene.

Figur 1. Hvilken kunnskap regner du som sveert viktig?

I min rolle er det svaert viktig a ha kunnskap om..

... tiltak som fremmer et godt arbeidsmiljg

... helsefremmende /forebyggende tiltak

... konfliktlgsning og -forebygging

... hvordan man snakker med en ansatt som sliter...
... helsefremmende ledelse

... virkemidler i NAV

... sammenheng mellom lederstil og psykisk helse
... konsekvenser av psykiske sykdommer

... hjelpeinstanser

... rusproblemer pa arbeidsplassen

... sammenheng mellom organisering og psykisk...

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Detaljerte tabeller: Se vedlegg 3.
Pa samtlige kunnskapsomrader har et flertall av respondentene krysset av for ”svaert viktig”. Hgyest

rangerer kunnskap om tiltak som fremmer et godt arbeidsmiljg, om helsefremmende/forebyggende
tiltak og kunnskap om konfliktlgsning og -forebygging.
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Ny kunnskap
Hvilken ny kunnskap har man sa fatt ved a delta pa gjestebud? Her satte vi opp en liste som innehold

de samme kategoriene som det forrige spgrsmalet og ga respondentene mulighet til a krysse av flere
av disse samtidig. Hvordan svarene pa dette spgrsmalet fordeler seg, gar fram av fglgende figur:

Figur 2. Hvilken ny kunnskap har du fatt giennom gjestebud?

Gjennom gjestebud har jeg fatt ny kunnskap om:

Helsefremmende /forebyggende tiltak

Virkemidler i NAV

Konsekvenser av psykisk sykdom

Tiltak som fremmer et godt arbeidsmiljg

Hvordan man snakker med en ansatt som sliter psykisk
Sammenheng mellom lederstil og psykisk helse
Helsefremmende ledelse

Hjelpeinstanser

Sammenheng mellom organisering og psykisk helse
Konfliktlgsning og -forebygging

Hvordan oppdage psykiske helsprobl. hos en kollega
Annet

Ikke noe ny kunnskap

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

*N = 141 (antall respondenter som har besvart spgrsmalet)

Et flertall av respondentene opplyser & ha fatt ny kunnskap om helsefremmende/forebyggende tiltak
og om virkemidler i Nav. Et relativt stort mindretall har lzert noe nytt om konsekvenser av psykisk
sykdom og om tiltak som fremmer et godt arbeidsmiljg. Spgrsmalet er da om det man har lzert ogsa
er det som regnes for 3 veere viktig i den funksjonen man har. Med andre ord: Er det samsvar
mellom det den enkelte respondent har krysset av som ”sveert viktig” kunnskap og den kunnskapen
vedkommende har fatt pa gjestebud? Altsa hvor relevant er den nye kunnskapen for den enkelte?

Relevant kunnskap

For a finne ut hvor mange av respondentene har fatt ny kunnskap pa nettopp de omradene de selv
regner som sveert viktige, har vi kombinert svarene pa de to foregaende spgrsmalene (Figur 1 og 2).
Resultatene vises i fglgende figur.
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Figur 3. Ny kunnskap som ogsa regnes som svaert viktig

"Sveert viktig" og ny kunnskap om:

Helsefremmende /forebyggende tiltak
Virkemidler i NAV

Konsekvenser av psykisk sykdom

Tiltak som fremmer et godt arbeidsmiljg
Sammenheng mellom lederstil og psykisk helse
Hvordan snakke med ansatt som sliter psykisk
Helsefremmende ledelse

Hjelpeinstanser

Sammenhengen organisering og psykisk helse

Konfliktlgsning og -forebygging

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Et flertall av respondentene har fatt ny kunnskap om helsefremmende/forebyggende tiltak, altsa
kunnskap de fleste oppga a ha behov for (Tabell 8) og som et flertall ogsa oppfatter som svaert viktig
(Figur 1). Ogsa kunnskap om tiltak som fremmer et godt arbeidsmiljg ble ansett som sveert viktig av
nesten 90 prosent, men bare rundt en tredjedel av dem opplyser at dette har de lzert noe nytt om pa
gjestebudet. | alt 71 prosent regner kunnskap om virkemidler i Nav som sveert viktig, men kun 40
prosent av dem oppgir & ha fatt ny kunnskap pa dette omradet. Et annet omrade som de fleste
rangerte som sveert viktig, "konfliktlgsning og -forebygging” har matchet relativt darlig nar man ser
pa hva respondentene oppgir a ha leert noe om. Selv om et flertall mener denne kunnskapen er
sveert viktig, oppgir kun et lite mindretall av dem at de har laert noe nytt pa dette omradet.

Vi ser altsa at ikke alle har fatt ny kunnskap pa omrader de selv regner som svaert viktige. Dette
behgver imidlertid ikke bety at alle dem ogsa mangler kunnskap pa disse omrader. Grunnen til at
man ikke har laert noe nytt pa et omrade, kan godt vaere at man hadde gode kunnskaper fra fgr.

Som nevnt var det mulig a krysse av flere kategorier pa spgrsmalet om hva nytt respondentene har
leert pa gjestebud. Hvor stor er da “mengden ny og relevant kunnskap”, definert som antall omrader
hvor man har lzert noe nytt og som man ogsa oppfatter som viktig? Dette er noe som kan leses ut av
felgende tabell, som viser hvor mange respondenter som har hvor mange match mellom typer
kunnskap som de regner som sveert viktig og typer kunnskap som er nytt.
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Tabell 9. Antall personer med x antall treff for ”sveert viktig og ny kunnskap”

Antall treff Antall Prosent
respondenter

0 15 10,6

1 19 13,4

2 41 28,9

3 24 16,9

4 eller flere 43 30,2
Total 142 100,0

Tabellen skal tolkes slik: Det er 43 respondenter (30,2 prosent av alle) hvor den typen kunnskap de
regner som viktig (figur 1) og det de har lzert (figur 2) matcher pa minst 4 omrader. Hos 24
respondenter er det samsvar pa 3 omrader, hos 28 prosent er det samsvar pa 2 omrader og hos 13,4
prosent er det ett kunnskapsomrade som de regner som svaert viktig og som ogsa er det de oppgir &
ha leert noe om pa gjestebud. Merk at det regnes kun antall treff, dvs. graden av samsvar mellom
viktig kunnskap og ervervet kunnskap. Respondentene som har samme antall treff, kan ha treff pa

forskjellige kunnskapsomrader.

Alle deltakerne i underspkelsen ble oppfordret til a ta stilling til syv pastander om det som ble
presentert pa gjestebud. Figuren nedenfor viser prosentandelen som har krysset av for a vaere helt

eller delvis enig i de syv pastandene.

Figur 4. Hvordan vurderes det som ble presentert pa gjestebud?

.. var noe jeg visste fra fgr
.. var helt nytt for meg
..var noe jeg lurte pa

.. var overraskende

.. var nyttig for meg

.. var interessant

.. ble presentert pa en bra mate

Det som ble presentert pa gjestebud

40

100

Som figuren viser, sier rundt fire av fem deltakere pa gjestebud seg helt eller delvis enig i at det som
ble presentert pa kurset var nyttig og interessant, og at det som ble presentert ble presentert pa en
bra mate. Omtrent halvparten mener at det som ble presentert var noe de visste fra fgr.
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En analyse av disse svarene sammenholdt med hva respondentene svarte pa andre spgrsmal i
undersgkelsen ga fglgende resultater:

Denne “halvparten” av deltakerne som oppgir at det som ble presentert pa gjestebud var noe de
visste fra fgr, hevder i stgrre grad enn den andre at de fgr gjestebud var positivt innstilt til 3 ansette
noen med psykiske helseproblemer, og at de visste godt hva de kunne gjgre dersom noen ansatte
hadde psykiske helseproblemer.

De som sier helt eller delvis enig i at det som ble presentert pa gjestebud var noe de lurte p3, ca 45
prosent, begrunner i stgrre grad enn andre sin deltakelse med at de hadde en eller flere ansatte som
slet psykisk og at de hadde behov for kunnskap om forebygging av psykisk uhelse.

Av figuren ovenfor ser man at relativt fa har sagt seg helt eller delvis enig i at det som ble presentert
pa gjestebud var helt nytt (23 %), og/eller overraskende (30 %). De som har funnet innholdet i
gjestebud overraskende og/eller helt nytt, sier seg i stgrre grad enn andre helt eller delvis enige i at
det ga svar pa noe de lurte pa.

Analyser av svarmgnsteret i figuren ovenfor tyder altsa pa at de deltakerne som har hatt en del
forhandskunnskaper om det som ble presentert pa gjestebud, er de som i stgrst grad synes at
gjestebudet var interessant og til nytte. Og videre at de med forhandskunnskaper som synes at
gjestebudet har veert nyttig og interessant, er de mest tilfredse med det — kanskje til tross for at det
er de som har laert minst nytt.

Som en slags motvekt til dem med forhandskunnskaper, finner man ogsa en mindre gruppe
deltakere som ikke har like mye forhandskunnskaper og/eller har mer konkrete problemstillinger de
lurer pa. Disse deltakerne ser ut til a laere en del mer nytt enn andre, de far seg noen overraskelser
pa gjestebud, men de er ogsa til en viss grad mindre tilfreds med gjestebud enn andre.

Det er her snakk om tendenser i datamaterialet. De nevnte gruppene ovenfor er ikke lett
identifiserbare og forskjellene er ikke store. Men til sammen gjgr dette at man i analysene finner litt
paradoksale sammenhenger om man tar for seg to og to variable, for eksempel at nytteverdien av
gjestebud gker med hvor mye av det som ble presentert man visste fra fgr. Hovedkonklusjonen fra
figuren ovenfor bgr vaere at rundt fire av fem deltakere sier helt eller delvis enig i at innholdet i
gjestebud var nyttig og interessant, og Som neste tabellen viser, var respondentene ogsa i all
hovedsak forngyd med gjestebudet.
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Tabell 10. Alt i alt, hvor forngyd var du med gjestebudet?

Antall Prosent
Sveert forngyd 60 42,6
Ganske forngyd 74 52,5
Verken spesielt forngyd eller misforngyd 4 2,8
Noksa misforngyd 2 1,4
Svaert misforngyd 1 7
Total 141 100,0
Ubesvart 1
N 142

Leering pa ulike omrader
Ved hjelp av statistiske analyser av svarmgnsteret som dreier seg om ny kunnskap gjennom
gjestebud (Figur 2) har vi delt inn de 11 utsagnene deltakerne skulle ta stilling i fire knipper.

Det fgrste knippet har vi kalt ”Ny kunnskap om individ og psykisk helse”. Til dette hgrer utsagnene
"Hvordan man kan oppdage psykiske helseproblemer hos en ansatt”, "Hvordan en snakker med en
ansatt som sliter psykisk” og "Konsekvenser av psykisk sykdom”.

Det andre knippet har vi kalt ” Ny kunnskap om ledelse/organisering og psykisk helse”. Dette bestar
av “Sammenheng mellom organisering og psykisk helse”, “Sammenheng mellom lederstil og psykisk
helse” og "Helsefremmende ledelse”.

Utsagnene "Helsefremmende /forebyggende tiltak”, "Tiltak som fremmer et godt arbeidsmiljg” og
"Konfliktlgsning og —forebygging” samler seg i de statistiske analysene i et knippe som vi har kalt ”Ny
kunnskap om arbeidsmiljgutvikling”.

Det siste knippet, kalt “Ny kunnskap om virkemidler og hjelpeinstanser”, bestar av utsagnene
"Virkemidler i Nav” og "Hjelpeinstanser”.

| tabellen nedenfor er antallet avkrysninger innenfor hvert av de fire knippene angitt. Ingen
avkrysninger har fatt merkelappen ”Ingen”, én avkrysning "En” og sa videre. Merk at "Ny kunnskap
om virkemidler/hjelpeinstanser” er basert pa to utsagn og altsd har en maksverdi pa "To”, og er
derfor ikke direkte sammenliknbar med fordelingene for de tre andre knippene.
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Tabell 11. Laering pa ulike omrader

Ny kunnskap om..
.ledelse/orga-

..ierivid og nisering og ..arbeidsr:nil_jw- _..virk.emidler/

psykisk helse psykisk helse utvikling hjelpeinstanser

Antall % Antall % Antall % Antall %

Ingen 55 38,7 67 47,2 37 26,1 Ingen 50 35,2
En 57 40,1 43 30,3 64 45,1 En 63 44,4
To 18 12,7 21 14,8 29 20,4 To 29 20,4
Tre 12 8,5 11 7,7 12 8,5 | Totalt 142  100,0

Totalt 142 100,0 142 100,0 142 100,0

Av tabellen ovenfor gar det fram at det som synes a vaere var mest nytt for deltakerne pa gjestebud,
er kunnskaper som kan brukes til arbeidsmiljgutvikling. Deltakerne har ogsa leert en del nytt om
virkemidler i Nav og om hjelpeinstanser, samt om psykisk helse pa et individuelt plan. Det som naer
halvparten av deltakerne ikke ser pa som ny kunnskap fra gjestebud, er det som ble presentert om
sammenhengen mellom ledelse og organisering, og psykisk helse.

De tre knippene ny kunnskap, - om individ og psykisk helse, - om ledelse/organisering og psykisk
helse og - om arbeidsmiljgutvikling, samvarierer relativt hgyt (r=0,23-035). Det betyr at dersom en
deltaker har laert noe nytt pa ett omrade, har vedkommende sannsynligvis laert noe nytt ogsa pa et
annet. Samtidig er fordelingene for knippene noe skjeve, noe som kan gjgre det vanskelig & fa
statistisk signifikante resultater i analysene. Pa grunn av dette, og av framstillingsmessige hensyn, vil
det i det videre bli brukt en variabel som teller opp antallet kryss for de 11 utsagnene i Figur 2.
Fordelingen for variabelen ”Antall nye kunnskaper” er vist i tabellen nedenfor.

Tabell 12. "Antall" nye kunnskaper gjennom gjestebud

"Antall" nye kunnskaper gjennom gjestebud Antall Prosent NI
prosent
Ingen 6 4,2 4,2
En 9 6,3 10,6
To 34 23,9 34,5
Tre 31 21,8 56,3
Fire/Fem 32 22,5 78,9
Seks eller flere 30 21,1 100,0
Totalt 142 100,0

Rundt 35 prosent har krysset av for to eller feerre av de 11 utsagnene om ny kunnskap gjennom
gjestebud. Cirka 45 prosent har i henhold til tabellen ovenfor fatt fire eller flere nye kunnskaper som
resultat av & ha deltatt pa kurset.

Tabellen nedenfor kan tolkes slik at en stgrre mengde laering gjennom gjestebud, malt i “antall” nye
kunnskaper, gjgr deltakerne mer positive til 8 nyansette noen med psykiske helseproblemer: Ca 20
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prosent av dem som er blitt mer positivt innstilt etter gjestebud, har ervervet to eller feerre nye
kunnskaper, mens naermere 50 prosent har fatt fire eller flere nye kunnskaper gjennom gjestebud.

|”

Blant dem som har statt ”pa stedet hvil” i sin innstilling, har til sammen 44 prosent fatt to eller faerre

nye kunnskaper, mens 40 prosent har fatt fire eller flere.

Tabell 13. Leering: Mengde og effekt med hensyn til nyansettelse

"Antall" nye kunnskaper gjennom
Nar det gjelder & nyansette E per &l

jestebud
noen med psykiske L . -
Fire Totalt
helseproblemer hos oss, er
e Ingen En To Tre eller
e flere

..mer positivt Antall 0 0 10 17 25 52
innstilt enn jeg

var for Rad % ,0 ,0 19,2 32,7 48,0 100,0%
gjestebudet

..avden samme Antall 6 9 22 14 34 85

fatni

oppratningen | o 4% 71 106 259 165 40,0 100,0%
som fgr

..mer negativt Antall 0 0 0 0 2 2
innstilt enn jeg

var fgr Rad % ,0 ,0 ,0 ,0 ,0 100,0%
gjestebudet

Antall 6 9 32 31 61 139
Totalt

Rad % 43 6,5 23,0 22,3 22,3 100,0%

| tabellen nedenfor ser man noe av den samme tendensen som over: Jo st@grre “mengden” lzeering er
hos deltakerne pa gjestebud, jo mer optimistiske er de nar det gjelder det 3 beholde ansatte med
psykiske helseproblemer. Blant dem som har blitt mer optimistisk til & kunne beholde ansatte med
psykiske helseproblemer er det over halvparten som fatt fire eller flere nye kunnskaper, mens naer
hver fijerde har fatt to eller faerre. For dem som har de samme holdningene fgr og etter gjestebud pa
dette omradet, er det naer 35 prosent som har fatt fire eller flere nye kunnskaper og 45 prosent som
har fatt to eller feerre.
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Tabell 14. Leering: Mengde og effekt med hensyn til arbeidsfastholdelse

"Antall" nye kunnskaper gjennom gjestebud

Nar det gjelder a kunne
&l Y Fire

beholde ansatte som har Totalt
. Ingen En To Tre eller
psykiske helseproblemer ...
flere
..er jeg mer Antall 2 1 13 16 37 69
optimistisk enn
jeg var for Rad % 2,9 1,4 18,8 23,2 53,6 100,0%
gjestebudet
..har jeg ikke Antall 4 7 18 14 22 65
endret min
oppfatning etter Rad % 6,2 10,8 27,7 21,5 33,8 100,0%
gjestebudet
..er jeg mer Antall 0 1 0 0 1 2
pessimistisk enn
jegvarfor | Rad% 0 50,0 0 ,0 50 100,0%
gjestebudet
Totalt Antall 6 9 31 30 60 136
Rad % 4,4 6,6 22,8 22,1 44,2 100,0

Ut fra de to foregdende tabellene kan det se ut som om den generelle "effekten” av laeringen
gjennom gjestebud er at deltakerne blir mer positive til nyansettelse av, og mer optimistiske til 3
kunne beholde, folk med psykiske helseproblemer: Jo mer man har lert, jo mer positiv og
optimistisk er man blitt.

Men bildet er noe mer nyansert fordi “optimistene” og ”positivistene” ser ut til 3 ha hatt noe mindre
kunnskaper pa feltet fgr de startet pa gjestebud. Siden de har hatt mindre kunnskaper enn de som
ikke har endret oppfatning, har gjestebud veert en bedre laeringsarena for "optimistene” og
"positivistene”. Effekten av laeringen gjennom gjestebud ser derfor ut til @ vaere betinget av
deltakernes kunnskapsniva, slik at gjestebud fgrst og fremst Igfter opp de med mindre kunnskaper
pa feltet til & bli ”positivister” og "optimister” nar det gjelder nyansettelse av, og det & beholde, folk
med psykiske helseproblemer.

Oppsummering

Nesten halvparten av deltakerne oppgir behovet for kunnskap om forebygging av psykisk uhelse
eller reduksjon av psykiske belastninger som hovedgrunner for at de deltok i gjestebud. Mange har
fatt ny kunnskap spesielt pa disse omrader, og et flertall oppfatter ogsa nettopp denne type
kunnskap som svaert viktig. De som sier seg helt eller delvis enig i at det som ble presentert pa
gjestebud var noe de lurte p3a, ca 45 prosent, begrunner i stgrre grad enn andre sin deltakelse med
at de hadde en eller flere ansatte som slet psykisk og at de hadde behov for kunnskap om
forebygging av psykisk uhelse. Kunnskap om virkemidler i Nav regner rundt syv av ti som sveert
viktig, men kun fire av ti oppgir a ha fatt ny kunnskap pa dette omradet. Dette behgver imidlertid
ikke bety at alle dem som sier de ikke har laert noe nytt pa disse omrader ogsa mangler denne
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kunnskapen. Grunnen til at man ikke har lzert noe nytt om disse forhold, kan veere at man hadde
gode kunnskaper fra for.

Ett omrade som har matchet relativt darlig ndr man ser pa hva respondentene oppgir a ha laert noe
om, og som de fleste rangerte som sveert viktig, er “konfliktlgsning og -forebygging”. Nar det gjelder
ledernes kunnskapsbehov om konfliktlgsning og konfliktforebygging er det verdt & merke seg at
dette er tema som normalt ikke blir bergrt i ordinaere rutiner for oppfaglging av sykmeldte og
fravaersforebygging, selv om konflikter og mobbing pa arbeidsplassen kan forarsake psykiske
helseproblemer og bidra til sykefravaer. Generelt opplyses ikke diagnoser i dialogmgter med Nav og
heller ikke konflikter er tema i denne sammenhengen.

Flere av dem som hevder at det som ble presentert pa gjestebud var noe de visste fra fgr, oppgir
samtidig at de visste godt hva de kunne gjgre dersom noen ansatte hadde psykiske helseproblemer.
Vi har sett at de deltakerne som har hatt en del forhandskunnskaper om det som ble presentert pa
gjestebud, er ogsa de som i st@rst grad synes at gjestebudet var interessant og til nytte. Og videre at
de med forhandskunnskaper som synes at det var nyttig og interessant, er ogsa de mest tilfredse
med gjestebud — kanskje til tross for at det er de som har laert minst nytt. Det er ogsa en mindre
gruppe deltakere som ikke har like mye forhandskunnskaper og/eller har mer konkrete
problemstillinger de lurer pa. Disse deltakerne ser ut til a leere en del mer nytt enn andre, de far seg
noen overraskelser, men de er ogsa til en viss grad mindre tilfreds med gjestebud enn andre.
Hovedkonklusjonen bgr veere at rundt fire av fem deltakere sier helt eller delvis enig i at innholdet i
gjestebud var nyttig og interessant.

Det kan se ut til at det som var mest nytt for deltakerne pa gjestebud, er kunnskaper som kan brukes
til arbeidsmiljgutvikling. Deltakerne har ogsa leert en del nytt om virkemidler i Nav og om
hjelpeinstanser, samt om psykisk helse pa et individuelt plan. Det som naer halvparten av deltakerne
ikke ser pa som ny kunnskap fra gjestebud, er det som ble presentert om sammenhengen mellom
ledelse og organisering, og psykisk helse.

Videre kan det se ut til at en stgrre “mengde” laering gjennom gjestebud gjgr deltakerne mer
positive til 8 nyansette noen med psykiske helseproblemer og mer optimistiske nar det gjelder det &
beholde ansatte med psykiske helseproblemer.

Effekten av leeringen gjennom gjestebud ser ut til & veere betinget av deltakernes kunnskapsniva, slik
at gjestebud fg@rst og fremst Igfter opp de med mindre kunnskaper pa feltet til a bli "positivister” og

”optimister” nar det gjelder nyansettelse av, og det a beholde, folk med psykiske helseproblemer.

| neste avsnitt skal vi se naermere pa hvorvidt ny kunnskap og holdningsendringer i positiv retning
har fgrt til konkrete handlinger.
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5 ENDRET HANDLING

Den andre hovedproblemstillingen for undersgkelsen er: Har holdningsendringene fgrt til endret
handling? | den grad deltakerne pa gjestebud har endret sine holdninger i positiv retning, har man da
0gsa gjort noen grep som kan bidra til at personer med psykiske helseproblemer kan ha bedre
muligheter til & fa og beholde en jobb hos dem? Hva er det man har oppnadd i praksis?

Endringer inspirert av gjestebud

Vi skal fgrst se pa hvilke kategorier respondentene krysset av pa fglgende spgrsmal: Har noe endret
seg i din bedrift som kan vaere inspirert av det som ble formidlet pa gjestebud? Ogsa her var det
mulig a krysse av flere kategorier samtidig.

Figur 5. Endringer inspirert av gjestebudet

Har noe endret seg i din bedrift som kan vaere inspirert av det som ble
formidlet pa gjestebud?

Jeg er blitt mer bevisst om mine ansattes psykiske
helse

Jeg vet bedre hvordan jeg skal forholde meg til
ansatte som sliter psykisk

Vi har greid a beholde en ansatt som sliter psykisk

Vi er blitt bedre til 3 handtere psykiske
helseproblemer hos ansatte

Vi har fatt nedgang i sykefravaer

Vi har fatt et bedre arbeidsmiljg

Vi er bedre i stand til 3 kunne ansette noen med
psykiske helseprobl.
Vi har gjort nye grep for a forebygge psykisk uhelse
pa arbeidsplassen

Vi har etablert kontakt med helsevesenet

Vi har ansatt en person som har psykiske
helseproblemer

Det har ikke skjedd noen endringer

0 20 40 60 80 100

Stgrre oppmerksomhet (“Jeg er blitt mer bevisst om mine ansattes psykiske helse”) og stgrre
trygghet (“Jeg vet bedre hvordan jeg skal forholde meg til ansatte som sliter psykisk”) skarer hgyest:
Nesten halvparten har krysset av pa minst én av disse to kategoriene. Nar det gjelder helt konkrete
resultater, oppga rundt en fjerdedel at man har greid @ beholde en ansatt som slet psykisk, og
nesten like mange at man er blitt bedre til 8 handtere psykiske helseproblemer hos ansatte. 17 av
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respondentene (12,1 prosent) svarer at de er blitt bedre i stand til 3 kunne ansette personer med
psykiske helseproblemer, men kun syv (5 prosent) oppgir at de faktisk har ansatt en person med

psykiske helseproblemer.

Ved hjelp av statistiske analyser av svarmgnsteret har vi delt inn de ti utsagnene deltakerne skulle ta
stilling i tre knipper. Navnene pa knippene av endringer og hvilke utsagn som inngar i hvert knippe,

framgar nedenfor:

Positive praktiske endringer:
Vi har ansatt en person som har psykiske helseproblemer
Vi har greid a beholde en ansatt som sliter psykisk
Vi er bedre i stand til & kunne ansette en person med psykiske helseproblemer
Vi har gjort nye grep for a forebygge psykisk uhelse pa arbeidsplassen

Positive endringer | arbeidsmiljget:
Vi har fatt nedgang i sykefraveer
Vi har fatt et bedre arbeidsmiljg
Vi har etablert kontakt med helsevesenet

Positive endringer | holdninger:
Jeg er blitt mer bevisst om mine ansattes psykiske helse
Jeg vet bedre hvordan jeg skal forholde meg til ansatte som sliter psykisk
Vi er blitt bedre til 3 handtere psykiske helseproblemer hos ansatte

For & fa de tre knippene over pa en og samme "maleskala” for sammenlikning, har de fire som

krysset av alle de fire utsagnene under knippet positive praktiske endringer blitt omkodet til tre
avkrysninger. Fordelingene for de tre knippene endringsutsagn er vist i tabellen nedenfor:

Tabell 15. Positive endringer pa ulike omrader

Positive praktiske Positive endringer i Positive endringer i
endringer arbeidsmiljpet holdninger

Antall Prosent Antall Prosent Antall Prosent
Ingen endring 88 62,0 101 71,1 42 29,6
En endring 40 28,2 31 21,8 47 331
To endringer 9 6,3 7 4,9 41 28,9
Tre endringer 5 3,5 3 2,1 12 8,5
Totalt 142 100,0 142 100,0 142 100,0

En tolkning av fordelingene i tabellen ovenfor er at gjestebud som sadan er fgrst og fremst med pa a
endre deltakernes holdninger: Et flertall av deltakerne ser ut til @ vende tilbake til virksomhetene
som mer bevisste om de ansattes psykiske helse, de vet bedre hvordan de skal forholde seg til
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ansatte som sliter psykisk og de er kanskje blitt bedre til 3 handtere psykiske problemer blant
ansatte.

Omtrent to av fem deltakere har etter gjestebud kunnet registrere minst én praktisk endring i
virksomheten de tilhgrer. Fgrst og fremst dreier dette seg om a ha kunnet beholde en ansatt som
sliter psykisk, men noen deltakere mener ogsa at de har gjort nye grep for a forbygge psykisk uhelse
blant de ansatte og/eller at de er blitt bedre i stand til & kunne ansette noen med psykiske
helseproblemer.

Cirka én av fire deltakere har kunnet registrere positive endringer i arbeidsmiljget som de mener kan
veere inspirert av gjestebud. Stort sett dreier dette seg enten om at sykefravaeret har gatt ned eller
om at arbeidsmiljget er blitt bedre.

Vi har tidligere sett at kunnskap om forebygging av psykisk uhelse var sveert viktig for respondentene
og for de fleste var det ogsa hovedgrunnen for a delta i gjestebud, men det er relativt fa som oppgir
at de faktisk har gjort nye grep for a forebygge psykisk uhelse pa arbeidsplassen.

Vi har ogsa undersgkt naermere hvorvidt endringene som kan vaere inspirert av gjestebud henger
sammen med lzeringen, definert som samsvar mellom viktig og ny kunnskap hos den enkelte. Har
denne laeringen resultert i endret handling? Framgangsmaten var a beregne hvorvidt det er
korrelasjoner mellom endringene som respondentene oppga har funnet sted etter gjestebud og
leeringen, definert som antall treff mellom ”svaert viktig” og "ny” kunnskap.

Den sterkeste signifikante sammenhengen mellom laring og endring finner vi for pastanden ”Jeg vet
bedre hvordan jeg skal forholde meg til ansatte som sliter psykisk” og ”Jeg er blitt mer bevisst om
mine ansattes psykiske helse”. En signifikant sammenheng finner vi ogsa for pastandene "Vi har
greid @ beholde en ansatt som sliter psykisk” og “Vi er blitt bedre til a8 handtere psykiske
helseproblemer hos ansatte”. Pastanden ”Vi har fatt nedgang i sykefraveer” korrelerer ogsd med
leering, men uten at det kan pavises en signifikant sammenheng (jf. vedlegg 4: Korrelasjonstabell).

Det betyr at de respondentene som har fatt stgrst laering giennom gjestebud, ogsa oftest opplyser at
de etter gjestebud vet bedre hvordan de skal forholde seg til ansatte som sliter psykisk. Ogsa hos
dem som opplyser at de er blitt mer bevisst om sine ansattes psykiske helse er laeringseffekten
relativt stor. Hos flere ser det ut til at laeringen har resultert i at man har greid & beholde en ansatt
som slet psykisk og at man er blitt bedre til & handtere psykiske helseproblemer hos ansatte.
Kunnskap formidlet gjennom gjestebud ser altsa ut til & ha veert nyttig med tanke pa ansatte som
hadde psykiske problemer fra fgr.

Rundt 12 prosent opplyser at de er bedre i stand til & kunne ansette en person med psykiske
helseproblemer, inspirert giennom gjestebud, men vi kan ikke pavise at dette henger sammen med
leeringen slik vi har definert den i denne undersgkelsen. Kun syv av respondentene opplyser at man
etter gjestebud har ansatt noen man visste hadde psykiske helseproblemer, men heller ikke her
finner vi noen sammenheng til laeringen som fant sted gjennom gjestebud.
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Gjestebud ser altsa ut til 3 ha hatt stgrre betydning med tanke pa a beholde ansatte som sliter
psykisk i jobben enn nar det gjelder nyansettelse av personer med psykiske helseproblemer. Vi skal
se naermere pa dette i det fglgende.

Arbeidsfastholdelse

Psykisk uhelse pa en arbeidsplass kan ha ulike arsaker og ulike former. Det kan for eksempel dreie
seg om ulike typer stress, mistrivsel, konflikter og/eller rusrelaterte problemer. Noen ganger bidrar
slike forhold til gkt sykefravaer, noen ganger kan det bli sa alvorlig at ansatte er i fare for a miste sin
jobb. Hovedtema for var undersgkelse er hvorvidt gjestebud kan ha bidratt til at flere personer med
psykiske helseproblemer kan fa og/eller beholde en jobb.

Pa spgrsmal om endringer som kan ha blitt inspirert av gjestebud svarte 34 av respondentene (24,1
prosent) at de hadde greid a beholde en ansatt som slet psykisk (Figur 5). Likevel var det kun 25 som
svarte bekreftende pa fglgende spgrsmal: ”| tiden etter at du deltok pa gjestebud, har det vaert noen
i din bedrift som risikerte & miste jobben pa grunn av psykiske helseproblemer?” En mulig forklaring
for denne differansen er at ikke alle som man “har greid a beholde i jobben” var kommet sa langt at
de risikerte & miste sin jobb pa grunn av psykiske helseproblemer.

Tabell 16. Risikerte noen av de ansatte a miste jobben pa grunn av psykiske helseproblemer?
Antall Prosent

Ja, en av de ansatte 16 11,3
Ja, flere av de ansatte 9 6,3
Nei, ingen 103 72,5

Vet ikke 14 9,9

Total 142 100,0

| alt 25 respondenter oppga at det var en eller flere ansatte i deres virksomhet som risikerte & miste
jobben pa grunn av psykiske helseproblemer. Det neste spgrsmalet disse fikk var om noen eller alle
av disse ansatte har beholdt jobben. Her svarte 16 av de 25 ”ja”, mens atte svarte “nei”. De 16 som
svarte bekreftende fikk ogsd spgrsmalet “Har din virksomhet benyttet seg av tiltak/virkemidler i
forbindelse med denne/disse ansatte?” Her svarte 11 bekreftende. Figuren nedenfor illustrerer disse

forhold.
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Figur 6. Ansatte som risikerte & miste jobben pa grunn av psykiske helseproblemer

i N
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i ? .
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8
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De atte respondentene som hadde svart “nei” pa spgrsmalet om noen eller alle av disse ansatte har

beholdt jobben, fikk i tillegg felgende apne spgrsmal:

For den/de ansatte som mistet jobben: Kan du kort beskrive hva som var hovedgrunn/er for det?

Flere svar indikerer at de ansatte det dreide seg om her hadde sykdomssymptomer som lederne

oppfattet som uforenlige med jobben de skulle utfgre:

Taklet ikke tempo og press uegnet som veileder for andre som sliter

Ikke bevisst pa egne psykiske problemer. Ble en belastning for ansatte og kunder og
giennomfgrte ikke oppgaver. Unnasluntring, hgyt fraveer. Nar denne personen i tillegg har
en lederstilling sier det seg selv at det ikke var forenlig a forsette.

Ikke sa mye arbeidsgiver kan gjgre for ansatte som har personlighetsforstyrrelser eller
personlighetstrekk som gjgr samarbeid med resten av personalgruppen eller pasientene
vanskelig. Ofte umulig a endre pa.

Angst, delvis ogsa manglende selvinnsikt vedrgrende egne kunnskaper. Tilrettelegging, IA-
samtaler (ogsa med Nav tilstede) og kompetansehevende tiltak har ikke hjulpet dem det
gjelder. Omplassering har ikke vaert mulig i disse tilfellene. Men vi har hatt andre tilfeller
hvor omplassering har vaert mulig og fungert veldig bra.

De var deltagere fra Nav som vi visste hadde store psykiske utfordringer, men som fikk en
sjanse. De ville vaert avsluttet uansett, da vi star ansvarlige ovenfor Nav med 3 hjelpe
deltagerne ut i et yrke de kan fungere i etter endt utdannelse hos oss. Personer med store
psykiske utfordringer som ikke kan utfgre arbeidet som kreves i den stillingen den sgker bgr
velge noe annet som er tilfredsstillende for en selv ogsa.

Alkohol/ nerver
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Andre opplyser at vedkommende gikk over til annet arbeid eller omskolering, noen over til
ufgretrygd:

— Sammensatt, fikk giennom nav tilbud om avklaring, med resultat omskolering.

— Hadde store problemer og vi fant ikke mulighet for tilpassning. Fikk hjelp av BHT og Nav for
omskolering eller omplassering i annen virksomhet

— Personen gikk over i annet arbeid pa grunn av fysiske plager, hadde ikke noe & gjgre med
hans psykiske utfordringer a gjgre.

— Vedkommende gikk ut i midlertidig ufgrepensjon av andre fysiske arsaker.

De 16 respondentene som svarte bekreftende pa spgrsmalet om vedkommende beholdt jobben sin,
fikk ogsa fglgende spgrsmal: "For den/de ansatte som beholdt jobben: Hvor viktig mener du var
felgende for at det var mulig?” Svaralternativene var ”sveert viktig”, “ganske viktig”, “mindre viktig”
og "uviktig”. | tabellen nedenfor har vi kun tatt med dem som svarte enten sveert viktig eller ganske

viktig.

Tabell 17. Hva var viktig for at den/de ansatte kunne beholde jobben?

Svaert Ganske
viktig viktig sum
Ledelsens gnske om a beholde vedkommende 6 9 15
Kollegastgtte 7 7 14
God oppfelging under sykefravaer 5 8 13
Mine erfaringer med andre ansatte som sliter psykisk 2 9 11
Min kunnskap om psykiske lidelser 2 9 11
Det a veere |IA-bedrift 2 8 10
God tilgjengelighet av behandlingsinstans 3 6 9
Bistand av en coach/tilrettelegger pa jobben 3 5 8
Mulighet til intern omplassering 2 6 8
@konomisk stgtteordning fra Nav 3 3 6
Arbeidslivssenterets IA-radgiver/arbeidsgiverlos 3 3 6
Bistand fra bedriftshelsetjeneste 1 6 7
Det jeg har laert pa gjestebud 0 6 6

Ledelsens gnske om & beholde vedkommende skarer hgyest, mens det man har laert pa gjestebud
far laveste skar. Antall respondenter som fikk dette siste spgrsmalet er imidlertid liten og tallene ma
derfor tolkes forsiktig.

Som vi viste ovenfor har i alt 11 av dem som opplyser at vedkommende kunne beholde jobben ogsa
opplyst at man har benyttet seg av virkemidler/tiltak i denne sammenhengen. Disse fikk derfor ogsa
forelagt et spgrsmal om hvilke virkemidler/tiltak de har benyttet. Svarfordelingen vises i fglgende
tabell.
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Tabell 18. For dem som beholdt jobben og det ble brukt noen virkemidler: Hvilke
virkemidler/tiltak har du/dere benyttet i denne sammenhengen?

Navn Antall * Prosent

Tilretteleggingstilskudd 6 54,5

Bistand fra IA-radgiver ved arbeidslivssenteret 5 45,5
Lgnnstilskudd (tidsbestemt) 3 27,3

Lgnnstilskudd (tidsubestemt) 2 18,2

BHT-tilskudd 2 18,2

Bistand fra hjelpemiddelsentralen 1 9,1

Bedriftsinternt kurs 1 9,1

Bistand fra arbeidsgiverlos ved arbeidslivssenteret 1 9,1
Tilretteleggingsgaranti 0 0

Annet 3 27,3

N = 11 (antall respondenter som har besvart spgrsmalet)
* Respondentene kunne krysse av flere alternativer

Ogsa her er antall respondenter lite. Det vi kan se er at tilretteleggingstilskudd og bistand fra IA-
radgiver ved arbeidslivssenteret spiller en relativ stor rolle, mens ingen av respondentene har fatt
tilretteleggingsgaranti i denne sammenhengen.

Nyansettelse

Pa spgrsmalet om endringer som kan ha vaert inspirert av gjestebud krysset i alt 17 respondenter
(12,1 prosent) av for “Vi er bedre i stand til & kunne ansette en person med psykiske
helseproblemer”.

Tabell 19. | tiden etter at du har deltatt pa gjestebud, har det vaert aktuelt 3 ansette noen som du
visste hadde psykiske helseproblemer?

Antall Prosent

Ja, én person 14 9,9

Ja, flere personer 9 6,3
Nei 99 69,7

Vet ikke 20 14,1

Total 142 100,0

De 25 som svarte at det har vaert aktuelt 3 ansette en eller flere personer, ble deretter spurt om de
har ansatt vedkommende. | alt 20 av dem svarte bekreftende. Dette tallet er imidlertid ikke i
samsvar med det respondentene opplyste pa spgrsmalet om endringer. Der har kun syv
respondenter krysset av for kategorien ”Vi har ansatt en person som har psykiske helseproblemer”
(jf. Figur 5). Vi har ingen forklaring for denne differansen, men kan ikke se bort fra at spgrsmalene
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ble tolket pa ulike mater. De 20 som svarte bekreftende her, ble deretter spurt om virksomheten har
benyttet seg av virkemidler/tiltak i forbindelse med disse medarbeiderne, noe som i alt 12 svarte
bekreftende pa. Figuren nedenfor illustrerer disse forhold.

Figur 7. Nyansettelse av personer med psykiske helseproblemer
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virkemidler?
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dem ansatt? . /
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Ja: 20
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Ja 23 [ h Nei/ikke aktuelt: 8
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Vet ikke: 2
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De som svarte at ingen eller ikke alle av dem som var aktuelle ble ansatt, fikk i tillegg det fglgende
apne spgrsmalet:

For den/de arbeidsspkerne som ikke ble ansatt hos dere: Kan du kort beskrive hva som var
hovedgrunn/er for det?

Svarene var:

e Deltagerne/kandidatene kommer fra Nav, og dersom det er for store utfordringer som vil
pavirke vedkommende i sin fremtidige yrke er det ikke riktig & gi et tiloud hos oss. Da bgr de
bruke den tiden de er sa heldige med a fa hjelp til & finne den rette veien som vil gi dem
hjelp til Iennet arbeid, og komme ut av "kgen" hos Nav.

e Darlig arbeid fra Nav

e Ville ikke ha noen jobb

De 20 respondentene som svarte bekreftende pa spgrsmalet om vedkommende ble ansatt, fikk ogsa
felgende sp@rsmal: “For den/de ansatte som beholdt jobben: Hvor viktig mener du var fglgende for

” on ” on

at det var mulig?” Svaralternativene var ”sveert viktig”, ”ganske viktig”, “mindre viktig” og "uviktig

”.I

tabellen nedenfor har vi tatt med dem som svarte enten svaert viktig eller ganske viktig.
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Tabell 20. Hva var viktig for at vedkommende kunne bli ansatt?

Svaert Ganske
vikiig  vikig o
Arbeidssgkers kompetanse 13 5 18
Arbeidssgkers arbeidserfaring 10 6 16
At vi er en |IA-bedrift 8 7 15
Arbeidssgkers referanser 7 8 15
Min kunnskap om psykiske lidelser 6 10 16
Mine erfaringer med andre ansatte som sliter psykisk 6 9 15
God tilgjengelighet av behandlingsinstans 5 9 14
Mulighet til a tilby vedkommende praksisplass uten Ignn i en periode 6 6 12
Bistand fra bedriftshelsetjeneste 4 6 10
Oppfolging av en tilrettelegger/jobbkonsulent 2 8 10
Det jeg har leert pa gjestebud 3 7 10
Veiledning fra Nav arbeidslivstjeneste/arbeidsgiverlos 2 6
@konomiske stgtteordninger fra Nav 3 4 7

Arbeidssgkernes kompetanse og arbeidserfaring rangerer hgyest blant forhold som regnes for a
vaere svaert viktige. @konomiske stgtteordninger fra Nav ser ut til & spille en mindre viktig rolle i
denne sammenhengen.

Som nevnt oppga 12 av de 20 som har ansatt en person med psykiske helseproblemer at
virksomheten har benyttet seg av virkemidler/tiltak i denne sammenhengen. Tabellen nede viser
hvilke virkemidler det dreier seg om.

Tabell 21. For den/de som ble ansatt og hvor det ble brukt virkemidler/tiltak: hvilke avdem har en
benyttet i denne sammenhengen?

Virkemiddel/tiltak  Antall* Prosent

Lgnnstilskudd (tidsbestemt) 8 72,7%
Tilretteleggingstilskudd 7 63,6%

Bistand fra IA-radgiver ved arbeidslivssenteret 6 545%
Lgnnstilskudd (tidsubestemt) 4 36,4%

BHT-tilskudd 3 273%

Bistand fra arbeidsgiverlos ved arbeidslivssenteret 3 27,3%
Bistand fra hjelpemiddelsentralen 3 273%

Bedriftsinternt kurs 1 9,1%

Tilretteleggingsgaranti 0 0,0%

Bistand fra en job-coach/tilrettelegger/konsulent ved et arbeidsmarkedstiltak 0 0,0%

N =11 (antall respondenter som har besvart spgrsmalet)

* Det var mulig a krysse av flere kategorier
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Tidsbestemt Ignnstilskudd og tilretteleggingstilskudd rangerer hgyest. Men antall respondenter er
lav og tabellen ma derfor tolkes forsiktig.

Oppsummering

Omtrent to av fem deltakere har etter gjestebud kunnet registrere minst en praktisk endring i
virksomheten de tilhgrer. Fgrst og fremst dreier dette seg om a beholde en ansatt som sliter psykisk,
men noen deltakere mener ogsa at de har tatt nye grep for a forbygge psykisk uhelse blant de
ansatte og/eller at de er bedre i stand til & kunne ansette en med psykiske helseproblemer.

Cirka én av fire deltakere har kunnet registrere positive endringer i arbeidsmiljget som de mener kan
veere inspirert av gjestebud. Stort sett dreier dette seg enten om at sykefraveeret har gatt ned eller
om at arbeidsmiljget er blitt bedre.

De respondentene som har fatt stgrst leering gjennom gjestebud, er de som ogsa oftest opplyser at
de etter gjestebud vet bedre hvordan de skal forholde seg til ansatte som sliter psykisk. Ogsa hos
dem som opplyser at de er blitt mer bevisst om sine ansattes psykiske helse, er laeringseffekten
relativt stor. Hos noen ser det ut til at laeringen har resultert i at man har greid & beholde en ansatt
som slet psykisk og at man er blitt bedre til & handtere psykiske helseproblemer hos ansatte.

| alt 25 respondenter oppga at det var én eller flere ansatte i deres virksomhet som risikerte & miste
jobben pa grunn av psykiske helseproblemer, og 16 av de 25 svarte bekreftende pa spgrsmalet om
det har lyktes a beholde vedkommende i jobb. Grunner som er oppgitt for hvorfor noen har mistet
jobben, indikerer at disse ansatte hadde sykdomssymptomer som man oppfattet som uforenlige
med jobben de skulle utfgre. Noen respondenter opplyser at vedkommende gikk over til annet
arbeid eller omskolering, noen gikk over til ufgretrygd. For dem som har beholdt jobben var
ledelsens gnske om a beholde vedkommende den hyppigste begrunnelsen, mens det man har lzaert
pa gjestebud er det som skarer lavest som begrunnelse. Blant virkemidlene som er benyttet i denne
sammenhengen spiller tilretteleggingstilskudd og bistand fra IA-radgiver ved arbeidslivssenteret en
relativt stor rolle.

Nar det gjelder nyansettelse svarte 25 at det har vaert aktuelt & ansette én eller flere personer, og av
dem svarte 20 at de har ansatt vedkommende. Arbeidssgkernes kompetanse og arbeidserfaring
rangerer hgyest blant forhold som regnes for a veere sveaert viktige for at vedkommende kunne
ansettes. Tidsbestemt lgnnstilskudd og tilretteleggingstilskudd rangerer hgyest blant virkemidlene
man har benyttet seg av i forbindelse med disse ansettelser. Kunnskap formidlet giennom gjestebud
ser ut til @ ha vaert mer nyttig med tanke pa a ivareta ansatte som hadde psykiske problemer fra fgr

enn nar det gjelder a nyansette en med psykiske helseproblemer.

Gjestebud har altsa fgrst og fremst skapt holdningsendringer og kunnskapsgkning. De praktiske
endringene i virksomhetene som kan vaere inspirert av gjestebud, er mer sjeldne og de bergrer fa
ansatte, nemlig de som pa en eller annen mate sliter psykisk. Resultater av gjestebud som omfatter
mange ansatte, som for eksempel et bedre arbeidsmiljg i virksomheten, er vanskelig a finne.
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6 KONKLUDERENDE BEMERKNINGER

Vare analyser indikerer at gjestebud som sadan er med pa a endre deltakernes holdninger.
Deltakerne ser ut til & vende tilbake til virksomhetene som mer bevisste om de ansattes psykiske
helse, de vet bedre hvordan de skal forholde seg til ansatte som sliter psykisk og de har kanskje fatt
innspill og ideer som kan gi dem bedre forutsetninger til & handtere psykiske problemer blant
ansatte. Men vel tilbake i virksomhetene igjen, overtar arbeidshverdagen med reduserte muligheter
til @ omsette den nye leerdommen til praksis. Det er f& som har nyansatt noen med psykiske
helseproblemer. Dette kan ha ulike grunner, alt fra reell motstand internt i virksomheten,
manglende kompetanse, til rett og slett manglende muligheter, for eksempel fordi bedriften ikke har
gjort noen nyansettelser siden gjestebudet.

Om man legger til dimensjonen “ringvirkninger av gjestebud”, det vil si antall personer gjestebud pa
en eller annen mate nar direkte eller indirekte, ser det ut til at gjestebud f@rst og fremst skaper
holdningsendringer og kunnskapsgkning hos dem som deltar. De praktiske endringene i
virksomhetene som kan vaere inspirert av gjestebud er mer sjeldne og de som fant sted bergrer fa
ansatte, nemlig de som pa en eller annen mate sliter psykisk. Endringer bevirket av gjestebud som
omfatter mange ansatte, som for eksempel at det tas initiativ til et bedre arbeidsmiljg i
virksomheten, er mer vanskelig a finne.

Legger man samtidig til en tidsdimensjon i tolkningen, blir disse resultatene mer forstaelige: Det tar
tid @ arbeide med og endre et arbeidsmiljg til det bedre. Det meste av det planlagte
endringsarbeidet starter med at noen far en idé eller endrer sine holdninger med tanke pa en
arbeidsmiljgproblemstilling. Neste skritt er at Igsningsforslag diskuteres og organiseres, fgr de kan
settes ut i livet. Videre ma nye ordninger eller praksis fa virke over tid fgr en ser eventuelle effekter,
for eksempel et bedre arbeidsmiljg i virksomheten. En langsiktig effekt forutsetter at man aktivt
arbeider med tematikken over tid. En evaluering av gjestebud med sikte pa a finne noen store
effekter pa arbeidsmiljget etter to ars virketid, er antakelig for tidlig.

Nav har en rekke tiloud som skal bidra til at mennesker med psykiske helseproblemer skal fa og
beholde en jobb. De som trenger bistand fra flere ulike instanser er avhengige av koordinering og
kontinuitet, slik at for eksempel behandlingstiltak, sosiale tjenester og arbeidsrettede tiltak/arbeid
er gjensidig supplerende og kan forega parallelt, og uten at det ene skaper problemer for det andre.
Mennesker med psykiske lidelser som sgker jobb har ofte sammensatte bistandsbehov og krever en
del ryddearbeid pa omrader som er av betydning for a kunne dra nytte av arbeidsrettete tiltak.
Mange har behov for en "los” eller tilrettelegger som er i stand til 3 mobilisere ulike tjenester og gi
bistand til bade arbeidssgker og arbeidsgiver/kolleger. Nav har etablert en ordning med veilednings-
og oppfelgingsloser som skal bista brukere med dette. Denne ordningen bygger pa en faglig fundert
type individuell bistand som har vist seg & veere nyttig med tanke pa arbeidsrettet integrering av
mennesker med psykiske lidelser, ogsad lidelser som karakteriseres som alvorlige. En rekke
internasjonale studier har vist at individuelle tilnserminger av typen ”Supported Employment” og
”Individual Placement and Support”, (IPS) hvor arbeidssgkere kommer raskt ut pa ordinaere
arbeidsplasser, har langt bedre effekter pa sysselsetting og livskvalitet hos mennesker med alvorlige
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psykiske lidelser enn skjermede (segregerte) tiltak (Burns, Catty m.fl. 2007). Praksisleering, altsa
leering gjennom konkrete praktiske erfaringer, er like viktig for arbeidsgivere som for arbeidssgkere
(Schafft 2007). Individuell oppfalging, tverrfaglig samarbeid, samtidighet i arbeidsrettete tiltak og
behandling er suksessfaktorer. Arbeidsfokus tidlig i behandling fremmer tilfriskning, vanlig
hverdagsliv og jobb fremmer tilfriskning (Borg & Topor 2007; Schafft 2009).

Nav har utviklet et kurstilbud til ledere, personalansvarlige og tillitsvalgte som skal gke deres
kompetanse pad psykisk helse og arbeid ("Ses i morgen”) og i 2009 startet Nav en 4-arig
forspksordning med arbeidsgiverloser tilknyttet arbeidslivssentrene i syv fylker. Bade kurstilbudet og
forsgket med arbeidsgiverlos er forankret i Nasjonal strategiplan for arbeid og psykisk helse i Nav.
Mens veilednings- og oppfglgingsloser skal bista brukere som har psykiske helseproblemer, er
arbeidsgiverlosenes hovedoppgave & vaere en ressurs- og kontaktperson innen arbeid og psykisk
helse for arbeidsgivere/personalansvarlige. Forelgpige funn fra evalueringen viser at ordningen har
stor betydning som lederstgtte og at den tilfgrer en type kompetanse som manglet i virksomheten
(Schafft, Brggger m.fl. 2012), herunder ogsa kompetanse om konfliktlgsning og konfliktforebygging.
Som vi har sett er kunnskapsbehovet pa dette omradet stort, men ikke dekket gjennom gjestebud
eller velferdssystemets ordinaere oppfglgingssystemer.

Alt ligger tilsynelatende til rette for langt flere ansettelse av personer med psykiske helseproblemer:
Ledere har bade kunnskap om handtering av disse og fa motforestillinger mot a ansette dem. Nav
kan dessuten stille opp med egnete virkemidler. Likevel er kunnskap og gode intensjoner samt
bistand fra Nav apenbart ikke nok for at flere personer som sliter psykisk og som bade kan og gnsker
a jobbe, faktisk beholder jobben eller kommer i jobb. Nav fglger opp og yter service til arbeidssgkere
med redusert arbeidsevne og bistar arbeidsgivere som sgker arbeidskraft, men det ser ut til a
mangle en logisk sammenheng mellom disse oppgavene, slik at det er vanskelig & finne god match
mellom disse kundekategoriene. Det ser ut til at i Nav har darlige forutsetninger for a finne nettopp
de arbeidssgkerne blant deres “beholdning” av arbeidssgkere pa trygd eller attfgring som ogsa har
de kvalifikasjonene og den kompetansen som arbeidsgiverne etterspgr. Arbeidsgiverne tilbys
riktignok relevante kurs, men de har sjelden anledning til & utvikle sin handlingskompetanse
gjennom praksisleering, der badde de og arbeidstakere/arbeidsspkere fglges opp av kompetente
veiledere. Mye tyder pa at organisering av oppgavene internt i Nav utgjgr en flaskehals, og at
arbeidsmarkedskontakten og inkluderingskompetansen blant dem i Nav som arbeider med
oppfelging av arbeidssgkere med psykiske — og for den saks skyld ogsa andre — helseproblemer bgr
styrkes.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2012:9 34



LITTERATUR

Andreassen, T.A. (2009). ”"Nar politikken rettes mot arbeidslivet. Behov for kunnskap om
funksjonshemming i arbeidslivet”. |: T@ssebro, J. (red.): Funksjonshemming — Politikk,
hverdagsliv og arbeidsliv. Oslo: Universitetsforlaget.

Borg, M. & A. Topor (2007). Virksomme relasjoner: om bedringsprosesser ved alvorlige psykiske
lidelser. Oslo, Kommuneforlaget;

Burns, T., J. Catty, T. m fl. (2007). “The effectiveness of supported employment for people with
severe mental illness: a randomised controlled trial”. Lancet, 370:1146-1152.

Cimera, R. E. (2002). "The monetary benefits and costs of hiring supported employees: A primer."
Journal of Vocational Rehabilitation 17(1): 23-32.

Dale-Olsen, H., |. Hardoy, et al. (2005). IA-avtalen og yrkesaktivitet blant personer med redusert
funksjonsevne. Oslo, Institutt for samfunnsforskning.

ECON (2005). IA-Virksomheter to dr etter. Oslo: ECON Analyse;

Hand, C. & J. Tryssenaar (2006). "Small business employers' views on hiring individuals with mental
illness." Psychiatric Rehabilitation Journal 29(3): 166-173.

Kamp, A. (2001): Virksomheder under modernisering — socialt ansvar pa danske virksomheder.
Kgbenhavn: Socialforskningsinstituttet.

Lauveng, A. (2008). Arbeidsmaur med gipset hjerte. Oslo: Universitetsforlaget.

Lissens, v. Audenhove (2000). Supported Employment for people with mental health problems: the
practices in four European organisations. Jyvaskyla, Finland, Gummerus Printing.

Miiller, M. M., J. Hggelund, et al. (2006). Handicap og beskzeftigelse: udviklingen mellem 2002 og
2005. Kgbenhavn, Socialforskningsinstituttet.

Ose, S. 0., H. Jensberg, et al. (2008). Kunnskapsstatus: Arbeid, psykisk helse og rus, SINTEF Helse.

Peck, B. and L. T. Kirkbride (2001). "Why businesses don't employ people with disabilities." Journal of
vocational rehabilitation 16(2): 71-75.

Schafft, A. (2009). A fG seg en jobb. Arbeidsrettet rehabilitering ved psykiske helseproblemer. Oslo:
Kommuneforlaget.

Schafft, A. (2007). "Ansettelse av personer med psykiske lidelser i ordinsere bedrifter - Vi ma forsta
arbeidsgivernes grunner." Tidsskrift for psykisk helsearbeid 4(3): 254-261.

Schafft, A. Brggger, B. et.al. (2012) Arbeidsgiverlos - lederstgtte i arbeidet med psykisk helse pa
arbeidsplassen. Evaluering av forsgksordningen. Oslo: Arbeidsforskningsinstituttet (under
ferdigstilling).

Spjelkavik, @ & S. Widding (2005). Funksjonshemmet i arbeidslivet - fortsatt usynlig? - En
oppfalgingsstudie av “Informasjonsprosjektet om arbeidstakere som er funksjonshemmet”
(1998-2001). Notat 4-2005. Oslo: Arbeidsforskningsinstituttet.

Spjelkavik, @. (2011). Supported Employment i Norden. Rapport 3-2011. Oslo:
Arbeidsforskningsinstituttet.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2012:9 35



VEDLEGG



SP@RRESKIEMA

VEDLEGG 1

‘POAIRSRY SIYBRY IV ‘U0 SDBGISOND” MMM ybuAdod ®

<< |IseN a/eqyl >>

:19sisaad ‘Jauuy 1

bijlieASUR|RUOS.IBd 1
Jepajsbulapay |
Jopsjddol

(49nneUIR)jR
S19]3 AB 8SSAD] UBRY NQ) {USIDYWOSHIIA | uofs)uny/Buljjis uip 12 eaH (g

S1sousfiasjaysyipaq usbul ey I o weIig ) uel

49 1pA usjsousfiosjoysyyipag (£

BN ) Br

</

é(a1e3ne-y1)

AlISPISqJe SpuaIapnpjul J9W 19 WO B|RIARSPIDGIBIUES UD JDYWOSHIIA UIp JeH (9

IPiNIEIn 38y 49 319p ‘19N
I sInbljuAsuues

P4 I9A

sinbijuAsuues ‘er

[ T S )

39bunagn 32y ‘er

&IdDYWOSHIIA ulp 1 3esue 1jq ‘uaqqof
113 319sy1jeAy; 18 wos bo ‘Jawsjqoldas|ay ayspjAsd paw uossad us ue) (g

00z H8r0
002-0S
6v-0C
61-1T

EUDJPYWOSHIIA | JOp 12 9)jesue dbuew JOAH (b

Ploy1anibspiaqJe eyy tobuliely 1oy ysnihsd 6o _ausniao
ONINSIASAONYHYOS
A uonnjos oeqpag) Y] - WO NOBGISANY) MMM

TTTANIL=M3I1AR14 /1SN MOYS/[1PAqb/es1modyorqisanb-qam/:sdiy

"PanIasRY SIUBR Iy “WODSPeqISaND MMM JyBuAdod @

<< SISON

Jopyes jeand B
(>1e32.05 8349]10.3U0 432 BpIS BiUayY0 ‘Buluzjensoy Biauayo) Jo3xes Bijuayo B

149 uajaywosxiA (g

JBASIO4
uofsexiunwwod/ia1papn
buinjeasoy binuayo
J3)ssuayjeisos/-asjoH
bujuysioy/bulusiasapun
bbsjue bo -66Ag
Juodsued)

2

o

J

]

J

9

2

BYwosiinjueIneIsal -|230H
bunAaisaua(y/aoinies B
Buiujjeasoyswopusie ‘buriyisioy ‘seisausfisueuly B
1opueyaten

ojsy/niqpior

msnpu

(z

&113 US3PYWosHIIA J2.agYy afsue.iq uajinH

Anjeusalje bjap

A3 3na (1

(nPui AU 1 s2udy) TUTSAUOSISA 10] Jo[UNSBUIUTa] wo s31

ANBIS sapjoy |IA 3233UBp! UQ

‘Pildsiaysney Jey assia *(14v) 191IMAISUISBUILSI0JSPISIY PBA 2133S10§ AR SBIgJLWIOLUS[E
udsAjeue bo usbuljwesuulejeq “IS1INUIW ST-0T "©d ©) 1IA JoeWwalysaugds In )14y e323@
“19bulieyss 6o sapjundsuAs suip 1A 1ebuasy 98P |11 “uis uaqqol Jspjoyaq 6o qqof |

Jdwwoy sewsajqoldasioy axspiAsd paw Jauosiad siay e Joj Bissawspjisuay 19 juswabuelse
2dA3 suusp wo 3n suuy B a2>jsug IA “AeN 6o asjay yspjAsd Joy 19pey Ae ebuelie 9)q wos
Png21sa(b 15 ed paw 344 Jey 00T | NP 1p10) USS|SMBSIBPUN Quusp | B33P B |1 1IBAUL JB NQ

PloytaniBspraque ey tebuliejig tasjay ysnjAsd 6o Allspilaquay

L3ZINLHERISD

T TS ASTINSIN
SKNINSIASORYHYOZ

uonN|oSs JOBQPaJ A, - WOIYOBGISIND) MMM



"panIRssy SIUbR IV "D IBGISIND MMM JybLAdoD @

<< 9ISeN aeqil >>

2 IRENY
39pnge1salb Ja13e Buluieyddo uiw 3aapus oy baf Jey **
33pngaisafb 1@y sea 63f uus yspsiwissad Jsow 6af 19

C e e C

39pnga3salb ug) Jea 63f uus dsnsiwndo Jow baf 1o ***

Jowajqordasioy spjAsd Jey wos a3jesue apjoyaq suuny g J9p1a[b 39p 14BN (b1

¢243p soy qqof | yspjAsd
J931Is Wos ayesue apjoyaq duuny g 39p wo bujuieyddo uip 381pud np JeH :pngeysalb BRI

wv_v__‘_mv_m::\mv_x_ugu

m._s_,mwcc:v_mm_mz._mv_v:mw_,wumm; L
218[6 suuny 63 eAy wo sou 6af a3sSIA *** B
248[6 suuny 63[ eAy 3pob B3[ 23ssIA S}

*** pnga3safb pd yojjap 6af 184 (€T

1awaqoidasiay adspjAsd sppey
S11esue S8Jap AR UBOU WosIap 48(6 suund Np eAY np 21SSIA :pngaisalb ed xo3ep np 163

pPloyJanibspiaqae edy sabulieyly 19y Ysmmisd 6o A B1V]

ONINSIASANYHYOH

JemsuyisandIuqnS,/[[p°Aqb/esiwod yoeqisanb-qam,/:sdny uoTNOS JoBqPa3) AL - WOINIRGISNY) MMM

‘panIasay S3ubny fiv ‘WoS>oegIsanb mmm 1ybuAdod @

<<@a)seN [ oyeqil >>

1 IASNY/NNI A

4¢3 wos uabujujeyddo swwes usp Ae *** B)
Jopnqalsalb ugy tea H3[ uua 3jnsuul 3anebau Jaw - B)
Jepnqga1salb 1@y Jea bal uus Jnsuul 3aIsod Jaw *** 5)

s UO.H
19 ‘sso soy sowajqosdasiay aspjAsd paw usou apesueiu g sopjalb 3op 1eN (ZT

YMpaq ulp | sawsjgosdasiay axspjAsd paw Joplagiepa
ua ayjasueAu g 1opa[b Jop Jgu sepajiBULR BXUS) € |13 Bap gy pnga3safb Jey :pngaisalb 18333

SN IRISNY/YE A
ss0 soy Jawsa|qoidasiay
2jspjAsd paw uosiad ua aj3asue e |13 3jasuul Janebau 1318 JAnIsod uadIaA Tt B)

Jawdjqoadasiay yspjAsd paw usou apasue e |3 3suul Janebau
Jawejqoudas|ay axsnjAsd paw usou ay3asue e |3 3asuuljamsod
*=*63f aeA pnqgosalb ed yojjep 6af 48 (TT

SYLIpaq uip | Jowd|qoldas|ay spjAsd
paw usou 3333SUR dUUNY § 10 USIBYBINW WO Np ajud) BAH :pngalsalb ed >03j3p np J63

19s1S9.14 138UUY

J
12eLW?) | 9SSRI [|]2IBUBD )

wa|qo.das|ay yspiAsd paw usou ay3asue g |3 puesst 34paq g )

Buljinswo paa anesue a1eA soy Jabuluisejaq axsjAsd asasnpal/abbAgasoy suuny 5)
as[ayn spjAsd Ae buibbAga.oy wo dexsuuny 1oy Aoyag 5

JispiAsd 3ajs a11esue auea Ae a3y I8 U3 3)

épngalsalb pd o3|ap np e 103 usuunib 33SBIPJIA uap Jea eaH (0T

SPA
BN 5
er

¥ JIA UIp | 49plaqlep 9Au Ae sasjoposue ed asjajAjyuul np JeH (6
i 13

pioyJanibspiaqJe ey Jabulieyiy 19y Jsuhsd 6o ausnian i
DONINSIASANYHYO4
JoMSUyIsanOIUANS/[1p'Aqb/esiiosyoeqisanb-qom,/:sdny uonN[oS Joeqpag) A - WOINOBRGISIN) MMM



"paAIRSaY SIYbRY IV ‘W0 oeqISenb” MMM ybuAdod @

<< @IseN ajeql >>

AVN 1 J3|piusasaia =+

PENE
J931|S WOS J3esue us paw 42X eUS URW UBPIOAY ***

‘paAISSRY SN |l “WOD SPEqISonD MMM ybuidod @

uasse|dspiagte gd Jswajqosdsny -

Jasuejsuiadjaly -

asjay spjAsd bo |ssepa| wojsw busyuswwes

asjay yspjAsd bo buiissiuebio wojpw busyuawuwes

So) oNeqy
9s|apa| epusWWaasaY * << 8IseN Neqil >>

oljiwspiagle 1pob 32 Jowwwaly wos 3eyn

6uibbAqga.0y- 6o Bulusg|PjIYuoy *

C e e oeoeee oo
S O T &
C e e e e e e e oo
C L e e e e ¢ oo

3e3|n epuabbAge.lo)/ spuswwalyesiay ! PABUIOISIL 1A 5

J 9] J JawwopAs ayspjAsd Ae JasUSANISUOY *** |

Bippan BIdIA - BIdA - BIjIA i Aguaoys 3|9 pA ds
JI8H BS  djsuen J@AS p JSiW Ja|j9 pAgulo) JjaISads UBdIBA

C

pAgulosiw es3oN B

M1 pAguloy aysuen B
*** wo dex)suuny ey g usjjos auuap | 63p 105 JOPp 4o BIjIA JOAH (81 ) pABUIO0) JIRAS o
‘yupaq uip | Jey np uolsyuny 19|19 udjjos usp ed Jaxus) np JeN £39pnqa3safb paw np Jea pAguloy JoAay 4ie 131y (9T

1J9sisaad “Jauuy 1 ) 5] D ) 5] Slew euq us ed psjussald 3iq
dexsuuny Au sou a1 o B 5 5 B) JUBSSIBU| JBA **
AVN | JBPILUYIIA - | ) ) ) 2 J Baw 10y B13AU JeA
ebajj03 us soy Jawsjqoldsiay ayspiAsd abepddo uey uew uepioAH | 2 B} B 5] o SPUSNSBLIBAC JeA
JesuejsuredialH | 5) 0 5] ) 5] ed 23.n) B3f aou Jea -
SPIAS 18]I WOS 1eSUR UD PaLU J3XXBUS UBLW UBPIOAH | B) R ) ) B Baw 1oy AU 3By JeA -
d |
as[ay xspjAsd bo nsiapa) wojew busyuswwes 1 , 5 5 5 ) R) 105 ey 21551 Bl 30U JBA -+
as|ay xspjAsd Bo bunissiuebio wojpw busyuswiwes 1 Busn b ¢ z Bius
9S[2p3| SpUSWIWBYBSIDH | u,mms u_‘m:
' )
gljiwspiag.e 3pob 19 JoWWaL Wos eyl | _nwc um._
buibbAga.oy- 6o BulusEI Lo 1 i ** png@1saf6 gd Jio3ussasd o)q wos 39@ (ST
el oapusbbAgaloy/ apuswwayesioq | i
| Jbus
WopAs dspjAsd Ae JosUBANBSUOY | | 33y ‘ef,, g 6o ,biusn 31y ‘1du,, 14399 T JOAY BlRYS UD ed Jaaneusslje way Ae 132 abjaA ue ng
:(49AnRUI R BaBYY | ‘ubesin
86|2A uey np) apusabigy wo dexsuuny Au g3 6of Jey pngaysafb wouualn (L1 Spuabigy paw biuan 13|12 Blus J9 Np pesb uaX|IAY | Ae 8SSALY e 6ap 1A 12q opusb)gy 19p 1

pPloytanibspioqae ey Jabulieyry 18y smhsd 6o Ansniag v ! ploytaAaibsplaqae eyy Jabulieyny 1

DNINSIASANYHYO4 DNINSIASANYHYOH

ysuhsd o ausnian iy

=

MSUYIsenOIIIGNS /[[p°Aqb/es1wos yorqisanb-qam,/:sdny uoun|os 3oBqpad) Ay, - WO JORGISAN) MMM JaMSUYISaNQIMUqNS/[[P°Aqb/es1 oo yjorqisanb-qam//:sdny uonn|os J5eqpag) oYL, - WOINIegIsand) mmm



‘pantasay SUBR [Iv "W HOBqISSND MMM JUBLAdOD ©

<< 8IS8N |- ajeqjl >>
‘pantasay sy |Iv “WWoDSPeqISeND MMM JybAdoD @

SPjIIBA
wap Ae uabui ‘19N B

<< Q1SN ayeqil >>
Slje dpji usw ‘usou ‘ef X

oje ‘er B

é949p soy uis uaqqol 3pjoyaq djje J3]j° Wap Ae uaou teH (Zz

SPLIBA
(e uabur ‘1IaN B)
,91esue ap Ae aJay ‘e, Y 4o ,¢Jowa|qoidas|ay ! anesue ap e asy ‘el
axspiAsd ae uunib ed usqqol sisiw B 9149111 Wos Yupaq : s
uIp 1 Usou 3J2A 39p Jey ‘pngaisalb ed 3o3ep np je Jane uapn I, SIAH o ejesue op Ae U ‘B[
)e é1awaqoadasiay asnjAsd Ae uunib ed uaqqol a3siw g 231 IS1
:usquspuodsal 1oy S3SIA |eXS 39|gws.gds Je Joj JjAiddo aumen ew Ja1231 8puab|ey WoS 3J11p2q UIp | USOU JIeA 39p Jey ‘pnqgaisalb ed yojep np je 1o33° uspn I (0T
-._Umr__ﬂm_>m—v=w-._._0h 1 UN)j S8sIA CW:O_WNE._O..—:_ suuag |
PN
_ BRI
Jaburipua usou ppabys a1 Jey 38 |
PPN ,
as|ay asijAsd saqjesue aujw Wo ISSIASG Jaw 131q 12 63ar |
18N
2 udsse|dspioqae ed asjayn xspiAsd a664ga.0) g 10y da1b @Au J10[6 Jey In 1
er
2 dspiAsd 1831js wos a1jesue |13 baw apjoy.oy [exs 63[ ueploAy a1paq 19A bar |
£849p soy qqof uls 3pjoyaq SPUBWILONPIA JeH (rz [ 10UBSARS[BY PALU PEIUOY 1IBIGEID JBY IN |
sljiwspiagle a1paq 32 19 18y IA 1
(o JeeAeyaxAs | buebpau gy Jey IA |
.91esue ap Ae ud ‘e[, Yy 4o ,¢12wajqoidas|ay
aspiAsd Ae uunib gd usqqol a3SiW B S1UBYISL WOS Y1Paq | Jowsjqoldasjay axspiAsd Jey wos uosiad ud Tesue Jey IA |
uIp 1 US0oU 1A 39p Jey ‘pngalsafb ed yo3jep Np e 48338 UspN I, SIAH © ) ! Jawsa|qoidasiay axsijAsd paw uosiad us a33asue dUUNY| 23 puejst a1paq I3 IA |
L] i
| JspiAsd J211s wos 1esue ud spjoyaq g p1alb Jey IA |
: E] b
US3uBpuUOdsal 10 SBSIA [B3S 33]8WSIeds Je 10y JjAiddo BumA Bw I3112313 apuabied enesue soy Jawajqoldasiay axsiiAsd ase3puey e |13 81paq 1 49 IN ]
:UUC_CWTVM—UEWF_LOL 1 unjy sesiA EQCO_WNELOE.__ suuag (12AneUIR) R B4B)Y 36124 UR) NQ) ¢pNqa3salb gd 15|pIuLoy
9]q WOS 39p Ae Ji241dsul a42A ue) Wos 31ipaq ulp | 63s jaapus aou teH (6T

simAsd fin a 1%

ssuhsd 6o a %t ploysaAaibspiaqJe euy Jobulieyy |

ONINSIASAONYHYOL | DNINSIASANYHYOd

PloytanibspiaqJe edy Jabulieyly |

=
<
4

JomsuyisanOIUIqNS/[[p-aqb/estwos-yoeqisanb-qam//:sdpy uonnjos YoBqpPag) Y, - WOINORGISaNd) MMM | JMSUWISanOIANS /[ [p'Aqb /s o yoeqisenb-qam//:sdny uonnjos J}oeqpag) A, - WOIHYoRISANY MMM



‘ ‘ T

‘PanIasRY SIybny |1y "W0dIEqISanb MMM ybuidod G

_ << 8IseN _ eyeqyl >>

MPLIBA
BN
. or
éanesue assip/auuap (e
Paw asjapuiqioy | dejny/49|piwandia Ae Bas 194Auaq J2ywosHIIA uIp ey (st J~olle
‘e[, iy 42 ,,¢349p soy uis usqqofl IPIOY2q 3]je J3||3 WP AR UBOU JeH, SIAH o
*ASO B o
Buupajioa ‘nue.sebsbuibbajana.n ‘ppNYs|Nsuug| aseA S48 J uex 33Q “4axes.e abissawasjay #9118 )1 usw ‘usou
A qQof uis Ja3s1w iyl Yjoj 38 |1 JPIq |BXS WOS Xe)jN/IBIPIadNiA axin Sauuy 38g i ‘er, iy 42 ,¢é919p soy uis uagqol PIOY3q 3jje J3[|3 WP Ae UBOU JBH, SIAH o
i )1 o
( (e
ane ¢ «BLu I 43 ,¢319pP SOY QGOf IS Ip|oYDq BPUBULIONPSA JBH, SIAH o
‘BL, I 45 ,¢349P SOy uIs uaqqol IPI0Yaq 3fje 1313 Wwap Ae usou LmI,,m_>I o Ve
23 o ‘uajuapuodsal 10) SBSIA [BYS I31eWs.gds Je Joj 3j44ddo azen ew JapeLy apusbigy
L2118 @ uaw ‘usou
1E(L M 42.1£942P SO Uis 62A401 pI0U2a Bl 12119 WP Ae L3O JeH, A o usbujusiAspugyL0y | uny| SBSIA UBUOfSEW.IOUI SUUDG
JECIIEI ” e s - - -
(o
«BLu M 18 ,¢313p SOY qqof Uis 1pjoyaq apuaWIONpaA JeH, SIAH o
) e

‘udjuspuodsaul 10j SasIA [eYS 13]gws.1gds je 1oj 3jAyddo auza W 431433103 apuabioy

uabujusiaspugyloy | uny sasia usuofseuw.oyu; sauuaqg

L

&39P 104 43 /uunibpanoy
4BA WOS BAY BALDISSq 3403 Np ue) :uaqqof 353siw wos e jesue ap/uap 104 (g7

J 2 J J JAeyiAs J3pun buibigyddo poo
J J o 2 suejsuisbujipueyaq e Jayb1ebua(bily poo
J J J J YPaQg-yI aleA e12q (e
LO11B 1 usw ‘usou
2 - J Y As1iAsd sayiis wios anesue aipue paw sabuLiesss SUIN. "B, Jflf 42 ,¢219p SOY uIs UBGQOf IPIOYDQ Bfe JB|S Wap Ae uBOU JeH, SIAH o
D J J J Pnga3salb ed yuze) sey baf 38g 2l o
,Wap Ae uabui
J J J J 19519p1) 4sijAsd wo dexsuuny ujly "IBN, fIf 42 ,,¢849p soy uis usggol PI0Y2Q 36 I35 WBP AR UBOU JBH, SIAH o
i B

9 9 J J 8)sauafiasjaysypaq ey pueisig ) __ﬁ “
2 J J J buisassejdwo ussqu |n 19ybiny W #1BN I 48 ,¢848p soy qqof uis 3pjoyaq SPUBWIWONPSA JBH, SIAH o )

L]
J D J .} mothmmu_ontm\\.ozmumg.S S1943UBSSAlISPIaqLY

:udjudpuodsal 10) SISIA [BYS J2jPWSs.eds Je 104 3)A4ddo smA pw JspayLy apusbjoy
J J J J uaqqol ed Jab63ja1334)13/42005 US AR pueisig °© °
o J o ] AVN eJj Buiupioangs ysiwouoyg i EUG:?..WT;WU:W:..OL 1 unyj sasiA F_UCO_.WMELO&:_ 2uuUsqg
9 J o J 9181seb3jj0)
J J D J SpuUBWWONPaA apjoyaq 2 WO dsug suasjapa
BAN BIdIA  Bryia  Bryjia PloytanIbspiaqae ey aabuiegiy 9sppy ysnuhed Ao Ansnianaw
3Ipully dxsuen jimeag ’ ’
£B1inw 1en 19p 3¢ 0y ONINSIASANYHYO4
g

apuablgy Jea np sausw B1pjIA J0AH :uaqqol 1PIoyaq wos ayesue ap/uap Jo04 (vz

. . § - - MMM
samzﬁmo:gﬁ_n_:m:_?53%3:8.v_omﬁmo:v.nok\\“m&ﬁ UonN|0S 39BqPa3) AY - WOINoRGISINY) MMM ToMSIVISOIGNS P'AGb/es1 0o Yorgsanb g /:sdny HOBTIOSNORAPoY UL - w0 HoBgISIND MM



“panIRsay Suby fiv “WOPEqISaND MMM JybLIAdOD @

<<@)seN - | exeqnl >>

Jasisaad 132Uy

19J9]UBsSAlSpIaqJe paA JaAIBpEI-V] el puelsig
12.43)UaSSAllSpIaq.Ie PaA SoldAIBSplagLe ey puelsig
SJanyj JuIsjuIsypag

uajesjuasjapprwadiafy ey pueisig

PPNYS|R-1HE

"paAIRsSSY SIYBNY IV "W O3 3PBqISaND MMM JUBUAdoD @ (3Wa1sagNspr) pprdis|suLs]

(Qwa3sagspy) ppmysjasuug]
ppmisinsbuibbajennaa)iL

I N IS I I I A

nuesebsbuibbajanad)iL

<< QISeN | ayeqil >> | (42Anneusaje aa)y a6j2A ue) nQ)
éuabuayuaswwes sauusp 1 3933Auaq 319p/np Jey ey /IS prusiaia AH (92

:39p J2dApin np Je Jutalb 1A JIA J3H ‘jewsigds a61110) ed apuaya.yaq 834eAs Ng

(e
SPNPRA JBLL Ml 12 ,¢311BSUR BSSIP/3UUDp PaW
BN 8S|9pUIq0J | %B|N/IDIPIWDNJIA AR BBS 3913AUDG JBYWIOSHIIA UIp JBH, SIAH O

) e

Jauosiad asay ‘ef
:UdUBpUOdSal J0j SBSIA |B3)S J9|BLWS.BdS Je 10) JjAJddo BizeA ew 131131 apusbley

uostad ud ‘ef

é1owsjqoadasiay aysnjAsd appey 231SSIA Np Wos uaou —._Omr__:m_srm—u-._ﬂr_._c..— 1 Un)] sosiA EOEO.HWNE.-O&C_ suusg
@j319sue g jjanpje JeA J9p sey ‘pngaisafb pd 13e319p Jey np Je 12130 uapn I (L2

PloyJaAaibspiaqae edy Jabuiieyly 1oy ysmuhsd o ausnian v h ployJaaibspioq.e edj sabuliejay I

DNINSIASANYHYOd |

] sivAed Bo Ausnian v

DONINSIASANYHYOA

-

JoMSUY3ISINOIIUANS /[|P'Aqb/Es1 0o yoeqisanb-qom;/:sdny UONN|OS JOBqPag) Y] - WOIOBGISINY) MMM JomsuyisenQIuIqns,/[[p'aqb/es1moo-yoreqisanb-qam//:sdpy uoN|os 3oeqPadY AY |, - WOIJOBGISANY MMM



(e
L2lle ®pj1 udw ‘wap
Ae UBOU ‘B[, M| 19 ,,¢11RSUR DUIDHGSSPIDG.IE BSSIP AR BJ3Y J3]|9 U 3|G, SIAH O
3l° o
Lalle ‘e, Yl 42 ,¢1BSUR DUIDNGSSPIBQIR BSSIP AR 13 J3||D UD djg, SIAH ©
) sl12 o
(o
B[ )] 48 ,¢11BSUR UDIdYPSSpIagle suuap 3|8, SIAH o
) e

:U2jUBPUOASaI 10 SISIA XS ID|gLUSIES e 104 3A)ddo Bl BUI JBLIBILD apuabjod

uSBUIUSIASPURYJO0) | UN)| SBSIA Uduofsew.olul duuaq

&30P 404 12 /UUnIBPaAOY JBA WOS BAY DALDSDq
1103 NP Ue) :245Pp SOY JIBSUE B]q ]I WOS dul)Bsspieqle ap/udp 104 (0€

(e
L2lle jl udw ‘wap
AR UB0U ‘B[, XIf 12 ,¢NBSUR SUIDNBSSPISGIe 9SSIP AR D13 J3|19 UB 3|g, SIAH O R
IR o
LWwiap Ae
uabui ‘19N, M| 49 ,,¢NBSUR DUIDNBSSPIDGIL BSSIP AR 23} I3[ UB 3|8, SIAH ©
)d2lR @
(e
LIBNL ] 12 ,¢ABSUR UBIBNGSSPIaQIe BUUSP 3|8, SIAH ©
) e

:udjudpUOdsaL 10} SISIA |BXS 19|BWSIEdS Je 10j JjAjddo diseA Bu JBLIRYY apuabio4

uaBUIUSIASPURYIO) | UN)| SISIA uduofsew.ojul duuag

b1 svAsd Ao aAusnianiy

DNINSIASANYHYOA

£

ploysanibspiaqJe eay Jabuiieyiy 1

Jomsuyisanduqns,/[[p°Aqbyesi oo joeqisanb qom,//:sdny uonNOS YIrqPa3) A, - WOINIRGISANY MMM

*paAIaSY SIYBY IV “WOISoeqISoND MMM JyBuAdoD &

<<@a1seN | eveqil >>

SPIIBA

wap Ae uabu) ‘19N B

djje aXpjI usw ‘wap Ae usou ‘e[ B)
alle ‘er

£1IBSUR DUJINGBSSPIaQIE BSSIP AR 243]3 J9]|° U 319 (6T

(o
,Jauosiad aisy
‘e, Ny 49 ,, (1dwa|qoidas|ay a3spjAsd sppey 931sSIA Np Wos usou aasue
e J|anje J42A 39p Jey ‘pnga3salb ed 33e3jsp Jey np Je 18338 USPR I, SIAH ©
) e

1udjuapuodsal 1oy SISIA [eXS 19|SIgds Je 10) JJAJddo dizA Bw 1311231 Spuabiges

uabBUujUSIASPURY.O0J | UN)| SBSIA uduofseuwLiojul auuaqg

MIIPRBA
BN
er

énesue usdNgsspiaqle paig (82

(e

Luossad up

‘er, iy 49 ,, ¢lowaqoidas|ay MspjAsd sppey 931SSIA Np Wos uaou ayjasue
e J]nje JieA 39p Jey ‘pngaisalb ed 13e3jep Jey np je 4338 uspn I, SIAH o

)e

:usjuapuodsad 10j SBSIA [BjS 19|gWS.gds Je Joj JjAyddo aueA B I3 apuabjoy

uabulusIASpURYJ0J | UN)| SISIA uBUO[Sew.iojul duuaqg

ysuhsd 6o ausnian iy

ploysanibspiaqJie ey sabuiiejsy |

=

JomsuyisandIuqng,/[pAgb/esianosyoeqisanb-qam//:sdny

DONINSIASANYHYOd

uonN|OS 3}oBqPaJJ A, - WOINOBGISANY MMM



-pansasay SWBRY Il “WO5 5PeqIsent MMM JUbLAdoD @

<< a1SeN _‘mv_wn,__ 1 >>

. Lhmm_mwhn :32uuy

>[e)|NSPAdIBISPISGIE 18 PAA JUR|NSUOd/1ab68|81324i13/yoe0-qof Us By puelslg
1912jUDSSAIISPIagJe paA JaAIbpel-y] ely puelsig

1249)UBSSAl|SPIaQJR PAA SOIDAIBSpIag.e el puelsig

SNy} JusuISYIpag

uajenjuasjappiwad|aly ey pueisig

ppMis|i-1LHE

(3wa3sagnspn) ppis|usuugs]

(3wa352gSpR) ppnYs|IsuLLT]

ppmisinsbuibbajaaIaaiiL

I R I Ty Iy Iy N I W

nuesebsbuibbajeNLIL |

(12AReUIR)}jR 243]) 96]2A U NA)
;usbusyuaWILIES DUUSP | 39RAUSG 219p /NP Jey JB|PIUSNIIA/M e IAH (E€

(e
JBLL 48 ,¢(3)apIag epau assip/auusp paw
8S[2puIgL0) | YR N/IBPIUBNIIA AR BBS 1913AUSG JDYWOSHIIA UIP JBH, SIAH O

) e

:usjuspuUOdsa 10) S3SIA [BYjS 32]gWS.Bds Je 10y JAJddo BI%eA BW JaLIBILD| BpUBDIEY

uabUIUSIASPURYJO0) | UN)| SBSIA uduofsew.ojul duuag

pioysanibspiaqJe ey sobulieyly 1oy sAsd o AuSnIAGIM

E-

IOMSUYISANOIANS/[[PAqb/es1 /w0 yorqisanb qam//:sdny

DNINSIASANYHYO4

uonnjos }oeqpad) A, - WOINOBISAND MMM

vu v LIUL LU QU

IOMSUYISANOIGNS/[[P'Aqb/eSI A0 YorqIsanb-qam//:sduy

-pansasay Syby |Iv ‘WO oeqIsend mmm buAdod @

[<<asen [ oveanL>>

jenpe AL

BN

. or
i(a)1opiaqiepaw assip/auuap
pow 9S[2PUIqL0} | )EI|1I/ID|PIWNIIA Ae B3S 1933Auaq JDYWOSHIIA ULP JBH (zg

*ASO
BuiupajiaA ‘uelebsbuibbala13a2| ‘PPNYSIASUUS| BIRA SHB J UBY 3130 -qqof ua apjoyaq 6o

v} uey JowWa|qo.das|aYy paw 10 gsB0 31 |13 ePIg (RS WoS 3e3)13/49|pIWaXIA 1N sauuy 324

(e
Lolle ‘e, i 49 ,¢1BSUR SUIDNPGSSPISGIR BSSIP AR 3J3Y J3)J2 US 38, SIAH o
EETIENeY
L3Il il usw ‘wap
AB UB0U ‘B[, I 49 ,¢VIBSUR SUIDNESSPISQJR ISSIP AR 3J3Y J3||3 UD 3Ig, SINH O
JECIEIY
(e
LBLW I 48 LL1Bsue uauidjgssplaqie [auusp 3|g, SIAH ©
) e

:uajU2pUOdsal 10J SISIA |)S 19]gWSipds e J0J J1Aiddo aiseA B JalIa3IDY apuabigd

uaBUIUSIASPURYJO} | UN) SBSIA uduofsewlojul suuag

suejsuisbupueyaq Ae 3aybiebua(bin poo

YUPaq-YI U I3 IN Y

ssiAsd 1931)s wos axesue aipue paw tabuliepsd suliy
pnqga1safb gd 12| Jey 63l 12Q

19s|2p1} sPiAsd wo dexsuuny Ui

C ¢ e e e C

S1sauafjasiaysypaq By pueisig

apoisad ua t
uug| uain ssejdsisyeld apuswwodpaA Aqin g 13 RETIITIIN]

S014aAIBSPIaq.Ie/31S2UB(ISAlSPIag.IRe AVN Bl BuiupajisA
juainsuoxqqof/sab6ajenaan us Ae buiblgiddo
AVN &1y J2BUIUpPI0aNZIS ASIWOUOHF

195uUe13)34 SIDESSpIaqly

[ S S S S
[ S G S S S
[ S N S O S L " e

C L e e e G

BuiieyIaspIagie SI9NGSSPIaGIY
D J J 2 asuejadwod] SIaNESsSpIRqIY

BIDIIAN BIIA - BIDIIA - BIDYIA
2IPUlW SURD RAS
Zs2139SUE BUUNY| 2SSIP/aUUap Je 10 Dpudblgy JeA
np 1auawW BIPIA JOAH :248p SOY qqof Ml Wos dUlS)ESSpIaqle ap/usp 04 (1€

uoNN|OS JOBqPaS} AL, - WOINOBGISAMNY MMM



Vedlegg 2: Invitasjonstekst

Fra: Werner Fredriksen

Sendt: 18. januar 2012 14:12

Til: Werner Fredriksen

Emne: Radet for psykisk helse, spgrreundersgkelse.
Viktighet: Hgy

Til deltakerne péa gjestebud arrangert av Radet for psykisk
helse, Nav og Helsedirektoratet i 2009.

Radet for psykisk helse har fatt midler fra Arbeids- og velferdsdirektoratet, FARVE , til
a gjennomfgre en sparreundersgkelse blant
ledere/mellomledere/personalansvarlige i offentlige og private virksomheter som har
deltatt pa deres gjestebud.

Undersgkelsen har som hovedmal & finne ut om denne formen for holdningsarbeid er
hensiktsmessig for at flere personer med psykiske lidelser kommer i jobb og beholder
jobben sin.

Undersgkelsen skal gjennomfares av Arbeidsforskningsinstituttet, AFI (www.afi.no) i
januar og februar 2012. Datamaterialet vil bli anonymisert senest ved prosjektslutt,
31.3.2012.

Dersom du har en rolle som leder/mellomleder/personalansvarlig og kan tenke
deg & delta i denne undersgkelsen, kan du gjare det ved & klikke pa lenken nede. Vi
haper selvfglgelig at du har anledning til & delta og bidra med dine erfaringer. Det er
frivillig & veere med og du har mulighet til & trekke deg nar som helst underveis, uten a
matte begrunne dette neermere. Dersom du trekker deg vil alle innsamlede data om
deg bli anonymisert. Opplysningene vil bli behandlet konfidensielt, og ingen
enkeltpersoner vil kunne gjenkjennes i den ferdige rapporten.

Vi gjgr oppmerksom pa at opplysninger om ansatte ma avgis pa en slik mate at ingen
enkeltpersoner skal kunne gjenkjennes.

Svarfrist for undersgkelsen er fredag, 27. januar 2012.

Dersom du er i tvil eller lurer pa noe, ma du gjerne ta kontakt med undertegnede eller
forskeren som har prosjektansvar ved Arbeidsforskningsinstituttet, Angelika Schafft

(ansc@afi.no).

Sparreskjema:
https://response.questback.com/arbeidsforskningsinstituttet/nrax3y0Oytp/
Klipp ut lenken og lim inn i nettleseren din om du ikke far klikket direkte pa linken i e-
posten.

Pa forhand takk for at du tar deg tid til & svare pa denne undersgkelsen.

Med vennlig hilsen

Radet for psykisk helse

Werner Fredriksen

Gjestebud 2009:
http://www.psykiskhelse.no/index.asp?id=29229

Arbeidsforskningsinstituttet, r2012:x
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VEDLEGG 3: TABELLER TIL FIGUR 1

Nar du tenker pa den rollen eller funksjon du har i din bedrift - hvor viktig er det for deg i

denne rollen a ha kunnskap om...

... tiltak som fremmer et godt arbeidsmiljg

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sveert viktig 123 86,6 87,2 87,2
Ganske viktig 17 12,0 12,1 99,3
Ikke s viktig 1 7 7 100,0
Total 141 99,3 100,0
Missing System 1 v
Total 142 100,0
... helsefremmende /forebyggende tiltak
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sveert viktig 119 83,8 85,0 85,0
Ganske viktig 19 13,4 13,6 98,6
Ikke s& viktig 2 1,4 1,4 100,0
Total 140 98,6 100,0
Missing System 2 1,4
Total 142 100,0
... konfliktlasning og -forebygging
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sveert viktig 117 82,4 83,6 83,6
Ganske viktig 20 14,1 14,3 97,9
Ikke s& viktig 3 2,1 2,1 100,0
Total 140 98,6 100,0
Missing System 2 1.4
Total 142 100,0
... hvordan man snakker med en ansatt som sliter psykisk
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sveert viktig 108 76,1 71,7 77,7
Ganske viktig 26 18,3 18,7 96,4
Ikke sa viktig 5 3,5 3,6 100,0
Total 139 97,9 100,0
Missing System 3 2,1
Total 142 100,0

Arbeidsforskningsinstituttet, r2012:x




... helsefremmende ledelse

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sveert viktig 107 75,4 77,5 77,5
Ganske viktig 28 19,7 20,3 97,8
Ikke s viktig 2 1,4 1,4 99,3
Helt uviktig 1 T 7 100,0
Total 138 97,2 100,0
Missing System 4 2,8
Total 142 100,0
... virkemidler i NAV
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sveert viktig 101 71,1 72,1 72,1
Ganske viktig 30 21,1 21,4 93,6
Ikke sa viktig 8 5,6 57 99,3
Helt uviktig 1 7 7 100,0
Total 140 98,6 100,0
Missing System 2 14
Total 142 100,0
... sammenheng mellom lederstil og psykisk helse
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sveert viktig 99 69,7 71,2 71,2
Ganske viktig 38 26,8 27,3 98,6
Ikke s& viktig 1 7 7 99,3
Helt uviktig 1 v 7 100,0
Total 139 97,9 100,0
Missing System 3 2,1
Total 142 100,0
... konsekvenser av psykiske sykdommer
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sveert viktig 98 69,0 71,0 71,0
Ganske viktig 36 25,4 26,1 97,1
Ikke s& viktig 4 2,8 2,9 100,0
Total 138 97,2 100,0
Missing System 4 2,8
Total 142 100,0
... hjelpeinstanser
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sveert viktig 97 68,3 69,8 69,8
Ganske viktig 37 26,1 26,6 96,4
Ikke sa viktig 5 3,5 3,6 100,0
Total 139 97,9 100,0
Missing System 3 2,1
Total 142 100,0
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... rusproblemer pa arbeidsplassen

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sveert viktig 91 64,1 65,0 65,0
Ganske viktig 41 28,9 29,3 94,3
Ikke s viktig 8 5,6 57 100,0
Total 140 98,6 100,0
Missing System 2 14
Total 142 100,0
... sammenheng mellom organisering og psykisk helse
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sveert viktig 88 62,0 63,8 63,8
Ganske viktig 47 33,1 34,1 97,8
Ikke s viktig 2 1,4 1,4 99,3
Helt uviktig 1 v v 100,0
Total 138 97,2 100,0
Missing System 4 2,8
Total 142 100,0
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VEDLEGG 4: KORRELASJONER MELLOM ENDRINGER OG LARING

Korrelasjoner mellom:

Endringer etter gjestebud og leering (=antall treff mellom ”sveert viktig” og ”"ny” kunnskap)

|Endringer etter Gjestebud: v18tot
Vi er blitt bedre til 3 handtere psykiske |Pearson Correlation 174
Jhelseproblemer hos ansatte Sig. (2-tailed) 038
N 142
Vi har greid a beholde en ansatt som Pearson Correlation 1195
sliter psykisk Sig. (2-tailed) ,020
N 142
Vi er bedre i stand til 8 kunne ansette en |Pearson Correlation ,144
Joerson med psykiske helseproblemer Sig. (2-tailed) ,088
N 142
Vi har ansatt en person som har psykiske [Pearson Correlation ,012
|helseproblemer Sig. (2-tailed) ,885
N 142
Vi har fatt nedgang i sykefravaer Pearson Correlation ,162
Sig. (2-tailed) ,054
N 142
Vi har fatt et bedre arbeidsmiljg Pearson Correlation ,079
Sig. (2-tailed) ,351
N 142
Vi har etablert kontakt med helsevesenet|Pearson Correlation -,035
Sig. (2-tailed) ,683
N 142
eg vet bedre hvordan jeg skal forholde |Pearson Correlation 326
Imeg til ansatte som sliter psykisk Sig. (2-tailed) ,000
N 142
Vi har gjort nye grep for a forebygge Pearson Correlation ,144
Josykisk uhelse pa arbeidsplassen Sig. (2-tailed) ,088
N 142
eg er blitt mer bevisst om mine ansattes |Pearson Correlation 225
Jpsykiske helse Sig. (2-tailed) ,007
N 142
IDet har ikke skjedd noen endringer Pearson Correlation -,134
Sig. (2-tailed) ,112
N 142
Vet ikke Pearson Correlation -,117
Sig. (2-tailed) ,165
N 142
Annet: Pearson Correlation -,127
Sig. (2-tailed) ,132
N 142

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Arbeidsforskningsinstituttet

AFI er et tverrfaglig arbeidslivsforskningsinstitutt. Sentrale forskningstema
er:

¢ Inkluderende arbeidsliv

o Utsatte grupper i arbeidslivet

e Konflikthandtering og medvirkning
e Sykefraveer og helse

e Innovasjon

¢ Organisasjonsutvikling

e Velferdsforskning

e Bedriftsutvikling

e Arbeidsmiljg

Publikasjoner kan lastes ned fra AFls hjemmeside eller bestilles direkte
fra instituttet.

Abonnement pa nyheter kan bestilles via hiemmesiden:

www.afi.no
Pt 6954 St. Olavs plass Telefon: 23 36 92 00
NO-0130 OSLO Fax: 22 56 89 18
Besgksadresse: E-post: afi@afi-wri.no
Stensberggt. 25 www.afi.no
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