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Sammendrag
Den tradisjonelle sykefraveersforskningen har i stor grad omhandlet arsaker til fraveer. En nyere

debatt viser til tema som sykenarver og tilrettelegging pa arbeidsplassen. Formalet med denne
studien har veert a fa gkt kunnskap om og en dypere innsikt i fenomenet sykenzrver. Det ble sett
pa hvordan det kunne tilrettelegges for positivt sykenzarveer for a forhindre naerveerspress hos
ansatte pa arbeidsplassen, samt hvilke konsekvenser en kunne forvente seg a finne av tilrettelagt
arbeid for positivt sykefraveer. Studien tok utgangspunkt i 12 kvalitative forskningsintervju, der
grounded theory ble fulgt metodologisk. Videre fulgte dataanalysen og kodingsprosessen
Charmaz’ (2006) praksis for koding. Charmaz (2006) skiller mellom apen, fokusert, aksial og
teoretisk koding. Gjennom analysearbeidet utkrystalliserte det seg 21 konsepter som ble delt inn i
fire kategorier. De fire kategoriene ble kalt naerversfaktorer, synlighet, faktorer for positivt
sykenarver og konsekvenser av tilrettelagt arbeid. Tilrettelagt sykenarvar ble sett pa som en
mestringsstrategi, der en kunne oppleve en forbedring i helsetilstand, gkt produktivitet og
effektivitet, tilfarte ressurser, samt affektiv tilhgrighet og lojalitet til selskapet. For a tilrettelegge
pa en best mulig mate ble kunnskap hos ledelse, oppfalging av ansatte, godt definerte
arbeidsoppgaver, samt apen og god kommunikasjon mellom partene trukket frem som viktige
faktorer. P4 samme mate ble viktigheten av synlige ansatte vektlagt. Det vil veare et behov for
ytterlige studier som omhandler konsekvenser av langvarig neerverspress, forhold som gar pa
dilemmaet mellom den enkelte ansattes ansvarsfalelse og rehabilitering, samt hvordan en
hgykompetansebedrift kan ta vare pa sine ansatte og beholde disse.

Keywords: Sykenarveer, tilrettelegging, sykefraveer, narvaerspress, turnover
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Tilrettelegging for positivt sykenarvear pa arbeidsplassen

Siden begynnelsen av forrige arhundre har atferdsvitere veaert oppmerksomme pa
betydningen av arbeidslivet, der dette er en sentral arena for menneskelig aktivitet (Haukedal,
2005). Ut i fra et tradisjonelt arbeids- og organisasjonspsykologisk forskningsfokus, har det
lenge veert naturlig a fokusere og forske pa skadelige og negative virkninger i forhold til
tendensene som har blitt sett i dagens arbeidsliv generelt (Christensen, 2008). Ved at en har gjort
dette, har en kunnet tilegne seg kunnskap om ulike risikofaktorer i arbeidslivet. Dette veere seg
faktorer som sykefraveer, turnover, utbrenthet, konflikter, mobbing, jobbusikkerhet og sa
videre. Med utgangspunkt i en slik kunnskap har en lettere kunnet forebygge og eventuelt
forhindre forekomst av ugnskede konsekvenser i arbeidsmiljget. Et tradisjonelt mal har for
eksempel veert & finne arsakene til sykefraveer, for deretter  prgve a eliminere disse (Saksvik,
Guttormsen & Thun, 2011). Dette har blitt gjort i et forsgk pa a spare samfunnsregnskapet for
noen av de milliardene av kronene som blir utbetalt i sykepenger hvert ar. Ved at en har funnet
frem til arsakene til fravaer, har det videre blitt fokusert pa hvordan en kan fa en ansatt raskest
mulig tilbake i jobb. I lgpet av de siste 10 arene har derimot endrede globale tendenser og
prediksjoner om gkte krav til arbeidere, pa samme tid utviklet en tilsvarende etterspgrsel etter
positive faktorer i arbeidsmiljget. Det vil ikke kun vare tilstrekkelig & fijerne negative faktorer og
aspekter ved arbeidet for & kunne skape et godt arbeidsmiljg, en ma pa samme tid tilfare noe
positivt (Christensen, 2008). Ved tilfgring av positive faktorer, kan dette blant annet fare til
jobbengasjement, produktivitet, jobbtilfredshet, god helse og langtidsfriske ansatte.
Sykefravearsforskningen har likeledes utviklet seg i retning av a omhandle sykenarver og
tilrettelegging pa arbeidsplassen. Sentralt blir da hvordan en kan legge til rette pa en god mate

for a kunne beholde og fa arbeidere med helseproblem inn i arbeid, og pa bakgrunn av dette
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unnga negativt sykenzrvar. Intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv (IA- avtalen),
gjeldene fra 2010, kan i denne sammenheng veere et viktig virkemiddel for bedrifter og
organisasjoner. Denne avtalen erstatter Intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv fra
14 Desember 2005 med tillegg av 6 juni 2006, 6 november 2006 og 15 mai 2007 (Regjeringen,
2010). IA- avtalen legger vekt pa a forbygge og redusere sykefraveer, styrke jobbnarveret og
bedre arbeidsmiljget, samt hindre frafall og utstgting fra arbeidslivet (Regjeringen, 2010). Alle
virksomheter i Norge kan ta del i samarbeidet ved & innga en samarbeidsavtale med NAV
arbeidslivssenter og virksomhetens tillitsvalgte. A veere en IA- virksomhet innebzrer at bade
arbeidsgiver og ansatte forplikter seg til et systematisk samarbeid for & oppna mer inkluderende
arbeidsplasser. Gode resultater krever et slikt systematisk samarbeid med tillitsvalgte og
vernetjenesten, pa samme tid som det vil kreves et sterkt ledelsesengasjement.

Faktorer som omhandler gitte tema har ogsa fatt fokus i media, og ikke bare i arbeidslivet
og arbeids- og organisasjonspsykologien som sadan. Kampanjen ”jobb for helsa” ble startet av
Helsedirektoratet, Arbeidstilsynet og NAV hgsten 2011. Formalet med kampanjen var a redusere
sykefraveer og forbedre arbeidstakeres helse. Kampanjen gnsket a sette fokus pa forebygging og
oppfelging av sykefravaer, og pa samme tid vaere en del av innsatsen for a gjare det norske
arbeidslivet mer inkluderende. Kampanjen la fgringer for at det skulle vaere plass for a jobbe selv
om en skulle ha et helseproblem av et visst omfang (Om jobb for helsa, 2011). Advokat Nicolay
Skarning gikk pa sin side ut i Dagens naringsliv ut med et forlag om a nedgradere ansatte med
hayt sykefraver (Kaspersen, 2011). Han la fokus pa at det viktigste matte vaere a fa folk tilbake i
jobb og at arbeidsgivere matte vare taffere og aktive nar sykemeldte skule falges opp. Et slikt
utspill skapte reaksjoner. Anne Mette F. Thoresen, Statoil ansatt, repliserte at et slikt fokus ville

veere feil, og at en heller burde ha som utgangspunkt a fa folk friske, for deretter a fa dem tilbake
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i jobb (Kristiansen, 2011). Slike utspill og kampanjer vil veere med pa a vise til gkt offentlig
oppmerksomhet rundt slike aspekt i arbeidslivet, samtidig som kampanjer vil kunne bidra til a
opplyse og gi informasjon til aktgrer i arbeidslivet generelt.
Bakgrunn for studien

Denne studien er utformet pa bakgrunn av et gnske om a fa gkt innsikt i fenomenet
sykenarver. Ved utfgrelse av denne studien blir det pnet for oppdagelse av faktorer som kan
knyttes til sykenaerveer og andre aspekter ved begrepet som ikke har blitt kjent gjennom tidligere
forskning.

Studien ble utfart i samarbeid med Statoil ASA. Statoil er et internasjonalt energiselskap
med virksomhet i mer enn 30 land, der selskapet har sine starste aktiviteter i Norge.
Konsernfunksjoner ligger bade i Oslo og Stavanger, men selskapet har aktivitet flere steder i
landet (Statoil, 2011). Statoil er en 1A- bedrift og har hatt som mal & bruke narversarbeid aktivt i
konsernet, dette ved a bruke tilrettelegging som optimaliserer og tiltak som stimulerer til naerveer.
| Statoil finner en egne 1A-kontakter, der deres rolle nettopp vil veere a bista ledere og ansatte i
forhold til tilrettelegging av arbeid, samt informere ansatte om deres plikter og rettigheter. Statoil
legger pa samme tid vekt pa at de skal ha et arbeidsmiljg som skal fremme trivsel og helse.
Videre vil et godt arbeidsmiljg veere viktig for hver enkelt medarbeider, og vil vere avgjgrende
for at selskapet skal kunne na sine mal. For Statoil vil arbeidsmiljg innebefatte alle forhold som
er knyttet til mennesker, teknologi og organisasjon (Statoil, 2011). Med bakgrunn i dette, samt at
det foreligger fa studier som om har undersgkt sykenzrver i bedrifter hvor det jobbes aktivt med
tilrettelegging og tiltak for a redusere sykefraveer, gnsket Statoil & utfgre et forskningsprosjekt

som i hovedsak omhandlet temaenes sykenarver og tilrettelegging. | tillegg til & se pa
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sykenarver og tilrettelegging, ble det funnet hensiktsmessig a inkludere spgrsmal som
omhandlet fraveer, naerverspress og turnoverintensjon hos ansatte i organisasjonen.
Studiens vitenskapelige betydning

Sykenerveer er et relativt nytt begrep i forskningen og i fglge Johns (2010) er det stort
behov for en nermere begrepsavklaring. En tydeliggjering av sykenarver i forhold til positiv
tilrettelegging vil ha en viktig praktisk betydning som kan komme virksomheter og arbeidstakere
til gode, dette spesielt for en voksende gruppe arbeidstakere. Prosjektet kan gi et godt grunnlag
for organisasjoner som Statoil som gnsker a forbedre arbeidet med oppfalging av de med
helseproblem. Dette vil ogsa veere hensiktsmessig og lgnnsomt for organisasjoner og samfunnet
som sadan, da sykefraveeret vil kunne reduseres hvis en lykkes i a fa til god tilrettelegging for en
gruppe mennesker som kan veere i jobb, og har godt av dette, til tross for sin lidelse.
Overfgringsverdien generelt ligger i kunnskap om hvordan ledere skal kunne tilrettelegge
arbeidet for sarbare ansatte. God ledelse kan tenkes a veere et ngdvendig fundament for &
organisere arbeidet for ansatte som i perioder ikke kan gjgre arbeidet sitt helt som vanlig.
Oppgavens oppbygning
Oppgaven startet med & fremvise og aktualisere begrep som vil bli adressert senere i oppgaven,
samt at den sa pa bakgrunn for studien og dens vitenskapelige betydning. Pafalgende vil
oppgaven ta for seg relevant teori og empiri som vil veere av betydning for oppgaven. Deretter
vil det bli gjort rede for metodevalg og analyseform. Resultatene av studien vil deretter bli
presentert, dette mye med aktiv bruk av sitater. Gjennomgaende i oppgaven vil det bli beskrevet
hvordan studien har blitt utfert, samt at det vil bli gitt begrunnelser av tatte valg. Resultatene vil
bli diskutert opp mot aktuell teori i diskusjonsdelen, der oppgaven til slutt vil vise til

implikasjoner for videre forskning, og en konklusjon av studien vil bli gitt.
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Teoretisk rammeverk

| dette kapittelet vil det bli redegjort for studiens teoretiske rammeverk. Aktuelle teorier,
begrep og modeller vil her bli beskrevet og forklart. Forskning som ses pa som relevant for
oppgaven vil ogsa bli presentert. Nar det kommer til nervaer og fraver, vil oppgaven se pa Johns
(2010) dynamiske modell. Det vil vaere hensiktsmessig a se pa en slik modell da denne vil vise til
at naervaer og fraveer er en prosess som vil vare pavirket av flere faktorer.
Sykefraveer

Begrepene sykefraveer og fraveer blir ofte brukt synonymt i den angloamerikanske
faglitteraturen (Nytrg, 1995). | lgpet av 1990- arene har det veert stor interesse for sykefraveeret i
norsk arbeidsliv (Einarsen & Schulze, 2000). Sykefraver i en gitt bedrift vil ofte bli vist i prosent
etter hvor mange dager som er tapt som faglge av sykefravar av et antall mulige arbeidsdager.
Dette fraveeret sier imidlertid ikke noe om hvilket fraveer ansatte har. De vanlige kriteriene for
fraveer kan tenkes a veere at en ikke stiller pa jobb, tids- og hyppighetskriteriet, fraveer fra
yrkesrollen, samt frivillig og ufrivillig fraveer (Haukedal, 2005). Det at en ikke stiller pa jobb vil
kunne ses pa som det vanligste kriteriet for fraveer, men det vil ikke alltid vere like fruktbart. Det
er bare en bestemt andel av yrker som kan ses pa som a veere knyttet til en bestemt og avgrenset
arbeidsplass, noe som innebzrer at en ikke alltid trenger & vaere tilstede pa jobb for a fa utfart ens
arbeid. Arbeidet kan likesa godt utfares hjemme (Haukedal, 2005). Tids- og hyppighetskriteriet
innebaerer at en persons fraveer blir vurdert ut i fra den tiden en person er pa jobb. Et slikt
perspektiv legger vekt pa at forsentkomming og oppsigelse vil vare former for fraveer, der
turnover vil vaere en ekstrem form for fraveer. Det & unndra seg arbeidsoppgaver i arbeidsrollen,
a sabotere arbeidet, jobbe langsomt og videre, kan ses pa som fraver fra yrkesrollen. Denne

formen for fraveer vil ikke innga i fravaersstatistikk, men vil veere et nyttig begrep da ansatte vil
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veere fysisk tilstede pa jobb, men ikke utfagre arbeidet pa en tilfredsstillende mate (Haukedal,
2005). Nar det kommer til frivillig og ufrivillig arbeid vil ikke skillet veere entydig. Flere faktorer
kan spille inn, til eksempel kan et individs personlighet veere avgjgrende for hva som blir sett pa
som frivillig. For noen kan en lett forkjalelse gi god grunn til & holde seg hjemme, mens for
andre vil ikke dette vare en legitim fravaersgrunn. Pa samme tid kan noen ga pa jobb med
alvorlige plager. Sykdom vil dermed ikke vere en enten- eller- tilstand (Haukedal, 2005). Ytre
forhold kan ogsa spille en rolle her, der det vil vare en vurderingssak om hvert enkelt tilfelle gir
grunn for fraveer. Dette kan veere forhold som sykdom i nar familie, syke barn, sngkaos, trafikale
forhold og sa videre. Nytrg (1995) viser til at den angloamerikanske forskningslitteraturen gjerne
opererer med fire typer fraveer: ungdvendig frivillig fraveer, ngdvendig frivillig fraveer,
ungdvendig ufrivillig fraveer, nagdvendig ufrivillig fraveer. Den farste formen viser til skulk,
ngdvendig frivillig fraveer vil henvise til mestringsfraveer som kan ha positiv effekt ut i fra et
helsemessig synspunkt, ungdvendig frivillig fraveer viser til at en kan overfortolke ufarlig
symptomer, mens den siste fravaersformen viser til alvorlig sykdom eller skade. Den nordiske
fraveerslitteraturen vil pa sin side veere mer beskrivende i kategoriseringen av forskjellige typer
fraveer. En vil prgve & unnga normative begrep ved a karakterisere fraveer som langtidsfraveer
eller korttidsfraveer, og male fraveer som antall ganger per tidsenhet (Nytrg, 1995). Dette vil vere
tilknyttet tids- og hyppighetskriteriet.

De fleste empiriske undersgkelser av fraveer har veert korrelasjonsstudier, der det har blitt
tatt utgangspunkt i relativt enkle sammenhenger (Haukedal, 2005). Disse korrelasjonsstudiene
faller inn i tre grupper, alt etter om fraveeret er korrelert med psykisk og fysisk helse, med
strukturelle forhold eller med trivsel, herunder ogsa holdninger til ulike aspekter ved

arbeidssituasjonene (Haukedal, 2005). Slike studier sier ngdvendigvis ikke noe om



SYKENARVZAR OG TILRETTELEGGING 9

arsaksforhold, men en kan ga ut fra at den starste delen av fravaeret (mellom 50 % og 75 %) kan
fares tilbake til fysisk eller psykisk sykdom, eller i kombinasjon, men dataene vil ikke vaere
entydige (Haukedal, 2005). Sammenhenger mellom fravaer og strukturelle faktorer vil veere
uklare. Dette vaere seg faktorer som starrelse pa lgnn, arbeidsbelastning, grad av autonomi,
mulighet for selvrealisering og sa videre (Haukedal, 2005). Trivsel vil likeledes veere en
multidimensjonal faktor der ikke alle faktorene vil veere utslagsgivende eller ha betydning for
fraveer. Einarsen & Schulze (2000) viser til at resultatene i tidligere fravaersstudier om arsaker til
sykefraveer, ofte vil vaere motstridende.

Sykenarver

De fleste ansatte vil ga pa arbeid daglig, der kun ca. 8 % av de ansatte vil vere ofte
fravaerende fra jobben (Nytrg, 1995). Disse fraveerende vil pa sin side sta for om lag 80 % av
fraveeret. Dette er noe som tilsier at de resterende 92 % av ansatte vil ga jevnt og trutt pa jobb.
Som en konsekvens av dette, kan dette tenkes & innebere at flere arbeidstakere vil ende opp med
a ga pa jobb syke a vaere sykenarverende.

Sykenzrver er et relativt nytt konsept, der det i noen tilfeller vil bli sett pa som noe
positivt, mens det i andre tilfeller vil bli sett pa synonymt med produktivitetstap og negativt for
en arbeiders helse (Saksvik, Guttormsen & Thun, 2011). Begrepet sykenarvar ble farst
beskrevet av Cary Cooper pa 1990-tallet, og i denne sammenheng ble sykenarveer brukt for a
beskrive arbeideres gkende tendens til & veare pa jobb grunnet jobbusikkerhet (Chapman, 2005,
omtalt i Biron & Saksvik, 2010). Johns (2010) legger vekt pa at de tidligste forstaelsene av
sykenarveer sa pa begrepet som en kilde som farte til mer produktivitetstap enn sykefraveer,
mens nyere forstaelser ser pa sykenarveer i henhold til helsegevinster, tilrettelegging og

funksjonsutnyttelse. I den europeiske og britiske forskningen har forskere i hovedsak veert
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interesserte i & se pa frekvensen av handlingen og atferden av a veere sykenzrvaerende pa grunn
av jobbusikkerhet og andre jobbrelaterte faktorer. Den amerikanske forskertradisjonen har pa sin
side i stor grad fokusert pa konsekvensene vedrgrende produktivitet som er resultat av denne
atferden, der denne igjen er en funksjon av forskjellige sykdommer (Johns, 2010). Pa samme tid
har den amerikanske forskertradisjonen ikke tatt hensyn til arsakene til hvorfor en matte stille pa
jobb med sykdom (Johns, 2010).

En gkende interesse for sykenaerveer i de siste arene har resultert i flere ulike definisjoner
og begrepsmessig forvirring rundt begrepet. En oppsummering av begrepet i
sykenarveerslitteraturen, utfert av Johns (2010), resulterte i ni forskjellige definisjoner av
sykenarveer. Alle definisjonene innebefattet det & vere fysisk tilstede pa jobben, men var
forskjellige i at noen av definisjonene sa pa sykenarver som tap av produktivitet, mens andre sa
pa narver i henhold til arbeidstakers helse (Saksvik, Guttormsen & Thun, 2011). Sykenzrvar
kan dermed bli assosiert med kostnader knyttet til tap av produktivitet, men begrepet kan pa
samme tid bli sett pa som en spesifikk atferd knyttet opp mot forskjellige og spesifikke
determinanter i arbeidsmiljget (Biron & Saksvik, 2010). Dette er noe Coopers tidligste
konseptualisering legger vekt pa.

Videre vil organisasjonskultur og arbeidsrelaterte faktorer i stor grad veere med pa a
bestemme om en person mgter opp pa jobb syk eller ikke (Nicholson & Johns, 1985). Skulle
kulturen legge tilrette for at det er legitimt & veere fravaerende, vil det vaere lettere for en ansatt &
veere borte fra jobb hvis en skulle vare syk (Nicholson & Johns, 1985). Ansatte kan observere
andre ansattes holdninger til fraveer, og pa denne mate utfagre den atferden som kulturen ser pa
som akseptabel. Likeledes viser Nicholson & Johns (1985) til at det vil veere mulig a redegjere

for ansattes fravear pa grunnlag av deres identifikasjon med arbeidstakergruppen. Pa samme tid
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vil lojalitet overfor organisasjonens mal og verdier vere en viktig faktor i denne

sammenheng. En generell utvikling i arbeidslivet viser til at organisasjoner gnsker gkt
identifisering av ledere og ansatte til organisasjonens tjenester og produkter (Nytrg, 1995).
Organisasjoner vil ogsa kunne fordre at en ansatt skal vare fysisk og psykologisk tilstede, pa en
slik mate at en ikke er en passiv rolleinnehaver, men at en er en endringsvillig og aktiv aktar i
jobben (Kahn, 1992). Slike arbeidsfaktorer har vist seg a ha starre betydning for sykenarvaer enn
personlige og private omstendigheter (Hansen & Andersen, 2008). 1 tillegg til kultur, viste en
studie utfart av Dew, Keefe & Small (2005) at ogsa gkonomiske og sosiale begrensninger var
viktige i ansattes betraktninger angaende det a vere sykenarveerende eller ikke.

Sykenzrver blir dermed av det ovennevnte definert som atferd som blir pavirket av flere
forskjellige faktorer. I de tilfeller hvor sykenarveer blir assosiert med produktivitetstap og
kostnader, kan dette bli sett pa som konsekvenser av den utfgrte atferden (Biron & Saksvik,
2010). Da sykenarveer ofte blir sett pa som en atferd, vil det vaere hensiktsmessig a se pa
sykenarverende personer som personer som jobber til tross for sykdom. Johns (2011) definerer
sykenarveer som a ga pa jobb mens en er syk. Aronsson, Gustafsson & Dallaner (2000) definerer
likens sykenarveer som en situasjon der ansatte gar pa jobb til tross for sykdom, selv om de
egentlig er syke nok til & veere fravaerende. Ser en pa tilrettelagt sykenaerveer, har fglgende
definisjon har blitt gitt av Saksvik og Finne (2009):

Sykenarvar handler om at det tas hensyn til at du er syk og at jobben tilrettelegges slik at

du kan utfare den eller en annen jobb uten a bli verre, eller aller helst slik at det oppnas en

forbedring i helsetilstanden. (s. 347).

Grunntanken bak tilrettelagt sykenarver er at helsetilstanden ikke skal forverres ved at

en gar pa jobb. En slik tilneerming vektlegger at arbeid er helsebringende i seg selv og at ansatte
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vil oppleve inkludering ved tilrettelagt sykenaerveer (Ose et al., 2009). Sykenarvaer som ikke er
tilrettelagt kan anses som negativt sykenzrveer. De sykenzrveerende kan ha lavere produktivitet
og kan dermed sees pa som en gkonomisk kostnad, men den gkonomiske kostnaden er i falge
Cooper og Dewe (2008) mindre enn hvis de hadde veert fravaerende. Ser en pa produktivitetstap,
fant en studie utfgrt av Stewart, Ricci, Chee, Hahn og Morganstein (2003), at kostnadene av tapt
produktivitetstid i tilknytning til sykenaervaer, kunne veere opptil tre ganger sa haye som
kostnadene i forbindelse med fraveersrelatert produktivitet. I tillegg til produktivitetstap, kan
negativt sykenaerveer antas a blant annet fare til fraveer pa lang sikt. En studie utfart av
Bergstrgm, Bodin, Hagberg, Aronsson og Josephson (2009) viste at ansatte som hadde mer enn
fem dager med sykenarveer i lgpet av den farste malingen, hadde en hayere risiko for &
rapportere mer enn 30 dager med sykefraveer ved etterfalgende malinger, 18 maneder og tre ar
senere. Pa samme tid ble det av Kivimaki et al. (2005) funnet at 17 % av syke ansatte ikke hadde
fraveer i lgpet av en tredrsperiode. Disse ansattes forekomst av alvorlige hjerteinfarkt var dobbel
sa hgy som de ansatte som hadde moderate nivaer av sykefraveer. Kivimaki et al. (2005)
konkluderte med at arbeidstakere og arbeidsgivere burde vaere oppmerksomme pa farene og
konsekvensene av a vaere sykenarvearende. Demerouti, Blanc, Bakker, Schaufeli & Hox (2009)
fant i sin studie at jobbkrav farte til mer naerveer, der depersonalisering ville veere en konsekvens
av dette. Utmattelse og naerveer ble funnet a veere gjensidig, noe som tydet pa at nar ansatte
opplevde utmattelse, mobiliserte de kompensasjonsstrategier, som til slutt gkte deres utmattelse.
Videre har det blitt funnet at emosjonell utmattelse kan legge grunnlag for bade sykefravar og
sykenarveer, noe som henviser til at det vil veere viktig a hindre emosjonell utmattelse for

unngaelse av bade sykefraveer og sykenarveer (De Vroome, Smulders & Houtman, 2010).
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Johns (2010) presenterer en dynamisk modell for valget mellom neerveer og fraveer. Det at
modellen er dynamisk kan vise til at den ansattes neerveer eller fraveer kan fare til endringer i
arbeidssituasjonen som igjen kan pavirke helsetilstand. Modellen tar hensyn til kontekstuelle
begrensninger, interaksjon mellom person og situasjon, sykdommens art, arbeidskarakteristikker
og personlige faktorer (Saksvik, Guttormsen & Thun, 2011). Den legger vekt pa at
helsetilstandens natur vil legge grunnlag for om en ansatt vil veere naerveaerende eller fraveerende.
100 % produktive arbeidere kan bli pavirket og forstyrret av en akutt, kronisk eller episodisk
helsetilstand, pa samme tid som at noen helsetilstander automatisk vil fare til fraveer. Dette vaere
seg mageinfeksjoner og lignende. Pa den andre siden kan forskjellige tilstander tillate naerveer,
for eksempel diabetes. Kontekst vil kunne ha stor betydning i situasjoner der det ikke vil veere
behov for medisinsk behandling eller i mindre ekstreme sykdomstilfeller (Johns, 2010).
Kontekstuelle forhold er faktorer som jobbkrav, jobbsikkerhet, belgnningssystem,
fravaerspolitikk, fraveers- og naerveerskultur, teamarbeid, mulighet for vikar ved sykdom og en
tilpasset arbeidsdag (Johns, 2010). Personlige faktorer inkluderer forhold som holdninger til
arbeid, personlighet, opplevd rettferdighet, stress, opplevd neerverslegitimitet, mulighet for a ta
pa seg rolle som syk, kontrollplassering for helse ("health locus of control™) og kjgnn (Johns,
2010). Det er nzrliggende a anta at de med hgy rettferdighetssans, de som skarer hgyt pa
planmessighet og de med gode personlige holdninger til arbeid vil veere sykenarverende. Dette
gjelder ogsa for de som matte vaere “arbeidsnarkomane” og psykologisk robuste. Pa den andre
siden vil fravaer kunne veere standarden for stressede ansatte, de med ekstern kontrollplassering
for helse, de med mulighet for a ta pa seg rolle som syk, og de med en oppfatningsevne om at
fraveer er en legitim atferd (Johns, 2010). Med unntak av sykdommens art, er det pa sin side lite

forskning pa hvordan personlige faktorer pavirker sykenarvar.
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oppleve tilfeller av kroniske eller episodiske hendelser av helse. Da sykefraveers innvirkning pa

produktivitet er apenbar, vil det ikke veere likesa for naerver. Johns (2010) legger vekt pa at
modellen fremhever den kumulative viktigheten av attribusjoner i henhold til fraveer. Dette

gjelder bade for den som er fraveerende og de som observer atferden, slik som teamkolleger og

ledere. Johns (2010) legger pa samme tid vekt pa at teori knyttet til sykenaerveer bar ta hensyn til

at helse vil vaere en subjektiv opplevelse, der det er en ansatt selv som gir en egen evaluering pa

ens egen helsestatus. Pa samme tid bar teorien omhandle forholdet mellom fravaer og neerveer,

avklare jobbusikkerhetens betydning, fokusere pa holdninger til arbeid og erfaringer med arbeid,
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ta hensyn til personligheten og ivareta den sosiale dynamikken (Saksvik, Guttormsen & Thun,
2011).
Neerveerspress

Sykenerveer har ofte blitt sett i sammenheng med helsemessige- og gkonomiske
konsekvenser. Sykenarvaer som fremmer narver uten tilrettelegging kan fare til negativt
narvearspress (Saksvik & Finne, 2009). Det samme vil arbeid som ikke er tilrettelagt pa en slik
mate at tiltakene vil fungere pa en positiv mate. Utfordringen vil ligge i a identifisere
pressfaktorene og hindre at disse blir for store, for deretter a lettere kunne iverksette tiltak for &
forebygge en uheldig utvikling. Det vil samtidig veere viktig a skille faktorer som ligger til grunn
for sykenarveaer og negativt naervarspress. Saksvik og Finne (2009) diskuterer at sykenarveer
kan ses pa som en miljgmessig faktor. Denne vil omhandle tilrettelegging av arbeid pa en best
mulig mate for at en arbeidstaker skal kunne fortsette & jobbe, selv om en ikke matte vere helt
frisk. Neerveerspress blir pa sin side knyttet til en personlig og individuell opplevelse av forhold i
arbeidsmiljget, og at en selv presser seg til a stille pa jobb (Saksvik & Finne, 2009). Negativt
narverspress innebeerer at en arbeidstaker faler seg forpliktet til & ga pa jobb, selv om
arbeidstaker ikke er i helsemessig forstand eller i stand til dette (Saksvik, 1996). Saksvik (1996)
deler narveersfaktorene inn i uunnveerlighetspress, sanksjonspress, moralpress og
trygghetspress. Uunnveerlighetspress innebeerer at en drar pa jobb fordi det ikke finnes noen
andre til & gjere jobben hvis en selv skulle veere borte. P4 samme tid kan jobber som farer med
seg mye ansvar legge tilrette for uunnveerlighetspress. Dette fordi en opplever at en trengs pa
jobben hver dag, eller ved at en ma veere tilgjengelig for andre til enhver tid. Sanksjonspress har
som falge at en kan oppleve represalier eller “far hgre det” fra ledelse eller kolleger hvis en ikke

mgater pa jobb. Moralpress innebzrer videre at en drar pa jobb ut i fra ens egen samvittighet,



SYKENARVZAR OG TILRETTELEGGING 16

mens trygghetspress viser til en redsel for & miste jobben hvis en ikke stiller pa jobb hver dag.
Samlet vil disse narversfaktorene vise til et press som bunner i personlige og ytre miljgmessige
faktorer. En narverspressfaktor trenger ikke ngdvendigvis a medfare negative konsekvenser,
men er avhengig av personen som opplever presset og situasjonen denne personen matte befinne
seg i (Saksvik, Guttormsen & Thun, 2011).

Hayt negativt neervaerspress vil veaere uheldig for en arbeidstakers trivsel og helse over tid
(Nytrg, 1995). Konsekvenser av negativt naerveerspress kan ytterligere veere langtidssykdom som
kan oppsta etter langvarig belastning, kroniske helseplager, utstgting og turnover (Saksvik,
Guttormsen & Thun, 2011). En ansatt som stiller pa arbeid grunnet neerveerspress, kan oppleve at
effektiviteten i arbeidet reduseres. Dette kan videre fore til at den ansatte lar seg overbemanne av
presset og blir fraveerende. Over tid kan dette veere med pa a fare til eventuell oppsigelse og
turnover hos den ansatte (Johns, 2010).

Turnover

Turnover henviser til begrepet gjennomtrekk, og innebzrer at en ansatt slutter i sin
stilling og saker seg til en ny stilling i en annen organisasjon. Turnover blir ofte sett pa som at
det er noe “galt” i en bedrift, og i slike tilfeller tenker en seg at en ansatt slutter pa grunnlag av
misngye med arbeidsplassen, i sammenligning med andre alternative arbeidsplasser (Haukedal,
2005). Turnover kan pa sin side ogsa vaere et resultat av et bevisst skifte av jobb i henhold til en
persons karriereplanlegging. Likeledes kan arbeidsmarkedet og andre eksterne forhold spille en
vesentlig rolle nar det kommer til turnover. Turnover ses ofte i sammenheng med negative
faktorer som tapte ressurser, for eksempel opplearing eller det organisasjonen ellers matte ha
investert i den ansatte, men turnover trengs ikke entydig bare a bli sett pa som negativt da

positive virkninger ikke kan underslas. Det at nye ansatte kommer til kan fare til at
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organisasjonen kan fa tilfart nye perspektiver og ressurser (Haukedal, 2005). Forskningen pa
turnover har i stor grad sett pa hvilke faktorer som er knyttet til turnover, samt i hvilken grad
disse faktorene kan forutsi om en slutter i arbeidet eller ikke. Slike faktorer er
organisasjonsmessige faktorer som pavirker den generelle eller jobbrelaterte trivselen i
arbeidssituasjonen, eller demografiske forskjeller som alder, kjgnn, tjenestetid eller lignende
(Haukedal, 2005). P4 samme mate som i tilfellet med fravaersproblematikken, har en ofte fatt
motstridende forskningsresultater nar det kommer til turnover. De fleste modellene pa turnover
vil pa sin side bygge pa at turnover er en rasjonell og viljebestemt atferd (Haukedal, 2005). Det
kan derimot diskuteres om en slik forutsetning holder i praksis. Det er ikke ngdvendigvis gitt og
realistisk at en ansatt vet om alle alternativer som foreligger i arbeidsmiljget, samt at det vil
forega en rasjonell sammenligning mellom alternativene. Den kognitive faktoren vil i mange
tilfeller fungere i henhold til om en ansatt opplever at han eller hun opplever at forventninger til
arbeidsplassen bli oppfylt (Haukedal, 2005).
Tilrettelegging

For unngaelse av negative utfall vil tilrettelegging veere viktig nar det kommer til
sykenarveer. Fra 01.09.08 ble "avventende sykemelding” gjort gjeldende. Dette betyr at en ikke
blir sykemeldt i fgrste omgang hvis det ikke er noe medisinsk i veien for at en kan vare i jobb
med ngdvendig tilrettelegging pa arbeidsplassen (Arbeids- & velferdsetaten [NAV], 2008). Pa
samme tid legger IA- avtalen, gjeldene fra 2010, blant annet vekt pa bruken av gradert
sykemelding. Gradet sykemelding skal brukes hvis arbeidstaker er sykemeldt, men fortsatt kan
utfere deler av sine vanlige arbeidsoppgaver (Arbeids- & velferdsetaten [NAV], 2011). Dette ved
at det gis lengre tid til utfgrelse av arbeidsoppgaver eller ved a arbeide redusert tid. Hvis en

arbeidstaker skulle bli syk og ha redusert arbeidsevne, er bade arbeidstaker og arbeidsgiver
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likeledes lovmessig pliktig i a finne alternativer som gjer det mulig for arbeidstakeren a fortsette
i arbeidet (Inkluderende, 2011). Dette er en plikt som er nedfelt i Lov om folketrygd
(folketrygdeloven) og Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven).
Arbeidsmiljgloven (2006) paragraf 4-6 fgrste ledd, sier at hvis en arbeidstaker har redusert
arbeidsevne som fglge av sykdom, slitasje, ulykke e.l., skal arbeidsgiver, sa langt det er mulig,
iverksette ngdvendige tiltak for at arbeidstaker skal kunne beholde eller fa et passende
arbeid. Samtidig har det av 1 juli 2011, blitt gitt et nytt regelverk for oppfalging av sykemeldte
(Inkluderende, 2011). Dette lovverket legger vekt pa raskere oppfelging og sanksjonering av
brudd pa regelverket ved arbeidstakers sykdom. Organisasjoner og virksomheter skal
tilrettelegge tidligere for de som trenger det, flere sykemeldinger skal graderes, samt at det skal
tilrettelegges for alle, uavhengig av graderingsgrad. Samtidig vektlegges det at partene i
arbeidslivet skal utvikle veiledningsverktay til bruk i virksomhetene for tilrettelegging. Dette
gjelder for sykmeldte eller personer som kan unnga sykmelding gjennom tilrettelegging
(Arbeids- & velferdsetaten [NAV], 2008). En studie utfgrt av Kristensen, Nordhagen, Wergeland
og Bjerkedal (2008) viser til betydningen og viktigheten av tilrettelegging. I sin studie fant de at
gravide kvinner som hadde tilrettelagt arbeid i lgpet av graviditeten hadde redusert sykefraveer.
Deres resultater tilsa at nar tilrettelegging var ngdvendig, ville utfgrelse av noen fa tiltak redusere
risikoen for sykefraveer pa mer enn to uker med nesten 11 %.

| forskningslitteraturen kan en i tillegg finne begrepet ”adjustment latitude”. Dette
begrepet er nerliggende begrepet om tilrettelegging, og beskriver hvordan ansatte selv har frihet
til & tilpasse og justere arbeidsmengde ved sykdom. Johansson og Lundberg (2004) betegner det
som en ansatts mulighet til & redusere eller endre arbeidsbelastning hvis syke. Dette veere seg at

de for eksempel kan velge mellom arbeidsoppgaver eller arbeide i et saktere tempo (Johansson &
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Lundberg, 2004). Johansson og Lundberg (2004) fant i sin studie av 4924 respondenter, at lite
frihet over eget arbeid sto i sammenheng med gkende sykefraveer, men dette forholdet var kun
gjeldende for kvinner. Risikoen for & vaere sykefraveerende sett i sammenheng med lav
tilretteleggingsfrihet var derimot gjeldende for begge kjgnn. Resultatene viste pa samme tid at
haye narvarskrav minsket risikoen for a vere borte fra jobb. Johansson og Lundberg (2004)
papekte likeledes at det var viktig med individuelt tilpasset og skreddersydd tilrettelegging ut fra
arbeidstakers plage. Dette for at en arbeidstaker skulle kunne fungere i sitt arbeid, og for at
tilretteleggingen skulle vaere optimal.

En studie utfart av Burton, Pransky, Conti, Chen & Edington (2004), viste pa samme tid
til viktigheten av at tilretteleggingen var individuelt tilpasset. Formalet med deres studie var a
sammenligne mgnstre og alvorlighetsgraden av selvrapportert reduksjon av produktivitet i
forbindelse med ulike lidelser. Det ble tatt utgangspunkt i fire ulike prestasjonsomrader pa
arbeidsplassen, og hvorvidt forskjellige lidelser ville pavirke disse pa ulik mate. Det ble funnet at
depresjonslidelser pavirket tidsplanlegging, interpersonlig/mental fungering og samlet
arbeidsytelse. Artritt, som er en fellesbetegnelse for leddsykdommer med betennelsessymptomer,
og rygginsuffisiens viste seg a veere knyttet til begrensning i fysisk funksjon. De samme
lidelsene viste ogsa en pavirkning pa interpersonlig/mental fungering. Disse resultatene viser at
ansatte med ulike lidelser trenger ulik tilrettelegging for & kunne veere sykenarvarende og
fungere optimalt i sitt arbeid. Dette vil vaere viktig a ta i betraktning nar det kommer til
tilrettelegging.

Tilretteleggingen vil pa samme tid veare knyttet opp til kompetansen til de som skal
tilrettelegge, sa det vil veere viktig at egnethet og kompetanse angaende tilrettelegging er

tilstede. Det vil ogsa veere viktig & vurdere miljgkonsekvenser av tilretteleggingen, for eksempel
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om den pavirker arbeidsbelastningen pa gvrige ansatte (Inkluderende, 2011). Tilrettelegging kan
ses i forhold til organisatoriske, psykososiale og fysiske forhold pa arbeidsplassen. For a fa til
god og helsemessig tilrettelegging, vil jobbtrygghet, jobbtilfredshet og statte veere viktige
faktorer (Saksvik & Finne, 2009).
Forhold ved Statoil ASA

Det vil vere viktig for studien & ta hensyn til de verdier og styringsprinsipper som finnes i
Statoil, da disse vil veere retningslinjer og veiledende for alle ansatte og ledere i Statoil og kan
ses pa som a fungere som kontekstuelle forhold. Statoils viktigste styringsprinsipper ble i 2006
samlet i en publikasjon som fikk navnet Statoilboken. Boken gnsket a tydeliggjare hvilke
verdier, prinsipper og krav som ligger til grunn for selskapets virksomhet, samt fremstille disse i
en samlet og lett forstaelig oversikt (Statoil, 2006). Den gnsket & gi rammer, retningslinjer og
faringer for arbeidsutferelse. Statoils styringssystem beskrives som inndelt i fire hovedomrader.
Det ene hovedomradet er verdier, helse, miljg, sikkerhet, sikring og etikk, det andre
hovedomradet er ledelse og partnerskap mellom medarbeidere og bedrift, det tredje er
prestasjonsbasert styring, mens det siste hovedomradet er konsernprinsipper som regulerer deres
handlinger og beslutninger innen viktige omrader (Statoil, 2006). I tillegg inneholder boken
beskrivelser av ulike arbeidsprosesser og kravspesifikasjoner. Videre har styringssystemet tre
hovedformal, der disse er a forsterke verdier, ledelsesprinsipper og etiske standarder, sikre
etterlevelse av formelle eksterne og interne krav, samt a skape gode resultater gjennom
beslutninger av hgy kvalitet, effektiv og presis gjennomfaring og kontinuerlig laerling. Det vil
veere viktig at de ansatte identifiserer seg med verdiene for at Statoil skal kunne hanskes med

hyppige endringer i omverdenen og for a kunne mgate kravene til god virksomhetsstyring (Statoil,
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2006). Mennesket vil sta sentralt i Statoil og det blir trukket frem at utviklingen av mennesket
samt at ledelse og styring ma veere integrert i selskapets strategi.

| sammenheng med denne studien blir det viktig & se pa Statoil i henhold til helse og
arbeidsmiljg. Statoil driver kontinuerlig arbeid med a forbedre det det tekniske og fysiske
arbeidsmiljget og kan vise til ti ar med stabilt lavt sykefravaer. Sykefravaeersmalingen i 2003 viste
for eksempel til en sykefraveersprosent pa 3,4 %, og den siste malingen av sykefravar som ble
utfert i 2011, viste til en sykefravaersprosent pa 3,8 % i Statoil mot 6,2 % pa landsbasis (A.
Bakke, personlig kommunikasjon, 9 mai, 2012). Et viktig aspekt her er at Statoil i 2010 gikk
over til & fare sykefraveer i timer, heller enn dager, noe som kan tenkes a pavirke
sykefraveersstatistikken.

Som nevnt innledningsvis er Statoil en IA- bedrift, der de ble en del av IA- avtalen i
2002. Statoil ASA har i mange ar arbeidet etter IA- prinsippene og selskapet har innfart tiltak
som skal lindre og forebygge sykdom. Malet har veert a gripe inn far helseplager har gitt utslag i
sykefraveer. Statoil har som mal a bli industriledende innen HMS, og innen helse og arbeidsmiljg
har selskapet besluttet flere strategiske omrader for & fremme helse og trivsel, og forebygge
sykdom (Helse og arbeidsmiljgstrategien 2009-2014). Disse satsningsomradene er
kjemikalieeksponering, arbeidsbelastning, stay, ergonomi og helsefremmende livsstil. | arbeidet
med a jobbe primarforebyggende har Statoil utviklet en proaktiv indikator; psykososial
risikoindikator. Denne formal & hjelpe ledere til  sette fokus og prioritere psykososiale forhold.
Selskapet har pa samme tid utviklet beste praksis for a kunne jobbe forebyggende med
psykososialt arbeidsmiljg (A. Bakke, personlig kommunikasjon, 14 juni, 2012). P& slutten av
1990- tallet ble naervaerarbeid innfart i Statoil. Et av virkemidlene i denne sammenheng var a

innfare nettverksmagter. Disse nettverksmatene foregar mellom en sykemeldt, helsepersonell,
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leder og verneombud, der disse sammen vil diskutere mulighetene for & komme raskt tilbake til
jobb. Alle ansatte med fravaer over en fire ukers periode vil bli innkalt til nettverksmgate
(Kristiansen, 2011). Ansatte med korttidsfraveer vil pa sin side bli tilbudt stettemgte. Ansvaret
for oppfelging av ansatte med tilretteleggingsbehov vil ligge hos leder med stgtte av HR/ HMS.
Det blir lagt vekt pa at trivsel, medbestemmelser, utfordrende arbeidsoppgaver og gode kolleger
vil veere vesentlig for & redusere fraveer, og fa ansatte i arbeid igjen. Pa samme tid vil et av
innsatsomradene vare fysisk tilrettelegging av arbeidsplass, fleksibel arbeidstid, tilpassede
arbeidsoppgaver og sa videre (Kristiansen, 2011).
Verdibasert ledelse

Norske bedrifter bruker store summer nar det kommer til 3 skaffe seg gode ledere og
utvikle disse pa en slik mate at de er til det beste for bedriften og sine ansatte. Hva som ligger i
god ledelse vil ikke veere entydig. Saksvik, Guttormsen & Thun (2011) henviser til tidligere egne
studier, der ble funnet at ledelse som innebeerer tilstedevarelse og involvering vil vaere sentrale
begrep nar god ledelse blir knyttet til god helse. Hay toleranseterskel vil ogsa veere sentralt her,
pa den mate at ledelsen lytter til andre og aksepterer deres stasted. Ved at dette blir gjort, vil
beslutninger bli tatt pa et demokratisk grunnlag, noe som videre kan fare til at god tilrettelegging
for sykenarvar vil kunne oppsta (Saksvik, Guttormsen & Thun, 2011).

Da ledelse vil veere sentralt i en tilretteleggingsprosess, vil ledelsesprinsippene en finner i
Statoil bli presentert her. Statoil fglger prinsippet om verdibasert ledelse. En slik form for ledelse
har fatt sterre oppmerksomhet i flere deler av verden, og forretningsdriftens psykososiale og
kulturelle basis omtales gjerne som grunnlaget for denne type ledelse (Flgistad, 2002). En
forsgker a forene de to kulturene som enhver organisasjon vil besta av, den malrettede

virksomheten og virksomhetens psykososiale og kulturelle basis. Tradisjonelt sett er det den
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malstyrte virksomheten som har fatt mest oppmerksomhet. Dette betyr at en driver virksomheter
med tanke pa a tjene kunder og penger, uten a tenke stort over de menneskelige og
mellommenneskelige forutsetningene som trengs for a lykkes (Flgistad, 2002). Hvis en
beskrivelse av virksomhetens psykososiale og kulturelle grunnlag skal fa noen betydning, ma
den forankres i det konkrete forholdet mellom arbeidstakerne og i den enkelte bedrifts egen
kultur og historie (Flgistad, 2002). Ideen bak verdibasert ledelse er & holde fast ved forbindelsen
mellom kultur og gkonomi, ogsa for a sikre gkonomiske resultater over et lengre tidsperspektiv.
Gode personlige og emosjonelle relasjoner vektlegges, noe som vil fgre med seg et
personalansvar for ledelsen. Gode personlige og emosjonelle forhold, ogsa i forhold til ledelsen
vil nettopp vaere en viktig betingelse for trivsel, lojalitet og effektivitet (Flgistad, 2002).
Forpliktelse, motivasjon og kreativitet blir sett pa som viktige kvaliteter ved bedriftens
felleskapskultur, det det ikke kun holder med tilstrekkelig kompetanse. Flgistad (2002)
vektlegger at moralen bgr veere a ta vare pa mennesket og dets grunnleggende behov, og pa
denne maten vil de faglige ytelsene komme av seg selv.
Endelig problemstilling

Problemstillingen baseres pa det faktum at Statoil viser til sveert lavt sykefravaer
sammenlignet med resten av landet. Jeg ser dette som en unik mulighet til & studere nettopp
sykenarveer og tilrettelegging. Pa bakgrunn av beskrevet teori og samtaler med Statoil, tar
oppgaven utgangspunkt i falgende problemstilling: Hvordan kan det tilrettelegges for positivt
sykenarveer for a forhindre narveerspress hos ansatte? For at denne problemstillingen skulle bli
besvart pa best mulig mate, fikk den to underproblemstillinger. For det farste métte en undersgke
om det var reelt nervarspress i Statoil, samt se pa hvilke konsekvenser en kunne forvente seg av

tilrettelegging for positivt sykenzrveer. Dette resulterte i falgende underproblemstillinger;
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hvordan arter et eventuelt naerveerspress seg i Statoil? Hvilke konsekvenser kan en forvente seg a

finne av tilrettelagt arbeid for positivt sykefravaer?



SYKENARVZAR OG TILRETTELEGGING 25

Metodisk rammeverk
Denne studien tar utgangspunkt i 12 kvalitative forskningsintervju. Dette kapittelet har som
utgangspunkt a redegjare for forberedelsene til studien, datainnsamling og analysen av data. |
den innledende fasten startet arbeidet med a utforme intervjuguide, informert samtykke og finne
informanter. Metodisk tar studien utgangspunkt i grounded theory. Denne metodologien vil bli
gjennomgatt i dette kapittelet, samtidig som det vil bli sett pa dens kvalitetskriterier. Det vil ogsa
bli gjort etiske betraktninger i denne sammenheng. Videre vil det bli det bli redegjort for den
kvalitative tilneermingen, det kvalitative forskningsintervjuet, det kvalitative forskningsintervjuet
i grounded theory, bruk av lydbandopptaker, gjennomfaring av intervjuer og selve dataanalysen.
Dataanalysen og kodingsprosessen falger Charmaz’ (2006) praksis for koding. Charmaz (2006)
skiller mellom apen, fokusert, aksial og teoretisk koding.
Forberedelse til datainnsamling og problemformulering for oppgave

Kontakten med Statoil ASA ble opprettet varsemesteret 2011. 19 september 2011 fikk jeg
beskjed av veileder om at han hadde fatt en skriftlig bekreftelse fra Statoil om at det kunne
formaliseres en samarbeidsavtale mellom NTNU og Statoil.

Problemformulering for oppgaven ble utformet i samarbeid med Statoil. Selv synes jeg
tilrettelegging, og da tilrettelagt sykenaerveer spesielt, var spennende tema. Min egeninteresse om
a laere mer om tematiseringen, gjorde at forskningsprosjektet virket veldig appellerende pa meg.
Dette fordi temaene i hovedsak ville fokusere mer pa positive aspekter ved et arbeidsmiljg, og
sentralt blir jo da hvordan en kan legge tilrette pa en god mate for & kunne beholde og fa
arbeidere med helseproblem i arbeid, og pa bakgrunn av dette unnga negativt sykenzrvear og

fraveer. Denne studien falger en kvalitativ tilneerming pa bakgrunn av et gnske om a ga i dybden
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pa den tematiske problemstillingen, og for fa en bedre innsikt i hvordan informantene opplever
seg selv og andre i forhold til de gitte temaene.
En kvalitativ tilneerming

En kvalitativ tilneerming er en metode som benyttes innenfor flere ulike disipliner og
emner, dette veere seg alt fra sosiologi, psykologi, kulturelle studier til gkonomi (Flick, Von
Kardorff & Steinke, 2004). Den kvalitative metoden har nettopp som formal & beskrive
individers opplevelser av seg selv og sine omgivelser fra innsiden og ut. Metoden forsgker a gi
en bedre forstaelse av sosiale realiteter, der sluttresultatet foreligger i form av tekst (Thagaard,
2002). Det vektlegges at beskrivelsene skal vare fyldige og presise, der det fokuseres mer pa
egenskaper og kvalitetene ved erfaring, fremfor & finne kausale forhold mellom arsak og effekt
(Willig, 2008). Forskeren vil sta i narhet til sine informanter, pa samme tid som
utvalgsstarrelsene innenfor denne metodeformen vil veere sma. Bade en forsker og informanters
fortolkninger av hendelser vil bidra i forskningsprosessen. Det er gnskelig & beskrive og
muligens forklare hendelser, heller enn a predikere (Willig, 2008). Gjennom forskjellige
individers synspunkt og oppfatninger av deres egen subjektive virkelighet, saker forskeren
nettopp a synliggjere prosesser, meningsmanstre og strukturelle trekk (Flick, Von Kardorff &
Steinke, 2004). En mate a samle slike beskrivelser pa kan forega ved hjelp av intervju, hvor
formalet vil veere a fa omfattende og fyldig informasjon om hvordan mennesker opplever og
forstar sin egen livssituasjon (Thagaard, 2002).
Det kvalitative forskningsintervjuet

Det kvalitative forskningsintervjuet er en av de mest brukte metodene innen kvalitativ
forskning. Metoden forsgker som vist & innhente informasjon om hvordan en informant beskriver

sin livsverden (Kvale, 1997). Det vil vere gnskelig a fa informanten til a gi nyanserte
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beskrivelser av livssituasjonen, samt hvordan informanten forholder seg til denne livssituasjonen.
Som intervjuer vil en vere opptatt av a fa informanten til a fortelle om spesifikke og bestemte
aspekter og sider ved sitt eget liv. En styrke ved a bruke intervju som metode vil vaere at
metoden fanger opp variasjonen i ulike informanters oppfatning av tema, og gir pa denne maten
et bilde av en mangfoldig verden (Kvale, 1997). Pa grunn av at intervjuet vil vare en fglsom
tilnzerming til datainnsamling, der en finner neerhet til informantens mate & oppleve verden pa,
kan intervjuet gi en form for kunnskap som kan brukes til a forbedre menneskers situasjon. Det
vil veere viktig a huske at intervjuet vil veere en interpersonlig samtale, der de forskjellige partene
vil reagere i forhold til hverandre, noe som gjer at partene har gjensidig innflytelse pa hverandre
(Kvale, 1997). En slik mellommenneskelig dynamikk er noe intervjueren bgr veere seg bevisst,
bade emosjonelt og kognitivt. Intervjueren bagr ha kunnskap om sosiale relasjoner, sa vel som om
temaene som tas opp (Thagaard, 2002).

Et intervju kan utformes pa flere mater, der den ene ytterligheten vil veere preget av mye
struktur, mens den andre vil veere preget av lite struktur. Hvis intervjuet er preget av lite struktur,
vil det bli sett pa som en samtale mellom informant og intervjuer der kun hovedtemaene er
bestemt pa forhand (Thagaard, 2002). Dette tilsier at informanten kan ta opp forskjellige tema i
lgpet av samtalen, der intervjueren ma tilpasse sparsmalene underveis, alt etter hvilke tema
informanten tar opp. En slik struktur kan veere hensiktsmessig i innledende undersgkelser, dette
for & lettere kunne presisere tema som kan brukes videre i undersgkelsen (Thagaard, 2002).
Fordelen ved a bruke intervjuet pa denne maten, er at informanten kan bringe pa banen tema som
intervjueren ikke har tenkt pa i forkant. Et intervju bestaende av mye struktur vil inneholde
fastsatte sparsmal i en planlagt rekkefglge. Henvisningen til en kvalitativ metode, ligger i det at

informanten selv kan utforme svarene sine, alt etter hvordan en matte oppleve en situasjon, og pa
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denne maten presisere og presentere kriterier for opplevelse av denne situasjonen. Fordelen her
vil vaere at svarene blir ssmmenlignbare, noe som vil vaere viktig nar en vil se pa ulikheter eller
likheter mellom informanter. En semistrukturert tilngerming tilsier at temaene som intervjuer skal
sparre om er fastlagt pa forhand, men rekkefalgen bestemmes til en viss grad av informantene
underveis. Pa denne maten kan intervjueren fglge historiene til informantene, og pa samme tid fa
svar pa de temaene som er fastsatt i utgangspunktet (Thagaard, 2002). Fleksibilitet vil veare
viktig i denne sammenheng. En intervjuer ma pa samme tid veere forberedt pa at informanten kan
ta opp temaer som intervjuer ikke hadde planlagt skulle komme frem i lgpet av intervjuet. En slik
intervjuform vil ogsa legge grunnlag for at intervjuer kan komme med oppfglgingssparsmal il
informanten ut over det fastsatte. Dette vil kunne kreve mer av en intervjuer enn et godt
strukturert intervju.

Det kvalitative intervjuet vil inkorporere en rekke av teoretiske perspektiver. Hvordan en
velger a bruke intervjuet som datainnsamlingsinstrument og metode, kan antas a vaere avhengig
av epistemologisk posisjonering og metodologi (Willig, 2008). Denne studien tar utgangspunkt i
den metodologiske tilneermingen grounded theory.

Grounded theory

Grounded theory var den farste retningen innenfor en kvalitativ metode som la vekt pa
klare prinsipper for hvordan en kunne utvikle ny teori pa bakgrunn av systematiske analyser av
data (Thagaard, 2002). Det var sosiologene Glaser og Strauss som presenterte grounded theory
for fgrste gang i 1967 (Hatch, 2002). Grounded theory er en av de mest brukte metodene i
kvalitativ forskning og metoden involverer fremkomst, oppdagelse eller konstruksjon av teori
(Strauss & Corbin, 2008). Det er en induktiv og deduktiv metode, der den ikke tar sikte pa a teste

eksisterende hypoteser og teorier, men i prosessen av a forsta innsamlet data, vil nye teorier
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spesifikke til dataene og situasjonen oppsta (Hatch, 2002). Viktig for prosessen er merknaden om
konstant sammenligning. Forskeren deltar i en detaljert analytisk prosess som krever gjentatte
bekreftelser av potensielle forklarende og opplysende mgnstre som blir oppdaget i dataene
(Hatch, 2002). Det ideelle vil veere hvis en forsker ikke har tidligere kunnskap eller antakelser
om fenomenet som det skal forskes pa. Hvis en skulle ha mye kunnskap om fenomenet, bar en
forsgke & blokkere eller ignorere denne kunnskapen, dette fordi i falge grounded theory vil for
mye empirisk kunnskap kunne fare til innflytelse, restriksjoner eller tunnelsyn nar en skal
frembringe ny teori (Charmaz, 2006; Glaser & Strauss, 1968). Dette betyr likevel ikke at en
forsker tilnaermer seg fenomen uten noen som helst form for kunnskap. Noen generelle konsepter
eller begrep vil veere iboende, for eksempel kjgnn.

Etter 1967 har metodologien utviklet seg i ulike retninger. Den mest pafallende
forskjellen finner en mellom Glaser og Strauss, der de begge har foreslatt forskjellige mater a
praktisere grounded theory pa (Willig, 2008). Et skille her vil blant annet vere bruken av
analyseverktgy. Glaser mener at ved a bruke analyseverktgy, som skal vaere med pa a lette
analyseprosessen, vil en ikke vare ”grounded” nok i dataene. Det vil vare ungdvendig og
tungvint i veien mot teoretisering, ettersom det vil kunne hemme sammenlikninger og tolkninger
av data. Dette fordi det er analyseverktgyene og ikke dataene som vil vare i fokus hos forskerne.
Strauss og Corbin (1990) legger pa sin side vekt pa at analyseverktayene ikke bare har blitt
utviklet for & lette analyseprosessen, men ogsa for a fa en mer fortolkende tilnaerming. Dette
innebzrer at en vedkjenner en forskers rolle i teoridannelsen, og verktgyene vil pa denne maten
hjelpe til med a na et hgyere abstraksjonsniva i teoridannelsen. Et viktig poeng i grounded theory
vil vaere at man kan skifte mellom de ulike trinnene i analysen, da forskningsprosessen ikke

ngdvendigvis vil forega linezrt (Charmaz, 2006).
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Videre har det pa samme tid oppstatt forskjeller nar det kommer til epistemologisk
posisjonering i henhold til grounded theory. Glaser vil pa sin side veere sterkt pavirket av en
positivistisk tilneerming. En positivistisk tilneerming ser pa variabler som teoretiske konsept som
blir brukt til 4 teste hypoteser gjennom empiriske mal. Denne tilnermingen ser pa data sa
objektivt som mulig, med et mal om & gjere teorien forklarende og predikerende (Charmaz,
2006). Det overordnede malet blir da a etablere og forklare de generelle lovene til det studerte
fenomenet, for sa & kunne gjere prediksjoner ut i fra dette (Charmaz, 2006). Videre vil en forsker
innenfor denne tilnermingen vaere seg ekstra bevisst pa a ikke bringe med seg ens egen
forutinntatthet og forventninger inn i intervjusituasjonen eller analysen av datamaterialet. Glaser
vil pa samme tid vere pavirket av et objektivistisk perspektiv, hvor en antar at oppdagelser laget
i den virkelige verden vil vare separate fra en forskers. Perspektivet tar for gitt den ngytrale
observatar og ser pa kategorier som utledet fra data. Et slikt syn vil resultere i en objektiv og
teoretisk forstaelse, som felles med positivismen vil minimere subjektivitet. Med andre ord vil en
forsker ikke veere en skaper av teorien, kun en som oppdager teori som allerede er der og venter
pa a bli oppdaget.

Som en motsetning til det overnevnte, vil en finne et konstruktivistisk synspunkt. En vil
her vedkjenne en forskers rolle i prosessen. En forsker vil ikke bare veere et vitne i
forskningsprosessen, men vil aktivt vare en del av konstruksjonen av forstaelsen av det som blir
studert. Konstruktivister vektlegger at forskere og deltakere i et forskningsprosjekt vil kunne
pavirke hverandre gjensidig, noe som ogsa vil veere gjeldende for forholdet mellom forskere og
innsamlet data (Charmaz, 2006). Konstruktivister vil fremkalle og forklare teori, heller enn kun a
oppdage den fra data som objektivister og positivister sgker a gjere. Charmaz er kjent for a statte

opp om et konstruktivistisk synspunkt, mens Glaser er pa sin side kjent for & statte opp under et
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positivistisk og objektivistisk synspunkt. Det vil vere viktig a huske at skillene mellom de
forskjellige epistemologiene kan vare uskarpe og utydelige. Grounded theory vil til en viss grad
basere seg pa alle de overnevnte tilneermingene og paradigmene (Charmaz, 2006). Det vil likevel
veere viktig & posisjonere seg i henhold til tilneerming og paradigme, da dette er noe som vil veare
med pa & pavirke forskningsprosessen og valg som tas underveis. For eksempel kan egne
erfaringer og kunnskap vaere med pa a pavirke utforming av intervjuguide og valg av
informanter.

Det kvalitative forskningsintervjuet i grounded theory

Det som kjennetegner et intervju innenfor grounded theory vil veere at intervjuene som
regel er ustrukturerte og ansikt til ansikt, men mer realistisk vil intervjuene vare semi-
strukturerte, etnografiske, basert pa apne spgrsmal, samtidig som de vil g i dybden (Goulding,
2002). Dette intervjuet er favorisert fordi det har potensiale til & generere rikt og detaljert
datamateriale pa bakgrunn av et individs opplevelser. Ved at intervjuet er semi- strukturert, vil
det som vist vaere mulighet for at informanten kan ta opp tema som intervjuer ikke har tenk pa
forhand. Dette vil veere gunstig hvis disse temaene skulle vere relevante for studien (Goulding,
2002). Pa samme tid kan informanten i stor grad styre intervjuet selv, alt etter hvordan en velger
a besvare spgrsmalene. Et annet kjennetegn ved intervjuet innenfor grounded theory er at
datainnsamling og analyse vil forega parallelt (Charmaz, 2006).

Denne studien tar utgangspunkt i grounded theory med bakgrunn i at grounded theory har
blitt sterkt anbefalt i organisasjonsforskning. Dette fordi en slik metodisk tilngerming vil kunne
produsere beskrivelser av organisatorisk virkelighet, der medlemmene lett kan gjenkjenne denne
virkeligheten (L&nsisalmi, Peir6é & Kivimaki, 2004). Dette er noe som kan fremkalle positive

diskusjoner rundt viktige tema, og pa denne maten kan dette skape et utgangspunkt for positive
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utviklingstrender i organisasjonen (Lansisalmi, Peird & Kivimaki, 2004). Grounded theory vil
ogsa veere hensiktsmessig i den forstand at den lett vil kunne tilpasse seg til & fange opp
kompleksitet i konteksten hvor handlingen matte finne sted (Locke, 2001). Dette er noe som kan
fare til at forskeren lettere kan forsta flere aspekter som vil veere viktige for forskningsomradet.
Pa samme tid vil grounded theory veere serlig effektiv nar det kommer til & hjelpe
organisasjonsmedlemmer i & oppna perspektiv med hensyn til deres egen arbeidssituasjon
(Locke, 2001). Ved at grounded theory gjerne er sentrert rundt reelle spgrsmal, som gjar at
organisasjonsmedlemmene far et nytt perspektiv pa egen arbeidssituasjon, vil dette ogsa veere en
god mate a forbinde teori og praksis (Locke, 2001). Dette fordi det er en form for teoretisering
der pragmatisk nytteverdi ses pa som et kriterium for god teori. Grounded theory kan pa samme
tid ogsa bidra til & bringe nye perspektiver og ny teoretisering til allerede etablerte teoretiske
omrader. Dette blir gjort ved & fornye og modifisere eksisterende teorier (Locke, 2001).

| startfasen av forskningsprosjektet ble det vurdert & bruke andre metodiske tilnaerminger,
da spesielt template analysis, men gitt det overnevnte, ble grounded theory sett pa som mer
formalstjenlig i min studie grunnet utgangspunktet for studien. Template analysis tilsier at
forskeren har en initial mal, eller skjema, for kodingen som skal finne sted, for deretter a
verifisere eller endre denne i lgpet av datainnsamlingen (Lansisalmi, Peird & Kiviméki, 2004).
Grounded theory tar utgangspunkt i & oppdage og avdekke de konseptuelle skjemaene pa en
kontekstuell mate, uten noen form for forutbestemte teoretiske eller konseptuelle rammeverk. Pa
samme tid hevder Strauss og Corbin (1990) at grounded theory vil vaere en velegnet metodisk
tilneerming for problemstillinger og forskningstema som i mindre grad har blitt undersgkt
tidligere, ettersom det er en eksplorerende metodologi.

Pa bakgrunn av min egen kunnskap og faglige bakgrunn, samt kjennskap til tema som
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blir tatt opp i min studie, fant jeg det som hensiktsmessig a forholde meg til en konstruktivistisk
tilnaerming. Dette fordi jeg vedkjenner det faktum at det som anses som a veere faktisk, objektiv
kunnskap og sannhet, vil veere basert pa ens eget perspektiv. Pa bakgrunn av dette ma en forsgke
a finne ut hva informantene definerer som virkelighet og hvor disse virkelighetsdefinisjonene
farer dem. Strauss og Corbin (1990) viser til at forskeren bringer med seg sin profesjonelle og
faglige bakgrunn inn i forskningssituasjonen, og at det er viktig & anerkjenne dette og bruke
denne bakgrunnen. Dataene og analysen oppstar fra interaksjonen og relasjonen mellom forsker
og informant, og den delte opplevelsen mellom dem (Charmaz, 2006).
Rekruttering og beskrivelse av informanter

Rekruttering av informanter skjedde i samarbeid med Statoil. Det ble utformet et
informasjonsskriv om studien av, der dette ble gitt til Statoil og distribuert ut til ansatte i Statoil
av Statoil selv. Det ble opplyst om at det var et samarbeid mellom NTNU og Statoil, der
resultatet ville bunne ut i en masteroppgave. Pa samme tid ble det sagt at det var en frivillig
studie der en var sikret anonymitet. Et kriterium som ble gitt for a delta i studien, var at de
ansatte skulle ha erfaring med sykenarver og tilrettelegging. For ledere ble det lagt vekt pa at de
skulle ha erfaring med tilretteleggingsarbeid. Statoil fikk flere henvendelser av interesse, og
utvalget ble bestaende av 12 informanter, seks ansatte og seks ledere. Lederinformantene sto i
neerhet til ansattinformantene, men var ikke ngdvendigvis deres naermeste leder. Informantene
hadde ulik faglig bakgrunn og kom fra forskjellige steder i selskapet, men det ble ikke oppgitt
direkte fra hvilken avdeling informantene tilhgrte. Arbeidsoppgavene til informantene varierte,
der noen jobbet med helse, miljg og sikkerhet, noen var ingenigrer innen forskning, mens noen
hadde administrative oppgaver, og mange av arbeidsoppgavene omhandlet leveranse av

prosjekter. Spesielt for lederne var at de sto for personalansvar, utvikling av et godt psykososialt
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arbeidsmiljg, leveranser og gkonomisk lgnnsomhet. Med et slikt utvalg opplevde jeg det slik at
jeg fikk en mulighet til & studere temaene fra forskjellige perspektiver.
Utvikling av intervjuguide

En intervjuguide vil veere bestdende av de temaene og emnene som skal tas opp i lgpet av
et intervju, samt hvilken rekkefglge de skal ha (Kvale, 1997). Strukturen pa intervjuguiden kan
variere fra a veere temabasert som en grovskisse med lite struktur, til detaljert oppsett med
neyaktige sparsmalsformuleringer. Den semistrukturerte intervjuguiden vil besta av en tematisk
oversikt med forslag til spgrsmal. Det er opp til intervjuer a bestemme hvor ngye en skal fglge
intervjuguiden og i hvilken grad informantenes svar skal falges opp (Kvale, 1997). Hvert enkelt
sparsmal kan evalueres etter en dynamisk eller tematisk dimensjon. Den tematiske dimensjonen
vil henvise til spgrsmalets relevans for forskningstemaet, mens den dynamiske dimensjonen vil
henvise til den mellommenneskelige faktoren ved intervjusettingen. Et godt intervjuspgrsmal bar
besta av begge disse dimensjonene, da den tematiske dimensjonen vil veere med pa a produsere
kunnskap, mens den dynamiske dimensjonen bidrar til & skape god stemning i intervjuet (Kvale,
1997). For a fa til dynamiske spgrsmal, sa vel som tematiske, bar sparsmalene veere utformet pa
en slik mate at de stimulerer til positiv interaksjon. De skal holde samtalen i gang og motivere
informanten til & fortelle om sine egne erfaringer og falelser (Kvale, 1997).

Det vil veere nyttig for en intervjuer som er ny i forskningsprosessen a ha med seg en
intervjuguide inn i en intervjusituasjon. Dette fordi en intervjuguide med planlagte spgrsmal og
allerede skrevne prober, kan gi en intervjuer opplevelse av mer kontroll, gke selvtillit og gi bedre
mulighet for & konsentrere seg om hva informanten sier (Charmaz, 2006). Som ny i en kvalitativ
forskningsprosess, fant jeg det dermed nyttig for meg & ha med en relativt ngyaktig

intervjuguide. Intervjuguiden var strukturert og spgrsmalene ngye definert. Allikevel apnet jeg
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opp for endringer etter hvert som intervjuene fant sted. Pa en slik mate forholdt jeg meg ikke
slavisk til intervjuguiden, og hvis det var behov for endring i intervjuguiden underveis, ble den
endret. For & fremheve den dynamiske dimensjonen pravde jeg a stille enkle dpningssparsmal.
Dette for at informantene skulle fale seg trygge i intervjusituasjonen og for a fa et innblikk i
hvordan dynamikken oss i mellom var. Sparsmalene var lette a forsta, fri fra akademisk sjargong
og korte. Det ble stilt apne spgrsmal, der jeg prevde a unnga ja og nei svar. Jeg brukte i denne
sammenheng sparreord som hvordan, hva og hvem for & fa frem gode og spontane beskrivelser,
ikke bare spekulative forklaringer pa fenomen. Hvis det skulle komme frem et tema som jeg var
interessert i a finne ut mer om, spurte jeg om informantene kunne utdype eller beskrive
fenomenet videre. Ved at det blir stilt apne sparsmal, unngikk jeg ogsa a fremtvinge responser
hos informantene, noe som kan skije hvis en stiller verdiladede eller ledende spgrsmal. Pa denne
maten ble informantens faktiske opplevelse beskrevet, og jeg unngikk en innskrenkning av
mulige svar.

Det ble laget to intervjuguider. En for lederne og en for de ansatte. Spgrsmalene var
relativt like, men de var tilpasset de ulike partenes plass i organisasjonen. Lederne fikk sparsmal
om seg selv og egne erfaringer, samt hvordan de opplevde forholdene i organisasjonen for de
ansatte. De ansatte fikk sparsmalene tilpasset deres egen situasjon, samt hvordan de oppfattet
ledelsen. Jeg laget intervjuguidene selv, der disse ble lest og godkjent av veileder, samtidig som
jeg fikk klarsignal av Statoil om at intervjuguidene var godkjent for bruk hos dem.
Datainnsamling

Datainnsamlingen foregikk i tidsrommet desember 2011 til januar 2012. Jeg velger her a
ikke oppgi dato eller i hvilken by intervjuene ble foretatt. Dette fordi informantene kan ha tilgang

til de andre informantenes kalendre i Statoil systemet. Som en informant fortalte meg, vil det
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ikke veere vanskelig a finne ut hva andre ansatte eller ledere driver med hvis en har litt kjennskap
til hvordan systemet fungerer. Hvis en leder eller en ansatt sitter med en antakelse om at en
person har deltatt i studien, vil det ikke veere umulig a finne ut hva personen har gjort i et gitt
tidsrom, selv om det ikke matte sta skrevet eksplisitt i kalenderen, sa pa bakgrunn av dette velger
jeg & holde slike opplysninger for meg selv for a sikre anonymitet. Nar det kommer til
intervjusettingen, hadde jeg med meg ekstra informasjonsskriv, informert samtykke, batterier til
lydbandopptaker, lydbandopptaker, intervjuguider, penn og papir til hvert intervju. Intervjuene
ble utfgrt pa arbeidsplassen til informantene, der det ble sgrget for at vi fikk et rom der vi kunne
sitte uforstyrret a prate. Jeg preve a gjere settingen sa komfortabel som mulig for informantene,
og serget for at det ble tilbudt drikke for de som matte gnske det. Jeg gikk igjennom informert
samtykke med informantene, ga en briefing pa hva studien handlet om, anonymitet,
konfidensialitet, hvilke rettigheter informantene hadde, behandling av datamaterialet og bruken
av lydbandopptaker.

Jeg intervjuet til sammen 12 personer, seks ledere og seks ansatte, derav syv kvinner og
fem menn fordelt pa de to gruppene. Jeg hadde ikke planlagt et pilotintervju, men vi gjorde det
slik at hvis det farste intervjuet ikke ble brukbart, s hadde kontaktpersonen min i Statoil funnet
ekstra informanter i tilfelle det skulle vaere behov for det. For meg var det gunstig a ha
muligheten til & bruke det farste intervjuet som et pilotintervju, da jeg var usikker pa hvordan
intervjusituasjonen kom til & fungere, samt hvordan jeg selv fungerte i en slik situasjon. Etter
intervjuet fant jeg ut at det ble sapass bra at jeg kunne bruke det i studien, men jeg lerte at jeg
matte bli flinkere til & sparre oppfalgingssparsmal selv om informanten min ikke svarte farste
gang jeg spurte. Dette for & fa enda fyldigere og rikere datamateriale. En bemerkning som jeg

gjorde meg i lgpet av intervjuene var at hver intervjusituasjon var forskjellig, pa samme tid som
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informantene var forskjellige. Lederne hadde en tendens til & gi korte og konsise svar, uansett
hvor mye jeg matte sparre av oppfalgingssparsmal, mens de ansatte som regel ga mer utfyllende
og forklarende svar. Lederne var som regel ogsa opptatt av hvor lang tid intervjuet matte ta, og
noen ganger ble det avbrutt av ringende mobiltelefoner. Dette farte ofte til at lederintervjuene
hadde noe kortere varighet enn de ansattes intervjuer.

Etter hvert intervju takket jeg informanten for intervjuet og oppfordret de til 4 ta kontakt
med meg hvis de skulle ha noen sparsmal i etterkant. Jeg begynte transkriberingsjobben sa fort
som mulig etter hvert intervju, for da var intervjuet friskt i minnet og jeg klarte lettere a huske
hvordan intervjuet hadde foregatt og ikke- verbale signaler som var blitt gitt i lgpet av intervjuet.

Underveis i intervjuprosessen opplevde jeg en forbedring i kvaliteten pa intervjuene.
Dette kan skyldes min egen utvikling som intervjuer ettersom jeg fikk mer erfaring, og pa samme
tid som jeg fikk mer innsikt i den organisatoriske hverdagen og systemet i Statoil. Jeg kom med
dette tettere inn pa informantenes livsverden, noe jeg ogsa merket skjedde i lgpet av
analyseprosessen.

Lydbandopptak. Intervjuene ble tatt opp pa band. Jeg benyttet meg av to
lydbandopptakere, dette for & forhindre at jeg skulle miste datamateriale pa grunn av teknisk
svikt. Jeg sgrget for at bandopptakerne hadde nye batterier, samtidig som jeg hadde ekstra
batterier med meg i vesken hvis noe skulle skje underveis i intervjuene. | forkant av intervjuene
gjorde jeg meg godt kjent med bandopptakerne, samt testet dem far hvert intervju ble igangsatt.
Bruk av lydbandopptak ble for meg sett pa som en stor fordel, da jeg lettere kunne vie all min
oppmerksomhet mot informanten, i stedet for & matte konsentrere meg om a gjere notater i
tillegg. Selv om notattaking i kombinasjon med lydbandopptak blir sett pa som grunnlaget for

rikt datamateriale (Thagaard, 2002), ga lydbandopptakene meg en mulighet for a bevare alt som
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ble sagt i lapet av intervjuet, og heller fokusere pa informantens reaksjoner og eventuelle
oppfelgingssparsmal som ytterligere kunne berike datamaterialet. Siden sitatene ogsa skulle
brukes i presentasjon av resultatene, fikk jeg utsagnene ordrett pa papiret. Pa samme tid ga
lydbandopptak meg fyldigere data enn kun notater (Thagaard, 2002). Derimot hadde jeg likevel
med meg penn og papir dersom det allikevel skulle bli behov notattaking. Rett etter intervjuene
noterte jeg meg hvordan jeg selv hadde opplevd intervjuene, mine tanker omkring intervjuene og
de situasjonsmessige forholdene. Bruk av lydbandopptaker var ogsa sentralt i mitt tilfelle da
transkripsjon og analyse av datamaterialet tok utgangspunkt i linje- for- linje koding. Denne
koding er sentral i grounded theory og innebarer at man koder hver enkelt linje i en tekst ved a
prave a finne meningsinnholdet. Denne analyseformen vil bli beskrevet videre senere i kapittelet.

En ulempe ved a bruke lydbandopptakere var at de noen ganger kunne gi intervjuene et
formelt preg. Jeg registrerte at noen av informantene mine var litt skeptiske til
lydbandopptakerne i begynnelsen, dette ved at de ofte kikket ned pa opptakerne far de svarte
nglende pa sparsmalene jeg stilte, sa jeg prevde alltid bevisst & ufarliggjere opptakeren og skape
en lett tone i begynnelsen av intervjuene. Jeg passet pa a informere informantene at det var kun
jeg som skulle hgre pa opptakene, og at disse ville bli slettet etter transkripsjon. Siden
lydbandopptakerne inneholdt sensitivt materiale hadde jeg de alltid med meg, sa fremst de ikke
var innelast i skap eller rom som bare jeg satt pa tilgang til. Etter fullfarte transkripsjoner ble
intervjuene slettet fra lydbandopptakerne og datamaskin.
Dataanalyse

Kvalitative metoder kjennetegnes av et fleksibelt forskningsopplegg, noe som inneberer
at en forsker kan arbeide parallelt med de ulike delene av forskningsprosessen (Thagaard, 2002).

Dette er noe som kan fare til at det blir et gjensidig pavirkningsforhold mellom utforming av
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problemstilling, datainnsamling, analyse og tolkning. Det at de ulike aspektene overlapper
hverandre er noe som nettopp vil vaere karakteristisk for kvalitativ forskning (Thagaard, 2002). |
analyseprosessen i grounded theory vil en forsker formulere potensielle forklaringer og seke etter
potensielle mgnstre gjennom ngye og gjentagende lesning av datamaterialet (Hatch, 2002). Det
farste steget i analysen er transkripsjon av intervjuer.

Transkripsjon av intervjuer. A transkribere intervjuer innebeerer & klargjare
intervjumaterialet for analyse. Dette vil si & transkribere fra muntlig tale til skriftlig tekst.
Materialet blir strukturert og vil gi en bedre oversikt over det som skal analyseres (Kvale, 1997).
Det transkriberte materialet vil ikke veere kopier eller gjengivelser av de egentlige realitetene,
men abstraksjoner av det opprinnelige. Kvale (1997) legger ogsa vekt pa at det ikke finnes en
objektiv oversettelse fra muntlig til skriftlig form, sa det viktige blir dermed a finne hva som gir
en nyttig transkripsjon for egen forskning. For psykologisk forskning vil det veere hensiktsmessig
a ta hensyn til pauser, gjentakelser og tonefall. Dette vil vaere viktig for den psykologiske
tolkningen av for eksempel informantens engstelsesniva eller utstrekning av benektelse. Jeg
transkriberte alle intervjuene mine selv, der jeg noterte alt som ble sagt, inkludert pauser, stillhet,
hvis informantene trakk pa ordene, emosjonelle uttrykk og latter, og sa videre. Ved at dette ble
gjort, ble noe av rikholdigheten i samtalen beholdt nar intervjuet ble transkribert. Pa denne maten
ble det lettere a fa frem dynamikken i intervjuet. Som sagt pravde jeg a fa transkribert alle
intervjuene mine sa fort som mulig etter endte intervjuer, siden intervjusituasjonen da ville veere
fersk i minnet. Etter endt transkribering satt jeg igjen med 149 sider datamateriale, der det
korteste intervjuet var pa syv sider, mens det lengste var pa 27 sider, enkel linjeavstand.

Gjennomsnittlig var intervjuene pa 12,41 sider.
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Kodesekvenser. Koding i grounded theory innebarer at en forsker ma sparre analytiske
sparsmal nar det kommer til innsamlet datamateriale. Koding betyr & kategorisere datasegmenter
med et kort navn som pa samme tid vil oppsummere og redegjar for hvert av disse
datasegmentene (Charmaz, 2006). Gjennom kodingen vil en definere hva som skjer i
datamaterialet, samt begynne med & forsgke a finne ut hva det matte bety. Kodingen innebefatter
minst to faser; innledende, apen koding og fokusert koding. Den innledende kodingen involverer
a gi navn til hvert ord, linje eller segment av data, etterfulgt av en fokusert og selektiv fase som
bruker de viktigste eller gjentakende innledende koder for & sortere, syntetisere, integrere og
organisere store mengder datamateriale (Charmaz, 2006). Pa samme tid vil kodingen vaere med
pa a forme en analytisk ramme for videre analysearbeid. | kodingsprosessen valgte jeg a falge
Charmaz’ (2006) praksis for koding. Charmaz (2006) skiller mellom apen, fokusert, aksial og
teoretisk koding.

Apen og fokusert koding. Apen koding vil vere det farste steget i en kodingsprosess. En
vil her bryte ned dataene i distinkte meningsenheter. Malet i en slik prosess vil veere a apne for
alle mulige teoretiske forklaringer og retninger indikert i lesningen av dataene (Charmaz, 2006).
Denne typen koding bar skije i sterk narhet til dataene, der en bar prave a se handling i hvert
datasegment, heller enn & sette til anvende allerede eksisterende kategorier. En kan her bruke
ulike kodingsstrategier i form av a kode ord, linjer eller en hendelse (Charmaz, 2006). Jeg tok
utgangspunkt i linje- for- linje koding som fungerer bra med detaljert datamateriale om
fundamentale empiriske problemer eller prosesser (Charmaz, 2006). Linje- for- linje koding
tvang meg til & vaere apen i henhold til datamaterialet og se nyanser i dette. Den hjalp meg til &
identifisere implisitte anliggender sa vel som eksplisitte utsagn, samt var med pa a vise meg det

kjente i et nytt lys. Selv om ikke alle setninger var viktige eller ga mening, var linje- for- linje
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koding et viktig verktagy. En slik koding farte til oppdagelser og ideer som jeg kanskje ikke
hadde sett hvis jeg hadde gjort generelle tematiske analyser. Pa samme tid var det lettere for meg
aunnga a tillegge egne motiver og andre personlige aspekter til datamaterialet ved en sa grundig
koding. Jeg stilte meg selv spgrsmal som "hva er det som blir sagt her?” og "hvordan kan jeg
definere det som blir sagt?”, for a finne frem til signifikante prosesser. I mitt tilfelle, ble for
eksempel linjen ” s4, jeg tror det er igjen avhengig av dette at man vet at de fleste som jobber
der, de gjer det ikke bare for penger, men fordi de har en interesse for jobben” gitt koden "faglig
engasjement” i de innledende analysene, nettopp fordi det viser til en interesse for jobben.
Fordelen ved a bruke apen koding vil veere at en beveger som mot a oppna to Kriterier for
fullfarelse av analyse innen grounded theory, at den er passende og har relevans (Charmaz,
2006). Den er passende pa den mate at studien passer den empiriske verden nar en har
bygget koder og utviklet de videre inn i kategorier som krystalliserer deltakerne erfaringer og
opplevelser. Samtidig har den relevans nar en forsker kan tilby et skarpt analytisk rammeverk
som gir tolkninger pa hva som skjer, samt kan vise til forhold mellom implisitte prosesser og
synlige strukturer (Charmaz, 2006). I noen tilfeller vil informantene komme med spesielle
benevnelser eller fraser, noe som gir ”in- vivo” koder (Charmaz, 2006). Deres spesialiserte
benevnelser vil gi et nyttig analytisk perspektiv. Slike koder kan hjelpe til med & opprettholde
informanters meninger og opplevelser i selve kodingen. Ved fokusert koding prevde jeg a
syntetisere og forklare store mengder av data. De viktigste eller mest frekvente kodene ble brukt
til & gjare dette. Fokusert koding krevde at jeg tok beslutninger om hvilke innledende koder som
det ga mest analytisk mening & bruke for a kunne kategorisere dataene pa en analytisk intelligent
og fullendt mate (Charmaz, 2006). Kodene ble samlet til a tilhgre konsepter (Lansisalmi, Peird &

Kivimaki, 2004). Konseptene representerte egenskaper og dimensjoner av bestemte tema, der
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disse ble videre gruppert etter likheter og meningsrelasjoner. Underveis gjorde jeg konstante
sammenligninger slik at meningsenhetene ble satt inn under de samme konseptene, deretter
videre inn i kategoriene (Strauss & Corbin, 1990). En kategori kan ha flere egenskaper, der hver
egenskap Vil kunne ha en egen variasjonsbredde. Spesifisering av egenskapene var med pa a
synliggjer mgnstre og variasjonene, og dannet grunnlaget for aksial koding.

Aksial koding. Aksial koding relaterer kategorier til subkategorier og spar hvordan disse
er forbundet. Hovedformalet vil veere & sortere og organisere de store mengder av data (Charmaz,
2006). Pa samme tid sgker en a spesifisere karakteristiske egenskaper og dimensjoner tilhgrende
en kategori. Formalet mitt ble nettopp a sette sammen data som hadde blitt brutt ned i mindre
enheter i den innledende kodingen, samt samle tradende igjen. Jeg pravde a se pa forhold
mellom kategorier pa et konseptuelt niva, og ikke lenger pa et deskriptivt niva. | denne delen av
kodingen pravde jeg a stille meg sparsmal om hvor, nar, hvem, hva, hvordan, med hvilken
konsekvens og sa videre. Ved a gjgre dette kunne jeg studere temaene mine pa en mer grundig
mate. Her sa jeg for eksempel at de to kategoriene "kunnskap hos ledelse” og "oppfalging” ville
veere beskrivende kategorier for et overordnet konsept, der dette ble kalt ”faktorer for positivt
sykenarveer”. Begge de to kategoriene viste nemlig til hva som var viktig for positivt
sykenarver. Ved at den aksiale kodingen besvarte mine spgrsmal og jeg begynte a se
sammenhenger mellom kategoriene, farte dette over til en selektiv koding og teoridannelse.

Teoretisk koding. Teoretisk koding er et sofistikert niva av koding som falger kodingen
som ble gjort ved den fokuserte kodingen, der de teoretiske kodene vil spesifisere mulige forhold
mellom de kategoriene en fant i den fokuserte kodingen (Charmaz, 2006). De teoretiske kodene
vil gi form til de fokuserte kodingene der disse kodene kan vare med pa a fortelle en analytisk

historie som har koherens. Herav vil ikke disse kodene bare danne en forestilling om hvordan de
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forskjellige kodingene er relatert til hverandre, men vil ogsa bevege den analytiske historien i en
teoretisk retning.

Teoretisk sampling. Teoretisk sampling innebarer a sgke relevante data til utvikling av
teori. Hovedmalet var & utarbeide og forbedre de kategoriene som ville utgjere teorien (Charmaz,
2006). | denne sammenheng jobbet jeg med a finslipe og samordne kategorier. Jeg var ogsa her
apen for nye ideer og modifikasjoner, samt sa etter nye manstre. Da jeg ikke lenger fikk opp nye
mgnstre eller konsepter, kunne jeg forlate feltet. Dette fordi det hadde oppstatt teoretisk metning
(Goulding, 2002). Det viste til det punktet hvor det ikke vil vare hensiktsmessig a samle mer
data om en teoretisk kategori. Dette fordi mer data ikke ville vise nye egenskaper, sa vel som det
ikke ville fore til ny teoretisk innsikt i den nye fremvoksende teorien (Charmaz, 2006).
Kategoriene mine vil bli presentert i resultatdelen.

Kvalitetskriterier i grounded theory

Kvalitetskriterier omhandles i den moderne samfunnsvitenskapen i henhold til begrepene
generaliserbarhet, reliabilitet og validitet (Kvale, 1997). Disse begrepene har fatt status som en
hellig, vitenskapelig treenighet. | grounded theory trekkes begrep som troverdighet og
pragmatisk nytteverdi frem som vurderingskriterier for god teori (Locke, 2001).

Troverdighet. Troverdighet tar for seg aspekter som omhandler hvorvidt forsking har
blitt utfart pa en tillitsvekkende mate (Locke, 2001). P& samme tid vil troverdighet knyttes til
hvordan en som forsker benytter seg av metoder i analyseprosessen, retoriske teknikker i forhold
til det & lage en troverdig publikasjon, forbindelsen mellom sammensatte konsepter og forskerens
forforstaelse og erfaring (Locke, 2001). Troverdighet gar ogsa pa om en har nok data som stgtter
opp under pastander og om en har gjort systematiske sammenligninger mellom observasjoner og

kategorier (Charmaz, 2006). Pa samme tid bar det finnes en sterk logisk link mellom innsamlet
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data og ens argument og analyse. Det bar ogsa stilles sparsmal om det har blitt samlet nok bevis
for pastander pa en slik mate at en leser kan forme en uavhengig vurdering og eventuelt
samtykke med en forskers pastander (Charmaz, 2006). Troverdighet vil pa denne maten ikke kun
veere en egenskap ved det teoretiske rammeverket, men et resultat av interaksjonen mellom
teorien og dens patenkte lesere (Locke, 2001).

Pragmatisk nytteverdi. Pragmatisk nytteverdi henviser til at en teori skal veere nyttig i
en daglig sammenheng bade for forskere og lekmenn (Locke, 2001). Locke (2001) legger vekt pa
at en god teori vil veere fungerende i praksis og henviser til Glaser og Strauss’ kriterier for god
teori. Dette er at en teori bgr vaere passende, forstaelig, generell og gi en falelse av kontroll.
Passende henviser til at teorien ma veere passende til den situasjonen som har blitt studert, pa
samme tid som det er klart forstaelig i lys av hverdagslige realiteter som er knyttet til det studerte
sosiale fenomenet (Locke, 2001). Teori og data bgr passe sammen og beskrive den virkeligheten
som eksisterer i den studerte organisasjonen. Ved at den er forstaelig, kan
organisasjonsmedlemmene kjenne seg igjen i det som blir beskrevet. Pa denne maten kan en
oppna en sensitivitet eller falsomhet i forhold til hvordan en ansatt matte oppleve og handle i
forhold til jobbsituasjon, og videre hvordan en kan jobbe annerledes (Locke, 2001). Det at
teorien er generell vil fare til at den er relevant for flere forskjellige situasjoner og forhold i
organisasjon. Det siste punktet er at teorien vil gi enn fglelse av kontroll. Dette betyr at kan mgte
hverdagslige situasjoner med nettopp en felelse av kontroll. Disse kriteriene vil til sammen
fremheve det nere forholdet mellom en forskers utviklede teori og den studerte sosiale
situasjonen (Locke, 2001). Dette viser til at den presenterte teorien bgr veere gjenkjennelig for

informantene. Ved a presentere teorien for informantene, kan dette veere en god mate a sjekke for
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gjenkjennelighet, selv om teorien ikke matte passe alle aspekter ved deres situasjon. Pa samme
tid kan en ga tilbake til radata og sammenligne teorien med disse.
Etiske betraktninger

En intervjuundersgkelse er et moralsk foretakende og etiske avgjerelser ma bli tatt
gjennom hele forskningsprosessen (Kvale, 1997). For meg har det derfor veert viktig a reflektere
rundt etiske problemstillinger gjennom hele forskningsprosessen. Sentrale tema i denne
sammenheng kan ved min studie veere informert samtykke, anonymitet og konfidensialitet, samt
konsekvenser av deltakelse. Ved at jeg var klar over etiske problemstillinger som kunne komme
opp i lgpet av forskningsprosessen, var det lettere a kunne ta reflekterte avgjerelser pa
planleggingsstadiet (Kvale, 1997). For studien kunne igangsettes ble det sendt ut meldeskjema til
personvernombudet for forskning; Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste. Jeg fikk
tilbakemelding om at studien tilfredsstilte kravene i personvernopplysningsloven etter en stund.
Jeg trengte ikke a gjare store endringer i meldeskjemaet, jeg matte kun endre en setning i
informasjonsskrivet til informantene. Jeg fikk dermed klarsignal til & begynne med
forskningsopplegget mitt. Neste steg i prosessen i henhold til etiske betraktninger var a utforme
et informert samtykke.

Informert samtykke. Et informert samtykke er en eksplisitt avtale mellom intervjuer og
informant. Dette inneberer at informanter informeres om undersgkelsens overordnede mal og
om hovedtrekkene i prosjektplanen (Kvale, 1997). Samtykket viser til at informanten frivillig
deltar i studien og kan trekke seg nar som helst, samt legger vekt pa at datamaterialet vil bli
behandlet anonymt. Dette vil vare viktig for unngaelse av utilbgrlig tvang og medvirkning. |
denne studien skrev samtlige informanter under pa det informerte samtykket. De fikk

informasjon om studien bade muntlig og skriftlig, og jeg forsikret meg om at informantene var
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innforstatt med hva de signerte for de faktisk skrev under pa det informerte samtykket. | tillegg
til dette ble det sendt ut et informasjonsskriv om studien fgr intervjuene fant sted. Pa denne
maten fikk informantene mulighet til & tenke over om de hadde spgrsmal angaende studien far de
ga intervjuene sine. Med utgangspunkt i dette ser jeg pa denne forskningsstudien som etisk
forsvarlig.

Anonymitet og konfidensialitet. Konfidensialitet i forskningen innebarer at en ikke
offentliggjer personlige data som kan avslgre informanters identitet (Kvale, 1997). I min studie
ble alt datamaterialet ble anonymisert, og jeg startet alle intervjuene mine med a legge stor vekt
pa anonymitet og konfidensialitet. Da en gnsker a fa rike a fyldige beskrivelser av en informants
livsverden i kvalitativ forsking, var det spesielt viktig a gjere informantene trygge pa at de ikke
kunne gjenkjennes ved senere anledninger. Pa denne maten ble det lettere for meg a fa nettopp
fyldige og rike beskrivelser ved at informantene apne seg opp for meg. Forhold vedrgrende
anonymitet og konfidensialitet viste seg a vaere spesielt viktig a fa frem klart og tydelig i de
situasjonene der informantene tilsynelatende viste seg a veare skeptiske til lydbandopptakerne.
Det ble aldri lagret informasjon pa datamaskiner som kunne avdekke identifiserbar informasjon,
til eksempel navn eller arbeidssted. Etter studiens slutt ble datamaterialet destruert.

Selv om jeg gjorde alt etter beste evne for & sikre anonymitet og konfidensialitet, kan en
ikke se bort i fra at det kan ha skjedd “snowball sampling”, eller at det kan ha foregatt uformelle
samtaler mellom informantene. Dette er noe som kan ha fart til at flere av informantene kan ha
visst om hverandres deltakelse i studien. Et viktig virkemiddel i denne sammenheng ble & hente
informanter fra to forskjellige byer i Norge. Pa denne maten ser jeg pa arbeidet for a sikre

anonymitet og konfidensialitet i studien som etisk forsvarlig.
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Konsekvenser av deltakelse. Kvale (1997) legger vekt pa at konsekvens av a delta i en
intervjustudie ber vurderes med hensyn til mulig skade som kan pafgres informanter, sa vel som
forventede fordeler en person kan ha ved a delta i studien. For meg var det vanskelig i forkant av
studien & avgjare om det ville vare positivt eller negativt for en informant a delta i studien. En
mulig positiv fordel for informantene var at de na ble hart, og at en person satte av tid til a lytte
til hva de hadde 4 si. P4 samme tid var et av utgangspunktene for studien a finne ut om det var
forskjellige oppfatninger vedrgrende temaene hos ledere og ansatte. En mulig positiv fordel ble
da at en kunne rette opp eller endre forhold der det eventuelt ble funnet diskrepans mellom
partene. Tematisk kan det tenkes at det kunne vaere vanskelig for partene a for eksempel snakke
om negativt naervarspress eller negativt sykenarver, da spesielt for ansatte som matte snakke
om sine ledere eller andre hierarkisk hgyere plasserte personer. Det kan ogsa tenkes at en
informant kunne finne det problematisk a snakke om situasjoner som en kanskje hadde opplevd
som vanskelige tidligere. Jeg var klar over at jeg kunne bergre sensitive tema, men allikevel fglte
jeg meg trygg pa at studien ikke ville ha negative konsekvenser for informantene. Pa samme tid
var utgangspunktet for studien positivt ladet, dette ved at gnske om tilrettelegging for positivt
sykenarveer. Etter intervjuene satt jeg med en fglelse om at ingen av informantene hadde
opplevd intervjuene som negative. De fleste av informantene kom med positive tilbakemeldinger
til meg etter intervjuene. De la vekt pa at de synes at det var interessant, samt at de hadde begynt
a reflektere rundt egen arbeidshverdag og hvordan forholdende i selskapet egentlig var. Pa
bakgrunn av dette tolket jeg det som at informantene fant det mer positivt enn negativt a delta i

studien.
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Resultater

| dette kapittelet vil resultatene av analysen bli presentert. Kapittelet tar for seg de
forskjellige kategoriene, der disse blir forklart og utdypet. Det utkrystalliserte seg fire kategorier
som det var naturlig a dele tilhgrende konsepter og sitater innunder. Disse var
“neerveersfaktorer”, ”synlighet”, faktorer for positivt sykenarvaer” og ”konsekvenser av
tilrettelagt arbeid”. Det vil bli redegjort for kategorienes tilhgrende konsepter, der det ogsa vil
blir forklart hva som ligger i disse. | denne sammenheng vil direkte sitater bli presentert for &
underbygge forstaelsen av kategoriene og konseptene. Analysen av datamaterialet har tatt
utgangspunkt i de ansattes opplevelser, der ledernes intervjuer i hovedsak har blitt brukt som et
supplement til de ansattes intervjuer. Dette ble funnet hensiktsmessig pa den maten at det ville fa
frem om det fantes diskrepanser mellom partene nar det kom til de aktuelle temaene. Ved at dette
ble gjort, kunne en lettere komme frem til hvor diskrepansene eventuelt fantes, der dette ble sett
pa som hensiktsmessig for & kunne fremme effektiv fungering i selskapet. Pa samme tid vil
synspunkt i noen sammenhenger bli presentert uten a bli sett i forhold til den andre parten, dette
for & fa frem unike synspunkt hos de forskjellige partene hvis det skulle veere tilfelle.

Da noen av informantene vil tilhgre samme avdeling i selskapet, har informantene blitt
gitt koder for a sikre konfidensialitet. Koden (A) viser til at sitatet tilhgrer en ansatt, mens koden
(L) viser til at sitatet er hentet fra et lederintervju. Intervjuene har ogsa blitt gitt tallkode fra 1 til
6, dette for a skille mellom intervjuene til ansatte og mellom intervjuene til ledere. Koden (A3)
viser til at det er ansattintervju nummer tre, mens (L2) viser til lederintervju nummer to.
Tallkodene har blitt gitt i tilfeldig rekkefalge.

Til & begynne med vil sykefraveeret i Statoil bli beskrevet. Dette siden det er lavt i Statoil,

og kan veere til hjelp med a forsta fraveers- og naervaerskulturen i selskapet. Deretter blir det sett
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pa de utkrystalliserte kategoriene; naervaersfaktorer, synlighet og faktorer som viste seg a veare
viktige for tilrettelegging av positivt sykenaerveer. Til slutt blir det sett pa konsekvenser av
tilrettelagt arbeid.

Sykefraveer

I min studie er hensiktsmessig & se pa hva som kjennetegner sykefraveret i Statoil da
dette er lavt. For & bedre kunne belyse problemstillingen, forsta kategoriene og belyse funnene,
blir det viktig & se pa om de ansatte fgler at de kan veere borte fra jobb hvis de matte vere syke.

Reelt sykefraveer. Informantene i studien legger vekt pa at en er borte fra jobb hvis en
skulle vere syk. De fremhever at nar det farst er sykefraveer, sa vil dette veare gyldig og reelt.
Dette henviser til begrepene ngdvendig frivillig fraveer og ngdvendig ufrivillig fraveer.
Sykefravaeret vil videre veare en subjektiv opplevelse, og sa lenge en faler seg syk, kan en vere
borte fra jobb. Viktig & nevne er at det kan tolkes som at informantene opplever sykefraveer som
en legitim og subjektiv opplevelse, og i falge dette kan en selv vurdere seg selv godt og legitimt
nok ved sykdom.

Ja, det er grunn nok a veere borte fra jobb hvis en har smaplager som migrene og

lignende. Hvis det til syvende og sist gar ut over deg selv, s mener jeg det er greit a

vare hjemme pa grunn av det (A2).

Som sitatet viser, kan en vaere borte fra jobb sa lenge det matte ga ut over en selv. Videre
blir det lagt vekt pa at helsen er viktigere enn jobben. ”Det er litt dumt tenker jeg, for det er jo
ikke sann det burde vaere, men ok, sa er det sann og hva er viktigst? Er det helsen eller er det
jobb? Og da er det helsen (A3).” En annen informant forteller at ansatte holder seg hjemme hvis
de skulle veere syke. "Jeg tror folk, hvis de er syke, sa holder de seg hjemme. Det er i hvert fall

min oppfatning (A2).” Ledelsen har pa samme tid den oppfattelsen av at hvis de ansatte er syke,



SYKENARVZAR OG TILRETTELEGGING 51

sa holder de seg hjemme. ”Jeg har ikke opplevd at de har veert skrantende nar de har veert pa
jobb, sa jeg har ikke opplevd at de har veert syke og kommet pa jobb. Det har jeg ikke (L4).”
Det virker som opplevelsen av status quo og fraverspraksis er lik mellom ledere og ansatte. Det
vil vaere en lik opplevelse av situasjonen her.

Individuell avgjgrelse. Pa samme tid vil fraveer vaere en individuell avgjerelse for hver
enkelt ansatt. Det vil vaere opp til den ansatte selv & vurdere om en er for syk eller ikke til & ga pa
jobb.

Og det er Klart, der er jo alltid en avveining. Er man da for syk til & ga pa jobb, eller.

Eller s det er, det ma pa en mate veere opp til hver enkelt & avgjere. Jeg tror at de, de

faler nok stor grad av frihet til & vurdere dette selv (L1).

Restitusjon og smittefare. Ledelsen viser pa samme tid til at de legger vekt pa at de har
en uttrykt norm i selskapet som gar pa at hvis en er syk, sa bar en holde seg hjemme. Dette for at
de ansatte skal kunne bli fortere friske, samtidig som en unngar smitte av andre. Ved at dette blir
gjort, vil ikke effektiviteten eller produktiviteten i selskapet bli pavirket i stor grad. Dette vil
utgjere et meget konkret kriterium for vurdering av sykefraveer, men hvor gar grensen? Nar vil
en veere frisk nok? ”Og jeg sier ogsa fra til de at du har lov til & bli hjemme til du er frisk, eller
du skal bli hjemme til du er frisk. For det at, for det.. ellers blir en ikke frisk (L1).” En annen
lederinformant legger til falgende:

Det er en ganske klart uttrykt policy pa det her at hvis folk er syke, sa skal de holde seg
hjemme. Og det gar jo litt pa at man kan smitte andre og, hvis det er den typen sykdom,
men det gar jo farst og fremst pa at de skal komme seg. Det har vi snakket ganske mye
om, folk ma heller komme seg skikkelig, s komme tilbake. Hvis ikke risikerer vi at de
gar og hangler, ikke sant i lang tid, og da blir det ikke s& produktivt (L6).

Dette viser til at ved siden av & ha et medarbeiderperspektiv, der en er opptatt av de

ansattes helse, sa vil lederne pa samme tid veere opptatt av produktiviteten i selskapet. Her ser

en en verdi av sykefravear ved at dette sikrer produktivitet senere. Ved at en kommer pa jobb
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syk, kan en ogsa risikere a smitte andre og dermed hindre god fungering i en avdeling, noe
falgende sitat legger vekt pa:
Det er verre a fa syke folk pa jobb som smitte alle andre, da gir jeg heller beskjed hold
deg hjemme. Halvsyke folk som kan smitte andre vil jeg ikke se pa jobb. Fordi at da kan
vi risikere at mange flere blir syke og da far vi et stort problem. Vi er en avdeling som
er avhengig av at folk er tilstede, ikke sant. Du klarer jo & dekke opp noe fravar, men
ikke hvis alle gar ned for full telling (L3).
For ansatte som ogsa matte ha redusert immunforsvar og er pa jobb med tilrettelagt
arbeid, vil det likeledes vare en viktig faktor:
Da tenker jo jeg sann som for min diagnose for eksempel, som ikke skal ha en
infeksjon for det setter meg veldig ned og belaster kroppen altfor mye, sa kan jeg bli
litt irritert nar folk rundt meg kommer pa jobb nar de er smittsomme da (A3).
| sammenheng med at de ansatte fagler at de kan vare borte fra jobb nar de er syke, noe
ogsa ledelsen legger vekt pa er gnskelig, sa kan en finne flere neerveersfaktorer og pressfaktorer
om 4 stille pa jobb som stér i motsetning til overnevnte overbevisning. Dette kan vaere med pa &
avgjere hvordan ansatte benytter "friheten” til  avgjgre om de skal veere hjemme eller ikke.
Dette kan vise til hvordan sykefravaersnormen i selskapet egentlig er i praksis.
Nerversfaktorer
Nervarsfaktorer viser seg gjennomgaende i intervjuene til de ansatte, der disse vil
utgjere den farste kategorien. Naervarsfaktorene kan veere med pa a bidra til at de ansatte stiller
pa jobb, selv om de kanskje burde vert fravaerende. Negative neaerversfaktorer kan i lengden
veere med pa a legge fundament for negativt eller skadelig sykenaerveer.
Trygghetspress. Trygghetspress viser til at de ansatte kommer pa jobb i frykt for & miste
jobben sin. I denne studien inneberer det at de som er sykenarvarende og har tilrettelagt arbeid,

faler at de ma stille pa jobb i redsel for & ikke fa lov til & fortsette pa eventuelle prosjekter og

oppgaver. Det kan oppleves som en svakhet a veere syk. De som er mindre syke kan bli sett pa
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som "bedre” enn ansatte som matte veere syke. Dette viser til en norm der det antas at det & vare
sykdomsfri, vil sidestilles med det & veere god i jobben sin. Likeledes er de redde for at de ikke
skal bli valgt ut til a jobbe med prosjekter ved senere anledninger, noe falgende sitater belyser:

Men slik som jeg vurderer, sann at du fgler jo at du du skal ikke ..det blir jo et lite

dilemma med & sa gi & fra oppgaver og ikke vere tilstede nok, ja na forsvinner den

oppgaven kanskje. At du vil veere med og levere altsa. Ja i verste fall, sd i verste fall sa
kan de jo finne noen som er bedre ikke sant, sa du mister oppgaven. Det kan jo vere det
0g.. Men det er na sann (A1).

Hvis det skulle vere perioder med lite arbeid i selskapet, vil dette vaere med pa & pavirke
de ansatte, da spesielt de som har tilrettelagt arbeid. Disse ansatte kan ha redusert arbeidstid, men
redselen for & miste arbeidet eller & ikke bli valgt ut til & jobbe med kommende prosjekter, gjer at
de er tilbgyelige til & jobbe mer enn det de i utgangspunktet er oppfert til & gjare.

Vi har fatt noen signaler at vi ma kanskje begrense litt, altsa ikke jobbe s& mye med de

tankene- ideene som vi har, og da ser jeg klart at vi vil fa en situasjon der vi har

overtallighet. Og nar jeg da i tillegg er sann av/pa, sa er jo jeg det leddet som ryker farst

(A3).

Lederne gir pa sin side ikke uttrykk for at det er trygghetspress i selskapet gjennom sine
intervjuer.

Uunnveerlighetspress. Pa den andre siden opplever begge gruppene av informanter at det
er unnveerlighetspress i selskapet. Dette gar spesielt pa at selskapet ikke henter inn vikarer ved
sykdom, at en opplever at en trengs pa jobben hver dag eller ved at en ma veere tilgjengelig for
andre til enhver tid. Dette er en praktisk faktor som viser penger og profitt som vil kunne sta som
en motsats til det mellommenneskelige. Aspektet om tilgjengelighet gjelder da spesielt for
ledere. Det oppleves at det er mye press pa ledergruppen, noe som det blir lagt vekt pa i falgende

sitat: ”Hvis du tar lederne for eksempel, sa tror jeg nok at de har jevnt over sa stort arbeidspress

at de nok helt sikkert strekker seg lenger enn det de burde ha gjort, ja. Det tror jeg (L6).”
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Som en ansatt forklarer, vil de ansatte jobbe lenger, eller ogsa hjemme, pa bakgrunn av at
det ikke hentes inn vikarer ved sykdom. ”Nei, det blir ikke satt inn vikarer hvis en er syk, tror
ikke det er noe lett sann sett altsa (A1).” En annen informant viser til at da det ikke hentes inn
vikarer ved sykdom, vil en kunne oppleve lengre arbeidsdager og uheldig sykenarveer.

I tillegg til at folk kanskje blir litt lenger pa arbeid og er hjemme og syke og, fordi vi har

ikke vikarer her. Det er ikke noen som tar arbeidet vart hvis vi er syke. Sann at da blir det

bare liggende pa vent det vi ikke far gjort nar vi er syke. Sa det kan vel ogsa gjere at folk
kanskje gar pa jobb nar de kanskje burde ha veert hjemme (A4).

| tillegg legger en av informantene til at hvis en gnsker at ens arbeid skal blir gjort hvis en
vet at en kommer til & veere borte fra jobb en periode pa grunn av sykdom, bgr en prave a fa
organisert dette selv. Pa denne maten vet en at ens arbeid ikke blir liggende til en kommer
tilbake. Dette viser pa sin side til at det vil ligge mye ansvar pa enkeltpersonen i en slik situasjon.

Og da visste og jeg at mine oppgaver ville ligge. Jeg tok da og spurte en av vikarene

om hun kunne ta mitt mens jeg var vekke, sa det er ikke.. Jeg tror ikke det er en naturlig

prosess i det altsd. Jeg tror ikke det er sann over alt at det er noen som tar oppgavene

dine (A6).

Det blir lagt vekt pa at selskapet rekrutterer internt, noe som kan ta lenger tid enn hvis
ressursene skulle blitt hentet eksternt. Interne ressurser vil fungere bedre enn a hente inn
eventuelle eksterne ressurser, mye fordi kunnskapen som trengs i spesielle fagmiljger ikke
ngdvendigvis er lett tilgjengelig i arbeidsmarkedet som sadan. Pa samme tid blir det lagt vekt pa
at det ikke ngdvendigvis vil veere lett & hente inn vikarer, noe fglgende sitat illustrerer:
"Problemet er kanskje noen a finne noen fra eksternt, vikarbyraer fungerer ikke helt bra, fordi
man ma ha veldig spesiell kunnskap (A5).” Ledelsen, pa sin side, erfarer det ikke slik at de
ansatte matte oppleve uunnvarlighetspress. De legger vekt pa at arbeidet vil bli fordelt pa de

andre i avdelingen, eller blir liggende til den aktuelle ansatte matte komme tilbake:

" Arbeidsoppgavene har nok vaert delvis fordelt til andre, og sa er det noe som har blitt liggende
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(L1).” Det at arbeidet blir liggende, kan vise til at det vil veere en negativ naervarsfaktor, uten at
det oppleves av ledelsen som a vere det. Pa samme tid legges det vekt pa at de ansatte ikke fgler
seg presset til & komme pa jobb pa grunn av manglede vikarer. ”Nei, jeg tror ikke de ansatte faler
seg presset til a ga pa jobb hvis det ikke er noen som kan ta arbeidet deres eventuelt hvis de
matte veere syke. Jeg tror ikke det (L6).” En leder legger vekt pa at nar det kommer til
saksbehandling, sa vil ens arbeidsmengde vokse hvis en skulle veert borte fra jobb, noe som vil
vaere helt naturlig: ”Det vil veere noe igjen og det er jo saksbehandling - saksbehandlerne, nesten
sagt, skjebne det- bunken din vokser hvis du er vekke den ikke sant, stort sett, den gjar det (L2).”
Det kan tenkes at et en slik holdning vil vaere med pa a stette opp under ansattes opplevelse av
uunnverlighetspress. Pa samme tid vil det veere en faktor som kan fare til stress blant ansatte.
Det a ligge hjemme & vite at bunken pa pulten vokser, vil vaere darlig medisin, psyKkisk sett, for &
bli frisk.

Moralpress. Moralpress innebzrer at en drar pa jobb, selv om en kanskje ikke burde, pa
bakgrunn av den ansattes egen samvittighet. Dette vil pa samme tid innebzre at en selv mener at
en er oppdratt til a stille pa jobb, selv om en skulle vaere syk eller fgle seg uvel. Med
utgangspunkt i moralpress, vil en ansatt som ender opp med & veere hjemme fra jobb, kunne
oppleve darlig samvittighet. Samtidig vil en ansatt til en viss grad kunne oppleve at en presser
seg selv til & gjere en god jobb, men ikke ngdvendigvis presser seg pa jobb hvis en skulle veere
syk, noe falgende sitat belyser:

Nei, det er mer sann et press jeg setter pa meg selv, enn at det er noen andre som gjer
det, men det er klart hvis det er noen viktige mater eller sanne ting, sa strekker man det
ekstra langt, men det er jo helt greit & si i fra at man ikke kommer pa et mgte fordi man er
syk, det gar helt fint. S& det er jo bare en selv som har for hgy arbeidsmoral tror jeg (A4).
Moralnormen konkurrerer her med normen om a kunne velge a bli hjemme hvis en

trenger det. En annen informant legger vekt pa at det er mange samvittighetsfulle ansatte i
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avdelingen. Jeg er veldig samvittighetsfull! Altfor samvittighetsfull. I den avdelingen jeg er i
na, er det mange av de samvittighetsfulle, veldig mange (A6).” Selv om det blir lagt vekt pa at
det er greit & vaere syKk, vil de ansatte vere opptatt av a gjgre jobben sin pa en mate en matte finne
tilfredsstillende, ogsa om en matte veere i en redusert stilling: ”Jeg skal fortsette a veere
samvittighetsfull og gjere det jeg skal gjere, jobben min, og jeg skal gjare den skikkelig og vil og
utvikle meg (A6).” Pa samme tid blir det lagt vekt pa at folk strekker seg langt far de farst
opplever seg selv som syke: ”Pa grunn av samvittigheten da, tror jeg, at man faler at man ikke
har bra nok grunn for a holde seg hjemme (A3).” Samvittighet blir pa sin side her definert som
det det & veere tilstede, og gjerne for anders skyld. Det motsatte kunne ha veert at
samvittighetsfullhet gikk pa a kjenne seg selv godt, ta vare pa seg selv og tillate seg selv
sykefraveer i visshet om at det til syvende og sist ville gitt en positiv utsatt belgnning til bade en
selv og andre.

Lederne pa sin side er enige med de ansatte i at de har samvittighetsfulle ansatte. "Ja, jeg
opplever at jeg har samvittighetsfulle ansatte (L4). Nar det kommer til om de er sa
samvittighetsfulle at det gar pa helsen lgs, finnes det noe uenighet mellom lederne.

Ja, jeg faler at de ansatte er sa samvittighetsfulle at det gar pa helsen lgs, det tror jeg.

Men jeg oppfordrer folk til & ga hjem fra jobb. Og sagt at hvis du har sa vondt i halsen,

sa er det kanskije ikke her du skal veere. Sa ja, de er nok ganske samvittighetsfulle (L1).

En annen informant sier det motsatte: ”Nei, de er ikke sa samvittighetsfulle at det gar pa
helsen lgs. Jeg faler ikke det altsd, jeg faler ikke det (L2).” Dette viser til ulike oppfattelser hos
lederne. Dette kan skyldes flere ting, men som en av lederne sier det, kan personlighet og
oppdragelse spille inn i denne sammenheng. En oppfatter det ikke slik at alle har et likt

normmessig grunnlag for a ta avgjarelser vedrgrende sykdom og fraveer.
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Men som sagt, det er individuelle forskjeller. Det er veldig vanskelig a si, altsa, jeg tror
det er like mye pa en mate personlighet og noe som du har med deg i ryggmargen,
naermest sagt, det kan veere helt, det kan veere oppdragelse det altsa (L2).

Dette kan vise til at den enkeltes ansatte personlighet og holdninger kan innvirke pa om
den ansatte blir sett pa som sa samvittighetsfull at det gar pa helsen lgs. Det kan videre tenkes at
det opplevde moralpresset kan veere en konsekvens av faglig engasjement og kompetanse, da
dette vil vaere et kjennetrekk for informantene i denne studien.

Faglig engasjement og kompetanse. Felles for informantene i studien er at de besitter
hayere utdannelse der arbeidsoppgavene i stor grad er bestaende av kunnskapsarbeid. Ved slik
kunnskapsarbeid vil initiativ og engasjement vare viktige faktorer, der indre motivasjon og driv
vil veere vesentlig i denne sammenheng. Dette innebzrer at de ansatte opplever en fglelse av
ansvar for det arbeidet som skal leveres og identifiserer seg med arbeidet som utfares, samt
hvorvidt dette har betydning i en stgrre sammenheng. Arbeid vil likestilles med selvverd.
Arbeidet skjer videre ut i fra en egeninteresse, der en ikke vil fa betalt eller belgnning hvis en
skulle arbeide ut over egen arbeidstid. Dette er noe informantene legger vekt pa: ”Sa, jeg tror det
er igjen avhengig av dette at man vet at de fleste som jobber der, de gjar det ikke bare for penger,
men fordi de har en interesse for jobben (A5).” Det er det utfgrte arbeidet i seg selv som vil vare
belgnningen, og arbeidsoppgavene fungerer motiverende som sadan. De ansatte sgker bekreftelse
i arbeidet, noe fglgende sitat viser:

Jeg tenker pa meg og de som har tilsvarende utdannelse og tilsvarende stilling som meg,

sa er jo jobb ganske viktig da. Det er jo en av de suksessfaktorene og der du far

bekreftelse som ja, som menneske eller som produktivt menneske. Jobb er veldig viktig,
eller jeg definerer meg en del gjennom jobben og det jeg klarer i jobben (A3).
Dette er noe ogsa lederne legger vekt pa nar det kommer til sine ansatte: ”Her er det jo et

miljg med folk som er hgyt utdannet og folk som er stolt av jobben sin, sa det tror jeg er litt av

forklaringen pa det lave sykefraveeret og (L6).” Pa samme tid vil dette kunne fore til at nar de
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ansatte farst er borte fra jobb, sa vil det skyldes sykdom, og ikke mangel pa faglig interesse eller
arbeidsoppgavene i seg selv.
Jeg tror at de fleste, de aller fleste som jeg kjenner som er i dette miljoet, de gjor det
fordi de liker det & arbeide, og fordi de har en pasjon for det, sa hvis de tar ut
sykemelding er det i de fleste situasjoner fordi de ikke kan komme (A5).
Sitatet viser videre til at de ansatte vil ha hgy tillit til hverandre, pa grunn av hgy grad
av yrkesstolthet.

En konsekvens av det faglige engasjementet og gnsket om a levere, kan medfgre at den
ansatte tar med seg arbeidet hjem eller jobber lengre dager for a fa ferdig arbeidet sitt.

Nei altsa der er jo slikt at du skal jo levere. Det er jo formalisert levering og det er

oppgaver som du far som ofte er ja ganske omfattende og, ja sa det er sann at folk i de

fleste i hvert fall, og meg selv, ogsa vil levere for at en gir jo et bedre og best mulig
inntrykk nar du leverer og dermed sa tar du i bruk bade fritid og mer til altsa for & liksom
fa levert til godt nok. Og jobber litt for mye utover den normale arbeidstid og ja du ofrer
litt for sann som inntrykket mitt er (Al).

Samtidig er det de ansatte som sitter pa kunnskapen, noe som betyr at kunnskapen vil
vaere den ansattes eiendom og ikke arbeidsgivers. Det vil i motsetning til materielt
produksjonsutstyr og produkter kunne medfgre at den ansatte selv ma styre mye av tiden og
arbeidet kan til en viss grad kan karakteriseres som autonomt. Hvis de ansatte overstyres av sitt
faglige engasjement, kan dette fare til at de vil kunne vere nzrvarende pa jobb nar de egentlig
ikke burde jobbet. Dette er noe en ogsa kan se i det overnevnte sitatet og i falgende ledersitat:

Det er jo en utfordring at folk er sa ambisigse pa vegne av sine oppgaver og pa vegne

av sin jobb, at de har nok en tendens til & komme pa jobb nar de er syke, men det er

heller ikke noe, det er ikke noe press pa det. Altsa, de vet at det er akseptert at de er
hjemme, men de er s& ambisigse pa egne vegne mange ganger at de strekker seg

veldig langt da, for & levere (L6).

Sitatet viser ogsa pa samme tid at selv om lederen vet om at det vil finnes en betydelig

andel tilfeller der folk burde vaere hjemme, sa sies det ingenting om hva som eventuelt kunne

bidratt til fasilitering av et mer ”sunt” sykefraveer.
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Det at de ansatte er faglig engasjerte og ambisigse pa egne vegne, kan blant annet
begrunnes ut i fra et gnske om a gjare en Karriere i selskapet. Statoil er et stort selskap med
mange interne muligheter, noe som gjer at informantene ser at det finnes muligheter for
avansement, og for mange vil dette vaere gnskelig.

Karrierejakt. En del av motivasjonen for a stille pa jobb, vil nettopp vaere den
ansattes gnske om gjere karriere. Dette innebzrer at den ansatte har en forhapning om a
bevege seg vertikalt i organisasjonen til stillinger med starre ansvar, utfordringer, hgyere
lann og status.

Sa gar det pa at jeg skal yte, og na har det vert, jeg skal innremme det, n& har det veert:

jeg skal jobbe, jeg skal jobbe. Jeg skal opp i lgnn, jeg skal opp i lgnn. Jeg skal ha det der

(A6).

Sitatet viser til et indre gnske hos den ansatte om a gjere karriere, noe som kan fare til
narvear. Pa samme tid legger informantene til at fraveer vil vaere ugunstig i sammenheng med
karriere.

Du altsa, du er med i en form for liten sann karrierejag enda, og det er jo en faktor. Og

det er mye som skjer i selskapet her i hvert fall, og hvis du blir helt borte i perioder, sa er

jo ikke det noe pluss da (Al).

Jeg tror fraveer har noen konsekvenser hvis jeg vil veere i en ledende posisjon eller

spesialistposisjon. Det tar lenger tid, pa grunn av dette, sa det koster meg minst ett ar,

kanskje to ar, kanskje mer, jeg vet ikke. Sa helt uten konsekvenser er det ikke (A5).

Som sitatene viser, vil nervear vere et premiss for a gjgre karriere. Dette kan vise til en
underliggende holdning i selskapet om at for & kunne klatre opp pa karrierestigen, tillates det
ikke at en er syk eller fraveerende fra arbeidet. Dette vil ogsa vaere gjeldende for reduserte

stillinger. En slik holdning kan skape narveerpress i selskapet, i tillegg til de ansattes indre

motivasjon og gnske om a gjere Karriere.
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Synlighet

Synlighet er et begrep som gar igjen i flere ssmmenhenger, dette nar det kommer til
synlighet av individers prestasjoner og arbeidsinnsats, pa samme tid som det omhandler fysisk
synlighet av ansatte pa arbeidsplassen. Dette spesielt nar det kommer til landskapet pa
arbeidsplassen, og i hvilken mate ansatte klarer & ha kontroll over hverandres anliggender.

Synlighet av individ. Nar det kommer til synlighet av individer, innebarer dette
konseptet at den enkelte ansatte gnsker & bli sett og satt pris pa nar det kommer til arbeidsinnsats
og prestasjoner. Spesielt da nar en er pliktoppfyllende og arbeider etter beste evne. Det a bli sett
av leder vil veere sentralt i denne sammenheng, noe som en informant forklarer:

Jeg vil bli lagt merke til jeg og, at jeg kan yte, selv om jeg er syk sa jeg, for leder sa jeg

jobbet for en 100 % stilling selv om jeg jobbet redusert. Og leder hadde lagt merke til

det, og denne lederen er den eneste som har sagt det. Og da ble jeg veldig, veldig glad da

lederen min hadde sett det blant en ganske stor avdeling (A6).

Sitatet vil pa samme tid vise til at det ikke oppleves som vanlig a bli sett av ledelsen.
Likeledes gnsker den ansatte a bli satt pris pa, selv om en matte ha redusert stilling. Saerlig
kanskje fordi de opplever seg som mindre perfekte, da forestillingen om ”den perfekte
arbeidstakeren” jobber 100 % og aldri er syk. Informanten legger pa samme tid vekt pa
betydningen av det som skjer i hverdagen.

| den daglige, hverdagslige donten, sa glemmer en gjerne a passe pa den enkelte

medarbeider som sliter med sitt, fysisk eller psykisk. S& der kan vi kanskije bli litt

flinkere, a se den enkelte. Ja, at de blir mer oppmerksomme (A6).

Videre blir det sagt at ansatte med tilrettelagt arbeid som sitter pa arbeidsoppgaver som
typisk er av stattende natur, der en ikke selv har ansvar, lett vil kunne bli usynlige. ”Sa derfor sa
er det en veldig stor fare for at jeg blir litt usynlig i bedriften pa grunn av at jeg sitter og stetter

pa ting som andre har ansvar for (A2).” Lederne legger pa sin side vekt pa viktigheten av a

synliggjere individer. Det blir sagt av en lederinformant at en kan gjgre ansatte synlige, dette ved
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at en som leder trekker frem presentasjoner og framhever den viktige jobben hver enkelt ansatt
gjer. Ved at dette blir gjort, vil en leder kunne bli sett pa som mer medmenneskelig, samt evne a
vise at en ser hver enkelt ansatt. Dette er noe som kan fare til at den ansatte vil kunne oppleve
seg selv som betydningsfull for Statoil. P& den andre siden legger en informant til at selv om
ansatte matte bli synliggjort av ledelsen, vil de ikke ngdvendigvis veere en prioritet hos ledelsen.

Jeg tror ikke du blir usynlig, men jeg tror ikke lederne pa en mate prioriterer deg. Det

er kanskje bare en falelse jeg har, men jeg tror de som jobber fulltid, uansett om det

gjelder at du jobber mindre pa grunn av sma barn, eller det er jo mange varianter der,

eller sykdom, sa tror jeg at de som jobber fulltid blir lagt mer merke til og far mer

kreditt for det, det tror jeg (A6).

Pa samme tid vektlegger en ansatt at synlighet kan veere en ulempe hvis en skulle ha
tilrettelagt arbeid. Ved at en er synlig, kan en bli palagt mer arbeid. For samvittighetsfulle
ansatte, kan dette vaere problematisk i tilfeller hvor de ma si nei til ekstra arbeid pa grunn av
for eksempel redusert arbeidstid eller endring av arbeidsoppgaver. Dette vil oppleves som
negativt pa bakgrunn av redselen for a bli oppfattet i et darlig lys.

Faren med a bli mer synlig, det er jo at du blir palagt flere ting, og at du da ma si nei til

oppgaver og bli en.. Det er forskjellige oppgaver, og at du egentlig blir sett litt negativt

pa i forhold til det, fordi du sier nei til for mye (A2).

Fysisk synlighet. Flere av informantene henviser til at det vil veere lite organisatorisk
gjennomsiktighet i selskapet. I flere tilfeller vil folk arbeide til ulike tidspunkt, ha ulike
arbeidsdager og arbeide mot andre lokasjoner i utland med andre tidssoner. Pa samme tid vil
mange av stillingene innebare matevirksomhet og reising, noe som farer til at det vil veere
vanskelig a ha oversikt over nar andre matte komme og ga fra jobb. Selskapet har likesa fleksitid.
Dette vil i mange tilfeller veere positivt for de personer som har tilrettelagt arbeid i form av

redusert arbeidstid. Pa denne maten kan en unnga a bli mgtt med sanksjoner og reaksjoner hvis

en matte ha arbeidstid som innebzrer at en kommer sent og kanskje gar tidligere fra jobb.
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Jeg tror ikke at folk som ikke jobber tett sammen med vedkommende kanskje ikke
merker at du er delvis borte heller, fordi at det er sa hektisk, alle har det sa hektisk da.
Jeg opplevde ikke at det var mange som visste at jeg var sykemeldt. Men det var mer
sann her at; ah, jeg har ikke sett deg pa en stund, har du vert bortreist, ikke sant. Altsa,
man tror gjerne det da, at man har vaert pa reise eller et eller annet. Sann at jeg tror
ikke folk flest vet det, hvis man ikke sier det selv da (A4).
For ledelsen vil det i arbeidet med a gjere de ansatte synlige, veere gunstig a sitte i dpent
landskap. Dette ogsa nar det kommer til relasjonsbygging med de ansatte, som en leder
legger vekt pa: A sitte i dpent landskap vil gjare det lettere for meg, ogsa for andre tror jeg, &
bygge enda tettere relasjoner (L3).” For ansatte med tilrettelagt arbeid, kan apent landskap til
tider veaere utfordrende. ”Da skulle jeg gnsket at jeg kunne lukket meg inn pa et kontor og
lukket dgren, men det kan jeg ikke. Jeg sitter i et landskap og det kan vere tgft til tider (A6).”
Faktorer for positivt sykenarver
For at det skal kunne forega tilrettelegging for positivt sykenarveer, er det flere faktorer
som blir trukket frem. Kunnskap hos ledelsen, tilstedevarende ledelse og oppfelging, samt
forhold ved arbeidsoppgaver og kommunikasjon, vil vaere viktig i denne sammenheng.
Kunnskap hos ledelse. Kunnskap innebzrer her at ledelsen sitter pa den ngdvendige
kunnskapen for hvordan en skal tilrettelegge for et individ, hvilke virkemidler en skal ta i bruk
ved tilretteleggingen, og hvordan en pa best mate kan utfare tilretteleggingen. Manglede
kunnskap kan fare til at det ikke blir tilrettelagt pa riktig mate, eller at det ikke blir tilrettelagt i
det hele tatt. Mange av de ansatte i studien opplever at ledelsen ikke har nok kunnskap om
tilrettelegging.
Skal jeg veere helt &rlig, ikke s& veldig mye kunnskap, men det er jo stetteleder innenfor
mot HR -personalavdeling. Men det de gjar det nok veldig mye etter emosjonalitet og at
de har litt sann fglelse at de gjer det rett, tror jeg (AL).
Nei. Ledelsen har ikke nok kunnskap om tilrettelegging, nei. Siden den prosessen som

liksom tilrettelegger for deg gar gjennom linjen, sa faler jeg da at de linjelederne som
har hatt ansvaret for meg og for a fa meg inn i den prosessen som egentlig skal ga, sa har
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dette hver gang veert nytt for de. Sa de har lert- jeg tror jeg har lert opp mange. Ledere
har leert ganske mye av & ha meg som ansatt (A2).

Som det foregaende sitatet viser, vil ikke ledelsen ikke bare mangle kunnskap, de vil ogsa
bli oppleert av sine ansatte ved tilretteleggingsarbeid. Pa samme tid vil det vare opp til hver
enkelt ansatt a ta ansvar for sin egen situasjon. Dette viser til en individualistisk norm der en ma
ta ansvar for seg selv. ”Jeg tror det er veldig opp til en selv. Jeg tror det heller kunnskaper hos
den enkelte arbeidstaker da, med a ta ansvar for egen helse og eget liv (A3).” Ledelsen legger
selv ogsa vekt pa at kunnskapen de innehar vil bygge pa tidligere erfaring og ikke opplering.
”Ingen opplering, erfaring (L3).” P4 samme tid ser lederne pa seg selv som et bindeledd mellom
kunnskapen og de ansatte. Kunnskapen vil i denne sammenheng vere de ressursene som matte
sitte pa kunnskap angaende tilrettelegging. Disse ressursene vil vare a finne i spesialmiljgene
som i helse, miljg og sikkerhet, da spesielt bedriftshelsetjenesten. "Det vi gjer er egentlig bare &
bygge bro mellom den ansatte og ekspertisen i helse- og arbeidsmiljg (L2).” En leder legger pa
samme tid til at tilrettelegging er en lederoppgave, noe som viser til viktigheten av at ledere sitter
pa kunnskap om tilrettelegging. "Jeg oppfatter at det er en del av arbeidsmiljgloven da, at alle
ledere har ansvaret for det (L6).” Informanten legger pa samme tid til at personalansvaret er et
linjeansvar, og at dette ikke kan delegeres bort. Det vil vare en leders ansvar & ivareta sine
medarbeidere.

Oppfelging. Likeledes vises det i datamaterialet at oppfalging vil veere viktig ved positivt
sykenarver og tilrettelegging. Oppfalging innebeerer pa samme tid at det vil bli tilrettelagt pa et
individuelt plan. De ansatte legger vekt pa at nar det farst skjer oppfelging i selskapet, sa vil
denne oppfalgingen veere bra, noe fglgende sitat viser.

Og det skal jo Statoil ha for, for nar du farst treffer en prosess og far en oppfelging i

ettertid, etter at noe har gatt galt, da er de jo helt fantastiske. Ja, da har de en
kjempeoppfalging pa deg (A2).



SYKENARVZAR OG TILRETTELEGGING 64

Et annet aspekt ved det gitte sitatet, er at oppfalging skjer i etterkant av blant annet en
sykemelding. Ansatte legger vekt pa at siden Statoil er en dynamisk organisasjon, vil
oppfelgingsarbeid veere vanskelig. Viktig i sa hensende vil veare at oppfalgingen skjer under
stabile forhold. Videre blir det lagt vekt pa at hvis det ikke vil bli gitt ngdvendig oppfelging, sa
er det sannsynlig at en ansatt som har behov for dette, vil kunne havne ut i en eventuell ny
sykemelding. ”Det burde jo ha veert en oppfalging pa meg, men jeg kom aldri i dialog og endte
opp i en ny sykemelding (A2).” Sitatet viser pa samme tid at det vil vaere viktig med dialog
mellom den ansatte og selskapet. Informanten legger likesa vekt pa at ved eventuelle
omplasseringer, vil eventuell oppfalging opphare. Det samme blir sagt om oppfelging nar det
kommer til forhold vedrgrende Statoil som IA bedrift. Det blir lagt vekt pa at oppfelging kun vil
veere tilstede for 4 tilfredsstille NAV.

Men oppfelgingen igjen, videre fra IA er i bildet til folk er tilbake pa jobb og er i gang, sa

er det ikke dermed sagt at de har blitt friske for det. Sa kanskje den oppfalgingen i

selskapet kunne fulgt den ansatte litt lenger enn kun for NAV systemet, forstar du. Jeg

tror nok det hadde veert viktig at kanskje den som hadde blitt fulgt opp i en periode,
kanskje far noen spgrsmal inni mellom. Kanskje boblen kan sprekke, for du holder jo
fasaden pa toppen av det hele sa lenge som du kan, ikke sant. Men jeg tror kanskje at hvis
det er noen som er i faresonen i selskapet, sa kan de kanskje fglge de opp (A6).

Sitatet legger pa samme tid vekt pa at det vil veere viktig for et individ & bli fulgt opp
ved sykdom eller hvis det skulle veere fare for det. Oppfelging av den ansatte kan nettopp
veere med pa a forhindre eventuell sykdom eller behov for tilrettelegging, dette fordi det vil
fungere preventivt for ansatte som matte veere i faresonen. | fglge en ansattinformant, vil
oppfelging pa samme tid ha et positivt resultat for ansatt og bedrift, selv om det matte vere
krevende arbeid i begynnelsen. En leder legger pa samme tid vekt pa at det vil veare vanskelig

a falge opp de ansatte, dette fordi mye av organisasjonen blir beskrevet til & vaere et

skjemavelde. Dette henviser til en strukturell begrensning.
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For jeg syns samtalene og hva vi far til er det viktigste, men noen ganger sa gar det litt
over i at man skal levere ting til den og den tiden, ikke sant. Men kanskje ikke det er det
riktige der og da i forhold til den medarbeideren. Men jeg skjgnner det at man ma ha
visse regler ogsa, men det ma ikke bli for mye for at da blir det bare; ma fylle ut det,
ma fylle ut det, s& glemmer man egentlig personen i det hele. S& blir det for mye av det.

Sa vi ma passe pa i hvert fall & fa fokus pa det andre, selv om vi ma gjare det

skjemaveldet. For jeg syns av og til at det blir litt for mye skjemavelde, litt for mye
restriksjoner, litt for mye ting som ma fylles ut i alle mulige retninger, ikke sant. Det
gar an a gjere ting mye enklere (L5).

Sitatet viser pa samme tiden viktigheten av at en tar hensyn til hver enkelt medarbeider,
kommunikasjon med den ansatte og hva en klarer a fa til i tilretteleggingsprosessen. En
annen leder legger pa sin side til at det vil veere vanskelig a fglge opp sine ansatte pa grunn
av tidsmessige begrensninger.

Jeg synes egentlig jeg har for mange ansatte til a klare a fglge de opp skikkelig syns jeg.

Det vil jeg si & prate ofte nok med de, tenker jeg, pa tomannshand, og ja falge de opp,

hvordan det gar, hvordan det gar med oppgavene, hvordan de har det,

arbeidsbelastning; har de for lite & gjere, har de for mye a gjere, eller hva vil veere
naturlig retning for de & utvikles i, hvilke oppgaver gnsker de (L1).

Som sitatet viser, vil den beste oppfalgingen for en leder vare pa tomannshand. Skulle
det veere behov for tilrettelegging, vektlegges det av ledere at denne bar veere individuell for hver
enkelt ansatt. ”Ja, for arsaken til sykemelding kan vere veldig forskijellig. Sa det ene jeg har gjort
med den ene ansatte, trenger ikke ngdvendigvis & ha fungert for den andre (L3).” Sitatet viser til
at hvis en ansatt trenger oppfalging og tilrettelegging etter sykemelding, er det ngdvendig a se pa
arsak til sykemelding. En annen leder sier falgende:

Sa jeg tror, og hvert enkelt tilfelle er tilfeldig og en lgsning kan veere riktig for en, men

den trenger ikke & vere riktig for en annen en. Sa det er helt avhengig av hva det er for

noe, sa ma du lgse det pa den maten (L5).

Dette viser pa samme mate at de ansatte ma behandles individuelt, alt etter hva som

karakteriserer individets situasjon.
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Arbeidsoppgaver. Dette konseptet innebaerer at det er forskjellige hensyn som ma tas nar
det kommer til arbeidsoppgavenes natur. Ledere bar evne a tilrettelegge arbeidsoppgaver for den
som er i tilrettelagt arbeid, der disse bar veere klart definerte og avgrensede for disse
arbeidstakerne. Spesielt for samvittighetsfulle ansatte som har problemer med a begrense
jobbingen sin til gitt stillingsprosent. En informant vektlegger at tydelig definerte oppgaver vil ha
et positivt utfall for den ansatte, dette fordi at den ansatte ikke kommer pa jobb pa grunn av
nerveerspress: "Men i hvert fall det at oppgavene er tydelig definerte, og at det eventuelt kan
lette pa et naerveerspress da (A3).” Pa samme tid vil godt definerte oppgaver veare grunnlaget for
at en kan ha positivt sykenarveer. ”Det er grunnen til at jeg kan veere i jobb. Det er at
arbeidsoppgavene er definert veldig klart (A2).” Som sitatet ogsa sier, vil en ansatt ikke kunne
fortsette i sin stilling hvis arbeidsoppgavene ikke var godt definerte. Dette er noe informanten
ogsa trekker frem senere i intervjuet som en avgjerende grunn for a fortsette i sin stilling i
selskapet. Pa samme tid vil godt definerte arbeidsoppgaver sette begrensinger pa tiden til den
ansatte.

Det ma veere at de arbeidsoppgavene som jeg har mer og mindre styrer seg selv i forhold

til den tiden jeg kan bruke pa den. Altsa, at det er veldig klart definerte oppgaver i

forhold til de som vi jobber for (A2).

Likeledes blir det sagt at det vil veere hensiktsmessig at ledere og andre kolleger kan veere
med pa & styre mengden av arbeidsoppgaver. Det a ikke gi ansatte med tilrettelagt arbeid
tidskritiske oppgaver, blir trukket frem til & vaere et hjelpemiddel i denne sammenheng av de
ansatte selv. Pa samme tid er det viktig ved tilrettelagt arbeid at arbeidsoppgavene fortsatt er
motiverende og tilfredsstillende. ”Men selve oppgavene det syns jeg fortsatt er spennende, og det
er jo det som gjer at man fortsatt blir (A4).” Hvis oppgavene ikke blir funnet tilfredsstillende, vil

dette vaere en god grunn for ansatte a sgke seg andre jobber i andre selskap. Faglig interessante
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og utviklende arbeidsoppgaver vil veere viktig for ansatte med tilrettelagt arbeid, samt en faktor
for at en blir veerende i Statoil.

Kommunikasjon. Kommunikasjon mellom leder og medarbeider viser til at det vil
kunne finnes en dpen og rlig toveiskommunikasjon mellom de forskjellige partene. Ved at dette
finnes, vil takhgyden for & kunne ta opp eventuelle problemer bli starre. Pa denne maten blir det
lettere for ansatte & komme til ledelsen hvis det skulle foreligge et problem. Hvis
kommunikasjonen mellom partene ikke fungerer pa en god mate, samt hvis de ansatte ikke faler
at de blir hart av ledelsen, vil dette vaere problematisk i fglge informantene. Dette er noe en
ansattinformant legger vekt pa.

A vaere &pen og rlig da, eller at det er rom for & veere &pen og @rlig. Det er nettopp det

at takhgyden er stor pa hva man kan ta opp av spgrsmal og at man, ikke minst at man kan

ha en leder som tilsynelatende Iytter og harer og er enig og sanne ting. Men nar du
snakker om det neste gang, sa er det som a snakke om det pa nytt igjen, for farste gang,
fordi vedkommende har ikke fatt det med seg allikevel eller syns ikke det er noe
interessant, eller ikke syns det er noe viktig eller skjgnner ikke problemet. Men at man
blir forstatt. Noen kan jo si at der er ikke hvordan man har det, men hvordan man tar det,
ikke sant, altsa det er en sann gjengsoppfatning, og hvis man er sliten sant, sa er det jo
bare & ta seg sammen, alle har det tgft eller sdnne ting, men at man har en takhgyde for
at man opplever ting forskjellig, da ogsa det at noen ledere som jeg har hatt far har pa en
mate; ja, men jeg har ogsa det, ja, men jeg jobber ogsa veldig mye, for eksempel at de
begynner & blande inn sitt eget liv i arbeidstakerne, i diskusjonen, det blir helt feil, men
at man pa en mate kan fgle seg trygg og at nar man snakker, sa kan man snakke apent om
sine problemer, uten at man pa en mate blir latterliggjort eller at en vender ansiktet bort
eller sénne ting (A4).

Som sitatet viser vil det pd samme tid veere viktig med en lyttende ledelse, en ledelse som
viser forstaelse for eventuelle problemer og at den ansatte blir tatt alvorlig ferste gang problemet
blir tatt opp. Pa samme tid blir det viktig & huske at det vil finnes individuelle forskjeller der hver

enkelt kan snakke apent om sine problemer. En annen ansattinformant viser til viktigheten av a ta

de ansatte pa alvor. Hvis ikke, kan dette fare til uheldige konsekvenser.
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Det som jeg har blitt presset til pa et vis, der er a ta arbeidsoppgaver jeg egentlig ikke
kan gjere, og har sagt nei til de. Ja altsd, sa har jeg fatt de allikevel, det har ikke blitt
godtatt. Og i de situasjonene har jeg endt ut i en sykemelding (A2).

Ledelsen ser pa samme tid ogsa viktigheten av a ha god kontakt med sine ansatte. Ved at
en har god kontakt med de ansatte, kan en i starre grad som leder arbeide preventivt i forhold til
sykemeldinger og tilrettelegging av arbeid.

Jeg tror alt bunner ut at medarbeideren og lederen har en dpen tone og at man vet at

man kan komme a diskutere ting med en gang. Sa jeg tror der det er egentlig det, og sa

tar man, sa vet medarbeiderne at det blir tatt aksjoner (L5).

Informanten legger videre til at en ma jobbe med kontakten med sine medarbeidere for at
denne skal bli god og pa en slik mate unnga for eksempel belastningsskader.

Det andre du ma jobbe med, det er i forhold til at du har en god kontakt med dine

medarbeidere, tror jeg er viktig. At vi kan ta ting sa tidlig som mulig. Av og til veere at det

blir veldig mye av den samme oppgaven, ikke sant. Og da er det viktig det at vi ser pa
oppgaven, kan vi stykke opp oppgave? Kan vi gjgre den pa en annen mate? Sa det er en
kommunikasjon mellom medarbeider og leder, den er alfa omega, for det er
medarbeideren som ma si: Vet du hva, na begynner jeg, her kan det veere noe. Og s3;
hvordan kan vi lgse dette sammen (L5).

Videre viser en leder til at det vil veere viktig med kontinuerlig kontakt med
medarbeidere, der enkle sjekkspgrsmal kan veere gunstig i denne sammenheng.

Personansvaret er ditt, du kan ikke delegere det til noen, sant, sa derfor sitter du med

ansvaret, sa da ma du felge med dine ansatte og se hvordan det gar, det her med a veare

tett pa, altsa spar litt hvordan gar det, sikker pa at du ikke jobber for mye, ikke sant,
reiser du for mye na eller, ta slike enkle sjekkspgrsmal og veere litt sdnn proaktiv. Men
det er jo en del av god ledelse, uansett. Sa hvis man er en god leder, sa har man det der
pa stell (L6).

Informanten legger pa samme tid til at ledere er lovpalagt kommunikasjon med sine
ansatte, da de som er syke: Vi har jo hatt folk som har veert syke over lenger tid, ikke sant, og da
er det visse krav til at vi skal kommunisere men dem som arbeidsgivere (L6).”

Informantene i studien legger vekt pa at medarbeidersamtaler vil kunne legge til rette for

god kommunikasjon mellom ledere og ansatte. ”Jeg har jo mgter med mine ansatte, 30 minutter
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hver eneste maned, sa jeg prever a fange opp det som skijer ikke sant, og det fungerer veldig bra
(L3).” Pa denne maten kan en leder oppdage faresignaler hos ansatte fgr det matte oppsta
uheldige situasjoner.

Arbeidsmiljeundersgkelser. Arbeidsmiljgundersgkelser vil veere et viktig virkemiddel
for & kartlegge, male og analysere arbeidsmiljgmessige forhold i selskapet. Pa denne maten far
en kommunisert de arbeidsmiljgmessige forholdene til ledelsen og selskapet som sadan. Slike
undersgkelser baseres pa subjektive tilbakemeldinger. En forutsetning for at slike
arbeidsmiljoundersgkelser skal kunne fungere pa en god mate, er ved at en faler at en kan svare
arlig. En leder legger vekt pa at det vil bli gitt erlige svar pa disse undersgkelsene.

Jeg har inntrykk av at de er @rlige, men ikke sant, det bgr dem jo. De ma vise meg og
fortelle meg om konkrete eksempler pa hvor dem har vaert omsorgsfulle da, og hvis de
ikke kan det, sa blir det litt hjemmelekse til neste gang (L6).

Sitatet viser til at det vil veere viktig med endringer hvis resultatene av undersgkelsene
ikke skulle veere tilfredsstillende. Da spesielt nar det kommer til ledelsen og dens handtering
av medarbeidere. De ansatte pa sin side oppgir at det ikke alltid vil bli gitt korrekte svar, dette
spesielt nar det skal gis en evaluering av ens egen leder.

De undersgkelsene man gjar hele tiden, hvert a&r som man skal svare pa, der vet jeg vel at

det i noen avdelinger ikke blir svart riktig. | hvert fall til hvordan man ser pa lederen sin.

Hvis man er generelt misforngyd med lederen sin, sa svarer ikke folk ngdvendigvis riktig

likevel, fordi at det skaper merarbeid som ikke gjar det bedre, sa det er noe som jeg harer

at andre sliter med. Og da tenker jeg at jeg er glad jeg ikke er i den avdelingen, fordi at
det blir mer sann at hvis en leder skarer darlig, sa skal jo leder ha aksjoner pa a finne ut
hva man kan gjere for a gjgre det bedre, og de aksjonene lederne gjer, gjgr at det pa en
mate er medarbeiderne sin skyld og ikke lederen sin skyld - gar ikke inn i seg selv og
endrer pa ting da, men mer sann prgver pa en mate a flate det ut allikevel sann at tallet
skal bli riktig. At en er mer opptatt at tallet skal bli riktig enn a ga seg selv og finne ut
kanskje det er noe med meg. Sa det, jeg tror det er mer sann da, at lederne blir jo malt pa

at de far det riktige tallet, sa der tror jeg det er en del usannheter da pa den
undersgkelsen (A4).



SYKENARVZAR OG TILRETTELEGGING 70

| mange tilfeller vil det altsa ikke falle i de ansattes favar a gi korrekte svar pa
arbeidsmiljoundersgkelsene. Sitatet viser til at ledelsen vil skrive de eventuelt darlige resultatene
over pa sine medarbeidere, heller enn a ta ansvaret selv. Dette er noe en annen ansatt ogsa
poengterer, dette ved at ledelsen gar i skyttergraven hvis du skulle bli beskyldt for & ikke ta nok
hensyn til ansatte.

Du, altsa det, det er jo sann fryktelig opp til den enkelte og det er jo litt lett & si kanskje

for et lederskap, sann nar et lederskap gar i skyttergraven og blir beskyldt for & ikke ta

nok hensyn eller ikke undersgker nok eller noe sant, sa far man kjapt i retur: Ja, men du

har jo ogsa plikt til & informere eller et eller annet (A3).

Sitatet viser pa samme tid til at ledelsen ser pa de ansatte som pliktige i & informere hvis
de opplever at de ikke blir tatt hensyn til. Her legges ansvaret igjen over pa de ansatte.

Strategisk sykemelding. Det blir trukket frem i lgpet av intervjuene at sa lenge en er i
sykemelding, vil det finnes gode rutiner for oppfelging av individer. Ved manglende
kommunikasjon, kan dette fare til at ansatte tar i bruk virkemidler for @ komme i kontakt med
ledelsen og selskapet. Som en informant forteller, ble en sykemelding brukt for & fa til en
kommunikasjon med selskapet. Sykemeldingen ble i hovedsak ikke gitt pa grunn av sykdom,
men nettopp for & fa opprettet en kontakt med selskapet.

Den siste sykemeldingen min, det var jo en sykemelding for sa vidt, for jeg orket ikke

holde pa mer, men det var jo like mye for & fa bedriften i tale, for at da treffer du

plutselig en prosess som seier at etter sa, sa lang tid ma bedriften ta kontakt med deg i en

eller annen sammenheng (A2).

Sitatet viser ogsa til en mangel av fokus pa preventivt arbeid i selskapet.
Konsekvenser av tilrettelagt arbeid

Ved tilrettelegging av arbeid for positivt sykenarveer, blir det av informantene trukket

frem ulike konsekvenser og utfall.
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Mestringsstrategi. Dette konseptet viser til positivt sykenarvaer som en mestringsstrategi
for den enkelte ansatt, der denne vil veere en konsekvens av tilrettelegging av arbeid. Som
folgende sitat viser, vil tilrettelegging for naervaer fremheve det positive ved situasjonen, heller
enn at det blir fokusert pa negative aspekter og resultere i en mestringsstrategi for den syke.

Da har du fokus pa restarbeidsevnen og ikke fokus pa det som er vanskelig og der du ikke

kan veere i jobb. Sa naerveer, om det sa er 20 %, sa er det jo mer positivt ladet enn a si at

jeg er 80 % sykemeldt, sa jeg i dag er 60 % naervarende. Og det gjar jo noe med meg,
ogsa psykisk. Jeg fokuserer pa det positive, at jeg tross alt har en restarbeidsevne (A3).
Forbedret helsetilstand. For ansatte vil tilrettelagt arbeid pa samme tid legge grunnlag for
en forbedring i helsetilstand, ikke kun pa et psykisk niva. En av informantene trekker frem at det
a kunne ha en arbeidsdag, hjelper til med a regulere sykdommen. ”Det veldig bra a kunne ha en
jobb a ga til for egentlig a kunne behandle denne sykdommen, for & ha en rimelig regelmessig
dag (A2).” Samtidig vil ansatte komme tilbake i fullt arbeid raskere. Sykdomsperioden vil med
dette bli forkortet ved at en tilrettelegger arbeidet. P4 samme tid unngar en at den ansatte havner
tilbake i samme situasjon med eventuell sykemelding, noe fglgende sitat viser:
Hvis jeg hadde kommet tilbake etter to maneder, og ingenting hadde forandret seg, ja
det hadde vaert godt mulig, ganske sannsynlig, at jeg hadde falt tilbake og fatt akkurat
det samme problemet igjen (A5).
Ledelsen legger pa samme tid vekt pa at hvis den ansatte ikke skulle fa tilrettelagt
arbeid, sa vil den ansatte kunne havne ut i sykemelding, og i verste fall bli ufaretrygdet. De
ansatte og ledere er her enige om at det ikke vil bli en forbedring i helsetilstand, heller det
motsatte. ”Nei, det ville sikkert veere at de blir 100 % sykemeldt tenker jeg. Og folk kanskje
faller ut av arbeidslivet i siste instans. Sa det vil jo vere veldig uheldig (L1).”
@konomi. En konsekvens som blir trukket frem av ledelsen, er at eventuelt ikke

tilrettelagt arbeid som kan fare til sykemelding, vil kunne fgre til tap i produktivitet og

effektivitet. Dette kan igjen pavirke selskapets gkonomi pa en negativ mate.
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Langtidssykefraveer det har jo sin gkonomiske pris det. En ma jo falge den prosesjonen
da sant, det blir jo dobbelt opp det. Ma jo ha en pa sykemelding som en betaler fult ut, og
en som gjer jobben, sa gkonomisk er det ingen tvil om at det koster penger (L2).

Det koster penger & ha sykemeldte, det er dyrt. Og ja, jeg tenker at det ikke er noe vi kan
vare bekjent av, at vi ikke tar vare pa folk, sa det er vel den starste konsekvensen tenker

jeg (L1).

Som det sistnevnte sitatet viser, er det ikke bare et gkonomisk perspektiv her, sitatet viser
pa samme tid til en faktor som omhandler Statoil og deres attraktivitet mot omverdenen. For
selskap som Statoil vil det veere viktig a vise utad at de tar var pa sine medarbeidere. Likeledes
legger en informant vekt pa at motiverte arbeidere, vil fare til hgy effektivitet: ”Jeg tror hvis du
har en motivert medarbeider, sa har du en hgy effektivitet (L5).” Dette vil igjen veere lgnnsomt
for bedriften gkonomisk. Gjennomgaende i lederintervjuene er at lederne ser motivering av sine
ansatte som en viktig lederoppgave. Dette vil gagne bade ansatt og bedrift.

Tilfering av ressurser. Tilfaring av ressurser viser til at selv om en ansatt matte fa
tilrettelagt arbeid og bli flyttet bort fra sine originale arbeidsoppgaver, eventuelt til en ny
avdeling, er ikke dette noe som ngdvendigvis vil veere negativt for selskapet. En lederinformant
forteller om kontakt med helse- og arbeidsmiljg, der lederen ble spurt om det fantes arbeid til en
person som trengte tilrettelegging i den kontaktede avdelingen. Den ansatte i tilrettelagt arbeid
ble sett pa som en ressurs, dette fordi denne ansatte satt pa kunnskap som ikke fantes i
arbeidsgruppen fra for. Dette forte til at arbeidsgruppen kunne lgse andre oppgaver i tillegg.

Og det har jo veert en tilfert ressurs for meg da, fordi den ansatte har hatt en
kompetanse som ikke jeg hadde i min opprinnelige gruppe, og vi har kunnet lgse
oppgaver som har liksom vert i tillegg. Og det har faktisk veert en suksess, sa det har jo
vert litt artig, men na snakker jo ikke jeg som den som har hatt en person i gruppen
min som har fatt redusert sinn arbeidskapasitet, men at jeg altsa har fatt en gkt
kapasitet og en kompetanse som jeg ikke har hatt fgr, og det har gjort at jeg har kunnet
lgse oppgaver i tillegg til de som jeg har ansvar for, kan du si. Vi har da kunnet vise oss

frem som stabsenhet og har lgst oppgaver som vi ikke kunne tatt tak i hvis ikke
vedkommende hadde vart der (L4).
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En ansatt har liksa opplevd a bli en tilfart ressurs til den avdelingen den ansatte ble
flyttet til: "Der hvor jeg har havnet na i den jobben jeg fikk, sa har jeg faktisk veert med som
et sann, som det sies, en plussfaktor i den enheten (A1).”

Affektiv tilknytning og lojalitet til organisasjonen. For de ansatte vil det at selskapet tar
vare pa dem som individer vare viktig. Dette vil fare til affektiv tilknytning og lojalitet til
selskapet som en informant beskriver:

Jeg tror at hvis du far tilrettelagt og har behov for det, sa gker du lojaliteten til

arbeidsgiver. Du vil jo sette pris pa at noen gjer noe for deg og ser deg og gjerne vil ha

deg da, selv om du har en liten skavank. Eller ikke er 100 %, da vil du jo veere mer lojal.

Hvis du har behov for tilrettelegging og ikke far det, sa vil de jo tenke, tenker jeg, jo de

bryr seg jo ikke om meg allikevel, jeg er bare en brikke. De vil bare suge ut

arbeidskapasiteten min. Da gir en jo blaffen etter hvert da, tror jeg. Man gjar jobben
darligere enn en kunne gjort den fordi at lojaliteten ikke er der. Nar du er lojal, sa vil du
gjerne na det felles malet som er satt og du vil gjere ditt beste for & komme dit, med ditt
bidrag (A3).

Hvis en ikke skulle bli tatt vare pa som ansatt, vil denne affektive tilknytningen fare til at
den ansatte vil kunne anstrenge seg mer nar det kommer til arbeidsinnsats. ”Som ansatt tenker
man ok, da jobber jeg det jeg ma, men ikke mer. Hvis jeg har falelse, ok firmaet tar vare pa meg,
da kan jeg ogsa jobbe ekstra nar det er ngdvendig (A5).”

Ledere legger likesa vekt pa at positivt sykenaerveer vil kunne fare til ansatte som setter
pris pa selskapet og hva selskapet matte gjgre for sine ansatte.

Jeg tror du far medarbeidere som setter stor pris pa arbeidsgiveren sin, og det er sann at

en arbeidsgiver far mer igjen ved a ha medarbeidere som har en affeksjon enten til det

omradet en jobber med eller til arbeidsgiveren sin, altsa at man er stolt av a jobbe hos

Statoil i det her tilfellet, eller pa en mate har veldig lyst til & gjgre det man gjer her jeg

er. Altsa da er det en tilleggsverdi, litt sdnn kynisk sagt, sa vet jeg jo det at du far mer ut

av hver enkelt arbeidstaker hvis dem har en, ja hvis dem liker arbeidsgiveren sin for

eksempel, er stolt av & jobbe i selskapet eller at man brenner for det man jobber for. S&

det er alltid en god investering for en arbeidsgiver 4 tilrettelegge, tror jeg (L4).

Som sitatet viser, vil det vaere en investering for selskapet a tilrettelegge for positivt

sykenarveer. Ved at det oppstar en affektiv tilknytning til selskapet, vil den ansatte med dette bli
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en effektiv ressurs for selskapet ogsa i denne sammenheng. Ved mangel pa narvar, er det

sannsynlig at de ansatte kan miste kontakt med selskapet.

74
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Diskusjon

Denne studien ble utfart for & undersgke om det var neerveerspress i Statoil, og hvordan
det kunne tilrettelegges for positivt sykenzrver for a forhindre narveerspress. Pa samme tid ville
en finne ut av hvilke konsekvenser en kunne forvente seg av tilrettelagt arbeid bade for Statoil og
de ansatte. Dette viser videre til hvordan en kunne opplevde det a bli tilrettelagt for. Studien fant
at nar det farst var sykefravar i selskapet, sa ville dette veere et reelt sykefraveer. Det ville vere
en individuell avgjerelse om en var syk eller ikke. Pa samme tid ble sykefraveer sett pa som
positivt i den grad en unngikk smitte av andre og at den syke fikk mulighet for restitusjon.
Tilrettelagt sykenaerveer var positivt i den grad det farte til at de ansatte kunne oppleve
sykenarveeret som en mestringsstrategi og opplevde en forbedring i helsetilstand. Det ble ogsa
vist til gkt produktivitet og effektivitet hos de ansatte ved tilrettelagt sykenzrver, pa samme tid
som en fikk en tilfaring av ressurser. Dette i den forstand at avdelinger kunne fa tildelt
omplasserte ansatte, noe som ble sett pa som positivt i og med at avdelingen fikk mulighet til &
utfare arbeidsoppgaver den ikke hadde hatt mulighet til & utfere pa et tidligere tidspunkt. Den
siste konsekvensen som ble trukket frem var affektiv tilhgrighet og lojalitet til Statoil. Ved ikke
tilrettelagt arbeid, ville de ansatte mest sannsynlig havne ut i lengre fraveer eller at en falt ut av
arbeidslivet. En metode som ble brukt av ansatte for a fa tilrettelagt arbeid, var bruk strategisk
sykemelding. Dette viste til at det preventive arbeidet i selskapet burde forbedres.

For a tilrettelegge pa en best mulig mate, ble kunnskap hos ledelsen trukket frem som
viktig faktor, oppfalging av ansatte, godt definerte arbeidsoppgaver, samt god og apen
kommunikasjon mellom partene. Et virkemiddel i denne sammenheng var
arbeidsmiljgundersgkelser. Synlighet av ansatte ble trukket frem som en egen kategori. De

ansatte i Statoil fremstod som samvittighetsfulle, der de viste til faglig engasjement og
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kompetanse. Faglig engasjement og kompetanse, samt karrierejakt ble trukket frem som
naervaersfaktorer, noe som ogsa var gjeldende for moralpress, uunnveerlighetspress og
trygghetspress. | henhold til studien og tidligere forskning, ble de tre sistnevnte kategorisert som
negative naerversfaktorer. P4 bakgrunn av det lave fraveeret i Statoil, vil det veare hensiktsmessig
a se pa narvaersfaktorene som fremkommer i resultatdelen. Det vil vere viktig & se pa normer for
fraveer og naerveer, der disse vil vise til uformelle atferdsregler, samt felles forventninger om
passende atferd (Haukedal, 2005).
Sykefraveersnormen; er det egentlig greit & veere syk?

| henhold til resultatene, vil sykefraveeret i Statoil i stor grad veere legitimt sykefraveer i
falge informantene. Det blir lagt vekt pa at en ikke vil veere borte fra jobb hvis en ikke skulle
veere ordentlig syk. Dette er pa sin side en avveining som blir tatt av den syke, der det kan vere
forskjeller i hva en anser som legitim fraveersgrunn. For noen vil mindre plager gi grunn til &
veere borte fra jobb, mens for andre skal en vare alvorlig syk far en er borte fra jobb. Slike
forskjeller begrunnes i personlighet, erfaring og oppvekst av informantene. VVed analyse av
intervjuene kom det pa en annen side frem en norm som la vekt pa at det kunne oppleves som en
svakhet & veere syk. De som var mindre syke, framstod som "bedre” enn de som matte veere syke.
Dette viste videre igjen til et slags "perfekthetsjag”, hvor man antok at det & vaere sykdomsfri
sidestiltes med det & veere god i jobben sin. Videre ble det henvist til en forestilling om “den
perfekte arbeidstakeren”. Denne jobber 100 % og er aldri syk. Dette trenger ikke a veere tilfelle,
en kan fortsatt veere en perfekt arbeidstaker selv om en ikke jobber 100 %. | denne
sammenhengen kan det vere interessant a se pa om de narveersfaktorene som fremmer neerver

vil vaere positive eller negative for individene.
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De negative naerversfaktorene

Det foreslas at negative narvearsfaktorer farer til negativt sykenzrver, mens de faktorene
som postuleres som viktige for positivt sykenzrveer, vil fare til gunstig og tilrettelagt
sykenerveer. | denne studien, ble som vist, trygghetspress, uunnveerlighetspress og moralpress
trukket frem som negative narversfaktorer.

Moralpress var en narveersfaktor som ble fremhevet av ansattinformantene. De ansatte
ble beskrevet som samvittighetsfulle, men at det fantes forskjeller i om de ble sett pa som sa
samvittighetsfulle at det gikk pa helsen lgs. Som med fraveer, begrunnet ledelsen denne
forskjellen med at de ansatte hadde ulik personlighet, ulike holdninger og ulik bakgrunn. I denne
sammenheng kan det tenkes at selv om informanten sier at det er ”hans” moral som er
avgjarende i en slik sammenheng, vil det ofte vare kort vei mellom personlig norm og gjeldende
norm i selskapet, og at normen egentlig vil reflektere selskapets norm. P4 samme tid kan det
tenkes at begrepet moralpress i noen sammenhenger kan ha blitt (mis-) forstatt med begrep som
bedriftstilhgrighet. Bedriftstilhgrighet ses pa som gnskelig for en organisasjon, der dette kan vise
til ansatte som antas a ha starre "kampand”, mindre fraveer, et gnske om 4 bli i organisasjonen, et
godt forhold til kollegaer og ledere, og at de i det hele tatt viser seg a veere lite problematiske for
selskapet (Sano, 1998). Samtidig blir det hevdet at ansatte som er knyttet til bedriften sin i stgrre
grad aksepterer og internaliserer organisasjonens mal og verdier.

Pa bakgrunn av dette kan det tenkes at samvittighetsfulle ansatte kan vise til at det vil
finnes bedriftstilhgrighet i selskapet. Bedriftstilhgrighet har blitt beskrevet av Meyer og Allen
(1991) som bestaende av tre komponenter. Disse tre komponentene viser alle til tilhgrighet som
en psykologisk tilstand. Denne tilstanden har innflytelse pa ansattes valg om a fortsette deres

medlemskap til organisasjonen, samt vil karakterisere deres forhold til organisasjonen (Meyer &
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Allen, 1991). De tre komponentene er normativ tilhgrighet, vedvarende tilhgrighet og affektiv
tilhgrighet. Normativ tilhgrighet viser til en falelse av forpliktelse, vedvarende tilhgrighet
refererer til den bevissthet rundt det en vil tape ved a forlate organisasjonen, og affektiv
tilherighet refererer til en fglelsesmessig tilknytning, involvering i og identifisering med
organisasjonen. De ansatte viser seg & vere stolte av jobben sin, og som vist i resultatdelen, vil
ansatte fgle en affektiv tilknytning til selskapet nar de opplever at de blir tatt vare pa av
selskapet. Det kan tenkes at en slik affektiv tilknytning vil veere gunstig i mange tilfeller, spesielt
da med tanke pa turnover, men det har blitt papekt at for sterk affektiv tilhgrighet ikke
ngdvendigvis vil vaere gnskelig. Dette fordi en slik tilhgrighet kan fare med seg flere
konsekvenser, da inkludert helseproblemer (Danielsen, Nordvik & Saksvik, 2006). Da
resultatene viste at de ansatte vektla egen karriere, kan dette bli trukket frem som en positiv
faktor. Dette fordi de ansatte pa denne maten vil flytte fokus fra tradisjonell tilhgrighet, til
tilhgrighet knyttet til nettopp karrieren og arbeidsoppgaver. For organisasjoner vil dette vere
positivt fordi individer ikke vil oppleve tilknytning til en spesiell bedrift, men til egne evner, mal,
interesser og tilknytninger (Heckscher, 1995). Heckscher (1995) sier pa samme tid at bedriften
ikke lover en permanent ansettelse, men utfordringer som gjer at de ansatte far en mulighet til &
utvikle sine interesser, apenhet for a ivareta begge parters behov og lgfte om en gjensidig dialog.
Nar disse to blir synkronisert, blir de ansatte opptatt av a fullfare sine aktuelle oppgaver, pa
samme tid som de vil arbeide med de andre om de samme malene. De ansatte Vil ikke ukritisk
utfgre sine oppgaver, men tilby intelligens og gjere det som er ngdvendig for at oppgavene skal
bli utfart (Danielsen, Nordvik & Saksvik, 2006). Pa en annen side kan det vere naturlig at de
ansatte skaper identitet og et samhold gjennom de arbeidsgruppene de tilhgrer eller mindre

enheter i en bedrift (Danielsen, Nordvik & Saksvik, 2006). Dette fordi mye av arbeidet kan
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forega i prosjektarbeid eller lignende. Ved at dette blir gjort, kan en legge tilrette for
gruppetilhgrighet i stedet for bedriftstilhgrighet. Et slikt perspektiv kan i falge Danielsen,
Nordvik og Saksvik (2006) kalles for relasjonstilhgrighetsperspektivet. Dette kan pa samme tid
veaere med pa a demme opp for individualiseringstendensen en kan finne i Statoil. Dette vil pa sin
side ikke veere spesielt for Statoil som sadan, men en tendens en kan finne i arbeidslivet i dag
(Danielsen, Nordvik & Saksvik, 2006). Derimot kan et ensidig fokus pa karrieretilhgrighet antas
a ikke vere sunt i lengden, i hvert fall ikke for alle arbeidstakere (Danielsen, Nordvik & Saksvik,
2006). Det blir viktig a ta hensyn at gode relasjoner mellom ansatte ma ligge i bunnen av
arbeidet. Det kan tenkes at det vil veaere hensiktsmessig for Statoil 4 ta til etterretning slike
perspektiv pa tilhgrighet, da Statoil i stor grad er en kompetansebedrift med ansatte som gnsker
faglig engasjerende og tilfredsstillende oppgaver.

Likeledes kan Statoil tilby et internt jobbmarked, noe som gjar at selskapet kan beholde
gode medarbeidere, selv om de matte ha starre fokus pa arbeidsoppgaver og ikke pa selskapet
som sadan. Det vil veare enklere for ansatte a finne nye og engasjerende arbeidsoppgaver internt i
selskapet enn a sgke eksternt. P4 samme tid har Statoil som en etablert bedrift en fordel med at
den kan sette erfaringer og kompetanse i et system pa en mate som skaper synergier mellom dem
som er der pa en mer effektiv mate, enn om den enkelte matte gjgre dette alene (Colbjgrnsen,
2002). Dette henviser til begrepet om “strukturell kapital”, noe som viser til at selskapet kan gke
avkastningen av den enkeltes intellektuelle kapital (Stewart, 1997).

| tillegg til moralpress la informantene vekt pa at det i stor grad ikke ville vere noen til
ta over arbeidet deres hvis de skulle veere syke, noe som henviste til at det fantes
unnverlighetspress i selskapet. Dette er likeledes en faktor som kan karakteriseres som en

negativ narvarsfaktor. Arbeidet til de ansatte ble liggende pa vent til de ansatte kom tilbake til
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jobb. Dette var gjeldende for begge gruppene av informanter, der lederne pa samme tid opplevde
at de matte veere tilgjengelige til enhver tid. Lederne la vekt pa at arbeidsoppgaver ble fordelt pa
resten av de ansatte i en avdeling hvis en ansatt skulle veere syk over en lengre periode. Dette kan
tenkes a bergre de andre ansatte, noe som kan antas a pavirke kulturen i selskapet ved at det blir
en naervaerskultur. Dette fordi de ansatte kan oppleve det som ubehagelig at andre ansatte ma
gjere deres arbeide nar de selv ikke kan gjare det, spesielt der hvor en ikke finner en stgttende
kultur blant de ansatte. Som vist vil det veare viktig 4 evaluere miljgkonsekvenser av
tilretteleggingen for unngaelse av negativt narvar.

Tryggehetspress ble pa sin side papekt av ansatte som hadde tilrettelagt arbeid. Disse
ansatte var redde for a ikke bli valgt ut til nye prosjekter eller at de ikke skulle bli prioritert av
ledere i fremtiden ved nye prosjekter. Ogsa her ble det vist til antakelsen om at den “perfekte
arbeidstakeren” som jobbet 100 %. Dette vil vaere ugunstig da de ansatte i slike tilfeller ikke
ngdvendigvis vil ta hensyn til egen helse, og det tilrettelagte arbeidet blir ikke lenger tilrettelagt
pa bakgrunn av at de arbeider mer enn de skal. Pa grunnlag av dette kan trygghetspress bli sett pa
som en negativ naervarsfaktor. Sentralt i slike sammenhenger kan vare at ledere styrer arbeidet
til de ansatte. | resultatene ble de ansatte gitt mye ansvar og det ble vist til en individualistisk
kultur, men i denne sammenheng vil ansvaret skifte over pa leder. | teoridelen sa en likeledes at
begrepet "adjustment latitude” ville vaere gunstig for ansatte med tilrettelagt sykenaerveer.
Begrepet viste til at de ansatte selv hadde frihet til 4 tilpasse og justere arbeidsmengde ved
sykdom. | mange sammenhenger kan dette tenkes a vare hensiktsmessig, men for ansatte i
Statoil kan det tenkes at dette ikke ngdvendigvis vil ha et positivt utfall. Da Statoil i stor grad
kjennetegnes av samvittighetsfulle ansatte, kan det ved sykdom veare hensiktsmessig at leder

styrer mye av arbeidsdagen til de ansatte. Dette fordi samvittighetsfulle ansatte som opplever
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trygghetspress kan ha tilbgyelighet til & jobbe mer enn det som vil veere helsemessig gunstig.
Tilrettelegging som ikke utfares pa de rette premissene og pa de premissene som er satt, kan fgre
til negativt sykenzrver. Sa selv om en ansatt har tilrettelagt arbeid, vil det veere hensiktsmessig a
falge opp denne personen i stgrre grad, da den ansattes personlighet ikke vil endres pa bakgrunn
av at en far tilrettelagt arbeid. Ved lettere sykdom, kan det pa en annen side antas at det vil veere
sunt med litt press i arbeidshverdagen, samt kan det at en fgler seg uunnveerlig fremme
jobbdeltakelse. | slike situasjoner kan det tenkes at det vil vaere positivt at de ansatte vil ha en
form for egenkontroll, men som en ansattinformant la vekt pa, vil det veere gunstig at
arbeidsoppgavene er godt definerte og pa denne maten styrer tiden til de ansatte. Arbeidsvilkar
bar alltid klargjeres ngye og ledelsen bar gi holdbare grenser (Kile, 1990). Ved at dette blir gjort
kan den ansatte lettere vite hva som forventes av dem, samt hvordan dette blir vurdert. Kanungo
og Mendonca (2002) henviser videre til at mangel pa klare retningslinjer og normer vil vere
relatert til fraveer i jobben. Dette kan antas a bidra til redusert involvering og identifisering med
bedriften.
Fasilitering av en sunn fravarspraksis

Pa bakgrunn de overnevnte funnene, vil det veere hensiktsmessig for ledere og selskapet a
fasilitere sunn fraveerspraksis, dette siden avgjgrelsene om fraveer i stor grad ligger hos de ansatte
selv. Nytrg (1995) hevder at ledelseskomponenten vil inneha en sentral posisjon med tanke pa
fraveer, og det vil ligge et stort ansvar hos ledelsen i en slik sammenheng. Da den
individualistiske normen om & passe pa seg selv er gjeldene i selskapet, vil det vaere opp til
ledelsen i sa mate a legge grunnlag for en kultur som nettopp fasiliterer en sunn fraveerspraksis.
Det vil vere viktig a se pa samspillslogikken mellom de ansatte og ledelsen. Det har videre blitt

hevdet av Zaccaro, Craig og Quinn (1991) at neerveer vil vaere en funksjon av ansattes mulighet
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for naervaer, generell jobbtilfredshet, og at en stor del av variansen i jobbtilfredshet vil veere
bestemt av den ansattes forhold til naermeste leder. Forfatterne hevder pa samme tid at etter et
gitt fraveer, vil dette kunne pavirke forholdet mellom leder og ansatt i ettertid. Dette ved at den
ansatte vil fa mindre oppmerksomhet ved planlegging og fordeling av arbeidsoppgaver (Nytrg,
1995). I lgpet av fravaeret og i tiden etter, vil antallet (positive) kommunikative handlinger
reduseres mellom den fravaerende og ledelsen. Dette vil pavirke den generelle jobbtilfredsheten
og fare til at den ansattes jobbtilfredshet synker (Nytrg, 1995). Det bar her fokuseres pa
lederrollens betydning for mislykket eller vellykket integrering etter fraveer. Vellykket
integrering er avhengig av at ledere og selskapet er klare over at bevisst neglisjering vil kunne
fore til lavere jobbtilfredshet og i verste fall til nye fraveer (Nytrg, 1995). | bunn av dette finner
en et stabilt samarbeidsklima, men viktig & huske er at organisatoriske betingelser vil spille en
rolle for lederes arbeid. En organisatorisk betingelse kan for eksempel vise til viktigheten av at
ledere far statte og gjennomslag for sitt tilretteleggingsarbeid og sine ideer fra sin leder eller
styret. Dette vil vaere en mulig pavirker for a fa til en god praksis i tilretteleggingsarbeid, og kan
betegnes som lederstgtte. En slik faktor kan gjenspeiles i organisasjonens holdninger, kultur og
gkonomisk statte. Hvis de gverste lederne eller styret ikke bevilger penger eller tid til slikt
arbeid, kan det for lederen veere vanskelig a fa til et godt tilretteleggingsarbeid.
Individualitet og viktigheten av a se den selvstendige arbeidstaker

Som vist gnsket de ansatte arbeidsoppgaver som var bade faglig engasjerende og
utviklende. Individualitet vil blant annet vaere en konsekvens av en heving av utdanningsnivaet
til de ansatte, og i mange tilfeller ma ledere balansere frihet og hierarkisk styring (Colbjarnsen,
2002). Viktigheten av at den enkelte ansatte blir sett, ble trukket frem flere ganger av

informantene. Dette bade nar det kom til synlighet til ved at de ansatte gnsket & bli satt pris pa
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nar det kom til arbeidsinnsats og prestasjoner, samt at den enkelte fikk individuell tilrettelegging.
I henhold til synlighet av individer, ble det trukket frem at ansatte med tilrettelagt arbeid trenger
at lederen signaliserer at de har en verdi i stillingsprosenten de har. Mange behgver a bli sett,
ogsa kanskje fordi de i utgangspunktet nettopp tenker pa seg selv som "ufullstendige™ i og med at
de har tilrettelagt arbeid og kanskje ikke jobber 100 %. Disse ansatte trenger derfor en positiv
lederrespons for & kunne fjerne seg fra dette synspunktet. Ledere bgr jobbe aktivt for dette, og pa
samme tid vil det veere viktig at lederne er tydelige og synlige, da dynamiske og fleksible
organisasjoner kan fare til gkt utrygghet og uro hos ansatte (Colbjgrnsen, 2002). En slik
problemstilling kan lgses ved a bruke kommunikasjon mellom partene pa en god mate. Ledelse
av selvbevisste og individualistiske arbeidere som har stor frihet i arbeidet, krever at ledere er
tydelige pa hvilke forventninger de har til sine underordnede og evner a gi klare tilbakemeldinger
(Colbjgrnsen, 2002).

Den individuelle tilretteleggingen. Tilrettelegging for positivt sykenarveer ville vere
med pa a forkorte eventuelle fraveersperioder og gke kontakten med bedriften. For ansatte som
ser pa arbeid i en forbindelse med selvverd, vil dette vaere positivt. For karrieren vil det pa
samme tid veere positivt da en kan komme raskere tilbake i normal jobb, samtidig som en ikke vil
forsvinne helt fra arbeidsplassen og ha kontakt med denne. Ansatte klarer & holde seg oppdaterte
pa hva som skjer i selskapet, der de ogsa kan falge med pa eventuell faglig utvikling. Den
individuelle tilrettelegging vil veere viktig, spesielt da bakgrunnen for tilretteleggingen kan veere
av forskjellig art fra ansatt til ansatt. Dette kan ses pa som en del av oppfalgingen til hver enkelt.
Ved at en tok vare pa den enkelte ansatte og tilrettela arbeidet, fant en pa samme tid at dette ville
kunne fungere som en mestringsstrategi for den enkelte ansatte. Det & veere i arbeid, farte til at en

kunne bruke sine egne evner og heller fokusere pa arbeidsoppgaver i stedet for en eventuell
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sykdom. Mestringsstrategier kan med dette vise til en fglelse av kontroll for de ansatte. En slik
kontroll kan fare til at den ansatte lettere kan hanskes med psykologiske krav. Karasek og
Theorell (1990) hevder at der hvor det finnes lav opplevelse av kontroll og haye psykiske krav,
vil dette veere en Klar risikofaktor for sykdom. Pa samme tid farte tilrettelagt sykenaerveer til at de
ansatte opplevde forbedret helsetilstand. | samsvar med tidligere presentert empiri, ville de
ansatte oppna en falelse av inkludering ved tilretteleggelse for positivt sykenaerveer. Likeledes sa
selskapet pa det som positivt i den grad de ansatte ville fgle seg ivaretatt og dermed produsere
mer og jobbe mer effektivt for bedriften. Det at stillingen eventuelt ble redusert for en periode,
ville ikke ha noe betydning for bedriften pa lang sikt. Ved tilrettelegging, slapp en ogsa
problematikken med & hente inne eksterne ressurser som kunne vere enda mer kostbart for
bedriften. Dette spesielt hvis den ansatte som ikke fikk tilrettelagt arbeid havnet ut i
sykemelding. Da fikk selskapet to ansatte de matte forholde seg til skonomisk.

Bedrifter med hgyt sykefraveer kjennetegnes ofte ved at det er lav grad av individuell
tilrettelegging (Andersen, 1995). Nar det kom til forhold rundt turnover, ble turnover pa sin side
vist til & vaere en rasjonell og intensjonell atferd i studien. Viktig a bemerke seg, var at atferden
utsprang av forhold i selskapet som de ansatte ikke ngdvendigvis kunne gjgre noe med.
Ansattinformantene la vekt pa at en eventuell turnover kunne bli sett i sammenheng med nettopp
tilrettelegging av arbeid, noe som bekrefter tidligere presentert empiri. Hvis de ansatte ikke
opplevde at selskapet tok vare pa dem og arbeidet ikke ble tilrettelagt hvis de trengte det, var
dette en god grunn for a se seg om etter annet arbeid i et annet selskap. Denne atferden vises til &
ikke alltid veere bestemt av den ansatte selv, selv om den var intensjonell i den grad de ansatte
matte ta det endelige valget, men forhold i selskapet som gjorde det slik at det ikke blir mulig for

den ansatte a fortsette i sin stilling. Ved at de ansatte fglte at de ikke ble tatt vare pa av selskapet,
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ville dette vise til den kognitive faktoren i henhold til turnover, men hvorvidt en handlet etter
oppfatningen ville veere en viktig faktor. Studien bekreftet likeledes at demografiske forskjeller
ville veaere av betydning. Eldre ansatte fant det lite hensiktsmessig a skifte stilling nar de ikke
hadde mange ar igjen av sin yrkesaktive karriere. Viktig igjen her var tilrettelagt arbeid hvis det
skulle vaere behov for det. Hvis ikke ville resultatet veere frafall fra arbeidslivet og ikke turnover
i s& henseende.

Nar det kommer til tilrettelegging, vil denne i stor grad veere knyttet til leders kompetanse
0g kunnskap. Som resultatene viste, tilrettelegger ledere i stor grad etter erfaring. Dette vil vaere
positivt i den grad at lederne vet hvordan ting fungerer i praksis, noe som kan gi positive
konsekvenser. Pa en annen side vil det vaere vanskelig for ledere a gjenkjenne sykdom og arbeide
med forskjellige individuelle problemstillinger hvis de ikke har nok eksisterende kunnskap. En
utfordring blir pa samme tid & finne ut hvordan kunnskapsnivaet kan gkes. Da de ansatte heller
ikke opplevde det slik at ledelsen hadde nok kunnskap, kan dette vaere problemfylt i den forstand
de kan miste sin tillit til at ledelsen vil kunne tilrettelegge for dem pa en god mate. P4 samme tid
kan det som vist bli de ansattes oppgave a lzere opp ledere i en tilretteleggingsprosess. Dette kan
tenkes a veere ekstra belastende for en ansatt som allerede trenger tilrettelegging av arbeid, samt
fare til merarbeid for den enkelte ansatte. Det kan tenkes at ledelsen kan oppleve det pa samme
mate, da spesielt linjeledere som kan oppleve at det stilles krav fra flere steder i selskapet. Dette
spesielt siden de ogsa rapporterer oppover. Det kan videre tenkes at individuell tilrettelegging vil
kunne bli sett pa som merarbeid i den forstand at en ikke bare kan sette i gang et tiltak som vil
veere gjeldende for alle. Ved at tilretteleggingen kan bli opplevd som merarbeid, kan det tenkes
at det vil fremkomme en negativ holdning rundt temaet tilrettelegging. Dette kan pa mange mater

legge grunnlag for negativitet i arbeidsmiljget. Informantene i studien hadde en relativt positiv
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holdning til tilretteleggingsarbeid, men hvordan tilretteleggingsarbeidet blir utfart i praksis vil
kunne vere avgjgrende i denne sammenheng. De ansatte i studien la vekt pa at
tilretteleggingsarbeidet burde innebare en lengre oppfalging av den enkelte ansatte med
tilrettelagt arbeid. Et viktig punkt her vil vere at selskapet handler i trad med lovverket i praksis
og internaliserer dette til & vaere gjeldende normer for selskapet. Det kan spgrres om det vil veere
gunstig med aktiv bruk av regelverk for tilrettelegging.

Aktiv bruk av regelverk som hjelpemiddel ved tilrettelegging. Aktiv bruk av
regelverk for tilrettelegging kan hjelpe ledere gjennom tilretteleggingsprosessen. | de tilfeller
hvor ledelsen mente at de ansatte selv matte ta kontakt med ledelsen hvis det skulle veere et
problem, kan ledelsen finne stotte i lovverket. Blant annet er ansatte lovpalagt i a informere
arbeidsgiver om egen arbeidsevne (Regjeringen, 2011). Dette innebeerer at den ansatte ma gi nok
opplysninger om hva arbeidsgiver kan iverksette av tiltak og hvilke arbeidsoppgaver som kan
utfgres. Pa samme tid blir det lagt vekt pa at tilretteleggingen skal skje pa bakgrunn av en
vurdering av funksjonsevne og ikke medisinsk diagnose. Det kan tenkes at en slik informasjon
ikke vil vaere tilgjengelig for de ansatte. Dette kan vise til et behov for informasjon angaende
tilretteleggingsarbeid, samt at denne informasjonen blir delt til de ansatte pa en hensiktsmessig
mate. For ansatte som matte slite med en psykisk sykdom eller lidelse, kan det tenkes at det vil
veere vanskelig & ga til ledelsen hvis de skulle oppleve redusert arbeidsevne. Hvis det blir
vektlagt at de ikke trenger & opplyse om sin mentale tilstand, kan det tenkes at det vil oppleves
som lettere a ga til ledelsen.

Pa samme tid kan de ansatte kreve at ledelsen setter i verk ngdvendige tiltak slik at de kan
fortsette i arbeid. Dette skal gjares etter prinsippet om ”sa langt det er mulig” (Regjeringen,

2011). Dette kan i stor grad fare til at tilretteleggingsarbeidet kan veere preget av leders
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motivasjon, kunnskap og medarbeiderorientering. En leder med mye kunnskap som er
omsorgsfull for sine ansatte, kan i starre grad tenkes a tilrettelegge for sine ansatte enn ledere
som ikke er vil ha en slik kunnskap eller holdning til sine ansatte. Det kan her tenkes at ordlyden
som brukes burde bli omformulert pa en slik mate at den vil veere gjeldene for alle ledere,
uavhengig av lederstil. Det kan veere hensiktsmessig at innholdet i arbeidsmiljgloven for
eksempel ble godt kjent av alle parter i arbeidslivet, for pa en slik mate farer dette til at en vet en
om sine rettigheter bade som ledere og ansatte. Dette kan legge grunnlag for at en ikke vil veare
avhengig av lederstil i sa stor grad nar det kommer til tilrettelegging, fordi en vet hva som kan
kreves av ledere og ansatte i en situasjon der det kan vaere behov for tilrettelegging.
Kommunikasjon som virkemiddel for positivt sykenaervar

Da kravet om gjensidig dialog har blitt trukket frem i flere sammenhenger, samt behovet
for et stabilt samarbeidsklima, vil dette i stor grad kunne knyttes til kommunikasjon i selskapet.
Kommunikasjon ble trukket frem som et sentral punkt for god tilrettelegging i gjennomgang av
studiens resultater, samtidig som det ble trukket frem som viktig nar det kom til det & se hver
enkelt ansatt. Kommunikasjon er en faktor som ogsa vil veare gunstig for kunne arbeide
preventivt for unngaelse av sykdom eller skader. Det ble fremhevet at kommunikasjonen burde
veere apen og rlig, pa samme tid som den burde veere regelmessig. Dette betyr at det legges til
rette for at ansatte og ledere kan ha jevnlig kommunikasjon, pad samme tid som denne ikke
nedvendigvis trenger & vaere av lengre varighet. Apenhet er noe Andersen (1995) ogsé fremhever
som viktig. Apenhet vil kunne bidra til, og er en forutsetning for tidlig oppdagelse og tiltak i et
fraveersforlgp. Pa samme tid vil det veere vanskelig for partene a forsta hverandre uten en apen,
tett og god dialog. Det vil ogsa vaere vanskelig for partene & opprette tillit til hverandre i en

tilretteleggingsprosess uten en slik form for kommunikasjon. God kommunikasjon vil vere
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spesielt viktig i startfasen av en tilretteleggingsprosess, dette fordi det vil veere nyttig for & kunne
avklare forventninger og utveksle tanker og ideer rundt tilretteleggingsarbeidet, samt hvordan
dette kan utfgres pa best mulig mate.

Ledere vil som oftest vaere preget av et gkonomisk perspektiv, der de som regel ma fa
stgtte i toppledelsen eller styret far de kan sette i gang en tilretteleggingsprosess. For de ansatte
var det viktig at de falte seg ivaretatt, og at ledelsen ikke kun var preget av et perspektiv som
bunnet i gkonomiske anliggender. I slike tilfeller kan det tenkes at det vil vaere ekstra viktig for
ledelsen & opprette god kontakt med sine ansatte. Noen av informantene, bade ledere og ansatte,
opplevde det slik at arbeidet med a tilrettelegge var problematisk. Dette fordi
tilretteleggingssystemet var et system for tilfredsstillelse av NAVs krav til tilrettelegging, der
relasjonen mellom ansatte og ledere ikke var i fokus. Ogsa i denne sammenheng vil det veere
formalstjenlig & utarbeide god og apen kommunikasjon mellom partene. Dette for unngaelse av
fremtidig sykemelding og for 4 gi de ansatte en fglelse av ivaretakelse og at det de er viktige for
selskapet. Det har blitt papekt av Andersen (1995) at en mangelfull utvikling av kommunikasjon
vil veere en arsak til sykefraveer hos ansatte. Erlien (2006) vektlegger likeledes betydningen av
god intern kommunikasjon, der denne ogsa kan legge grunnlag for lavere sykefraveer. Ledernes
jobb blir dermed a fremme kommunikasjonen pa en slik mate at begge partene faler at den
fungerer pa en god mate. En lederinformant la vekt pa bruken av synlige symboler i denne
sammenheng. Viktig for denne informanten var a praktisere "apen dgr”. Nar lederen var
tilgjengelig, ble ikke kontordgren lukket, og pa denne maten ble lederen sett pa som mer
tilgjengelig for de ansatte. Ved at dette ble gjort, mente lederen selv at det var lettere for de
ansatte & komme med eventuelle problemer. Det ble fremhevet av ledelsen at ogsa de ansatte

hadde et ansvar i en slik sammenheng, da det ofte ville veaere vanskelig for ledelsen a vite om noe
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var galt med den ansatte eller ikke. I falge Andersen (1995) vil medvirkning fra de ansatte veere
viktig.

Kommunikasjon som fremmet trygghet, apenhet, samt det a bli sett av leder var som vist
faktorer som ble fremhevet av ansattinformantene. Dette er faktorer som kan ses i sammenheng
med verdibasert ledelse som Statoil praktiserer. Som vist, var det viktig for ledere i Statoil at
gode personlige og emosjonelle relasjoner ble vektlagt. Ved at de ansatte hadde slike til ledelsen,
ville dette veere en betingelse for trivsel, lojalitet og effektivitet (Flgistad, 2002). Videre vil
personlige relasjoner veere en grunnleggende dimensjon i var natur. Dette er behovet for & hare
til, ha et nettverk, for a bli sett og anerkjent, behovet for omsorg og av og til for kjeerlighet
(Flgistad, 2002). Gode personlige relasjoner mellom medarbeidere vil pa samme tid ha mye med
helse & gjere, dette fordi det vil fare til trivsel, et godt arbeidsmiljg og bidrar til at en holder seg
frisk (Flgistad, 2002). Likeledes vil det kunne gi stgrre energi og oppmerksomhet i arbeidet
(Flgistad, 2002). Ved at verdibasert ledelse faktisk blir praktisert, kan dette fremme to faktorer
0g hormer som synes a veere viktige i Statoil, nemlig en norm som fremmer et gkonomisk
perspektiv og en som fremmer et mellommenneskelig perspektiv. Viktigheten av a se den enkelte
viser ogsa til viktigheten av individuell tilrettelegging.

Arbeidsmiljgundersgkelser; et kommunikativt hjelpemiddel. Som vist vil
arbeidsmiljgundersgkelser vere et viktig virkemiddel for Statoil. Gjennom disse far en
kommunisert arbeidsmiljgmessige forhold til ledelsen og selskapet. I mange tilfeller vil slike
arbeidsundersgkelser veere gunstige, men i noen tilfeller viste det seg at de ansatte ikke alltid
turte & gi sin oppriktige mening angaende lederne sine. Dette i frykt for at de skulle bli sittende
igjen med konsekvensene av en darlig lederevaluering. Problemet med slike lederevalueringer

kan ogsa fremkomme hvis den lederen som blir malt sjeldent samhandler med sine ansatte. Dette
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kan sette spgrsmalstegn angaende ngyaktigheten av disse undersgkelsene. Siden Statoil er en
dynamisk organisasjon vil dette kunne fare til vanskelighet angaende malinger. Likeledes sa en
leder i sitt intervju at det var vanskelig & noen ganger kunne utfgre godt tilretteleggingsarbeid da
den ansatte hadde en annen lokasjon en lederen selv. Det ble tatt i bruk kommunikative
virkemidler, men den mellommenneskelige samhandlingen forsvant. Manglede observasjoner av
lederen vil fare til svekket ngyaktighet i de vurderinger som blir gjort (Skogstad & Hetland,
2002). Barnes- Farrell (2001) fremhever for sin del at de hgye kravene til ytelse i dagens
naringsliv vil utgjer en trussel for ngyaktigheten av lederevalueringer. Pa en annen side kan for
mye narkontakt mellom leder og ansatt fore til at den ansatte evaluerer lederen i en bestemt
retning. Dette vere seg positiv eller negativ. Evalueringen vil baseres pa kjennetegn hos lederen
som ikke ngdvendigvis har noe med ledelse & gjere (Skogstad & Hetland, 2002). Vurderingen vil
skje pa grunnlag av inntrykk og opplevelse av lederen. En ner beslektet feilkilde er
mildhetseffektene, noe som ogsa kan resultere i upresise vurderinger. En beskriver andre pa
gunstige, men ukorrekte mater (Skogstad & Hetland, 2002). Spesielt har mildhetseffekter en
tendens til & veaere gjeldende nar former for positiv lederatferd skal evalueres, for eksempel
oppfelging og statte. Sparsmal som omhandler slike tema vil ikke vare sosialt ngytrale, og vil
derfor pavirke de som evaluerer i en bestemt retning (Skogstad & Hetland, 2002). Dette betyr at
ledere kan fa mer positive evalueringer enn det som vil veere riktig. Evalueringer av ledere vil
0gsa vere pavirket av at en ansatt vil veere preget av et behov for a ivareta et positivt selvbilde
og egen selvrespekt (Sims & Lorenzi,1992). Dette vil vaere hensiktsmessig a ta i betraktning nar
lederevalueringer blir analysert. Ansatte kan oppleve det som ubehagelig & gi negative
tilbakemeldinger til en leder, nettopp fordi det kan ha negative falger for den som gjer det. Dette

viser til et behov for & bruke ressurser pa eventuelle tiloakemeldinger og oppfelging av selve
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lederundersgkelsene, spesielt nar det kommer til sparsmal som ikke vil veere sosialt ngytrale.
Det vil ogsa veere hensiktsmessig a tenke pa hvordan lederne far tilbakemeldingene fra
undersgkelsene. For ledere kan resultater fremsta som sensitive, der lederen kan bli sarbar
gjennom den eksponeringen som en lederevaluering innebarer (Skogstad & Hetland, 2002). |
slike sammenhenger vil det vaere viktig med hgy etisk standard i selskapet, der det bgr sikres
konfidensialitet for alle parter.
Metodiske implikasjoner

Denne studien tok som vist utgangspunkt i 12 kvalitative forskningsintervju med ledere
0g ansatte som hadde erfaringer med sykenarveer og tilrettelagt arbeid. Dette ga meg innsikt i
hvordan de opplevde sin arbeidssituasjon nar det kom til tilrettelagt arbeid, samt hvordan en best
kunne tilrettelegge. P& samme tid ble jeg opplyst om forhold vedrarende sykenarveer, bade
positive og negative. Strauss og Corbin (1990) hevder at det endelige resultatet pavirkes av en
forskers tidligere kunnskap og erfaringer, og til en viss grad forventninger en har i forhold til
funn i studien. | denne sammenheng vil det veere viktig & papeke at resultatene og det teoretiske
rammeverket kan ha kommet frem som et resultat av valgene som ble tatt i forskningsprosessen.
Dette spesielt i henhold til valg av teori og hvilke spgrsmal som ble inkludert i intervjuguiden.
Rekrutteringen av informanter ble pa samme tid gjort i samarbeid med Statoil, der jeg hadde
kontaktpersoner pa de forskjellige lokasjonene. Disse personene stod for den endelige
rekrutteringen.

Motivasjonsfaktorer for informanter for a stille opp som informanter, kan ha veert at de
kjente kontaktpersonene og derfor sa seg villige til & veere med i studien, men det kan ogsa
tenkes at de ble med pa bakgrunn at de oppfattet forskningstemaene som interessante og

relevante for deres arbeidssituasjon. Pa bakgrunn av at informantene fikk god informasjon om
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studien pa forhand, samt at anonymitet og frivillighet ble tydelig vektlagt, opplever jeg det slik at
informantene deltok i studien av egen vilje, og ikke fordi de falte at de matte eller lignende. Det
kan pa samme tid tenkes at rekruttering av informanter kan ha skjedd ved hjelp av ”snowball
sampling”. Det kan videre tenkes at informantenes fagbakgrunn kan ha hatt en innvirkning pa
intervjuene og datamaterialet. Det kom frem at noen av informantene jobbet innenfor HR-/HMS
sektoren, noen som kan fare til at disse i utgangspunktet var mer tilbgyelige til & delta i en slik
studie pa bakgrunn av personlighet og personlig orientering. Det kan pa samme tid tenkes at
personer som arbeider innenfor en slik sektor, vil kunne tendere mot en medarbeiderorientering,
og i starre grad trekkes mot a arbeide med mennesker. Samtidig har mange av disse personene
sett effekten av tilretteleggingsarbeid og hvor viktig dette kan veere.

Denne studien har jeg i stor grad veert alene om a utfare, og jeg har felt hgy forpliktelse
og naerhet til datamaterialet. Forpliktelse og ngyaktighet blir av Yardley (2000) fremhevet som
viktig ved kvalitetsvurderinger. Jeg faler i stor grad at jeg har tilfredsstilt dette punket i og med
at jeg utfgrte alt arbeidet selv, noe som ga meg narhet til studien og datamaterialet. Et negativt
aspekt ved at jeg utfarte alt arbeidet selv, var at reliabiliteten pa transkripsjonsarbeidet ikke ble
testet. Det a transkribere intervjuer vil vare en fortolkningsprosess, noe som gjar at det vil veere
vanskelig a reliabilitetsteste transkripsjonen, men det hadde vart mulig a utfare en kvantifisert
reliabilitetssjekk (Kvale & Brinkmann, 2009). Dette ville pa sin side kunne blitt sett pa som
uetisk, da informantene ble opplyst om at det var kun jeg som skulle ha tilgang pa datamaterialet
og transkribere intervjuene. | tillegg unngikk jeg uklarheter ved ikke & involvere andre i
prosessen. Pa en annen side kunne dette vert positivt i den grad andre personer kunne sittet pa
andre oppfatninger av datamaterialet enn det jeg gjorde. Dette kunne videre stimulert til

diskusjon der nye synspunkt kunne fremkommet, samt gitt et mer nyansert bilde pa
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datamaterialet. Analysearbeidet ble likeledes utfart alene. Fordelen ved a bruke grounded theory
for meg som ny forsker, var at jeg hele tiden kunne ga tilbake til originaldataene mine mens jeg
analyserte, det var med andre ord ikke en linegr prosess. Det at analysearbeidet ikke var en
lineeer prosess fant jeg sveert nyttig, for etter hvert som jeg fikk mer kjennskap til datamaterialet,
falte jeg det var lettere & fa til gode analyser og resultater da jeg hele tiden kunne ga tilbake til
intervjuene mine hvis jeg skulle veere usikker pa noe. Selv om det teoretiske rammeverket sikkert
kunne utvikles videre, opplevde jeg det slik at jeg oppnadde et visst stabilitetsniva pa mitt
teoretiske rammeverk i henhold til mine data. Det at jeg hadde kjennskap til empiri pa omradet,
gjorde at jeg lettere forstod mine egne data, der jeg prevde a sammenligne mine funn med
allerede eksisterende funn. Dette kan tenkes a ha hatt innvirkning pa hvordan mitt endelige
resultat ble fremstilt. Viktig & huske i denne sammenheng, er at jeg ikke ser pa meg selv som
styrt av allerede eksisterende teori eller empiri, heller ladet av denne.

Nar det kommer til forhold vedrgrende validitet, vil det vaere vanskelig a teste denne pa
intervjuene. Det vil vaere umulig & svare pa hva som vil vaere en korrekt transkripsjon av et
intervju (Kvale & Brinkmann, 2009). Innen kvalitativ forskning har det foregatt en nytenkning
rundt begrep som reliabilitet, validitet og generaliserbarhet (Thagaard, 2002). Innholdet i disse
begrepene blir i kvalitativ forskning benyttet pa en mate som i starre grad viser til betegnelser
som troverdighet, bekreftbarhet og overfarbarhet.

Som vist ble det lagt vekt pa at pragmatisk nytteverdi og troverdighet ville veere viktige
kriterier nar en arbeidet innenfor grounded theory (Locke, 2001). | det falgende vil jeg reflektere
rundt studiens troverdighet og teoriens pragmatiske nytteverdi.

Studiens troverdighet. Troverdighet sier noe om forskningen utfgres pa en

tillitsvekkende mate (Thagaard, 2002). En konsekvens av prinsippet om subjektivitet i kvalitative
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studier er at troverdighet ikke kan knyttes opp til fastlagte kriterier (Thagaard, 2002). | denne
sammenheng ma en se pa hvordan data har blitt utviklet i lgpet av forskningsprosessen, se pa
bruk av metoder i analyseprosessen og bruk av retoriske teknikker i presentasjonen av
resultatene. En bgr ogsa vise til forbindelsen mellom sammensatte konsepter, samt redegjer for
egen forforstaelse og erfaring (Locke, 2001). Dataanalysen og kodingsprosessen fulgte Charmaz’
(2006) praksis for koding, der forhold omkring dette ble redegjort for i metodedelen.
Forskningsprosessen var for meg en konstant komparativ metode, der kategorier og konsepter
ble sammenlignet med hverandre. Jeg anvendte meg ogsa i stor grad av radata i denne
sammenheng. Dette ble gjort for & sikre at kategoriene og konseptene mine ble beskrevet sa
presist og godt som mulig. | denne sammenheng benyttet jeg meg i tillegg av memoskriving.
Dette er sentralt innenfor grounded theory, og innebar at jeg skrev ned tanker og ideer jeg gjorde
meg i lgpet av prosessen angaende hva som skjedde og hva informantene sa. Da resultatdelen ble
skrevet, brukte jeg flere direkte sitater fra informantene for a vise hvordan det teoretiske
rammeverket hadde grunnlag i datamaterialet. Dette for & gi leseren et helhetlig bilde av resultat
og teori.

Jeg opplever det slik at informantene har vaert preget av dpenhet og ikke kun gitt meg
begrenset og overfladisk informasjon. | flere tilfeller spurte informantene om de kunne snakke
&rlig, der jeg bekreftet dette og viste til at deltakelse i studien var anonym. Dette farte til at
informantene tilsynelatende snakket fritt, noe som ga meg et inntrykk av at de var apne med meg
og fortalte meg ting slik de var. Jeg avsluttet pa samme tid intervjuene med a spgrre
informantene og de gnsket & legge til informasjon, eller om jeg ikke hadde dekket noen omrader
godt nok i lgpet av intervjuene. Hvis informantene hadde noe de gnsket a legge til eller falte at

de ikke hadde fatt utdypet svarene sine godt nok, gjorde de dette.
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Det kan argumenteres for at flere forskere i en forskningsprosess vil kunne
fare til at troverdigheten til studien vil kunne styrkes (Thagaard, 2002). Dette enten ved at flere
forskere samarbeider og diskuterer avgjgrelser i forskningsprosessen, eller ved at en forsker
trekkes inn for & utfare en kritisk evaluering av fremgangsmatene i prosjektet (Thagaard, 2002).
Selv om jeg har utfart studien alene uten medstudent, har jeg i de tilfeller hvor jeg har veert
usikker, kontaktet ressurser som har kunnet hjelpe meg i arbeidet. Da jeg utformet
intervjuguidene kom min veileder med innspill til hvordan de kunne forbedres, pa samme tid
som de ble godkjent for bruk av Statoil. I henhold til analysemetode, kontaktet jeg personer som
hadde erfaring med bruk av andre analysemetoder enn de jeg i utgangspunktet hadde tenkt a
bruke. Dette for & utvikle min egen kunnskap, for og pa samme tid finne den metoden som passet
min studie best. Ved at jeg gjorde dette fikk jeg innspill fra andre, noe som kan tenkes a fare til
en gking i studiens troverdighet. Det at jeg brukte lydbandopptak kan ogsa ha veert positivt i en
slik sammenheng. Lydbandopptak fra intervjuer kan gi grunnlag for a utvikle data som i
utgangspunktet er mer uavhengig av forskerens oppfatninger enn notater, hvor en forsker kan
tenkes & rekonstruere hendelser og utsagn (Thagaard, 2002). Dette kan ogsa tenkes a ha
forsterket studiens troverdighet.

En vurdering av studiens troverdighet innebzrer ogsa at en tar et kritisk syn pa egne
tolkninger og eksplisitte uttrykk av ens perspektiver pa emnene som studeres (Kvale, 1997).
Gjennom & lese teori pa omradet pa forhand, ble jeg bevisst pa egen forkunnskap pa temaene.
Viktig ble som vist & veere ladet av denne teorien, og ikke la den styre meg i
forskningsprosessen. Etter jeg hadde lest teori og utforsket min egen forkunnskap, la jeg bort all
teori, for at jeg sa kunne fokusere pa mine egne data og funn, for deretter & utvikle et teoretisk

rammeverk. Da jeg hadde gjort dette, tok jeg opp igjen teorien og fullfarte teorikapittelet. Pa
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denne maten forsikret jeg meg om at mine resultater var forankret i mitt eget datamateriale og
ikke i tidligere studier og teori. Ved a gjere dette, fikk jeg pa samme tid dypere forstaelse av
egne funn og resultat.

Teoriens pragmatiske nytteverdi. Pragmatisk nytteverdi innebar som vist at en teori
skulle veere nyttig i en daglig sammenheng bade for forskere og lekmenn (Locke, 2001). Teorien
burde vaere passende, forstaelig, generell og gi en falelse av kontroll. Det utviklede teoretiske
rammeverket vil i stor grad veere nyttig, dette fordi Statoil og andre selskap i stor grad kan
benytte seg av resultatene ved videre utfarelse av tilrettelegging av arbeid. Samtidig har det blitt
belyst hvilke faktorer som vil vere viktig for at et slikt arbeid skal kunne bli utfgrt pa en god
mate. Gitt de viste konsekvensene av tilrettelegging for positivt sykenzrveer, vil det vaere nyttig
for Statoil & ta hensyn til de belyste faktorene for tilrettelegging nar et slikt arbeid skal utfgres.
Det teoretiske rammeverket vil vaere nyttig nettopp fordi det kan brukes for a fa til god
tilrettelegging.

Nar det kommer til det aspektet om at teorien burde vare passelig, kan det i denne
sammenheng tenkes at bruk av teoretisk sampling i datainnsamlingsprosessen kan ha fart til at
det utviklede teoretiske rammeverket vil veere passende til Statoils kontekst og arbeidsmiljga.
Teorien kan pa samme tid tenkes a veere generell, da studien tok for seg tematiske
problemstillinger som kan finnes i flere organisasjoner. Det kan tenkes at en ville fatt andre
resultater i bedrifter som ikke er kunnskapsbedrifter som Statoil i sa mate, men teorien vil likevel
kunne karakteriseres som generell da den vil vere passende for mange organisasjoner i det
moderne arbeidslivet. Det kan veere vanskelig a si noe om teorien vil kunne fare til falelse av
kontroll hos partene, men ved at det ble funnet frem til faktorer som kan hjelpe til i

tilretteleggingsarbeidet, kan dette fare til opplevelse av kontroll i henhold til praktisk arbeid. P&
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samme tid ble det funnet ut hvilke negative narveersfaktorer en kan finne i arbeidsmiljget. Dette
kan hjelpe til gkt forstaelse av arbeidsmiljget, som kan gi en falelse av kontroll over selskapets
egen situasjon. For a gjare teorien forstaelig, ble de forskjellige kategoriene og konseptene ngye
forklart, pa samme tid som oppgaven ble sendt til Statoil for gjennomlesning. Dette for a sjekke
om innholdet fremstod som forstaelig.

Implikasjoner

Denne studien sgkte a utforske begrepet sykenarveer og tilrettelegging, og hvor viktig det
vil veere a inkludere disse begrepene nar det kommer til & skape gode arbeidsplasser. Det vil
veere viktig a fokusere pa sykenarver, da sykefravear og sykenaerveer kan vare gjensidige valg i
en situasjon der en ansatt matte veere syk. En bar kjenne til og forsta arsakene til hvorfor ansatte
velger & ga pa jobb syke, samt hvilke konsekvenser dette vil gi. Enn videre viste studien at det
foreld negativt naervaerspress i selskapet. Det vil veere et behov for ytterlige studier som
omhandler dette. Dette fordi de studiene som foreligger henviser til alvorlige konsekvenser for
arbeidstakere som matte veere utsatt for naervaerspress. | tilknytning til dette, vil det vere
hensiktsmessig a kartlegge hvilke konsekvenser naervarspress kan gi pa lang sikt.

Det vil pa samme tid vaere hensiktsmessig a se pa hvordan tilrettelegging for positivt
sykenarveer vil kunne pavirke sykefravear over tid. Studiens resultater kan veere med pa a gke
kunnskap om hvilke faktorer som vil veere sentrale for & forhindre sykemeldinger, samt brukes
som et grunnlag for sykefravaersforebyggingen. Som vist vil for eksempel arbeid som ikke blir
tilrettelagt pa et tidlig tidspunkt, kunne fare til strategisk sykemelding blant de ansatte. Dette kan
fare til bruk av ressurser som vil veere ungdvendige for selskap og ansatt. Samtidig kan det
tenkes at det vil veere viktig & undersgke hvordan en kan oppna gkt kunnskap angaende

sykenarveer, hos bade ansatte og ledere, men spesielt for ledere da de sitter pa mye ansvar i en
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tilretteleggingsprosess. Pa sin side har en ny analyse fra NAV angaende bruken av gradert
sykemelding, vist at i stedet for & vaere helt borte fra jobben nar en er syk, kan gradert
sykemelding fare til at en ansatt blir fortere frisk og mindre syk etterpa (Bjergum, Kristoffersen
& Kalajdzic, 2012). Analysen viste at nar andelen graderte sykefraveersdager gkte med ett
prosentpoeng, sa gikk sykefravaersraten ned med to prosent. Det vil si en nedgang pa 0,16
prosentpoeng hvis en ser pa sykefravearsprosenten (Bjgrgum, Kristoffersen & Kalajdzic, 2012).
En viktig forutsetning i denne sammenheng er at arbeidet tilrettelegges pa en god mate for de
ansatte. Et viktig aspekt blir ogsa a se pa hvordan en hgykompetansebedrift kan ta vare pa sine
ansatte og beholde disse. Dette spesielt siden slike bedrifter blir ofte sett pa som springbrett for
de ansattes egen karriere. Pa samme tid kan det veere hensiktsmessig a studere forholdet som gar
pa dilemmaet mellom den enkelte ansattes ansvarsfalelse og rehabilitering. Hvordan kan en fa til
god rehabilitering nar ansatte selv har sa stor ansvarsfglelse at de ikke alltid vet sitt eget beste,
eller at de ikke falger den tilretteleggingsplanen som er lagt opp for dem? Hvis de ansatte ikke
falger denne tilretteleggingsplanen pa grunn av stor ansvarsfglelse, hvordan vil dette pavirke
helsetilstanden til hver enkelt? Det vil vaere nyttig a studere slike aspekt for & kunne utfare
tilrettelegging pa best mulig mate for de ansatte.

Pa bakgrunn av at sykefravaerspolitikken i dag i stor grad omhandler arsaker til fraveer, og
den noe nyere debatten som omhandler sykenarveer, har denne studien relevant betydning og
bidrar med kunnskap til forskningsfeltet. Noe av studiens bidrag har veert a vise hvordan en kan

tilrettelegge pa en god mate for positivt sykenaerveer.
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Konklusjon

Denne studien fant at ansatte i Statoil ville vare var borte fra jobb hvis en skulle vare
syk. Fraveer var derimot en individuell avgjgrelse for hver enkelt ansatt, der det var opp til den
ansatte selv & vurdere om en var for syk eller ikke til & ga pa jobb. Et viktig aspekt i denne
sammenheng var antakelsen om den "perfekte arbeidstakeren”, der denne jobbet 100 % og var
sjeldent syk. Denne antakelsen kan tenkes a pavirke nearveret til de ansatte. Faglig engasjement
0g kompetanse, samt karrierejakt ble trukket frem som nerveersfaktorer i selskapet, noe som
ogsa var gjeldende for moralpress, uunnveerlighetspress og trygghetspress. De sistnevnte ble pa
sin side sett pa som negative neerveersfaktorer.

Tilrettelagt sykenerveer var positivt i den grad det farte til at de ansatte kunne oppleve
sykenarveret som en mestringsstrategi, samt opplevde en forbedring i helsetilstand. Pa samme
tid fant studien at produktivitet og effektivitet ville gke hos ansatte som hadde tilrettelagt
sykenarveer. Avdelinger kunne fa tildelt omplasserte ansatte, noe som ble sett pa som positivt i
og med at avdelingen fikk tilfgrt ekstra ressurser. Den siste konsekvensen som ble trukket frem
var affektiv tilhgrighet og lojalitet til Statoil. Ved ikke tilrettelagt arbeid, ville de ansatte mest
sannsynlig havne ut i lengre fraver eller frafallelse fra arbeidslivet. Det ble ogsa vist til fordelen
med gradert sykemelding under implikasjoner. Preventivt arbeid og god kommunikasjon vil veere
viktig for unngaelse av strategisk sykemelding.

For a tilrettelegge pa en best mulig mate, ble kunnskap hos ledelsen trukket frem som
viktig faktor, oppfalging av ansatte, godt definerte arbeidsoppgaver, samt god og apen
kommunikasjon mellom partene. Pa samme tid ble det lagt vekt pa viktigheten av synlige

ansatte.
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Vedlegg
Vedlegg A: Intervjuguider

For ledere
Bakgrunnsspgrsmal

1. Hvor lenge har du veert i arbeidslivet?
2. Hvor lenge har du veert i din navarende stilling som leder? (organisasjon)
3. Hva ser du pa som dine viktigste oppgaver som leder?

Svkefravaer 0g ngervaerspress

4. Har du en ca. prosent for sykefravaret det siste ar?

5. Hva mener du om din enhets (avdelings) sykefraver?
Prober:

- for heyt/for lavt/ passe?

6. Hva tror du er grunnen til at dere har lavt/heyt fraveer?
- Faler du at dette kunne blitt unngatt pa noen mate?
- Hvorfor er det lavt?

7. Hvordan opplever du dine ansatte relatert til hvorvidt de kommer pa jobb nar de er syke
0g kanskje burde holdt seg hjemme?

Prober:

- Samvittighetsfulle ansatte?

- For samvittighetsfulle, slik at det gar pa helsen lgs?

8. Tror du de oppfatter det slik at de ma komme pa jobb selv om de har helseproblemer? Pa
hvilken mate?

Prober:

- Sier de hvorfor de kommer?

9. Tror du de ansatte faler seg presset til & ga pa jobb? Kan du utdype hvorfor/nvorfor ikke?
Prober:

- Opplever du det slik at organisasjonen henter inn ngdvendige vikarer hvis det matte veere
behov for det? - tror du de ansatte opplever det slik at de ma komme pa jobb hvis det ikke blir
funnet vikar?

- Hvis det er slik at de ansatte ma ta ut egenmelding, blir dette sett pa som en “ekstraferie”?
Utdyp eventuelt hvorfor/ hvorfor ikke.

- Vil en ansatt bli belgnnet for lite fraveer/ null fravar i deres organisasjon/avdeling. Pa
hvilken mate?

- Tror du de ansatte opplever "baksnakking” hvis de ikke kommer pa jobb?

- Tror du en ansatt vil bli sett & som illojal hvis en ikke mgter pa arbeid en dag.

10. Har du en oppfatning av hva ”gyldig” fraveer er?

Prober:
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- Finnes det en norm/regel om hva som blir sett pa som «gyldig» fravaer pa arbeidsplassen?

11. Foregar det mye ulgnnnet ekstraarbeid i organisasjonen?
Prober:

- Kan du utdype dette?

- Hvordan?

12. Hva ser du som normal arbeidstid?

Prober:

- Hvordan blir de personene som eventuelt matte ga tidlig eller begynne sent, sett pa?
- Vil dette veere negativt? Er en opptatt av nar de andre matte begynne/ slutte?

Svkenarver oq tilrettelegging

13. Hvordan forstar du begrepet “sykenarvar”?
14. Hva opplever du er organisasjonens syn pa tilrettelegging?
15. Hva tenker du om det arbeidet som blir gjort for 4 tilrettelegge?

16. Ligger oppgaven om a tilrettelegge i din stillingsinstruks? Hva tenker du om denne
oppgaven?

17. Opplever du det slik at du har nok kunnskap om tilrettelegging?
Prober:

- Pa hvilken mate?

- Hvordan har du tilegnet deg denne kunnskapen?

18. Hva er dine egne erfaringer med tilrettelegging av arbeid?
Prober:
- Hva/ hvordan?

19. Pa hvilken mate opplever du det 4 tilrettelegge for andre?
Prober:

- Hva ligger til grunn for at du gnsker & tilrettelegge?

- Produktivitet?

- Effektivitet?

- Tror du de ansatte fgler at de blir tilrettelagt for? Hvordan?

20. Opplever du det som vanskelig a finne alternativt arbeid til de som trenger mindre
belastning? Hvorfor?

21. Hvordan foregar tilretteleggingen?

Prober:

- Blir arbeidet tilrettelagt ulikt for forskjellige helseproblemer?
- Pa hvilken mate blir dette gjort?
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22. Har du en oppfatning om hvordan arbeidsplassen ser pa de som matte veere syke som
fortsatt er i arbeid?

Prober:

- Er det stor forstaelse for at folk kan ha helseproblemer og fortsatt kan veere i arbeid? - pa
hvilken mate?

- Tror du de ansatte opplever det som greit & komme pa jobb, selv om de kanskje ikke kan yte
100%? Pa hvilken mate/ hvorfor?

23. Hvordan opplever du de situasjonene der det har foregatt tilrettelegging? Kan du gi en
beskrivelse?

Prober:

- Faler du at du har fatt anledning til & bli frisk?

24. Hvordan tror du de som ikke har tilrettelagt arbeid opplever arbeidssituasjonen?
- Hva vil eventuelle konsekvenser vaere?

25. Hva ser du pa som konsekvenser av fraveer?

26. Hva tenker du er utfallet av tilrettelegging for sykenerveer?
Prober:

- Ogsa her; Produktivitet, effektivitet?

- For organisasjonen?

- De ansatte?

27. Hvordan jobber dere for at folk dere gnsker & beholde ikke skal slutte?

Prober:

- Farer dette til at dere anstrenger dere ekstra for a tilrettelegg og ta hensyn nar dere ser at
noen sliter med helsen?

28. Er god tilrettelegging en kvalitet du tror er viktig for en bedrift som Statoil for & beholde
gode medarbeidere?

For medarbeidere

Bakgrunnsspgrsmal

1. Hvor lenge har du veert i arbeidslivet?

2. Hvor lenge har du vert i din naveerende stilling? (organisasjon)
3. Hva er din stilingsinstruks?

Sykefraveer og naervaerspress

4. Har du en ca. prosent for sykefravaret det siste ar?

5. Hva mener du om din enhets (avdelings) sykefraver?
Prober:

- for hgyt/for lavt/ passe?
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6. Hva tror du er grunnen til at dere har lavt/hgyt fraveer?
Prober:

- Faler du at dette kunne blitt unngatt pa noen mate?

- Hvorfor er det lavt?

7. Har du selv kommet pa jobb syk? Kan du beskrive den situasjonen?

Prober:

- Opplever du det slik at det var greit 8 komme pa jobb selv om en matte veere syk?
- Sa du hvorfor du hvorfor kom pa jobb syk?

- Opplevde du det slik at matte komme pa jobb, selv om du hadde helseproblemer?

8. Har du noen gang falt deg presset til & ga pa jobb? Kan du utdype hvorfor.

Prober:

- Opplever du det slik at organisasjonen henter inn ngdvendige vikarer hvis det matte veere
behov for det? Ma en komme pa jobb hvis det ikke blir funnet vikar?

- Hvis det er slik at de ansatte ma ta ut egenmelding, blir dette sett pa som en “ekstraferie”?
Utdyp eventuelt hvorfor/ hvorfor ikke.

- Vil en ansatt bli belgnnet for lite fraveer/ null fravar i deres organisasjon/avdeling. Pa
hvilken mate?

- Opplever de ansatte "baksnakking” hvis de ikke kommer pa jobb? Hva blir sagt?

- Er du redd for & bli sett pa som illojal hvis en ikke mgater pa arbeid en dag?

9. Hvordan opplever du deg og dine medarbeidere relatert til hvorvidt du/dere kommer pa
jobb nar du/dere er syke?
Prober:
- Samvittighetsfulle ansatte?
- For samvittighetsfulle, slik at det gar pa helsen lgs?

10. Har du en oppfatning av hva "gyldig” fraveer er?
Prober:
- Finnes det en norm/regel om hva som blir sett pa som «gyldig» fraveer pa arbeidsplassen?

11. Foregar det mye ulgnnnet ekstraarbeid i organisasjonen?
Probe:
- Kan du utdype dette?

12. Hva ser du pa som normal arbeidstid?

Prober:

- Hvordan blir de personene som eventuelt matte ga tidlig eller begynne sent, sett pa?
- Vil dette vaere negativt? Er en opptatt av nar de andre matte begynne/ slutte?

Sykenarveer og tilrettelegging

13. Hva legger du i begrepet "sykenarveer”?

112
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14. Hva opplever du er organisasjonens syn pa tilrettelegging?

15. Hva tenker du om det arbeidet som blir gjort for a tilrettelegge?

Prober:

- Pa hvilken mate har ledelsen kunnskap om tilrettelegging?

- Opplever du at det er vanskelig a finne alternativt arbeid til de som trenger mindre
belastning?

- Tilrettelegges det ulikt for forskjellige helseplager?

16. Hvordan har din erfaring med tilrettelagt arbeid veert?

Prober:

- folte du det slik at det ble tilrettelagt for deg?

- I hvilken grad?

- Pa hvilken mate?

- Hvordan opplevde du det a veere pa jobb, selv om du kanskje ikke kunne yte 100%?

17. Hvordan opplever du at arbeidsplassen ser pa de som matte vere syke fortsatt er i arbeid?
Prober:

- Er det stor forstaelse for at folk kan ha helseproblemer og fortsatt kan veere i arbeid? - pa
hvilken mate?

18. Hvordan tror du de som ikke har tilrettelagt arbeid opplever arbeidssituasjonen?
Prober:
- hva vil eventuelle konsekvenser veere?

19. Hva ser du pa som konsekvenser av fravear?

20. Hva tenker du er utfallet av tilrettelegging for sykenaerveer?
Prober:

- Hvordan har det pavirket deg i din situasjon?

- Produktivitet?

- Effektivitet?

Turnoverintensjon

20. Hva hadde du tenkt om din arbeidssituasjon dersom arbeidet ikke var tilrettelagt for deg?

21. Hvilke faktorer er avgjgrende for deg for at du skal fortsette i din stilling?
Prober:

- Hva skulle eventuelt til for at du ville skriftet jobb?

Oppfelgingssparsmal:

- Hvis du hadde hatt muligheten til det, ville du sluttet i jobben din?

- Hva ville eventuelt veere avgjarende for deg i en slik situasjon?
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22. Har du opplevd at det at du presser deg til & ga pa jobb ved sykdom har fart til at du har
vurdert & sgke deg stilling i en annen bedrift?

Prober:

- Har dette noen sammenheng med misngye med tilretteleggingen av jobben din i slike
situasjoner?”

23. Er god tilrettelegging av jobben nar helsen skranter en kvalitet du tror er viktig for en bedrift
som Statoil for & beholde gode medarbeidere?
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Vedlegg B: Informasjonsskriv og informert samtykke

Informasjonsskriv og forespgrsel om deltakelse i prosjektet: ”Positivt sykenagrvear og
tilrettelegging pa arbeidsplassen”.

Mitt navn er Henriette B. Larsen og er masterstudent i helse- organisasjons- og
kommunikasjonspsykologi ved Norges teknisk- naturvitenskapelige universitet (NTNU) i
Trondheim. Jeg skal skrive min masteroppgave i samarbeid med Statoil, der jeg @nsker &
undersgke og belyse temaet sykenarvaer. Prosjektet gnsker a klarlegge situasjonen for
arbeidstakere som ofte eller i noen grad opplever & ga pa jobb, til tross for at sykefraveer kunne
veert naturlig. Er dette et valg den enkelte gjar selv eller blir jobben pé noe vis tilrettelagt? Pa
samme tid vil det bli sett pa konsekvensene av a vare sykenarveerende, bade for individet og for
Statoil.

For a finne ut av dette, gnsker jeg a benytte meg av intervjuer. Informasjonen som samles inn
under intervjuene vil bli brukt til & belyse de stilte spgrsmalene. | denne sammenheng vil det
veere interessant a se pa hvilke erfaringer personer matte ha nar det kommer til sykenaerveer og
sykefraveer, samtidig som jeg gnsker a fa tak pa meninger om emnene. Det vil vere
hensiktsmessig a se pa informasjon fra bade ledere og medarbeidere for a fa sterst mulig bredde i
datagrunnlaget. Under intervjuet vil det bli tatt i bruk bandopptaker, samtidig som jeg vil ta noen
notater underveis. Intervjuet vil vare om lag en time. Tid og sted blir vi enige om.

Det vil ikke ha noen innvirkning pa ditt arbeidsforhold om du velger & delta eller ikke. All
informasjon vil vaere konfidensiell. Det vil ikke vaere mulig a gjenkjenne deg som person i den
ferdige oppgaven. Innsamlet data vil bli slettet ved prosjektets slutt, senest utgangen av 2012.
Deltakelsen er frivillig, og du kan nar som helst trekke deg fra intervjuet, uten & matte oppgi
grunn. Dette vil pa fare til sletting av dine data der informasjonen du har gitt pa et tidligere
tidspunkt ikke vil bli brukt videre i studien.

Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk samfunnsvitenskapelig
datatjeneste A/S.

Veileder pa prosjektet er Per @ystein Saksvik ved NTNU, institutt for psykologi;
per.saksvik@svt.ntnu.no

Hvis du skulle ha spgrsmal utover dette, kan du kontakte meg pa henriette.larsen@stud.ntnu.no
eller telefon 40864764.

Med vennlig hilsen

Henriette B. Larsen
@vre Mgllenberggt. 5,
7014 Trondheim.
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Samtykkeerklaering: Jeg har mottatt informasjon om studien av ”positivt sykenarver og
tilrettelegging pa arbeidsplassen” og gnsker a stille pa intervju.

SIGNALUL ..o
E-posStadresse .......cccoeevereeieniiieee, Telefon.......ccocoiviinnns
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Vedlegg C: Svar fra NSD

Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS
NORWEGIAN SOCIAL SCIENCE DATA SERVICES

Harald Harlagres gate 23

Per Oystein Saksvik N-5007 Bergen
Psykologisk institutt . M';‘_C:::\fs 1
NTNU Fax: +47-55 58 96 50
Dragvoll Asd@nsd uib.no
7491 TRONDHEIM sl 1o

Org.ne, 985 321 884

Var dato: 11.11.2011 War rel: 28474 7 37 KH Deres dato: Deres ref:

TILRADING AV BEHANDLING AV PERSONOPPLYSNINGER

Vi viser til melding om behandling av personopplysninger, mottatt 18.10.2011. Meldingen gjelder prosjektetr:

28474 Positivt sykenerver ag tilrettelegging pd arbeidiplassen
Bebandlingransvariig NTNU, ved institusjonens overste leder

Daglig ansvarlig Per @ystein Saksvik

Student Henriette Brostenes Larsen

Personvernombudet har vurdert prosjektet, og finner at behandlingen av personopplysninger vil vare regulert av
§ 7-27 i personopplysningsforskriften. Personvernombudet tilrir at prosjektet gjennomfores.

Personvernombudets tilriding forutsetter at prosjektet giennomferes i trid med opplysningene gitt i
meldeskjemaet, korrespondanse med ombudet, eventuelle kommentarer samt personopplysningsloven/-
helseregisterloven med forskrifter. Behandlingen av personopplysninger kan settes i gang,

Det gjores oppmerksom pa at det skal gis ny melding dersom behandlingen endres i forhold til de opplysninger
som Iigg(_r il grunn for pcrsouvemombud( ts vurdc.rlng Endringsmeldinger gl-. via et eget skjema,

scl. : : . Det skal ogsi gis melding etter tre dr dersom
|)r031ekrc l'ort-eatr p’igar M(ldlnb(.r skal skje skriftlig til ombudet.

Person\'ernombudct har Iagt ut oppl).mmgcr om pros;cktct i en offentlig database,

Personvernombudet vil ved prosjektets avslutning, 31.12.2012, rette en henvendelse angiende status for
behandlingen av personopplysninger.

Vennlig hilsen

Kbl Hossle Ao elin—
nut Kalgraff Bljik Kjersti Havardstun

Kontaktperson: Kjersti Havardstun df: 55 58 29 53
Vedlegg: Prosjektvurdering
Kopi: Henriette Brostenes Larsen, Gvre Mollenberggt. 5, 7014 TRONDHEIM

Awdelingskontorer f District Offices
, 0316 Oslo. Tel: +47-22 85 52 11. nsd@uio.no

O5LO: NSD. L
apelige universitet, 7491 Trondheim. Tel: +47-73 50 19 07. kyrre svarva@svt ninu.no

TRONOHEM: NSD. Norges
TROMSE: NSD. HSL,

mise, 9037 Tromsa, Tel: +47-77 64 43 36, martin-arme andersen@ist.no
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Personvernombudet for forskning (‘B)

Prosjektvurdering - Kommentar

Prosjekinr: 28474
Personvernombudet legger til grunn at prosjektet er klarert med ledelsen i den aktuelle bedrifien.
Informasjonsskrivet til utvalget er tilfredsstillende utformet forutsatt folgende endring; setningen
"Din deltakelse vil veere anonym, og vil ikke ha noen innvirkning...." erstattes med folgende
setning: "Det vil ikke ha noen innvirkning pa ditt arbeidsforhold om du velger & delta eller ikke".

Vi ber om 4 fa tilsendt et revidert informasjonsskriv fer det tas i bruk.

Personvernombudet legger til grunn at det i intervju med ledere ikke innhentes opplysninger om
enkeltpersoner (ansatte).

Det innhentes sensitive opplysninger om helseforhold, jf. popplyl. § 2 punkt 8 ¢).
Prosjektslutt er 31.12.2012. Datamaterialet anonymiseres ved at verken direkte eller indirekte
personidentifiserbare opplysninger fremgéar. Koblingsnekkel og lydopptak slettes/makuleres,

indirekte personidentifiserbare opplysninger fjernes, omskrives eller grovkategoriseres.

Enkeltpersoner vil ikke kunne identifiseres i oppgaven.
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