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1. Et arbeidsliv for alle?

| starten av aret 2009, er det ikke bare jeg som er opptatt av et inkluderende arbeidsliv.
Intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv’ har gjentakende ganger veart pa
agendaen siden dens oppstart i 2001. Statsminister Jens Stoltenberg har ved flere offentlige
anledninger uttrykt sin stette til inkludering i arbeidslivet. Deriblant, i arets nyttarstale
proklamerte han: ’Arbeid til alle er jobb nummer én” (Regjeringen 2009)2. | talen henviste
han ikke spesifikt til IA-avtalen, men oppfordret alle til a bidra i dette kollektive prosjektet.

Stoltenberg (Regjeringen 2009) fremhevet paradokset med at Norge har en stadig
gkende arbeidsledighet, samtidlig som landet mangler arbeidskraft (Regjeringen 2009). Av
den grunn, jobbes det aktivt for & hindre at flere havner utenfor arbeidslivet. Utarbeidelsen av
Intensjonsavtalen kan anses som et viktig virkemiddel i arbeidet med & legge forholdene til
rette for et bedre og mer inkluderende arbeidsliv.

IA-avtalen bestar hovedsakelig av to overordnede mal som setter fokus pa et mer
inkluderende arbeidsliv. Mélene vektlegger hvilke omréder som behgver forbedring; ”A
forebygge sykefraveer, gke fokus pa jobbnarvearet og hindre "utstgting” fra arbeidslivet” og “
gke rekrutteringen til arbeidslivet av personer som ikke har et arbeidsforhold”
(Intensjonsavtalen 2006-2009).

De overordnede malene omfatter deretter tre delmal som spesifiserer og redegjer for
hvilke grupper mennesker som har stgrst sannsynlighet for a havne utenfor arbeidslivet.
Delmal 1, gnsker a forhindre at sykdom eller andre lidelser er arsaker til at personer ikke kan
delta i aktivt arbeid. Nearmere bestemt; ”’a fa til en redusering av sykefravaret™. Delmal 2,
vil inkludere en utsatt gruppe som kan ha vanskeligheter med a4 fa innpass pa
arbeidsmarkedet; fa personer med redusert funksjonsevne inn i arbeid”. Delmal 3, vil sgrge
for & beholde de eldre i arbeidslivet; “gke alderen for avgang ut av arbeidslivet”
(Intensjonsavtalen 2006-2009)°.

For a avgrense oppgavens omfang, er Intensjonsavtalens delmal 1: & fa til en
redusering av sykefraveeret™ valgt vinkling til oppgavens analyse.

I tilknytning til Intensjonsavtalen rettes arbeidet med et inkluderende arbeidsliv
direkte mot virksomhetsnivaet. En forutsetning for selve inkluderingen, er farst og fremst at
virksomhetene og arbeidsgiverne utviser aktive roller i dette arbeidet (Intensjonsavtalen 2006-

! Intensjonsavtalen for et mer inkluderende arbeidsliv vil heretter forkortes som Intensjonsavtalen, |A-avtalen
eller bare avtalen.

2 Opprinnelig hart og notert, men ogsd dokumentert pé nettsiden til Regjeringen 2009. Arbeid til alle, er ogsa den
viktigste saken for fagbevegelsen LO (LO 2009).

¥ | A-avtalens overordnede mél og delmél blir nzermere beskrevet i kapittel to.



2009). Oppgavens fokus er a se naermere pa det arbeidet som foregar i 1A-virksomhetene i
forbindelse med en redusering av sykefraveeret.

Selv 1A har satt fokus pa sykefraveeret, har det jevnt over bare fortsatt a gke. Dette
innebeaerer at antall sykmeldte, snart naermer seg seks prosent (NRK 2009). Bak denne
gkningen kan det veere flere forklaringer, jeg kan nevne noen;

En forklaring kan veere at virksomheter ofte inngar 1A-avtalen pa grunn av et hgyt
sykefravaer. Det betyr at antall sykemeldte vil vaere hgyere pa disse arbeidsplassene, enn ved
eventuelle andre virksomheter. I tillegg kan det ikke garanteres at 1A-avtalen har en virkning
pa sykefraveeret. | en NOVA-undersgkelse fra 2007, fant Hammer (2007) at en inngaelse av
IA-avtalen, ikke har noen betydning pa endringer i sykefravaeret (Hammer 2007).

En annen forklaring kan vaere 1A-virksomhetenes gkte fokus pa aktivt arbeid med alle
delmalene i avtalen. | lgpet av den tiden IA har eksistert (2001-2009), har kun delmal 3 blitt
innfridd; ’gke alderen for avgang ut av arbeidslivet”. Et slikt resultat kan deriblant gi gkning
i sykefravaersprosenten pa grunn av antatte ringvirkninger av det gkte antallet seniorer som
befinner seg i arbeidslivet (NRK 2009).

Pa den andre siden er det flere som hevder at IA-avtalen fungerer. For virkelig & kunne
se avtalens funksjon, er det viktig a betrakte resultatene i forhold til det inkluderende arbeidet
som legges ned i virksomhetene. Administrerende direktgr i NHO; Finn Bergesen jr (NHO
2009), hevder blant annet at IA-avtalen virker. Han sier at dette er resultatet i de IA-
virksomhetene som utfgrer det de skal. 1A-virksomheter som praktiserer lA-avtalens

forpliktelser, kan vise til at det legemeldte sykefraveeret har blitt redusert (NHO 2009).

1.1 Praktisering av oppfelging - mellom mal og muligheter

En god praktisering av sykefravearsarbeidet pa virksomhetsnivaet, er viktig for a fa til en
redusering i sykefraveeret. En gkt innsikt i dette arbeidet, kan bidra til en bedre forstaelse for
hvordan dette gjennomfgres innenfor de ulike 1A-virksomhetene.

Som vist ovenfor eksisterer det ulike meninger om IA-arbeidet virkelig bidrar til en
redusering av sykefraveret. En bredere kunnskap av hvordan virksomhetenes praktiske arbeid
foregar, kan vere en interessant vinkling og bidrag til det inkluderende arbeidet pa feltet.

Statssekreteaer Laila Gustavsens (ved Arbeids- og inkluderingsdepartementet) uttalelse
til NRK i mai i ar, ga meg en bekreftelse pa at dette er et relevant tema & fokusere pa i

tilknytning til Intensjonsavtalen;



- Det er litt der det skorter i dag. Man skal falge opp sykemeldte arbeidstakere og gjar
det ikke godt nok. Verken fra arbeidsgiver sin side, eller fra Nav sin side. Sa der er det
et forbedringspotensial. (NRK 2009).

Hennes utsagn ga inntrykk av at det er fordelaktig & fa tilgang til mer informasjon om
oppfalging av sykmeldte. Bade i forhold til arbeidsgiver og NAV* sin rolle fremover - tatt i
betraktning at 1A-avtalen fortsetter etter desember 20009.

Tidligere forskning pa feltet; redusering av sykefraveer og oppfelging av sykmeldte,
har ofte blitt sett fra et overordnet virksomhetsniva, og ikke fra de lavere nivaenes
praktisering av oppfelging. | en forskningsmessig sammenheng har ofte delmal 1 blitt
fokusert pa sammen med de to andre delmalene, siden alle de tre malene er likeverdige. |
tillegg har interessen spesifikt for delmalene, generelt omhandlet forankring pa arbeidsplassen
og om de oppnadde resultatene innfrir malene.

En av de siste rapportene pa forskningsfeltet IA; (Rambgll Management 2008), har
gatt videre og sett narmere pa arbeidsgivernes relevans av arbeidet innenfor IA-
virksomhetene. Riktignok har Drgpping (2004) gjort en undersgkelse pa arbeidsgiveres
holdninger og oppfatninger av deres gkte sosiale ansvar generelt, og i tilknytning til 1A
(Drgpping 2004), men Rambgll Management (2008) har gatt enda narmere inn pa selve
praksisen ved arbeidsgivernes ansvar ved oppfeglging i1 1A-virksomheter (Rambgll
Management 2008).

Rambgll Managements rapport viser som sagt til en oppfalgingspraksis, representert
av arbeidsgivere. De sier derimot ikke noe om hvem sin praksis de representerer, eller
hvordan denne praksisen blir fordelt innenfor 1A-virksomhetene. Jeg mener at praksis kan
veere forskjellig etter hvilket niva man beskuer den pa. Med deres henvisning til arbeidsgiver,
tyder det pa at 1A-virksomhetene i rapporten representeres av den gverste ledelsen.

| oppgaven gnsker jeg a se nermere pa de som befinner seg pa et mellomniva, og har
blitt tildelt et ansvar for utferingen av det praktiske oppfalgingsarbeidet av sykmeldte.

Oppgavens problemstilling er falgende:

Hvordan opplever og h&ndterer mellomledere® oppfalgingspraksis for sykmeldte innenfor

IA-virksomheter?”

* NAV er en forkortelse for Norges Arbeids- og Velferdsetat.



I forbindelse med arbeidet med redusering av sykefraveer, er det anbefalt at oppfelgingen
foregar i naerheten av den sykmeldte (NAV 2007b). Dette er en av arsakene til at valget
hovedsakelig falt pa mellomledere som informanter i analysen. Det er mellomledernes
opplevelser og handteringer som skal benyttes i analysen, men jeg har ogsa valgt a styrke
funn med relevant informasjon fra andre relevante aktarer ved utferingen av oppfelgingen.
Denne informasjonen skal bidra til & oppna et mer helhetlig bilde av virksomhetenes generelle
oppfalgingspraksis i forhold til den enkelte mellomleder. Mer om arsaker til dette valget er
presentert i metodekapitlet.

Mellomledernes opplevde rolle ved handtering og praktisering av oppfalging, er en
vinkling det er forsket lite pa. Det spesielle med mellomledere, er at de er akterer som
befinner seg i en posisjon mellom topp og bunn. | en slik posisjon blir de ngdt til & forholde
seg til virksomhetens mal og forventninger, samt egne muligheter for a utfare en tilpasset
oppfalging av de sykmeldte.

Oppgavens to forskningsspersmal er utledet fra problemstillingen og er formulert pa
bakgrunn av tidligere forskning og teori®; *’Hvordan utformes oppfalging i praksis?” og ”Hva

oppleves som relevante forutsetninger for & uteve en tilpasset oppfalging for sykemeldte?””

1.2 Bakgrunn for tematisk og faglig vinkling

Med tanke pa avgjgrelsen om en viderefgring av 1A-avtalen, har SINTEF-Helse fatt i oppdrag
fra Arbeids- og inkluderingsdepartementet a4 gjennomfere en evaluering av IA-avtalens
effekter. Denne masteroppgaven er skrevet i tilknytning til dette pagaende 1A-prosjektet.

Formalet med oppgaven er a sette fokus pa aktiv handling og oppfelgingsarbeid av
sykmeldte innenfor IA-virksomheter. Oppgaven blir dermed et kvalitativt bidrag for
fremstilling av IA- arbeid pa et handlingsniva.

For & besvare problemstillingen ved & benytte en sosiologisk forstaelse, vil jeg se pa
hvordan mellomledernes oppfalgingspraksis kan bli pavirket av bade strukturelle egenskaper
og aktgrenes handlinger. Denne forstaelsen belyses gjennom Giddens struktureringsteori, og
andre utvalgte teorier som bidrar til a forklare organisasjoners strukturelle fgringer og
aktgrenes handlinger.

Struktur og prosess blir dermed viktige deler i analysen, samtidlig innebarer oppgaven
elementer av tilneermingen grounded theory. Dette er en metodisk retning som bidrar til &

® Jeg har definert utvalget av ledere med personalansvar; som mellomledere. Denne betegnelsen gir ogsa en
forstaelse av deres posisjon mellom topp og bunn, samt deres handlingsmuligheter. Representanter for
mellomledere kan eksempelvis vere; enhetsledere, avdelingsledere, seksjonsledere, formenn osv.

® Se kapittel 3 og 4.



redegjgre for de sammenhenger og mgnstre som oppdages i empirien (Guva & Hylander
2003).

Giddens struktureringsteori viser hvordan strukturelle begrensninger og muligheter
kan legge foringer for mellomledernes gitte handlingsrom’ ved utfering av oppfalging
(Giddens 1984). Det er blant annet gnskelig & vektlegge informantenes opplevde
forutsetninger ved a benytte en kombinasjon av virksomhetens rasjonelle system i forhold til
den sosiale handling. Dette bidrar til & avdekke informantenes opplevde handteringsmgnstre

ved oppfalging.

1.3 Den fortlgpende ferd videre

I kapittel én aktualiseres oppfalging som tema, og problemstillingen blir formulert.
Det argumenteres for relevansen av a se neermere pa mellomledernes oppfalging i praksis.

I kapittel to er et informasjonskapittel, hvor det gis en presentasjon av
Intensjonsavtalen, delmal 1 og en narmere beskrivelse av hva oppfelgingsansvaret innebarer.

I kapittel tre vil tidligere forskning bli diskutert og redegjort for. Kapitlet vil ogsa
tydeliggjare interessante tema som utdypes i analysen.

I kapittel fire gjennomgas den teoretiske bakgrunnsforstaelsen. Teoriene vil bidra til &
fa en forstdelse av informantenes handlingsrom og forutsetninger ved oppfalging av
sykemeldte. Utarbeidelsen av den teoretiske forstaelsen er gjort i samsvar med et innblikk i
empirien og den tidligere forskningen pa feltet.

Giddens struktureringsteori viser til hvordan strukturelle vilkar kan legge faringer og
begrensninger pa oppfelgingspraksisen, samtidlig som akterene handteringer av oppfelging er
av betydning (Giddens 1984). For a forklare struktur og handling utover Giddens teori,
kompenseres det med andre teorier pa omradet.

I slutten av kapittel fire presenteres en operasjonalisering av analysens to
forskningssparsmal som er basert pa tidligere forskning og den teoretiske bakgrunnen.

Kapittel fem inneholder refleksjoner ved valg av metode og utfgring av oppgavens
helhetlige kvalitet. En sakalt redegjgring av informanter, innhenting av data, analysefasen,

etikk og min rolle i denne undersgkelsen.

" Handlingsrommet i oppgaven er definert som mellomlederens handlingsmuligheter ved utfering av
oppfalgingsrelaterte oppgaver. Dette betyr at starrelsen pa handlingsrommet, er styrt av mellomlederens
oppfatning av eksempelvis retningslinjer/prosedyrer, informasjon og relasjoner og sa videre. For & konkretisere
et handlingsrom, har jeg i oppgaven fremstilt dette som en avdeling, men jeg vil vektlegge at det ikke er den
konkrete, fysiske beskrivelsen jeg sikter til nar jeg snakker om mellomledernes opplevde handlingsrom.

10



Kapittel seks gir en analytisk beskrivelse av oppfelgingsansvarets plassering innenfor
IA-virksomhetene. | dette kapitlet defineres informantenes forstaelse av oppfalgingskravene.

Alle analysekapitlene tar utgangspunkt i det teoretiske bakgrunnskonseptet som gir en
helhetlig analyse av mellomledernes oppfelgingsarbeid som forgar innenfor IA-
virksomhetene. Tidligere forskning pa omradet vil benyttes til a styrke eventuelle funn.

Kapittel syv beskriver og forklarer hvordan strukturelle egenskaper kan legge faringer
pa informantenes handlingsrom ved praktisering av oppfglging.

Kapittel atte viser hvordan informantene legger til rette for utvikling av
oppfalgingspraksis innenfor sitt opplevde handlingsrom. Analysens siste kapittel fokuserer
ogsa pa informantenes opplevelse av de eksisterende handteringsmekanismer. Ved a
vektlegge faktorer som kan vere relevante for handlingsmuligheter, vil dette gi en gkt innsikt
ulik handtering av oppfalging.

Kapittel ni gir en oppsummerende avslutning og en drgfting av analysens resultater.
Helt til slutt settes funnene inn i en samfunns- og forskningsmessig relevans ved a komme

med forslag til videre forskning pa feltet.
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2. Intensjonsavtalen om et mer Inkluderende Arbeidsliv

2.1 Intensjonsavtalen for et mer inkluderende arbeidsliv

For a hindre en stadig utvikling i sykefraveaeret og gkte gskonomiske utgifter, ble det i 1999
nedsatt et utvalg kjent som Sandmanutvalget. Utvalget fikk i oppdrag a jobbe med denne
sykefraveersproblemstillingen. 1 2000 utarbeidet de et forslag omtalt som; ”Sykefraveer og
utfarepensjonering - et inkluderende arbeidsliv’.

Den 3. oktober 2001, ble Regjeringen og partene i arbeidslivet enige om & innga et
samarbeid for & jobbe videre med forslaget til Sandmanutvalget. Dette samarbeidet er bedre
kjent som: Intensjonsavtalen om et inkluderende arbeidsliv® (NOU 2000:27).

Representanter for partene i arbeidslivet er; arbeidsgiverorganisasjoner som NHO,
HSH, KS, NAVO og Staten ved fornyingsministeren. Arbeidstakerorganisasjonene LO,
Akademikerne, Unio og YS, er ogsa delaktige. | tillegg er Regjeringen ved arbeids- og
inkluderingsministeren en vesentlig del av denne avtalen (Intensjonsavtalen 2001-2005).

Etter den ferste perioden som varte fra 2001 til 2005, ble IA-avtalen reforhandlet.
Resultatet av forhandlingen endte med at partene og regjeringen besluttet & viderefare avtalen.
Denne avgjerelsen skulle gi arbeidslivet mer tid til utvikling og for a oppna bedre resultater i
forbindelse med IA-avtalens malsettinger. Dette farte til at en ny og forbedret versjon av
Intensjonsavtalen ble introdusert, og viderefert fra 2006 til utgangen av 2009
(Intensjonsavtalen 2006-2009).

2.2 1A-avtalens malsettinger

IA-avtalen anses som et viktig virkemiddel for a lage plass til alle som vil og kan arbeide
(NAV 2006). For a fa til de gode resultatene, papeker Intensjonsavtalen (2006-2009) at det er
viktig med et godt samarbeid mellom de ulike nivaene makro, meso og mikro. For a lykkes
med arbeidet er det essensielt at det eksisterer et funksjonelt partnerskap mellom det nasjonale
planet, virksomhetene som handlingsarena og det individuelle nivaet (Intensjonsavtalen 2006-
2009).

Gjennom et slikt partnerskap, skal det tas hensyn til de overordnede og spesifikke
malene. Avtalens overordnende mal er fastsatt for & omfavne og etablere viktige tiltak som

fokuserer pa et inkluderende arbeidsliv. Dette inneberer en gkt forebygging som sgrger for at

® For mer om Intensjonsavtalens utforming se:
http://www.regjeringen.no/Upload/AlD/temadokumenter/velferd/ia/l A-avtalen 2006-2009 med _tillegg.pdf
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enkelte grupper av mennesker ikke havner utenfor arbeidslivet, utfere aktive tiltak for a
beholde arbeidstakere og ta inn nye arbeidstakerne som til vanlig kan ha problemer med 4 bli
engasjert i aktivt arbeid.

| Intensjonsavtalen er de overordnede malene beskrevet slik; ”A forebygge sykefraveer,
gke fokus pa jobbnzarvaret og hindre "utsteting” fra arbeidslivet™ og “gke rekrutteringen til
arbeidslivet av personer som ikke har et arbeidsforhold” (Intensjonsavtalen 2006-2009) °.

De overordende malene forutsetter en forbedret politikk pa omrader som sysselsetting,
arbeidsmiljg og inkludering. Det er viktig & fa apnet synene for befolkningens ulike
arbeidsevner og samtidig veere oppmerksom pa at mennesker som ikke stiller like sterkt som
andre, likevel kan bidra med nyttige ressurser. Det er gnskelig at 1A-avtalen skal bidra til et
inkluderende arbeidsliv, som er til det beste for alle (Regjeringen 2006a).

For & konkretisere omrader i arbeidslivet som har behov for utvikling og en bedre
definering av hvilke grupperinger som trenger 1A-tiltak, spesifiseres IA-avtalens overordnede
mal inn i tre ulike delmal. Delmal 1 er; ”a redusere sykefravaret™, delmal 2 prioriterer a ’fa
personer med redusert funksjonsevne inn i arbeid”, og delmal tre fremhever a “gke alderen
for avgang ut av arbeidslivet™ (Intensjonsavtalen 2006-2009). Som tidligere nevnt, er delmal

1 relevant for oppgavens tema og beskrives nermere nedenfor.

IA-avtalens delmal 1: redusering av sykefravaeret

Over en halv millioner mennesker befinner seg ute i forskjellige trygdeordninger (Regjeringen
2006b). De siste arene har veert preget av en utvikling av sykefraveeret i feil retning. Dette er
tankevekkende, fordi et hagyt sykefraveer er ikke fordelaktig verken for individ, virksomheter
eller samfunnet generelt. Det er store utgifter som gar med pa a dekke sykefraveeret, i tillegg
eksisterer det ogsa andre store utgiftsposter som ufgretrygd, eller fartidspensjonering. Dette er
ogsa omrader som lA-avtalen tar stilling til. Det norske arbeidsmarkedet mangler arbeidskraft
blant annet pa grunn av de overnevnte arsakene (Becken 2002).

Pa nasjonalt niva skal sykefravaeret reduseres med 20 prosent. Dette prosentvise
maltallet er satt ut i fra sykefraveersnivaet i andre kvartal 2001 (Intensjonsavtalen 2006-2009).
For a na dette malet, er arbeidsgivere palagt a veere delaktige i arbeidet med delmal 1. Det vil
si at arbeidet skal utfgres pa en systematisk mate, og det skal nedskrives konkrete delmal av
oppfalgingsaktiviteten. Med fastsatte mal er det lettere & kontrollere at 1A-virksomhetenes
arbeidsgivere gjar det de skal gjere (NAV 2007a).

® Tilleggsavtalen av 6.juni 2006.
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De virksomhetene som gnsker & vaere en del av IA- arbeidet, ma skrive under pa
Samarbeidsavtalen. Denne avtalen bygger videre pa Intensjonsavtalens vilkar og
malsetninger. | Samarbeidsavtalen (2006-2009) tydeliggjeres virksomhetenes ansvar og
oppfalgingsoppgaver. Arbeidsgiverne forplikter seg til gjeldende oppfalgingskrav ved
inngaelsen av denne (Samarbeidsavtalen 2006-2009).

Nedenfor gis det en oversikt over noen av de pakrevde oppfalgingsforpliktelsene som
IA-virksomhetene og arbeidsgiverne'® ma forholde seg til.

IA-virksomhetenes oppfglgingsoppgaver pa virksomhetsniva:

e a) Gjennom dialog komme fram til mal for sykefraveaersarbeidet og sette maltall for
sykefraveersutviklingen.

e b) Etablere etterpravbare aktivitetsmal.

e ) Se til at malene er en integrert del av et godt og malrettet arbeidsmiljearbeid/
HMS-arbeid.

e d) Utarbeide gode oppfalgingsplaner senest innen 6 uker etter at arbeidstaker har veert
helt eller delvis sykmeldt.

(Samarbeidsavtalen & Intensjonsavtalen 2006-2009)

2.3 Diverse lovendringer i arbeidslivet

| 2006 anbefalte Sykefraveersutvalget & gjere noen endringer i arbeidsmiljgloven og
folketrygdloven for & styrke arbeidet med IA. De nye lovendringene tredde i kraft 1. mars
2007. Hensikten med endringene er a forbedre og gke oppfalgings- og tilretteleggingsarbeidet
av sykmeldte i alle virksomheter, ogsa de som ikke er medlem av IA-avtalen. Lovendringene
bidrar til et gkt fokus pa arbeidsgivers ansvar pa alle arbeidsplasser. En slik ny lovpalagt
ordning skal sgrge for at det oppleves mer attraktivt & vaere en IA-virksomhet. 1A-avtalens
forpliktelser er derimot valgfrie, mens de generelle lovendringene gjelder hele arbeidslivet. Et

gkt fokus pa arbeidsgivers ansvar, skal sgrge for at sykmeldte kommer raskere tilbake til aktiv

19 For en bedre innsikt i arbeidsgivers ansvar - punkt 3.2.1:”oppfalging av egne ansatte”, se Samarbeidsavtalen
(2006-2009) http://www.nav.no/page?id=307
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arbeid. For & bidra til dette, skal det gjennomfares en tettere, mer kontinuerlig og tilpasset
form for oppfelging (NAV 2009b).

- Arbeidsmiljgloven og folketrygdloven -

En innsikt i arbeidsmiljgloven - og folketrygdlovens endringer er relevant med tanke pa
arbeidsgivers gkte oppfelgingsansvar. Hver av disse lovene tar for seg ulike former av
forpliktelser.

Et av arbeidsmiljglovens viktigste formal er ”a bidra til et inkluderende arbeidsliv”
1 Dette gjeres gjennom skriftlig dokumentasjon av tiltak som benyttes i
oppfelgingsarbeidet. Utarbeidelse av oppfelgingsplaner skal skje innen seks uker, deretter
felger innkalling til dialogmeter og det skal gjares en tilrettelegging av arbeid i ngdvendige
situasjoner™? (Lovdata 2006).

Folketrygdloven er ogsa en viktig del av sykefraveaersarbeidet. Loven bidrar til en gkt
trygghet for de som ikke kan veere i aktivt arbeid av ulike grunner. Tryggheten bestar av
varierte former for gkonomisk stgtte og kompensasjoner. Det skal ogsa utformes muligheter
til arbeidsrelatert aktivitet innen atte uker ved oppstatt sykdom eller skade, med tanke pa en
avgjgrelse om mottak av sykepenger. Arbeidsgiver plikter ogsa til & opprettholde statistikker
av det eksisterende sykefravaeret. Arbeidet med oppfelgingsplan og dialogmater blir ogsa
fremhevet i folketrygdloven®® (Lovdata 2009b).

2.4 1A-oppfelgingens plikter og muligheter

| falge Intensjonsavtalen skal inkluderingsarbeidet integreres i virksomhetens organisering, og
aller helst i HMS-arbeidet. IA- arbeidet skal deretter skje systematisk og det bar settes mal for
kontrollering (Intensjonsavtalen 2006-2009). | ’Forskriften om systematisk helse-, miljg og
sikkerhetsarbeid i virksomheten” (8-5), skal internkontrollen pa arbeidsplassen tilpasses
virksomheten. Dette vil ogsa si at virksomheten er a jour med de eksisterende lover pa
omradet. Like viktig er det & informere og overfgre kunnskap til arbeidstakerne om deres
ansvar pa dette omradet. HMS-arbeidet er et involverende, malsettende, rutinebasert og
systematisk arbeid som krever skriftlig dokumentasjon. Ved a dokumentere arbeidet, er det
mulig a kontrollere resultatene i etterkant (Lovdata 2009c).

Laml. §1-1 (e)
2aml. §§ 4-1 & 4-6
3 firl. §88 1-1, 8-6 & 25-2

15



Modellen nedenfor viser rekkefglgen ved handtering av oppfalging:

Figur 1; Tidsakse over sykefravaersoppfglgingen

rehabilitering

(Figur hentet fra Ose et al. 2009)

Oppfelgingsplan og dialogmate

En god dialog mellom arbeidsgiver og sykmeldte er vesentlig, for at den sykmeldte skal
opprettholde kontakten med arbeidsplassen. Dialogen star i sentrum og kan forstds som et
verktgy for & opparbeide en innsikt i den sykemeldtes arbeidsevne. Dette kan bidra til at den
sykmeldte raskere kommer tilbake i aktivt arbeid™®.

Den sykemeldtes arbeidsevne er kontinuerlig i fokus, bade ved arbeidsgivers farste
kontakt og nar oppfalgingsplanen utfylles og konkretiseres. Utfylling av oppfaelgingsplanen
ma gjeres innen seks uker etter sykemelding. | falge NAV, er en konkretisering av
handterbare tiltak viktig ved oppfalging; ”Funksjonsvurderingens resultat ma konkretiseres i
tiltak og skrives vanligvis som en oppfalgingsplan” (NAV 2009b:41).

Avklaring av arbeidsevne er essensielt ved oppfalging. | falge sykefraversgarantien
fremheves viktigheten med & fa avklart fort om det er en mulighet for plassering eller tildeling
av andre arbeidsoppgaver innenfor virksomheten. Eksisterer det ingen lgsninger pa

4 Den sykmeldtes diagnose skal ikke diskuteres (Arbeidstilsynet 2009).
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arbeidsplassen, gjelder ikke sykefraveersgarantien og saken henvises til eksterne aktgrer som
NAYV eller Arbeidslivssenteret (Veilederen til Samarbeidsavtalen 2007).

Det er forst og fremst gjennom dialogen avklaringen finner sted. Viktige aktarer i en
den sykmeldtes funksjonsvurdering er den sykmeldte selv, arbeidsgiver og legens
anbefalinger i gitt tilfelle.

Videre settes det mal for aktivt arbeid i sykdomsperioden, og det utvikles lgsninger og
lete frem alternative forslag til arbeidsoppgaver. Oppfglgingsplanen sammen med en god
dialog mellom arbeidsgiver og arbeidstaker er viktig for & komme i gang med et godt
samarbeid. Sann sett beskriver det & “finne lgsninger sammen’ mye av hva IA-avtalen star for
(NAV 2009b).

De beste lgsningene gjar det mulig for den sykmeldte a vere aktiv i sin egen stilling. |
falge ftrl. § 8-6, er det viktig at denne aktiviseringen skjer innen atte uker etter sykemelding
(Lovdata 2009b). Hvis det derimot ikke er mulig & finne en lgsning i den opprinnelige
stillingen, er arbeidsgiver likevel pliktig til & holde jevnlig kontakt og lete alternative
lgsninger. | flere tilfeller kan sykemeldte raskt komme tilbake i fullstilling, eller eventuelt i en
redusert stilling. Tiltak i denne sammenheng er gradert® eller aktiv'® sykemelding.
Arbeidsgiveren plikter ogsa a vurdere andre former for tilrettelegging. Diverse hjelpeutstyr,
andre oppgaver og omskolering, kan veere gode lgsninger ved nedsatt funksjonsevne eller
andre former for lidelser eller skader (Arbeidstilsynet 2009).

Dersom en arbeidstaker har veert i full sykemelding i tolv uker, skal det gjennomfares
et dialogmate for & fa avklart forholdene rundt sykemeldingen. Det farste dialogmegtet er
viktig for & fa i gang eventuelle tiltak og bli enige om en tilbakevending til arbeidet (NAV
2007b). Deltakere pd dette mgtet er arbeidstaker, arbeidsgiver og eventuelt BHT?Y,
verneombud, tillitsvalgt og den sykemeldtes fastlege.

Hvis mot formodning sykdomsperioden varer enda lengre, skal NAV etter seks
maneder innkalle til dialogmgte 2. Pa dialogmgtet gjennomgas tiltak som allerede har vert
prevd ut eller nye som skal settes i verk (NAV 2007c).

> Gradert sykmelding betyr at den sykmeldte vender tilbake til sin jobb, men jobber kortere dager eller bruker
lengre tid pa de samme oppgavene enn hva de gjorde far (NAV 2009a)

16 Aktiv sykmelding betyr at den sykmeldte er i arbeidstrening eller i andre mulige tiltak (NAV 2009a)

17 Bedriftshelsetjenesten.
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3. Endring i ansvar, rutiner og relasjoner ved oppfalging

Innfgringen av Intensjonsavtalen i 2001 og de pafglgende lovendringene, har fart til et gkt
fokus pa oppfalging av sykmeldte. Avtalen gnsker a fa til et positivt samarbeid mellom flere
parter i arbeidslivet, og oppna flere aktive roller i forhold til oppfelging pa virksomhetsnivaet.

Med avtalen skal det tas hensyn til utsatte grupper i samfunnet, og serge for at de ogsa
slipper til pa arbeidsmarkedet. En viktig malsetting er & beholde og raskere fare tilbake
personer til aktivt arbeid (Intensjonsavtalen 2006-2009). Det er gnskelig a redusere de store
helserelaterte utgiftene som hvert ar er gitt i offentlig stotte.

Arsaker til at personer faller utenfor arbeidslivet har generelt veert begrunnet i sykdom,
skade eller andre former for lyter. Intensjonsavtalen dpner opp for a kunne benytte ulike
virkemidler for & forhindre dette, og gi en mulighet til & sette inn diverse tiltak dersom
sykdom eller skade oppstar.

Det er arbeidsgiver som har ansvaret for det tiltaksarbeidet som skjer pa
arbeidsplassen, men det offentlige er ogsa til stede i samarbeidet gjennom sin radgivning og
gkonomiske statte til ulike virkemidler (St.meld. nr 9 2006-2007).

Forskning pa sykefraveersfeltet har i mange tilfeller tatt for seg de sykmeldte. Ved en
slik vinkling har det ofte veert sett pa arsaker til sykefraveer eller de ansattes opplevelser og
erfaringer med det a veere sykmeldt (Olsen og Mastekaasa 1997, Forskningsradet 2007 m.fl.).

Intensjonsavtalen kan i sykefravaersarbeidet sees som et verktgy for & finne de gode
Igsningene pa arbeidsplassen. Gjennom avtalen kan det utbedres arbeidsrelaterte forhold som
tidligere sykefraveersforskning har papekt. Arbeidsgiver og arbeidstaker skal forholde seg til
et felles ansvar som handler om & komme frem til en riktig handtering av dette arbeidet (NAV
2009b).

Nyere forskning pa IA fokuserer pa dette arbeidets etablering. Det gjgres ved a ta
utgangspunkt i ulike vinklinger av avtalens betydning for det norske arbeidslivet. Relatert til
oppgavens problemstilling har det blitt gjort flere utredninger av de organisasjonsmessige
omgivelsene (Falkum 2003 m.fl.), men ogsa av de ulike aktgrenes aktive sosiale ansvar og
rolle innenfor arbeidsplassen som en arena for det inkluderende samarbeidet (Drapping 2004;
Lindge et al. 2006; Rambgll Management 2008).

Et godt sammenligningsgrunnlag for denne forskningen har veert de virksomhetene
som ikke er med i IA-avtalen. Generelt har det ogsa vert fattet stor interesse om avtalens
overordnede mal og delmal tilsvarer de satte forventningene om a lykkes (ECON 2003, 2005;
Lie et al. 2005; Ford 2006; Hammer 2007).
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Videre i dette kapitlet vil jeg gi et innblikk i arbeidet med et inkluderende arbeidsliv,
samt fokusere pa funn i tidligere forskning som er relevant for oppgavens problemstilling.

3.1 Utvikling i retning av et norsk inkluderende arbeidsliv

Dette delkapitlet er med for a gi et innblikk i Intensjonsavtalens bakgrunn og etablering.

Det har vert en kontinuerlig leting etter nye lgsninger for & hindre en gkning i
sykefravarstallet. Slutten av 1970- arene var preget av en sardeles sterk vekst i sykefraveeret.
Denne veksten startet en debatt om fravaer, en debatt som har vaert oppe pa agendaen
gjentakende ganger over arenes lgp (Olsen og Mastekaasa 1997). Pa samme tid ble det sett
som en kampsak a fa sysselsatt de som befant seg utenfor arbeidsmarkedet.

Pa 1990-tallet ble arbeidslinja innfart og denne har veert en viktig forutsetning for a fa
alle ut i jobb. Malet var a fa ned antall personer som mottok stgnad eller annen form for statte
i stedet for & veere i arbeid (Vidman 2008; Reegard 2009). Selve ideen med arbeidslinja var a
sammenfatte mottagelsen av velferd med et krav om & vere aktiv deltakende i arbeid. Dette
skulle skape en mer gjensidig kobling mellom plikter og rettigheter®®. Innferingen av
arbeidslinja medfgrte at norsk sosialpolitikk endret taktikk og har siden den gang fulgt samme
retning (Reegard 2009).

I sin rapport, "Forskning om sykefraver” utferte Olsen og Mastekaasa (1997) en
oppsummerende gjennomgang av de sykefraveerstema som ofte har veert opp til debatt. Ut fra
deres gjennomgang kunne de hovedsakelig formulere fem viktige arsaksfaktorer til
sykefraveer;

(1)kompensasjonsordninger (sykelgnnsordningens effekter), (2) arbeidsmarkedssituasjon
(arbeidsledighet), (3) arbeidsforhold og arbeidsmiljg, (4) fraveerskultur og holdninger og (5)
familiesituasjon (Olsen & Mastekaasa 1997:15).

I oppgavens analyse er blant annet arbeidsforhold og arbeidsmiljg et viktig fokus med
tanke pa disse forholdenes betydning for mellomledernes handtering av sykmeldte. Det er
interessant at Olsen og Mastekaasa ikke har fremmet sykdom, skade eller andre former for
lyter som en av arsaksfaktorene som har preget diskusjonsbildet gjennom tidene.

Derimot har Forskningsradet i sin rapport fra 2007, fremhevet arbeidstakeres helse,
trygdeordninger og arbeidsplassens miljg som viktige arsaksfaktorer til sykefraveer i
arbeidslivet (Forskningsradet 2007). Dette illustrerer et skifte i retning av gkt fokus pa

individuelle faktorer.

8 Her henviser Reegard (2009) til Kildal (1999). "Justification of workfare: The norwegian case.” Critical
Social Policy 19, s 353.
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Pa den andre siden er det ikke slik at det eksisterer noen enkle arsaksfaktorer til
sykefravaer. Selv om det forskes pa ulike arsaksfaktorer, er det likevel vanskelig a finne de
gode lgsningene (Vidman 2008).

Skandinavisk velferdspolitikk sgker kontinuerlig etter de gode og riktige forslagene
som skal fagre til en gkt sysselsetting blant befolkningen (ibid.). 1 samsvar med den
sosialpolitiske tankegangen og en gkt bekymring for den stadige veksten i sykefraveeret, ble
det i 1999 nedsatt et utvalg som skulle jobbe med a fa til en endring i riktig retning. I ar 2000
kom Sandmanutvalget frem til et forslag kalt for: ’Sykefraveer og utfgrepensjonering - et

inkluderende arbeidsliv’’ (NOU 2000:27), bedre kjent som Intensjonsavtalen.

3.2 Oppfalging som satsningsomrade og sosialt ansvar

”Oppfalging av sykemeldte, og serlig langtidssykemeldte, er et seardeles viktig
satsningsomrade - bade i et samfunnsgkonomisk perspektiv og i et integreringsperspektiv”’
(Drgpping og Midtsundstad 2003:47). Sykefraveer kan veere negativt bade fra en
samfunnsmessig- gkonomisk synsvinkel og fra et personlig stasted. IA-avtalen ble opprettet
for & forsgke a stagnere den gkende veksten av mennesker pa statlige statteordninger
(Drgpping og Midtsundstad 2003).

Det er ikke vanskelig a kjenne igjen den sosialpolitiske bakgrunnshistorien ved
innfgringen av den inkluderende arbeidslivsavtalen. Likevel er det mulig & se noe nytt ved
Intensjonsavtalens fokus pa virksomhetsnivaet. Arbeidsgiver har i denne sammenhengen fatt
en mer aktiv rolle gjennom det gkte ansvaret for & legge arbeidsforholdene til rette for
arbeidstakere med behov (Drgpping 2003; Intensjonsavtalen 2006-2009).

Falkum (2003) sier derimot at IA-avtalen er noe nytt som bryter med alt det som har
blitt gjort tidligere i forbindelse med reformarbeid i arbeidslivet. Falkum (2003) hevder at;
”Inkluderende arbeidsliv er ikke en tilpasning til norsk virkelighet, men et forsgk pa a skape
en ny virkelighet i norsk arbeidsliv”’. (Falkum 2003:5).

Far 1A-avtalen, var det ikke like mye fokus pa det ansvaret som arbeidsgivere innehar
ved oppfalging. Arbeidslinja viste ikke tydelig gjennom sin sosialpolitikk, at ansvaret skulle
veere forankret pa arbeidsplassen (Dahl og Drgpping 2001, som omtalt i Midtsundstad 2005).

Jeg vil hevde at 1A-avtalen antakeligvis representerer begge synspunkt. For at dette
arbeidet skal beare frukter, ma det ogsa fere med seg noe nytt som kan bidra til endringer.
Med tanke pa det gkte oppfalgingsfokuset, ser det ut til at den sterste fornyelsen er

arbeidsgivers mer aktive rolle.
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Den aktiviteten som foregar i forhold til virksomhetens egne ansatte, kan kalles for
virksomhetens interne sosiale ansvar. Midtsundstad (2005) deler virksomhetens sosiale ansvar
inn i tre deler: “forebygging, fastholdelse og integrasjon” (Midtsundstad 2005:156). | forhold
til denne oppgavens fokus, blir fastholdelse av sykmeldte det viktigste. Det vil si a ta vare pa
arbeidstakere man allerede har, gjennom en tilpasset form for oppfalging.

Forskning som har blitt utfert mellom 2002 og i dag, har vist til effekter og
forandringer av arbeidsgivernes ansvar. Drgpping (2004) har blant annet funnet at
virksomhetene langt pa vei gnsker a ta et sosialt ansvar for de ansatte. Denne viljen er relatert
til hvorvidt virksomheten far noe tilbake for investeringen. Et godt eksempel, er den
godtgjerelse som de gkonomiske virkemidlene i avtalen utgjer (Drgpping 2004). Dersom
arbeidsgiverne, uansett motiv, anerkjenner sitt sosiale ansvar, kan dette medfgre en utvikling i

arbeidet med en tettere og neerere oppfelging.

3.3 Organisering av ansvar og etablering av nye rutiner

IA-arbeidets organisering kan ha innvirkning pa resultatene. Den tidligere forskningens fokus
har veart pa de oppstatte endringene og den forankringen som skjer pa et virksomhetsniva i
form av rammebetingelser, tiltak, rutiner og maloppnaelse. Det har ogsa vert en del interesse
for det som skjer pa individnivaet med tanke pa arbeidsgivers og de aktgrenes ulike og
nyervervede roller. Dette er spesielt i samarbeid med andre parter, samt deres holdninger og
forventninger til 1A-avtalens forpliktelser.

En undersgkelse utfart av ECON, som foregikk i en periode pa to ar, resulterte i to
rapporter som falge av en komparativ studie pa IA-arbeidet innenfor virksomheter. ECON har
gatt i dybden og sett pa 16 1A-virksomheter, bade pa systemniva og individniva (ECON 2003,
2005). Rapportene gar bredt ut og tar for seg hele 1A-avtalen og hvordan den fungerer. Deres
undersgkelser viste at de aller fleste av virksomhetene i utvalget hadde satt opp konkrete mal
for arbeidet. ECON (2003) hevder med basis i sine funn, at malsetting er en viktig faktor for a
lykkes med IA- arbeidet. Det er viktig at det utvikles lokale versjoner av rutiner, slik at det
ikke eksisterer rutiner kun pa et felless og overordnet niva. Spesielt ved de store
arbeidsplassene, slik som kommunen eller andre lignende organisasjoner (ECON 2003).

ECON (2005) belyser videre de endringene som har skjedd i virksomhetene over
toarsperioden, blant annet pa hvordan ulike rutiner og Samarbeidsavtalen hadde blitt forankret

pa arbeidsplassene. De fant at IA har blitt en del av virksomhetenes vanlige drift og politikk.
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ECON (2005) viser ogsa til en endring i plasseringen av oppfglgingsansvaret. |
startfasen organiserte 1A-virksomhetene ansvaret pa siden av deres opprinnelige
arbeidsoppgaver, i en sakalt prosjektform. Deretter skjedde det en omorganisering av
plasseringen av ansvaret. De fleste av virksomhetene hadde i 2005 flyttet dette ansvaret fra
blant annet IA-kontaktpersonen eller personalavdelingen, til & vaere nermere linjelederne
(ECON 2005).

Studien stadfester videre at lederne har blitt flinkere til & falge opp (ibid.), men det sies

derimot lite om hvordan det skal gjeres eller hvordan dette blir handtert.

3.4 Praktisk arbeid innenfor 1A-virksomheter

Ford (2006) papeker at det praktiske arbeidet som foregar i virksomhetene har betydning for
om malsettingene gir resultater. Utviklingen av 1A-arbeidet er avhengig av omgivelsene og
det eksterne rammeverket som arbeidet fungerer under (Ford 2006).

I en rapport fra NOVA viser Hammer (2007) til virksomheters erfaringer med 1A, og
endring i sykefravaeret som en fglge av a vare en IA-virksomhet. Hun finner ingen klar
sammenheng mellom endring i sykefraveeret og |A-virksomheter.

Rapporten antyder ogsa at praksis i forhold til 1A-avtalen ikke er den samme overalt.
Grunnen til dette er at det ikke eksisterer noen felles sanksjonsmuligheter for de som ikke
oppfyller forpliktelsene (Hammer 2007). Det er ogsa store variasjoner i hvilke virksomheter
som inngdr avtalen, og det er heller ikke alle som retter seg etter kravene i praksis. Viljen til &
gjere endringer og muligheter for & kunne praktisere 1A-avtalens mal og forventninger pa
arbeidsplassen, er vesentlige arsaker til at dette kan forega forskjellig. Hammer (2007) viser
til at offentlige virksomheter i starre grad inngar IA-avtale, men at det er langt i fra alle som
utfarer tiltakene i praksis (ibid.).

Rambgll Management (2008) har utfgrt en av de siste undersgkelsene pa dette
omradet. Jeg har tidligere nevnt deres fokus pa arbeidsgivere og oppfalgingspraksis. Andre
funn i rapporten er relevansen med kommunikasjonsslgyfa mellom ulike akterer i IA-
arbeidet'®, og den gode dialogen mellom arbeidstaker og arbeidsgiver (Rambgll Management
2008). Relatert til det som er omtalt ovenfor, er det interessant med en klargjgring av de
praktiske forholdene rundt selve oppfelgingsarbeidet.

19 Et samarbeid mellom arbeidsgiver, arbeidstaker, NAV og lege (Rambgll Management 2008).
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3.5 Arbeidsmiljg, relasjoner og kompetanse

Et godt arbeidsmiljg har betydning for en redusering i sykefraveeret. Arbeidsmiljget er en del
av virksomhetens sosiale ansvar, men det kan ligge flere faktorer til grunn for et godt
arbeidsmiljg. Trygstad (2006) finner ingen sterk arsakssammenheng mellom virksomhetenes
frivillige sosiale ansvar og sykefravar. Hun finner imidlertid at IA har effekt pa sykefraveeret,
og at det er ledernes kompetanse pa oppfalging som har sammenheng med sykefravaerstallet.
Dermed kan forholdet mellom leder og ansatt veere viktig for utfgring av de tiltakene som
eksisterer. Hun papeker i tillegg hvor viktig god kommunikasjon er for a styrke den
tilretteleggingen som er palagt (Trygstad 2006). Derimot sier ikke Trygstad noe om hvordan
kommunikasjonen foregar, men hun papeker at faktorer som en toveis utveksling av
informasjon og en apen dialog er den beste lgsningen for det sosiale ansvaret (Trygstad
2006).

| folge Lie et al. (2005), vektlegger informanter i deres undersgkelse at ’fokus™ og
’bevissthet™ rundt lederstil er viktig i et godt IA- arbeid. I tillegg er det positivt med en gkt
myndighet til medarbeidere, en helhetlig strategi og utfgring av arbeidet med en systematisk
fremgangsmate.

I sine utvalgsvirksomheter sa de en endring av at fokus pa faglig kompetanse gikk i en
retning av a forsta kompetanse i forhold til det relasjonelle (Lie et al. 2005). Dette er ogsa et
av omradene i forhold til oppfelging jeg gnsker a se nermere pa; kompetanse i retning av en
sosial karakter.

Lie et al. (2005) hevder blant annet, at for & veere en virksomhet som har lykkes med
IA-arbeidet handler det hovedsakelig om fglgende: ’I bunn og grunn handler vel det a veere
vellykket om & oppleve at man klarer a lgse de daglige IA-utfordringene ut i fra egne
forutsetninger. Dette behgver slett ikke samsvare med noen maltall som andre har satt opp.”
(Lie et al. 2005:46). Gjennom denne uttalelsen fremhever de at det er vanskelig a gi en god
definisjon av hva det vil si a vaere en vellykket 1A-virksomhet. Nettopp fordi dette varierer i
forhold til den enkelte arbeidsplass (ibid.).

| folge Lindge et al. (2006) har IA-avtalen fert med seg nye mater a handtere
sykmeldte pa og systematisere maten man utfagrer arbeidet pa. Tidligere var det mer tilfeldig
hvordan oppfalgingen skjedde. Med innfgringen av lA-avtalen har kravene blitt nedfelt i
prosedyrer og Lindge et al. (2006) hevder at gjennomfaringen av dette arbeidet farer til at
relasjonene blir styrket mellom de som har med sykefraveersarbeidet a gjere (Lindge et al.
2006).
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Det eksisterer ogsa store personlige og individuelle forskjeller for hvordan arbeidet
skjer. De individuelle forskjellene i oppfalgingsarbeid er i seg selv viktige, men det er ogsa av
interesse a se pa andre relevante faktorer; "Et spgrsmal som kan stilles er om farstelinjeledere
har tilstrekkelig kompetanse til & operere i en vanskelig grenseflate og mulige
interessekonflikter mellom virksomhetens krav og forventninger og den enkeltes helse og
personlige integritet.” (Lindge et al. 2006). Resultater i fglge deres undersgkelse, viser
tendenser til at gode virksomheter blir bedre, mens de mer svake virksomhetene blir liggende
enda lengre bak (ibid.). Det blir dermed relevant & se nermere pa hvilken kompetanse som
kreves ved utfaring av oppfalging, og hvorvidt mellomlederne opplever sin posisjon som a

befinne seg i en vanskelig grenseflate.

3.6 Overgangen fra tidligere forskning til teori

| kapittel tre har jeg satt fokus pa omrader og sammenhenger innenfor oppfglging som er
interessante a se narmere pa i analysen. Mitt bidrag av oppfalgingsarbeid pa mellomlederniva
ma ogsa forstas i lys av organisasjonsteori som danner en overordnet ramme rundt empirien
og bidrar til en forstaelse av funnene.

I innledningen nevnte jeg at oppgaven inneholder elementer av grounded theory. Dette
betyr at utviklingen av teorikapitlet er basert pa en vekselvis tilnerming mellom teori og
empiri med et godt innblikk i hva informantene vektlegger i empirien. Det vil si at
utgangspunktet for eventuelle funn er basert pa empiri, men hvordan funnene forstas, er
grunnlagt i tidligere forskning og i teorien®>. Grounded theory ser narmere p& sosiale
hendelser, og arbeider ut fra spgrsmal som; hva skjer - gjennom et aktarperspektiv. Neermere
bestemt betydningen av aktgrenes handlinger (Guva & Hylander 2003).

Fenomenologien tar derimot utgangspunkt i aktgrenes ulike oppfattelser rundt et tema
(ibid.). I analysen har jeg ikke kun sett pa hvordan informantene opplever oppfalging pa ulike
mater, men jeg ensker ogsa a se pa hvorfor de opplever sine oppfalgingshandlinger slik de
gjer.

Tilpasningen mellom teori og empiri i denne oppgaven har vert en lang prosess, og
resultatet av valgt teori blir presentert i neste kapittel.

% ge kapittel fem for mer om metode og analysens tilnerming.
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Kapittel 4. Mellom mal og muligheter for handling

Forskning innenfor organisasjoner kan deles inn i ulike retninger. En av disse
forskningsretningene dreier seg om selve strukturene innenfor organisasjonen. Noe som
innebzrer en forstaelse av elementer i forbindelse med dens form og oppbygning. En annen
relevant retning har fokuset rettet mot hva som foregar innad en organisasjonsprosess. En slik
prosess karakteriseres av de ulike handlinger og hendelser som kan oppsta innenfor en
organisasjon (Fivelsdal et al. 2004)%.

I en analytisk sammenheng er det ofte vanlig a velge en av de nevnte retningene for a
forsta det som studeres. Jeg har derimot valgt a gjere en kombinasjon av de to, for a legge til
rette for en mer helhetlig innsikt av oppfelging i praksis. Kombinasjonen danner et
utgangspunkt for gkt forstaelse av oppfalging. Kombinasjonen er basert pa en forstaelse av
struktur og akter som to motpoler, men ogsa som et gjensidig vekselspill. Dette kan bidra til
en gkt organisasjonsmessig forstaelse av handlingsrommet som er til radighet under
oppfalging av sykmeldte.

Som teoretisk bakgrunn, benyttes blant annet Giddens struktureringsteori.
Struktureringsteorien vil i den analytiske tilnaermingen vise til en bakgrunnsforstaelse som
kaster lys over relevante faktorer i tilknytning til oppfalging i praksis. | tillegg presenteres
alternative forstaelser av de strukturelle forutsetningene og aktgrmessige handlinger.

4.1 Virksomhet og aktgrer som en helhetlig bakgrunnsforstaelse

Kobling mellom mekanismen struktur og akter

Giddens struktureringsteori gir en teoretisk inngang til et analytisk utgangspunkt som utviser
en god forstaelse av empirien. Den teoretiske vinklingen danner et fundament for & forsta
oppfelgingsoppgaven som et ansvar relatert til et helhetlig samspill mellom struktur og aktar
innenfor 1A-virksomhetene. En mer helhetlig forstaelse kan bidra til en starre og mer apen
innsikt i ulike forutsetninger som aktarene ma forholde seg til ved praktisering av oppfalging.
De omtalte forutsetningene kan mer spesifikt defineres som de begrensninger og muligheter

som kan legge faringer for mellomledernes handteringer av oppfglgingsansvaret.

2! De fremhever ogsé lzering og kultur som to viktige omrader for forskning innenfor organisasjoner (Fivelsdal et
al. 2004). Jeg velger & ikke fokusere pa dette i oppgaven.
22 struktureringsteorien tilhgrer det sosialkonstruktivistiske perspektivet (Martinussen 2003).
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- En helhetlig sammenheng -
En helhetlig forstaelse av oppfelgingsansvaret innenfor 1A-virksomhetene er hentet fra
Giddens dualitetsbegrep;
”The constitution of agents and structures are not two independently given sets of
phenomena, a dualism, but represent a duality. According to the notion of the duality of
structure, the structural properties of social system are both medium and outcome of the
practices they recursively organize][...] (Giddens 1984:25).
Sitatet er hentet fra Giddens verk; “The Constitution of Society””, og illustrerer hvordan
strukturer og aktarer ikke defineres som to selvstendige enheter, men heller anses som to
likeverdige og gjensidig avhengige deler av samme helhet. Giddens (1984) kaller denne
sammenhengen for en dualitet. Resultatet av en slik forstaelse blir at struktur og akter ikke
kan skilles fra hverandre (Giddens 1984).

Aktarene blir i fglge teorien reflekterende personer som forsgker & rasjonalisere sin
virkelighetsforstaelse. Dette gjgres gjennom en utvikling av egne rutiner for sosiale
handlinger. Rutinene skaper og utgjar en form for trygghet som legger til rette for at aktgrene
kan handtere oppstatte situasjoner mer effektivt. Aktarenes handteringer skapes gjennom
gjentagende praksiser eller rutiner, og er medvirkende til dannelsen av sosiale systemer
(Ritzer 2004).

Som en viktig del i det sosiale systems opprinnelse, kommer strukturelle egenskaper
til syne (”structuring properties). Giddens (1984) Kkarakteriserer disse strukturelle
egenskapene som regler og ressurser. De strukturelle egenskapene kan bidra bade til & skape
ny praksis, men samtidlig veere et resultat av gjentatte sosiale praksiser (Giddens 1984). De
strukturelle egenskapene inntrer deretter i aktgrenes bevissthet, i deres hukommelse eller som
spor av minner. Dette er noe som pavirker aktgrenes handlinger. Struktur kan derfor oppfattes
bade pa et overordnet plan, samtidlig som den ogsa eksisterer i aktgrenes bevissthet gjennom
deres handlinger (Ritzer 2004; Giddens 1984).

- Begrensninger og muligheter -

[..] , structuration theory is based on the proposition that structure is always both
enabling and constraining, in virtue of the inherent relation between structure and
agency[...]” (Giddens 1984:169).
Sitatet ovenfor viser til at strukturens egenskaper kan fgre til bade begrensninger og
muligheter pa aktgrens handlinger. Dette er et resultat av den vedvarende relasjonen mellom

struktur og akter (Ritzer 2004).
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| folge Giddens (1984) eksisterer det tre ulike former av restriksjoner for de sosiale
relasjonene. Disse er omtalt som tre dimensjoner av de strukturelle egenskapene, og betegnes;
’Signification,” “Domination” og “’Legitimation”. Dette er dimensjoner som institusjoner
inneholder i varierende grad, og som kan strekkes i tid og rom (Giddens 1984; Bryant & Jary
2001). De ulike dimensjonene har jeg oversatt til meningsbearende fortolkninger,
dominerende endringsmakt og legitimerende gjennomfarbarhet. Den farste dimensjonen ma
bestandig knyttes opp mot de to andre.

Den meningsbarende fortolkningen som aktgrene utfgrer kan knyttes til deres

kunnskap og kompetanse om omgivelsene. | den dominerende endringsmakten er det viktig a

ha nok kapasitet til & utnytte eksisterende muligheter. Den omtale kapasiteten kan deles inn i
to ulike former for ressurser; ’Allocative resources” og “Authoritative resources”.
”Allocative resources” er muligheten eller evnen som aktgren har til & gjgre endringer
innenfor den konteksten han eller hun befinner seg i. Denne endringen skjer i samsvar med de
tilgjengelige ressursene. Disse ressursene kan karakteriseres som materielle, definert som
varer eller andre fysiske fordeler. ’Authoritative resources” er den eksisterende muligheten

som aktgrene har til & uteve kontroll over andre. Den legitimerende gjennomfgrbarheten

omhandler normer eller moralske vaner ved sosial handling. Hvis disse ikke fglges kan det
bety oppstatte sanksjoner eller begrensinger utformet som negativ respons fra de andre
aktgrene (Giddens 1984).

Figur 2; Dimensjoner av strukturelle egenskaper

Structure Signification Domination Legitimation
(modality) interpretative scheme | facility norm
Interaction communication power sanction

(Figur hentet fra Giddens 1984:29)
- Aktgrenes kunnskap og kompetanse -
Det & se mulighetene innenfor de ulike dimensjonene relateres akterenes kunnskap og
kompetanse ved deres handlinger. Det betyr at akterene videreferer de strukturelle
egenskapene i deres handlinger pa bakgrunn av ulik forstaelse av de strukturelle
dimensjonene (Giddens 1984).
Giddens (som omtalt i Bryant & Jary 2001) skiller mellom tre retninger innenfor

handling. Den ene gar pa aktgrenes motivasjon for handling, mens den andre tar utgangspunkt
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i aktarenes ulike arsaker til handling. Den tredje tar for seg den kunnskap og kompetanse som
aktarene besitter i forhold til det de skal praktisere (Bryant & Jary 2001).

I analysen vil jeg ta for meg de to sistnevnte. Gjennom de to ulike grunnlag for
handling, kan dette fare til en bedre forstaelse av hvordan mellomlederne rasjonaliserer de
handlingene som de gjar i forhold til det Giddens (1984) omtaler som en mer beskrivende -

22 Den

discursive consciousness,” og praktisk bevissthet -’practical consciousness
beskrivende bevisstheten viser til en handling som er mulig a uttale ved hjelp av ord, mens
den praktiske betegner handlinger som man tar for gitt. Handlingene karakteriseres der med
som rutiner. Denne formen for handling tar utgangspunkt i den praktiske kunnskapen om
hverdagslige rutiner (Giddens 1984; Ritzer 2004). Den kunnskapen og de erfaringene som
akterene har pa et felt, bedre mulighetene for en god handtering av ulike saker og situasjoner

(Giddens 1984).

- Losrive seg fra rutinene -

| folge Lotsberg (1995) kan Giddens struktureringsteori gi en forstaelse av de strukturelle
egenskapenes fgringer pa akterenes handlinger. Det vil si at fremtidlige handlinger preges av
de betingelser som var satt for den farste handlingen. Slik at de tolkningene og vurderingene
som ble gjort tidligere har betydning for de handlingene som utfares senere. Relatert til dette
er mellomledernes forstaelse og handtering av oppfalgingsoppgaven. Aktgrenes kompetanse
og erfaringer vil spille en relevant rolle i utfgringen av oppfelging av sykmeldte.

Det & forholde seg til de strukturelle egenskapene er viktig, men noen tilfeller kan det
veere fornuftig & lasrive seg fra de eksisterende regler og ressurser. Spesielt ved en nar
oppfelgingen skal veere individuelt tilpasset, i tilfeller hvor strukturen ikke legger til rette for
dette. Ved & gjere sine egne tolkninger, og la kompetanse og vurderingsevne i stagrre grad
utgjere handlingen, blir av Hollis (1994) (som omtalt i Lotsberg 1995) kalt for en kreativ
rollespiller.

2 | fglge Giddens (1984) eksisterer det ogsé en tredje form for bevissthet -”’unconsciousness” (Giddens 1984).
Jeg velger & se bort fra denne, siden jeg skal se pa handling som er gjort med en intensjon i et mal (Henriksen
1997). I denne sammenhengen blir dette relatert til Intensjonsavtalens malsettinger.
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- Kritiske rgster mot struktureringsteorien -

En hovedsakelig kritikk mot struktureringsteorien er at den er vanskelig & benytte seg av i
empirisk forskning. Arsaken er at den er veldig generell og vanskelig & gripe fatt. Det vil si at
den mangler de substansielle og konkrete begrepene (Rasmussen 1997).

For at Giddens begreper skal bli lettere & handtere, velger jeg & utdype de strukturelle
egenskapene og aktgrenes arsaker til handling med andre teorier. Det vil si at teorikapitlet
ogsa viser til andre forstaelser av struktur gjennom det rasjonelle systemets egenskaper opp
mot aktgrenes sosiale og praktiserende system innad i en organisasjon. | teoriens kobling til
analysen kommer dette frem som de forutsetninger som informantene opplever ma legges til
grunn ved oppfalging av sykmeldte.

Giddens struktureringsteori anvendes farst og fremst som et begrepsapparat som viser
til interessante dimensjoner som mellomlederne ogsa kan oppleve som viktig i empirien.
Dessuten er det ogsa nyttig a benytte teorien som en ramme for a se naermere pa de
mekanismer og sammenhenger som kan oppstd innenfor de ulike virksomhetene. | falge
Rasmussen (1997) det mulig & benytte struktureringsteorien pa en slik mate; [..] sosiologien
fritt kan trekke sine egne saksfelt og hypoteser inn i innsikter i strukturasjonsteorien.”
(Rasmussen 1997:9).

Med struktureringsteorien gar Giddens i mot en funksjonalistisk forklaringsmate
(Rasmussen 1997). Likevel har jeg valgt a ta med den rasjonalistiske systemforklaringen for a
vise til en annen forstaelse av den strukturelle rammen innenfor virksomheter. De andre
utvalgte teoriene er med for a klargjare hva som er relevant a se etter. Grunnen til dette valget
er a gjore Giddens begreper mer substansielle og konkrete i forhold til det empiriske
materialet.

En annen viktig begrensning i teorien, er i falge Rasmussen (1997) at Giddens ikke
behandler det kommunikative utover den interaksjonen som skjer mellom akterer ved selve
handlingen (Rasmussen 1997). Jeg anser det som relevant i forhold til oppgavens
problemstilling, 4 fa frem hvordan kommunikasjonen foregar i et bredere perspektiv.

4.2 Utforming av ny praksis

Det eksisterer flere teorier for hvordan implementering av ny praksis i organisasjoner skal
forega. For & gi en forstaelse av hvordan denne prosessen utvikler seg, kan en rasjonell
hierarkisk teori veere et alternativ. Arsaken til & g& ut i fra den hierarkiske modellen fremfor

en annen lgsning, er at det som regel er den gverste ledelsen som avgjgr om virksomheten
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skal innga IA-avtalen. Teorien benyttes for a gi en gkt innsikt og et bedre utgangspunkt for a
forklare etablerte praksiser ved oppfalging.

Nar en ny idé skal oversettes til praksis innenfor en virksomhet, er det viktig med en
oversikt over hvilke arenaer dette skal forega pa og hvem som skal utfgre selve oversettelsen.
Aktarenes frihetsgrader vil vaere av vesentlig betydning for utfgring og implementering av ny
praksis (Revik 2007). Relevansen for en slik oversikt gjgr det viktig a stille spgrsmal om
hvordan utformingen av oppfelgingspraksis ved IA-virksomhetene skjer.

Implementering

| falge Reviks (2007) hierarkiske oversettelseskjede, starter ny praksis ved innhenting av en
idé pa toppniva. Ideen gar deretter videre ned og inn i virksomheten. Nedenfor skal teorien
ulike utviklingstrinn presenteres.

Det farste utviklingstrinnet i implementeringsteorien kalles for en “top- down
orientering”. Det betyr at virksomhetens hierarkiske organisering er av vesentlig betydning
for utforming og fordeling av arbeidsoppgaver i driften.

Det neste trinnet er; “Problembetinget sgking etter lgsninger”. Det innebarer at
gverste ledelse i stgrre grad setter en felles agenda for hele virksomheten. Det forventes at de
tar de riktige avgjerelser om hvilke ideer som tas inn, slik at disse blir lgsninger pa eventuelle
problemer.

Det tredje trinnet definerer “friheten som aktarene har til oversettelse. Dette er en
frihnet som ma sees relatert til den styringen som kommer fra sentralt hold. Det kan eksistere
en del standardiserte lgsninger for styring og kontroll. Akterenes frihetsgrader vil veere
redusert i slike situasjoner, men det kan likevel eksistere en mulighet for utvikling av praksis
pa de lavere nivaene. Dette tredje trinnet i implementeringen representerer ogsa hovedfokuset
I analysen. Jeg antar derimot ikke at alle 1A-virksomhetene er bygd etter den hierarkisk -
rasjonelle modellen. Det blir derfor viktig & utdype det handlingsrommet som mellomlederne
har til radighet for handtering av oppfalging.

”Stimulus — respons- basert sekvensialitet” er det fjerde trinnet og forutsetter at
implementeringsprosessen starter fra toppen og fordeler seg etappevis nedover i de ulike
enhetene, etter hvert som praksisen tilpasses de ulike nivaene eller arbeidsstedene.

Det siste trinnet behandler hvordan ideen blir oversatt ”fra det abstrakte til det mer
konkrete”. Nar den nye ideen synker nedover og inn i virksomheten, vil den ogsa gradvis bli
mer konkretisert (Rgvik 2007).
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- Benyttelse, samt svakheter i teorien -

I analysen vil forstaelsen av oversettelseskjeden ligge til grunn for hvordan
oppfelgingsansvaret tas inn og implementeres. Som nevnt vil det tredje trinnet; ’friheten som
aktgrene har til oversettelse” vaere mest fremtredende i diskusjonen. Jeg vil ikke se pa
hvordan implementeringsprosessen har foregatt, men jeg anser det som viktig & ha
bakgrunnskunnskap om dette for & gke forstaelsen for hvordan variasjoner i praksis oppstar.
Det er viktig & se nermere pa hvordan praksisen foregar i gyeblikket og hvilke erfaringer
informantene har gjort seg opp ved oppfalgingsarbeidet. For & oppdage variasjonene er det
relevant & vise til eksisterende unntak i den presenterte implementeringsteorien. Det er
spesielt tre punkter som er viktig med tanke pa den empiriske analysen.

Det farste unntaket viser til at kan oppsta oversettelses- og utviklingsarenaer i tillegg
til de som blir dannet gjennom den vertikale strukturen. Uformelle nettverk kan ogsa danne
ulike arenaer for utveksling av erfaring og kunnskap. Noen eksempler pa utviklingsarenaer er
regelmessige kurs, seminar, informasjonsmgter og diverse. Nettverk og utviklingsarenaer er
omrader jeg vil veere pa utkikk etter i empirien.

Det andre unntaket viser til eksistensen av flere lokale variasjoner av praksis innenfor
virksomheten. I en slik situasjon finnes det ingen hovedversjon som alle fglger. De versjonene
av praksis som oppstar pa grunn av egenutvikling kan veere helt forskjellige.

Det siste unntaket er muligheten for en felles endring av den oppstatte og fordelte
praksisen. Det vil si at endringer skjer gjennom en prosess Rgvik (2007) kaller for et
spiralliknende forlgp™ (Revik 2007:299). | dette forlgpet foregar en prosess hvor praksisen
kan veksle mellom & veare konkret og abstrakt. Det betyr at de opparbeidede erfaringene blir
lgftet opp igjen til utviklingsarenaer eller til utgangspunktet for ideen. Der blir den tilpasset

erfaringene og deretter synker den nedover i virksomheten en gang til (ibid.).

Avdelingen som et handlingsrom for praksis

En betegnelse av begrepet handlingsrom kan knyttes til Rgviks (2007) forstaelse av aktgrenes
frihetsgrader. Frihetsgradene beskriver muligheten aktgrene har til a oversette en idé til
praksis (Revik 2007). Med en slik forstaelse trenger derimot ikke oppfalgingsansvaret alltid a
veere avgrenset til avdelingens fysiske grenser.

| feglge Schiefloe (2003) kan handlingsrommet defineres som aktagrenes
arbeidssituasjon. Handlingsrommet kan derfor veere en konstruksjon av deres opplevelse av
nok plass og mulighet til & handle. Generelt kan vi si at et handlingsrom innebzrer et sett av

faringer, muligheter og begrensninger for adferd.” (Schiefloe 2003:118). Dermed kan
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aktgrenes opplevde handlingsrom avgrenses bade av forhold utenfor aktgrene, men ogsa
innad aktgrene. Lite forstaelse, kompetanse og ressurser i en gitt kontekst som bade kan
avgrense og veare determinerende for type handling (Schiefloe 2003). Denne forstaelsen av
aktgrenes kompetanse som grunnlag for & se muligheter samsvarer med Giddens tankegang
(Giddens 1984).

Variasjoner 1 handlingsrommet kan vere relatert til interaksjon, struktur, relasjoner og
kultur®. I fglge Schiefloe (2003) eksisterer det tre viktige kriterier for & kunne ansla hvor stort
handlingsrommet til de ulike aktarene er. Det farste kriteriet viser til aktgrenes muligheter til
a opptre slik de selv gnsker, gjennom apent & kunne velge hvordan de skal forholde seg til
andre. Det andre kriteriet papeker hvilke krav som stilles og hva som forventes. Det tredje

kriteriet er deres evne til a pavirke og gjgre endringer (Schiefloe 2003).

4.3 Virksomhetens strukturelle fgringer

For & fa tak i variasjoner for hvordan strukturen kan legge faringer for muligheter og
begrensninger innenfor en virksomhet, kan Scotts (2003) systemforstaelser sgrge for en bedre
innsikt. Jeg velger & ta utgangspunk i to av Scotts ulike systemforstaelser. Disse er
karakterisert som rasjonelt og naturlig?® (Scott 2003). Det er relevant & papeke at system og
strukturelle forhold ofte kan vere nart knyttet sammen (Schiefloe 2003).

Det rasjonelle systemet viser organisasjonen som et Kkollektiv. Dette kollektivet
eksisterer for a innfri mal. Det andre forklarer organisasjonen som et sosialt system. Dette er
et system som opprettholdes gjennom a forholde seg bade til overensstemmelser og konflikter
mellom aktgrene. Definisjonene av de to ulike systemene er viktige bidrag for a tydeliggjere
relevante elementer og sammenhenger som kan gjere seg gjeldende i den analytiske
tilnermingen (Scott 2003). Systemenes ulikheter kan karakteriseres gjennom deres
konflikttendenser. De rasjonelle og naturlige systemforstaelsene er med for a tydeliggjere
strukturelle egenskaper fra et annet stasted enn den forstdelsen Giddens gir ut i fra

struktureringsteorien.

En rasjonell versus en naturlig systemforstaelse

Malstyring, formalisering og kontroll er verdier som serlig eksisterer innenfor det rasjonelle

systemets organisering. For a sikre at de fastsatte mal blir innfridd er kontroll essensielt

| analysen tar jeg utgangspunkt i de tre farste. Kulturen kommer delvis frem gjennom hele oppgaven. Arsaken
til at kulturen ikke er en egen del, er pa grunn av plassmangel.

% Den rasjonelle og naturlige er to ut av tre systemforstéelser. Den tredje kalles for det &pne. Det &pne systemet
viser til hvordan organisasjonen forholder seg til omverdenen rundt (Scott 2003).
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innenfor denne formen for virksomhet (Scott 2003). | tillegg til kontrollfaktoren har
Martinussen (2008) fremhevet posisjon og kommunikasjon som viktige strukturomrader. De
strukturelle forholdene samarbeider tett for & serge for at virksomheten fungerer
hensiktsmessig (Martinussen 2008).

Verdiene som er nevnt ovenfor, er ogsa relevante for det naturlige systemet. Derimot
er det andre verdier som er like viktige innenfor dette systemets organisering. Det vil si at de
sosiale verdiene som inngar i etablerte grupperinger i form av systemer og prosesser har en
starre innvirkning enn de rasjonelle verdiene. Det adferdsmessige systemets betydning har
mer verdi enn normative bestemmelser og strukturer innenfor organisasjonen (Scott 2003).
Innholdet i de ulike verdiene vil komme tydeligere frem i den teoretiske diskusjonen mellom

rasjonelt og naturlig systemperspektiv som presenteres nedenfor.

- Styring fra toppen for & na malene? -

| det rasjonelle og instrumentelle perspektivet er organisasjoner ansett som verktgy for a
oppna spesifikke mal (Scott 2003). | fglge Parsons (1960) kan man definere konseptet
organisasjon slik; ’[...]primacy of orientation to the attainment of a specific goal is used as
the defining characteristic of an organization which distinguishes it from other types of social
systems”. (Parsons 1960:17). | denne definisjonen skiller han organisasjonen som system fra
alle andre sosiale systemer (Parsons 1960). Jacobsen & Thorsvik (2002) ser ogsa
organisasjoner som et sosialt system som er etablert for & utfare bestemte mal®®. Sosialt
brukes for vise til at organisasjonen bestar av mennesker, og system er den avgrensende
settingen de utferer interaksjonen innenfor (Jacobsen & Thorsvik 2002).

Selv om dette er en etablert forstaelse eksisterer det en del innvendinger mot
definisjoner basert pa organisasjonenes malsetninger. En slik mate a se organisasjoner pa, kan
begrense forstaelsen for hva de egentlig bestar av. Det er ikke hensiktmessig & ga ut i fra at
alle organisasjoner har stabile og fastsatte mal. Organisasjoner kan tvert i mot ha
vanskeligheter med & formulere og samle alle mot et felles mal. Det er heller ikke bestandig
like enkelt & registrere og etterprgve de malene som fastsettes, pa grunn av at det kan eksistere
ulike forstaelser av hva malene bestar i.

Derimot kan det vaere mer realistisk & snakke om mal pa det individuelle nivaet. Et
dilemma kan veere om malet forstds fra et overordnet kollektivt niva, eller om det skal
fastsettes i forhold til hver enkelt aktgr. Dette betyr ikke at de organisasjonsmessige mal ikke

% Dette er Jacobsen og Thorsvik (2002) forstaelse av en organisasjon, men de har hentet definisjonen fra Etzioni
(1982).”’Moderne organisasjoner”.
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eksisterer, men at mal kan veere forskjellige etter hvilket niva det er snakk om, gjerne ut i fra
et analytisk stasted (Fivelsdal et al. 2004).

Naturlige organisasjoner er mer enn det instrumentelle synet pa organisasjoner. Den
naturlige er sett pa som en sosial gruppe som kjemper for & eksistere i takt sine omgivelser.
Adferd er i fokus, og det sees nermere pa forskjellen mellom hva som planlegges og det som
faktisk blir utfart. Den rasjonelle forstaelsen preges av de avgjgrelser som tas og utformingen
av det som skal gjares (Scott 2003).

- Formalisering av retningslinjer og prosedyrer -

Formalisering er et forsgk pa a gjgre handling innenfor organisasjoner mer forutsigbare ved a
innordne standardiserte ordninger. Formalisering kan ogsa bidra til & gjere arbeidsforholdene
mer oversiktlige. Fremheving av ulike roller og relasjoner som eksisterer har et formelt
utgangspunkt og ma forstas utenfor individene i organisasjonen. Det samme gjelder ogsa for
retningslinjer og prosedyrer for hvordan arbeidet skal utfgres (Scott 2003).

Tilhengere av den naturlige systemforstaelsen vedgar at formalisering er en del av
organisasjonen, men de stiller sparsmal ved hvor nyttig formaliseringen er. De hevder at det
ma eksistere noe mer utenfor de formaliserte retningslinjene og prosedyrene. Dette kommer til
uttrykk som uformell struktur i form av relasjoner og personlige egenskaper. Aktarene i en
organisasjon innehar i tillegg til malsettinger kunnskap og kreativitet nar de skal utfere sine
arbeidsoppgaver. Uformelle strukturer handler mye om de ulike medlemmenes egen interesse
og motivasjon. Nettverk for kommunikasjon, egne statussystem og sosiale arrangementer og
annet opprettes i mellom grupperingene.

Jo mindre sentralisert en organisasjon er til starre muligheter er det til a utvikle slike
utformelle systemer (ibid.). Sterkt formaliserte organisasjoner oppleves ofte som mer
upersonlige, og der kan hgy formaliseringsgrad veere en hindring for kommunikasjon innenfor
organisasjonen, slik at dens innovativitet og utviklingsevne blir begrenset (Hatch 2001).

Jacobsen og Thorsvik (2002) hevder at konfliktnivaet innenfor en organisasjon kan
veere styrt av graden av formalisering. | situasjoner preget av usikkerhet og lav grad av
formalisering, kan det lett oppsta konflikter. Formalisering kan forbygge usikkerhet og
opprettelse av ulik praksis innenfor organisasjonen, men samtidlig kan hgy grad av

formalisering hindre muligheten til utvikling (Jacobsen og Thorsvik 2002).
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- Rolleposisjoner og kommunikasjonslinjer -
Innenfor organisasjoner er det forskjellig hvor mye som er tilstrekkelig med kommunikasjon.
Variasjonen har ofte sammenheng med organisasjonens sammensetning og differensiering.
Deriblant spiller organisasjonens starrelse en viktig rolle.

Horisontal differensiering er definert ut i fra antall deler som organisasjonen bestar av,

I?” differensiering etter antall nivaer. Organisasjonens starrelse og samarbeidslinjer

og vertika
har betydning for hvor kompleks den er. Blant annet kan kommunikasjon vare vanskeligere a
gjennomfare i en kompleks organisasjon (Hatch 2001).

Horisontal kommunikasjon skjer oftest med personer i narheten, eller de som jobber
med lignende oppgaver. Dette gjgr det ogsa lettere @ kommunisere, og det kan oppsta
personlige relasjoner. Det er ogsa lettere & kommunisere med mennesker ansikt til ansikt, enn
med noen som befinner seg lengre unna. Fysisk avstand anses derfor som en begrensning.
Fysisk nearhet legger forholdene bedre til rette for en god kommunikasjon, fordi avstand
mellom mennesker kan fare til mindre kommunikasjon (Jacobsen og Thorsvik 2002).

Vertikal kommunikasjon i en organisasjon kan ha lett for & endres, siden den gar
gjennom flere niva. | tillegg fortolkes informasjonen for hvert ledd, noe som kan skape
utfordringer. Informasjon kan holdes tilbake bade fra topp og bunn, og informasjon kan
komme bort hvis den har lang vei a ga (Jacobsen og Thorsvik 2002; Hatch 2001).

Hvordan kommunikasjonen foregar, kan beskrives ved hjelp av en kommunikasjonskanal.
Eksempler pa ulike former for kommunikasjon, er; ansikt til ansikt, e-post, telefon og sa
videre.

Et kommunikasjonsnettverk er ikke det samme som en kanal, selv om begge definerer
en mate a knytte personer sammen via kommunikasjon. Kommunikasjonsnettverk kan bade
veere uformelle og formelle. Eksempler pa ulike typer kommunikasjonsnettverk, er; ”Hjulet™
som definerer et sentralisert nettverk. | dette kommunikasjonsnettverket er det ett medlem
som peker seg mer ut i kommunikasjonen enn de andre som deltar i samme nettverk.
”Sirkelen” og ’Alle kanaler” er desentraliserte nettverk hvor medlemmene kommuniserer
sammen pa forskjellige mater. | den farste skjer kommunikasjonen en etter en i en sirkel og
alle er likeverdige. | ”Alle kanaler” skjer kommunikasjonen pa kryss og tvers, og det er mer
tilfeldig hvem som kontaktes.

Enkelte aktgrer kan ogsd opprette en slags kommunikasjonsrolle innenfor

organisasjonen. Eksempel pa ulike typer roller er; Dgrvakt” som velger ut hvilken

T Kan ogsa betegnes som hierarkisk.
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informasjon som slipper ut og ”liaison” som opptrer som en kommunikasjonsformidler
mellom ulike enheter og aktarer, uten selv & veere medlem i disse (Jacobsen og Thorsvik
2002:273-276).

- Effektivitet og kontroll -

Det er lettere a oppna kontroll i sentraliserte organisasjoner (Hatch 2001). | en desentralisert
organisasjon er det derimot gkte muligheter til & gjere egne bestemmelser. Likevel kan det i
desentraliserte organisasjoner oppsta et starre behov for kontroll. Gjennom kontroll sgrges det
for at organisasjonen helhetlig beveger seg i samme retning (Busch 2007).

Mekanismer for kontroll kan vere flere ulike lgsninger. Mest vanlig er styring fra
organisasjonen gjennom retningslinjer og prosedyrer. Dette er mekanismer som kan vare
veiledende for virksomhetens politikk, beslutningstaking eller utfgring av oppgaver pa
arbeidsplassen.

Tidsskjema bidrar ogsa til & strukturere hverdagen i en organisasjon. Ved a forholde
seg til tid settes det mal for nar arbeidet er forventet gjennomfart. P4 denne maten fungerer
organisasjonen helhetlig og effektivt (Hatch 2001). Fordeling av arbeidsoppgaver og en

rangering av posisjoner, kan ogsa bidra til en mer effektiv organisasjon (Martinussen 2008).

- Mekaniske og organiske organisasjoner -

Innenfor det rasjonelle og det naturlige perspektivet kan organisasjoner vere organisert pa
ulike mater. Det vil si at organisasjonen kan framstilles bade som mekaniske eller organiske
enheter.

Tradisjonelt er det derimot slik at tilhengere av den rasjonelle retningen har veert
knyttet til industrivirksomheter og statlige byrakratier. De mer naturligrettede analytikere har
blant annet sett pa serviceorganisasjoner, skoler og sykehus (Scott 2003).

De omtalte strukturelle prinsipper ovenfor bidrar til en forstdelse om en organisasjon
er mekanisk eller organisk. Innenfor den mekaniske retning karakteriseres organisasjonen av
hay kompleksitet, formalisering og sentralisering. Arbeidet bestar av spesialiserte deler som
er satt sammen for & fungere hensiktsmessig og det er lite rom for kreativitet (Hatch 2001).
Aktgrenes adferd er ogsa sterkt begrenset siden strukturen legger sterke feringer pa deres
handlinger. Deres relasjoner er hovedsaklig fremtvunget pa bakgrunn av det formelle (Scott
2003).

En ofte benyttet definisjon pa en organisk organisasjon er hentet fra biologien; The

parts of an organization — departments, divisions — must integrate their efforts, just as the
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parts of any living organism are interdependent” (Fincham & Rhodes 1999:354). Den
levende organisme-metaforen har mer apenhet rundt fleksibilitet, og rammene er ikke er like
stramme (Scott 2003). Den organiske formen er helt motsatt av den mekaniske, og
representerer egenskapene enkelhet, uformell kommunikasjon og desentralisering (Hatch
2001).

| fleksible organisasjoner er det lettere & ga sine egne veier, mens i de stramme
organisasjonene er det vanskeligere a mangvrere i systemet. Derimot er rammene faste og er

preget av tydelige malsetninger (Bolman & Terrence 2004)

4.4 Menneskers handling i virksomheten

De handlinger som foregar mellom mennesker kan betegnes som “sosiale prosser” (Schiefloe
2003:71). Det kan veare flere arsaksforhold som farer til handling. @sterberg (1990) ser
sosiale relasjoner, eller mellommenneskelige forhold som grunnlag for handling. Handling
kan enten vare et svar eller en konsekvens av en tidligere utfgrt handling. Dette gir et
gjensidig avhengighetsforhold som kan karakteriseres som en sosial interaksjon (Jsterberg
1990). For a forsta oppfalgingens praksis er det hensiktsmessig a se pa aktgrenes handling og
handteringsmgnstre. Nedenfor skal det gis et grunnlag for a forsta ulike rolletyper og arsaker
til handling.

- Aktarenes oppfalgingsroller -

En rolle er systematiske forventninger for hvordan en akter skal handle (Schiefloe 2003). Det
kan veere bade muligheter og begrensninger i forhold til akterenes ulike roller. | falge
Lotsberg (1995), kan medlemmene i en organisasjon delta i flere systemer samtidlig. Ulike
sett av regler og ressurser kan fare til variasjoner for hvordan handtering av saker utfares.
Dette er langt pa vei i trad med Giddens tankegang, men han foretrekker derimot a benytte
ordet posisjonering i stedet for rollebegrepet (Giddens 1984).

En leders handlingsrom vil veere preget av handlingsbetingelser bade fra virksomheten
og de andre aktgrene. Dette kan fare til at lederen ma spille pa flere ulike roller for & innfri
krav fra ulike kanter. Til mer likeartet kravene er fra de ulike partene, jo lettere er arbeidet a
utfgre (Lotsberg 1995).
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En tilpasset handlingsforstaelse

For & kunne praktisere en mer tilpasset form for oppfglging av sykmeldte, er en god forstaelse
av situasjonen relevant. March (2008) hevder at handling hovedsakelig er basert pa fornuft og
forstaelse. Innenfor en organisatorisk setting kan dette forklares pa to niva.

Det forste er handlingsnivaet. Pa dette nivaet tydeliggjeres det hvordan personer
handterer ulike situasjoner. Denne handteringen ufgres pa grunnlag av eksisterende rutiner og
tidligere erfaringer.

Pa det andre nivaet skal det opprettes en forstaelse. Dette nivaet blir beskrevet som
fortolkningsnivaet. Det vil si at situasjonen blir tolket ved hjelp av teori for a gi en bedre
handtering basert pa innsikt og forstaelse. Det finnes med andre ord ikke bare en riktig
lgsning, men det handler om hvordan lederne vurderer situasjonen. Optimalt for lederne i en
slik handteringssituasjon, er at de kombinerer og tilpasser seg til begge nivaene. De ma ta
beslutninger samtidig som de fortolker situasjonen (March 2008). Det vil si at den vurderings-
og verdiorienteringen som informantene utfgrer ved oppfelgingsoppgaven, vil veere av
betydning for den sykmeldtes alternativer ved oppfalging.

Selv om vurderingsevnen apner opp for muligheter, kan derimot standardisering av
lzsninger gjere situasjonsvurderinger vanskeligere. Arsaken til dette kan veere at passende
handlingsprinsipper utarter seg forskjellig etter hvilken situasjon akterene befinner seg i.
Enkelte oppgaver kan ogsa vere viktigere for noen, men behgver ikke a veare det for alle
(Martinussen 2001).

Ulike handlingstyper - Rasjonelle mal eller relasjonell mening?

En av Webers grunnleggende forventninger er a forsta hvorfor aktgrer handler slik som de
gjer (Engelstad, som omtalt i Weber (1999)). Webers teori om sosial handling og mening, har
stadig blitt viktigere og den har en fremtredende posisjon i dag (Weber 1999). Nar handling
skal forklares, er det relevant & se pa hvilke arsaker som ligger bak denne handlingen
(Claussen og @rvig 2003). Weber har utviklet flere typer av handlingskategorier, men mest
sentralt er hans bidrag om rasjonell handling.

Hans formalsrasjonelle handling innebarer forventninger i forhold til gjenstander eller
mennesker. Denne forventingen kan veere en form for betingelser, men denne forventningen
kan ogsa veere en fordel som kan benyttes til & oppna gnskede mal. Handling som er basert pa
en formalsrasjonell tankegang innebaerer en instrumentell forstaelse. Den instrumentelle
forstaelsen tar utgangspunkt i beregning og er ofte utfart med arsak i gkonomiske forhold

(Weber 1999). Det vil si at nar malet er satt, vil de riktige midler bli valgt for & na dette
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(Martinussen 2001). Innenfor den rasjonelle retningen vil det veere en forstaelse for a
investere i det som kan sees som mest nyttig i lengden. Den formalsrasjonelle handlingen som
forholder seg til flere kaller Weber for Gesellschaftshandeln® (Weber 1999).

En annen av Webers handlingstyper betegnes som verdirasjonell”>. Denne
handlingstypen vil gjerne innfri verdier, og det er selve verdien som er viktigst og ikke at
handlingen skal lgnne seg for vedkommende (Martinussen 2001). Sosial tilhgrighet kan vare
en viktig faktor for handling. Den handlingen som forklares ut i fra sosial setting, har ogsa et
starre  fokus pd medmennesker. Weber (1999) betegner denne handlingstypen for
Gemeinschaftshandeln®. Dette er en form for handling som innebarer et langt mer
falelsesmessig forhold til andre mennesker enn den rasjonelle retningen®. Tilknytningen til
andre mennesker er nerliggende, tette, og relasjonene er av langvarig art (Weber 1999).

Kommunikativ handling

Som tidligere nevnt®?, handler oppfelging av sykmeldte i stor grad av "4 finne lgsninger
sammen”. Dette kan gjgres gjennom gjensidig kommunikasjon, som bidrar til & avklare den
sykmeldtes funksjonsevne og arbeidssituasjon (NAV 2009b). Det kommunikative aspektet
blir viktig i form av det gkte fokuset pa dialogen som inkluderings og oppfelgingsfunksjon.
For & fa en bedre innsikt og forstaelse av dialogens utfgring, velger jeg & benytte meg av
Habermas™ (1999) kommunikative handlingsteori.

Begrepet kommunikativ handling inneberer a opprette en interaksjon mellom to parter.
Partene har deretter mulighet til & forsta hverandre gjennom sprak og evner til & handle. Malet
med denne samhandlingen, er & komme til enighet i en situasjon. Oppnaelsen av en slik
konsensus kan fare til korrigeringer av eventuelle planer som er satt. Ved en slik form for
overensstemmelse, kan den pafglgende handlingen skje med utgangspunkt i en felles og
gjensidig forstaelse (Habermas 1999).

| tillegg til & oppna forstaelse mellom to parter gjennom en gjensidig
kommunikasjonsprosess, er det viktig & ha rom til & kunne utfere den kommunikative
handlingen.  Malet med den kommunikativ handling er & oppna ”den ideelle
samtalesituasjon” (Habermas 1999:17). For a opprette en slik samtalesituasjon, er fjerning av
alle hindre essensielt. Dette skal legge forholdene til rette slik at alle har like muligheter til &

%8 «samfunnshandling” (Weber 1999:66).

# To andre kjente handlingstyper av Weber, er tradisjonell og affektiv (Martinussen 2003).
%0 «Fe|lesskapshandling” (Weber 1999:66)

®! Den rasjonelle retningen vil bli neermere beskrevet nedenfor.

%2 | kapittel to.
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vaere med pa samtalen. De fortolkninger som personer gjgr under samtalen, kan veare et
hinder i seg selv. Fortolkninger kan gjere at de reduserer den virkelige forstaelsen. Likevel
anses det som skjer i den spraklige kommunikasjonen & vaere en mekanisme for de handlinger
som skjer videre. Gjennom Habermas sin forstaelse, tilsvarer ikke den spraklige
kommunikasjonen og handling hverandre (Habermas 1999).

Eriksen (1997) har brukt betegnelsen kommunikativ ledelse pa den retningen som tar
for seg en apnere form for ledelse. Innenfor denne forstaelsen er fokuset pa dialogen mellom
leder og ansatte. | en slik situasjon handler ledelse om & komme til enighet gjennom en felles
forstaelse. Denne felles forstaelsen skaper et grunnlag som gir lederens handlinger legitimitet.
Denne retningen anses ogsa som et alternativ til den strategisk rettede ledelsen (Eriksen
1997).

Ansvar - og omsorgsforstaelse

I motsetning til Habermas kommunikative handlingsteori og Eriksens begrep om
kommunikativ ledelse, er handlingsforstaelsen som Guneriussen (1996) omtaler som en;
"annen fornuft” (Guneriussen 1996:260). Dette er en omsorgsrelasjonell retning®®, som tar
utgangspunkt i det mer idealistiske, verdirettede synet med et affektivt preg. Et fremtredende
eksempel pa denne retningen er mor-barn forholdet (Guneriussen 1996).

Habermas™ kommunikative handling er mer rasjonell og baserer seg pa faste regler for
beslutninger (ibid.). Av den grunn kan det veere analytisk nyttig & kombinere dialogens
kommunikasjonsmuligheter med en mer omsorgsrelatert retning for a vise hvordan
mellomlederne balanserer mellom virksomhetens rasjonelle tankegang og samtidlig utvise
ansvar for de sykmeldtes behov for omsorg i vanskelige situasjoner.

Det omsorgsrelasjonelle begrepet viser hvordan det er mulig & bade vare rasjonell og
uteve omsorg for andre i en mer abstrakt form (Werness 1997). Omsorgsalternativet
inneholder verdier som verdsetter psykisk velveare og det gode fellesskap. | et godt fellesskap
er det viktig med verdier som nerhet og tette kontakter. Disse bidrar til & overskygge den mer
malrasjonelle tilnrmingen. Omsorgsrelasjonene blir en viktig motvekt for det mer kjglige og
rasjonelle. De nere verdiene og sgken etter fellesskap er faktorer som kan skape hindringer
for den kommunikative samhandlingen (Guneriussen 1996).

% Egentlig: ansvar- og omsorgsrasjonalitet brukt i kvinneforskning.
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4.5 De spesifikke forskningsspgrsmalene

Ved en gjennomgang i tidligere forskning og teoretiske forstaelser har jeg kommet frem til to
forskningssparsmal som er relevante ved forskning pa oppfelging av sykmeldte i praksis.
For & fa en bedre innsikt i mellomledernes opplevde handtering av oppfelging stiller jeg et
spgrsmal som viser til det grunnlaget de har a praktisere oppfglging ut i fra.

De forutsetningene som spgrsmal to stiller, handler om muligheter og begrensninger som

de strukturelle og aktgrmessige forholdene kan legge faringer for.

1. Hvordan utformes oppfalging i praksis?

2. Hva oppleves som relevante forutsetninger for & utgve en tilpasset oppfelging for

sykemeldte?
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5. Refleksjoner ved valg av metode og helhetlig kvalitet

| kapittel fem gjares det rede for valg av metode, innhenting av data og gjennomfgring av
analyse. Forskningens etiske sider og oppgavens generelle kvalitet, vil ogsa vurderes gjennom
hele metodekapitlet. Min rolle i analysen fremheves gjennom forskningsrelaterte valg i den
kvalitative analysen.

For a drofte oppgavens helhetlige kvalitet, tar jeg utgangspunkt i tre idealer som er
representert av verdiene; sannhet, uavhengighet og relevans (Trangy et al. 2009). For & oppna
tillit til resultatene, vil jeg strekke meg mot de nevnte verdiene, samtidlig som de
kvalitetsmessige vurderinger vil bli dreftet i forhold til Thagaards (2003) begreper;
troverdighet, bekreftbarhet og overfgrbarhet (Thagaard 2003).

5.1 Kvalitativ metode

Utgangspunktet for oppgaven, er mellomledernes opplevelser av hvordan oppfalging i praksis
handteres og forstas. | oppgavens fremstilling har jeg valgt & ta med utsagn til enkelte av de
andre akterene som spiller en rolle i oppfelgingen. Dette er akterer som mellomlederne gjerne
omtaler som sine stgttespillere ved utformingen av det praktiske arbeidet. Dette vil gi en mer
helhetlig forstaelse av det arbeidet som foregar innenfor de utvalgte 1A-virksomhetene, men
jeg gar ikke bort fra at det er mellomlederen som er i hovedfokuset i denne oppgaven.

Det & vektlegge informantenes ulike meninger og opplevelse av betydning, er
grunnleggende for kvalitativ forskning (Thagaard 2003). Relatert til oppgavens
problemstilling gjennom en god belysning av de spesifikke forskningsspgrsmalene, er den
analytiske tilneermingen kvalitativ metode mest hensiktsmessig.

En annen relevant forutsetning for valg av kvalitativ metode, er tilknytningen til 1A-
prosjektet ved SINTEF-Helse i forbindelse med masteroppgaveskrivingen. Der er jeg én av
fire studenter fra NTNU fokuserer pa tema innenfor et Inkluderende Arbeidsliv, og det var et
fastsatt kriteria a benytte en kvalitativ analyseform (interviju).

Jeg ensket a fordype meg i delmal 1, neermere bestemt; oppfalging av sykmeldte. For
a fa opparbeide et empirisk grunnlag for de videre analyser av IA-arbeidet, ble det utfart
intervjuer av bade arbeidsgivere og arbeidstakere i 16 1A-virksomheter fra ulike deler av
landet. Intervjuene ble gjennomfert med utgangspunkt i en semi-strukturert intervjuguide,
som karakteriserer den vanligste maten a utforme intervjuguiden pa innenfor den kvalitative
retningen (Thagaard 2003). Utvalgskriterier for valg av informanter til intervjuene,

presenteres nedenfor.
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5.2 Gjennomfgring av innhentingsprosessen

Utvalg

Gjennomfgring av intervjuer med aktgrer innenfor de 16 utvalgte l1A-virksomhetene ble
hovedsakelig utfart i lgpet av 2008. Innhentingen av det kvalitative materialet, er en del av
IA-evaleringens datamateriale.

Virksomhetene som er med i undersgkelsen ble strategisk utvalgt ved hjelp av
Inkluderende arbeidslivs avtalepartnere som anbefalte relevante [A-virksomheter. De
konkrete betingelsene for disse anbefalte 1A-virksomheter var de jobbet godt med IA, og
fremdeles er aktive deltakere av avtalen. Det endelige utvalget er basert pa representativitet i
fordeling av ulike naringer, i falge 1A-registeret.

I virksomhetene ble det foretatt intervju pa flere nivaer. Det vil si ledere pa ulike niva,
HMS-enheten eller andre som er viktige aktarer i |A-arbeidet og til slutt representanter for de
ansatte. | denne oppgaven er det ikke selve virksomhetene som er i fokus, men informantenes
opplevelse og forstaelse av det praktiske oppfelgingsansvaret i en vanlig arbeidshverdag.

Malet med analysen er a fa tak i de informantene som utfgrer det praktiske arbeidet pa
et lavere niva enn de som befinner seg pa toppen i virksomhetene. Utgangspunktet for
analysen er mellomledere innenfor 1A-virksomhetene.

Bakgrunnen for denne avgjarelsen er basert delvis pa IA-avtalens anbefalinger om at
oppfelgingen skal skje i nerheten av de sykmeldte. | tillegg har en gjennomgang av det
empiriske materialet ogsa bekreftet dette utgangspunktet. For & oppna en helhetlig forstaelse,
ble det deretter ufart en strategisk tilleggsutvelgelse av de aktgrene som ogsa er av relevant
betydning i det praktiske oppfalgingsarbeidet innenfor 1A-virksomhetene, eller som har stattet
opp under mellomledernes utsagn. De relevante akterene representeres av;
HR/personalavdeling, HMS-enhet og eventuelt andre viktige personer i oppfalgingsarbeidets
startfase.

Hvem som far bidra med sine stemmer av de andre i virksomhetene er varierte.
Arsaken til denne variasjonen kommer av hvilke aktgrer som er valgt som representant for
arbeidsplassen eller stillingsniva, en annen faktor er hvem som faktisk er tilgjengelig for
intervju ved det aktuelle tidspunktet. Et annet viktig grunnlag for variasjon er at
virksomhetenes praktiske oppfalgingsarbeid er utformet forskjellig. Dette utdypes narmere i
analysedelen.

Ikke alle virksomhetene er med i utvalget er representert av en mellomleder. Dette

medfarte at jeg valgte a basere analysedelen pa 13 av de opprinnelige 16 virksomhetene.

43



Samlet sett gjeres mine tolkninger og resultater ut i fra et grunnlag pa 17 intervjuer. Det vil si,
intervju med 12 mellomledere, 2 personal/HR, 2 HMS og 1 IA- ansvarlig. Intervju med andre
aktgrer som er tilknyttet det praktiske oppfalgingsansvaret i de ulike virksomhetene har ikke
blitt utfart alle stedene. Det er viktig a vektlegge at det er mellomledernes uttalelser som er
hovedfokuset i denne oppgaven, de andre aktagrene er kun et supplement.
Transportvirksomheten er ikke representert av en mellomleder, men i stedet har det
vist seg at virksomhetens HMS-enhet er av stor betydning for arbeidsplassens
oppfelgingsarbeid. Pa bakgrunn av dette, valgte jeg a inkludere Transportvirksomheten i mitt
empiriske materiale, nettopp fordi jeg anser dette intervjuet som relevant for innsikten i en

variert plassering og fordeling av oppfalgingsansvaret.

- Definering og anonymisering -

Oppgavens mellomledere er en fellesbetegnelse pa det diverse utvalget av avdelingsledere,
seksjonsledere, formenn eller enhetsledere mfl. i materialet. Fellesbetegnelsen karakteriserer
ogsa den posisjonen som mellomlederne har i arbeidet med oppfelging; en sakalt
grenserolle/posisjon mellom topp og bunn.

Ved & karakterisere intervjupersonene etter deres stillingstype, gir dette en god
anonymisering av deres identiteter. For analysens fremstilling kunne jeg ha benyttet meg av
fiktive navn som Ola og Kari. Men, jeg er av den oppfatning at for dette formalet, vil fiktive
navn bidra mindre til lesernes forstaelse av oppfglgingens utforming og handtering, enn en

henvisning til deres posisjoner i virksomheter definert av ulike bransjer.

Tabell 1; De utvalgte 1A-virksomhetene;

Jobber med produkt Jobber med mennesker Jobber med kunnskap
Internasjonal Industrivirksomhet | Universitetssykehuset Videregaende skolen
Industrivirksomheten Sykehuset Ungdomsskolen
Engrosvirksomheten Privatsykehuset Fylkesmannen
Transportvirksomheten Bo- og behandlingssenteret

Sykehjemmet (Vestlandet)

Hjemmetjenesten
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Innhenting av data

- Metodetriangulering -

Pa bakgrunn av 1A- prosjektet er det samlet inn bade kvalitative og kvantitative data. Denne
analysen tar utgangspunkt i kvalitative data fra semi-strukturerte intervjuer®*, men i
forbindelse med det helhetlige prosjektet ble det ogsa utfgrt en kvantitativ datainnsamling
som resulterte svar fra ledere som er ansvarlig for IA-arbeidet i 2427 |A-virksomheter.
Sparreundersgkelsen bygger videre pa den forstaelsen av oppfelging som ble oppnadd
gjennom intervjuene.

Etter analysen av de kvalitative intervjuene, gnsket jeg a benytte deler av det
kvantitative materialet for & bekrefte mine funn i analysens fremstiling. Gjennom en slik
bekreftelse gir dette mine funn et sterkere fundament, og det er muligheter for & kunne
overfgre enkelte deler av resultatene til andre 1A-virksomheter eller aktgrer som deltar i
oppfalgingsarbeid.

I tillegg kan benyttelsen av informasjonen som kom frem i spgrreundersgkelsen, gi en
bedre og utfyllende forstaelse i informantenes svar i de kvalitative intervjuene. Dette kan ogsa
bidra til & sikre kvaliteten av mine tolkninger. I litteraturen blir en slik fremgangsmate kalt for
metodetriangulering. Det vil si at svakheter som forekommer i kvalitative data, kan

kombineres med de sterke sidene til kvantitative data, og vice versa (Grenmo 1996).

Intervjusituasjonen

- Intervjuets oppstart -
| arbeidet med intervjuguiden bidro jeg med forslag til sparsmal som handlet om oppfalging
av sykemeldte. Vi - studentene, fikk ogsa vaere med pa intervjuene som var relevante for det
vi skulle skrive om.

For intervjuets oppstart ble informantene informert om hva prosjektet handlet om,
malet med undersgkelsen og en presentasjonsrunde av intervjuerne.

I introduksjonen som gjgres far intervjuet er det noen viktige etiske forutsetninger a

forholde seg til. Det er; informert samtykke fra informanten, opplyse om muligheten til &

% Se et eksempel av intervjusparsmélene i vedlegget. Der presenteres et utdrag av relevante spgrsmal i
tilknytning til oppfglging. Informantene er personer som har ansvaret for oppfalging av sykmeldte eller har et
spesifikt ansvar for oppfalging av 1A-avtalen.
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trekke seg og skape en fortrolighet om at det som fortelles holdes strengt konfidensielt. Det er
ogsa viktig a gjare rede for eventuelle konsekvenser av deres deltakelse (Kvale 2001).

Selve introduksjonen fer intervjuene foregikk greit bade i forkant og under selve
intervjuene. Derimot, var det likevel enkelte av informantene som kan ha opplevd bruk sv
opptaker som en hindring ved intervjuet. De virket litt usikker pa dette med opptak, men
brukte humor til & papeke dette. De ble ytterlig berolighet ved en forsikring om at dette var
kun til bruk i forskningsmessig hensikt. Etter dette ble informantene roligere og apnet seg
mer. Dette eksemplet viser hvor viktig det er & gi tilstrekkelig informasjon for & skape en god

og fortrolig stemning under intervjusekvensen.

- Tolkninger og refleksjoner -

Ved a vaere med i intervjusettingen kunne vi - studentene raskere sette oss inn i informantenes
arbeidssituasjon og deres forstaelse av 1A-arbeidet i mer virkelighetsnare omgivelser. Det er
en fordel & starte med refleksjoner over tema allerede i intervjusituasjonen. Tolkninger
oppstar i intervjusituasjonen bade av intervjueren og reflekterende informanter. Derfor er det
viktig & veere klar over at tolkninger skjer bade i intervjusituasjonen og etter at innholdet er
transkribert (Kvale 2001).

Nar man er til stede under intervjuet, kan man fa en annen forstaelse av det
informanten sier, ved & se nermere pa den non-verbale kommunikasjonen. Eksempler pa
denne formen for kommunikasjon er; trekking pa skuldrene, heving av gyenbryn eller
eventuelle andre faktorer som hjelper intervjueren med a forsta den egentlige antydningen av

det informantene forteller.

- Problematisk stay -

Under noen av intervjuene, var det problematisk med en del uroligheter og stgy. Blant annet
av mobiltelefoner eller personer som forstyrret under opptaket. Nar slike hendelser oppsto, ble
opptaket som regel stoppet for a forhindre darlig lydkvalitet under transkribering.

Kvale (2001) papeker i slike sammenhenger at det er viktig & sette opptakeren i
narheten av bade intervjuer og informant (Kvale 2001). Dette var imidlertid vanskelig a fa til
i situasjoner hvor det var lang avstand mellom intervjuer og informant. Den beste lgsningen i
slike situasjoner var derimot & sette opptakeren narmest informanten for 4 fa tak i han eller
hennes uttalelser. Intervjuerens spgrsmalsstilling fulgte som regel den semi-strukturerte
intervjuguiden, og dermed var det ikke like viktig a forhindre stgy i forhold til intervjuerens

utsagn.
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Transkribering

Transkribering er en viktig del av analysearbeidet. Det a gjare intervjuet om til skrevet tekst
er en fordel for & komme skikkelig i gang med analysen. Tolkning og analyse enklere &
gjennomfare pa papiret, enn kun i muntlig tilstand (Kvale 2001).

Omgjering fra tale til tekst tok lang tid, men gikk relativt greit siden arbeidsmengden
ble fordelt mellom studentene. Fordelingen ble gjort etter tema for masteroppgaven, og etter
lengde pa intervjuene. Intervjutiden for de ulike intervjuene varierte i lengde. Enkelte kunne
veere kortere, men de fleste hadde en tidsramme pa 50 til 60 minutter.

Ved transkribering av intervjuenes innhold, merket jeg at det var betraktelig lettere a
huske de i etterkant. Transkriberingstiden ble derfor ogsa benyttet til a fa en bedre oversikt av
det omfattende materialet. Notatene jeg gjorde underveis, ble senere veldig nyttige i
analyseprosessen.

Det var ogsa mye lettere a transkribere de intervjuene som jeg selv hadde vaert med pa.
Det a lese en intervjuutskrift, er ikke det samme som a vare i den faktiske konteksten. Ulik
forstaelse etter konteksten er viktig a veere klar over, og forholde seg til under transkribering.
Jeg oppdaget ogsa, at det i noen tilfeller er mulig & fa et annet inntrykk av informantens
uttalelser ved lesing av transkriberingen, enn den oppnadde forstaelsen under intervjuet. Pa
den andre siden er det like viktig a ikke bli for mye preget av den konteksten som intervjuet
foregar i (Thagaard 2003).

Hvis det benyttes forskjellige personer til & foreta transkriberingene, kan dette komme
til uttrykk i bade tekst og meningsinnhold. En utfordring bestar i at andres tolkninger av
informantenes uttalelser, kan vere annerledes enn de tolkningene som jeg selv ville ha gjort. |
falge Sivesind (1996) er det ikke bare er teksten fra transkriberingen som analyseres, men det
handler ogsa om inntrykket av mening og selve forstaelsen som ligger bak (Sivesind 1996).
Derfor er det viktig med et riktig utgangspunkt a gjere analysen ut i fra.

Behandling av det empiriske materialet en viktig oppgave. | fglge Kvale (2001) er det
flere hensyn & ta ved gjennomfering av transkribering. Blant annet, at informasjonen som
kommer frem behandles ytterst konfidensielt. Det betyr at den utfarte transkriberingen skal
veere tillitsvekkende og tolkningene bgr veere lojale i forhold til informantenes uttalelser
(Kvale 2001).

For a forsgke a utelukke forskjellige tolkninger, ble det utformet noen felles regler for
utfgring av transkriberingen. Det er viktig a veere oppmerksomme pa a unnga feiltolkninger,
fordi dette kan fare til en svekkelse i kvaliteten. En lgsning ved stgy pa opptaket, var a sette
sparsmalstegn eller skrive [uklart] i de tilfellene det var vanskelig & hgre hva informantene sa.
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Tidspunktet for nar dette inntraff, ble ogsa fert opp. Dermed ble det lettere ved en senere
anledning a ga tilbake for a kvalitetssjekke det som ble sagt. Gjennom diskusjoner av funn og
transkriberingsinnhold med de andre pa prosjektet, har dette veert en mate a forhindre

eventuelle feil og endret meningsinnhold som en fglge av transkriberingen.

Analysefasen

| folge Leiulfsrud og Hvinden (1996) er det to mater & starte opp med analysefasen av
kvalitative data. Den fgrste begynner med & ordne og rangere delene etter en innsikt i
empirisk materiale, mens den andre fokuserer pa a finne et helhetlig bilde i form av en
overordnet idé. Det derimot ikke riktig kun & ta utgangspunkt i den eller den andre maten &
analysere empirien pa. Det er like viktig & sette fokus pa de enkelte delene i analysen,
samtidlig som det deretter skiftes til en mer helhetlig oversikt. Et systematisk innblikk i hva
som befinner seg i de enkelte delene i analysen, er et godt utgangspunkt for en forstaelse av
hva analyseresultatet antageligvis ender opp i (Leiulfsrud & Hvinden 1996).

| starten av analyseprosessen velger jeg & basere fordypningen av det empiriske
materialet pa en temasentrert/kategorisert tilneerming. Samtidlig @nsker jeg a ta hensyn til den
overordnede helheten av de eksisterende sammenhengene i det empiriske materialet. Det &
kunne sette seg inn i informantenes arbeidssituasjon, anser jeg som relevant for a forsta deres
handlinger. Det er mulig & gjennomfare en kategorisering av viktige omrader innenfor
informantenes oppfalgingspraksis ved hjelp av teori og tidligere forskning.

Teorien stetter blant annet opp under sammenhenger som jeg tolker ut i fra
kategoriseringene i empirien. For & benytte og forsta empirien pa best mulig mate, er jeg av
den oppfatning at en abduktiv tilneerming er et bra utgangspunkt for analysen. Abduksjon er
en metode & ga inn i empirien som befinner seg mellom tilnermingene induksjon og
deduksjon. Med abduksjon menes a ga frem og tilbake mellom empiri og teori (Alvesson &
Skoldberg 2008).

- Kategorisering av empirien -

Til kategoriseringen av tema benyttet jeg det kvalitative analyseprogrammet NVIVO 8.0. En
utfordring med kategoriseringen av empirien var det eksisterende mangfoldet av transkribert
materiale og de altfor mange interessante sider ved mellomledernes oppfalgingspraksiser.
Dermed ble det like viktig & avgrense deler av empirien, som & fremme relevante sider ved

denne.
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Etter kategoriseringen av tema, begynte selve analyseprosessen. Jeg benyttet meg av
teknikken med & ga frem og tilbake mellom delene og helheten, i samsvar med teori for a se
etter ulike mgnstre og sammenhenger i materialet. Samtidlig er det viktig for forstaelsen a
Igfte blikket for & se de underliggende mekanismene, og gjere de riktige tolkningene.

I en temaorientert analyse, velges det tekst som hgrer inn under de ulike temaene, Det
er derimot ikke slik at de kan lgsrives helt fra den ordinzre teksten nar man skal ha en
fullstendig forstaelse av sammenhengen (Sivesind 1996). De ulike delene kan utfylle min
tanke for variasjon av forutsetninger som kan ha innvirkning pa mellomlederens
handlingsrom. 1 tilegg har jeg veert pa leting etter mgnstre og sammenhenger som preger
empirien. Dette er en forstaelse som er karakteristisk for retningen grounded theory (Guva &
Hylander 2003).

Det overordnede teoretiske konseptet struktur-akter, er viktig for utviklingen av
resultatene under analysedelen. Ideen bak de utvalgte tema er forstaelsen av de eksisterende
strukturelle og aktgrmessige begrensninger og muligheter pa mellomledernes handlingsrom,
samt informantenes vektlegging av viktige elementer i oppfalgingspraksisen.

- Utvalgte kategorier -

I samsvar med teori og tidligere forskning fokuseres det pa ulike omrader som informantene
vektlegger i intervjuene. 1: Handling: hvem gjegr hva? Dette er et viktig grunnlag for den
videre analysen. Deretter er 2: Interaksjon/kontakt, relevant for a fa vite mer om hvordan
organisasjonen og individene samordner relasjoner i arbeidet med oppfelging. Kategori 3 er:
Kommunikasjon. Punkt to og tre handler delvis om det samme, men kommunikasjon er ogsa
hvilke muligheter og begrensninger som oppstar ved tilgang pa informasjon, retningslinjer og
prosedyrer i tilknytning til informantenes handlingsrom. Den siste kategorien er 4: Forstaelse.
Denne dreier seg om mellomledernes forstaelse av situasjonen og ansvarsoppgaven. Det vil si
hvilke forutsetninger som har bidratt til & gke deres forstaelse, og hvordan de selv ervervet ny
kompetanse. | analysedelen har jeg sett videre pa sammenhenger og vist til tolkninger av
kategoriene. Jeg har derfor valgt a ikke presentere kategoriene i samme rekkefglgene som de

star her.

5.3 Forskningsetikk

Et etisk dilemma er tilknyttet min relasjon og forstaelse av informantenes uttalelser. Det betyr
at mine tolkninger kan pavirke analysen, og det er viktig & forholde seg apen og redelig i

forhold til dette. Det & ha et tydelig skille mellom kunnskap og falelser er viktig (Silverman
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2005) Dette har vaert en utfordring a forholde seg til, men jeg har forsgkt & passe pa at de
uttalte meningene kommer frem slik de var tiltenkt fra informantenes side.

Silverman (2005) papeker at i hverdagslivet skiller man hele tiden; *[..]fact” from
fancy[..]”’(Silverman 2005:237). Derfor er det viktig & ga til det samme i det analytiske
arbeidet for & ta vare pa informantenes troverdighet i studien. En redegjgring av hvordan
refleksjoner og tolkninger har foregatt, er grunnleggende for & kunne kalle det for
reflekterende forskning (Alvesson og Skdldberg 2008).

Innenfor forskning skal det tas hensyn til de etiske retningslinjene (NESH 2008). 1
disse fremheves det ogsa viktig a vektlegge et fokus pd medmenneskelig omtanke nar
mennesker og deres hverdagsliv studeres. Spesielt med tanke pa anonymisering av deres
bidrag. Det a sette seg inn i informantenes situasjon og utvise forstaelse er ogsa essensielt.

Det er forskerens oppgave a forholde seg ngytral til de tolkninger som gjares,
samtidlig er det viktig & utvise en balanse mellom et systematisk analytisk arbeid, og en

innlevelse av de sosiale fenomenene som studeres (Thagaard 2003).

5.4 Refleksjoner av oppgavens helhetlige kvalitet

Sannhet og troverdighet

| vitenskapelig forskning er idealet & sgke etter sannhet, men hvordan selve prosessen av
hvordan denne sannheten oppnas, er det ikke konsensus. For & sikre sannhet, er det viktig at
forskningen er utfert pa en troverdig mate. Trangy et al. (2009) hevder at forskning som
innehar hgy kvalitet, gir en god mulighet til & komme nzr sannheten (Trangy et al. 2009). De
forskningsetiske retningslinjene beskriver ogsa malet med forskning, & komme nzar sannheten
som mulig (NESH 2008).

For & sikre kvalitet, er det relevant & vise til forskerens egne tolkninger. De
tolkningene som gjeres under forskningsprosessen, palegges et betydelig kvalitetsmessig
arbeid. | fglge Thagaard (2003) innebarer begrepet troverdighet en forstaelse av forskerens
egenskap til & skille mellom gitt informasjon fra det som studeres, egne vurderinger og de
refleksjoner som skjer i forhold til kontekst. Det er den refleksjonen som skjer rundt egen
forskning som skaper tillit til funnene (Thagaard 2003).

For a sikre kvalitet er det viktig at jeg er bevisst pa a skille mellom mine egne
tolkninger og informantenes uttalelser. Dette er noe jeg har forsgkt & vise til gjennom hele
analysen. For a sgrge for at mine tolkninger ikke blir for preget av teorien, har jeg veert opptatt
av hva det emiriske materialet forteller. Jeg har derfor gatt gjennom en mengde av teorier for
a finne de som forklarer det jeg finner i empirien pa best mulig mate. Etter runder med
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forkastning av teorier og valg av teoretisk bakgrunnsforstaelser, har jeg gnsket a sikre at ikke
informantenes uttalelser vris for a passe teorien. Det er teorien som skal passe til materialet,
og ikke omvendt. Det a ikke ha et empirisk grunnlag for utfarte tolkninger kan fare til lav
kvalitet (Hagen 2009).

Men, kvalitet innebarer mer enn arbeidet med analysen. Under arbeidet med
oppgaven har det vaert viktig a redegjare for de valgene under hele forskningen, noe som dette
metodekapitlet viser til.

Uavhengighet og bekreftbarhet

For at forskning skal komme sa naer sannheten som mulig, er uavhengighet viktig a strekke
seg etter. Uavhengighet til andre parter og interesseforhold, kan vare en utfordring i mange
tilfeller. Men, ved en god kvalitetssikring er dette en forutsetning (Trangy et al. 2009).

| folge Thagaards (2003) begrep bekreftbarhet, bgr en forsker veere kritisk til sitt eget
stasted og sine egne tolkninger. Andre undersgkelser og tidligere forskning kan stgtte opp
under de tolkningene som forskeren gjar. Dette farer til en gkt kvalitet pa forskningens funn
og resultater. Den vurderingen og fortolkningen som forskeren gjer ut av et empirisk
materiale, bar stattes av et teoretisk utgangspunkt og sgrge for at de vurderingene som gjgres
gir "riktig” forstaelse av de sosiale fenomenene. Det er med andre ord relevant a vise til at
alternative tolkninger ikke er like passende til den forstaelsen som forskeren har kommet frem
til (Thagaard 2003).

I denne undersgkelsen har jeg forholdt meg kritisk og ngytral i forhold til mitt eget
materiale og tolkninger. Funnene har kommet frem til, er dannet gjennom tolkninger
grunnlagt i empirien. Samtidlig har teori, tidligere forskning og kvantitative data blitt benyttet
for a stgtte opp under resultatene.

Som student kan det enkelte ganger vere vanskelig a stole pa sine egne funn. Derfor
kan det enkelte ganger veere viktig & fa avstand til det empiriske materialet, og lete etter

alternative tolkninger. I slike situasjoner kan ogsa diskusjoner med andre vére nyttige.

Relevans og overfarbarhet

Forskning bar veere relevant i forhold til noen eller noe (Trangy et al. 2009). Det handler om &
sette mal for at forskningen skal ha nytteverdi. Studien som gjennomfares og resultatene som
kommer ut av den, skal veere av betydningsfullt. Bade for de det forskes pa og for & bidra til

en utvikling av den eksisterende forskningen pa feltet.
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Et viktig sparsmal er; relevant for hvem? En definisjon er knyttet til den relasjonen
som eksisterer mellom den som sender og den som mottar informasjonen. Relevansen gar ut
pa om senderen har nadd de mal som mottakeren forventer.

Relevans kan ogsa sees i samsvar med hva forskningen skal brukes til. Forskning kan
eksempelvis benyttes til & fa saker pa agendaen, papeke endringer, stgtte handling i
samfunnssaker eller benyttes som en radgivende ressurs (Hagen 2009).

Relevans og nytteverdi var et av malene ved formuleringen av problemstillingen og de
spesifikke forskningssparsmalene. Funnene skal forhapentligvis bidra til en innsikt av
hvordan oppfalging gjares i praksis pa mellomniva innenfor 1A-virksomhetene. Resultatene
setter fokus pa hva som kan vere forutsetninger for de handlinger som mellomlederne utaver.
Samtidlig gir studien mellomlederne en mulighet til & fortelle om hvordan det er & praktisere
oppfalging av sykmeldte. Dette kan vere til fordel for informantene selv, og gi andre en
forstaelse av deres situasjon.

Thagaards (2003) begrep overfgrbarhet har betydning om den forstaelsen som dette
empiriske materialet kommer frem til har betydning for andre studier enn denne ene studien.
Som et svar til dette vil jeg si at forstaelsen rundt de rollene som jeg har kommet frem til i
kapittel atte, kan ha et potensial for overfgring. Andre akterer med ansvar for oppfalging
kjenner seg kanskje igjen i de ulike rollesituasjonene som blir beskrevet, eller bare kan
relaterer seg meningsfylt til de utfarte tolkningene i forskningen (Thagaard 2003).
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6. Utforming av oppfelgingsansvaret

6.1 Innledning

| dette kapitlet presenteres empiri fra de kvalitative intervjuene. Empirien gir informasjon om
fordelingen av oppfalgingsansvaret som skjer mellom ulike stillinger og enheter innenfor 1A-
virksomhetene. Den informasjonen og de tolkninger som kommer frem i analysen er basert pa
det empiriske materialet som er til radighet. Videre er det informantenes ulike forstaelser og
opplevelser av situasjoner som fremheves med utgangspunkt i empirien.

Det er lettere & danne et bilde av hvem som praktiserer oppfglging i de ulike
virksomhetene, ved a ta utgangspunkt i oppfalgingens plassering. Kapittel seks bidrar derfor
til en beskrivelse av denne utformingen. Introduksjonen til oppfalgingens plassering og
utforming kan bidra til en bedre innsikt i virksomhetenes aktivitet i arbeidet med IA-avtalen.
Kapitlet tar ogsa for seg hvordan de nye lovendringene anno 1. mars 2007, Intensjonsavtalens
- 0g Samarbeidsavtalens operasjonaliserte mal og forpliktelser for oppfalging®?, har betydning
for fordelingen og praktisering av oppfalgingsansvaret i |A-virksomhetene.

Til slutt skal informantenes konkrete forstaelse av oppfelging presenteres. Kunnskap
om forstaelsen av oppfelgingsansvar og konkretiseringens betydning for praktisering av
oppfelging, danner et grunnlag for videre utforskning av informantenes oppfalgingspraksiser.
Det farste analysekapitlet gir en oversikt av oppfelgingens utforming, og introduserer et

grunnlag for kapittel sju og atte - informantenes opplevde forutsetninger for a praktisere

oppfalging.

- En forstaelse av hvem som falger opp, likeartet eller variert plassering? -

Med utgangspunkt i det farste forskningssparsmalet; Hvem falger opp sykmeldte i praksis?
skal det utdypes narmere hvem som faglger opp de sykmeldte. Innenfor de utvalgte 1A-
virksomhetene mangler det ikke pa variasjoner i plasseringen av det helhetlige
oppfalgingsansvaret. Ut av de mange variasjonene, er det likevel mulig & se en generell
tendens til hvem som hovedsakelig har det praktiserende ansvaret. Den relativt like forstaelsen
innenfor virksomhetene, kan vere et resultat av vektleggingen om at oppfalging skal skje i
nerheten av de sykmeldte (NAV 2009b; Intensjonsavtalen (2006-2009); Samarbeidsavtalen
(2006-2009) - jfr. kap 2).

® |ovendringer og IA- avtalens oppfalgingskrav omtales i kapittel 2.
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6.2 Plassering av oppfalgingsansvaret

- Presisering av gnskede effekter -

| falge Intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv ligger ansvaret for oppfalging pa
virksomhetsniva i tillegg til et overordnet samfunnsniva (Intensjonsavtalen 2006-2009).
Arbeidsgivere i 1A-virksomheter har fatt et gkt ansvar for egne sykmeldte. Et gkt ansvar
innebaerer oppgaver som; forebyggende arbeid, sette konkrete mal for sykefravaersarbeidet og
finne de gode lgsningene i oppfalgings- og tilretteleggingsarbeidet.

Den 1. mars 2007 ble det gjort endringer i arbeidsmiljgloven og folketrygdeloven.
Dette farte til et lovbestemt fokus pa oppfelging i retning av et gkt ansvar for oppfalging for
den generelle arbeidsgiver. Blant annet er konkrete ansvarsomrader som oppfalgingsplaner og
gjennomfaring av dialogmater, viktige oppgaver a ta stilling til for arbeidsgiverne (jfr.
kapittel 2).

Fordelen med & underskrive Samarbeidsavtalen, er at myndighetene og NAV gir hjelp
og statte til arbeidsgivere og de IA-virksomhetene som gnsker & opprette aktive tiltak for
oppfelging. Gjennom et slikt aktivt og neert oppfelgingsarbeid er det gnskelig at eventuelle
sykmeldte komme raskere tilbake i arbeid. Det beste i falge Intensjonsavtalen, er a opprette
tiltak som gjgr det mulig & unnga situasjoner som bidrar til at de forlater arbeidsplassen i
farste omgang.

Det kan veare av interesse a se hvordan de utvalgte 1A-virksomhetene har lgst og
fordelt oppfalgingsansvaret. |A-avtalen er med pa a gjere det lettere & kontrollere om
arbeidsgiver ikke gjer det hun eller han er pliktig til & gjare, siden avtalen legger vekt pa

definering og gjennomfaring av operasjonelle malsettinger (NAV 2009).

Ned og mot kjernen

Ned og mot kjernen gir en beskrivelse av den forventede fordelingen av oppfalgingsansvaret.
Det anbefales at sykefraveaersproblematikken utfordres og fremheves nermere de sykmeldte.
Neerhet i retning mot de som sliter med sykdom, skade eller eventuelle andre lidelser, kan gi
oppfelgingen en bedre og situasjonsbetinget forstaelse. Denne maten a gjere oppfelging pa,
kan medfare gkte muligheter til & se alternative lgsninger. Det er av ngdvendighet a fa apnet

opp til en dialog mellom arbeidsgiver og arbeidstaker ogsa fer ansatte gar ut i sykemelding.
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- Tatt til seg forstaelsen med kontakt naermere kjernen? -

Intensjonsavtalen og Samarbeidsavtalen forutsetter at ledelsen i virksomhetene som gnsker a
veere en del av det formelle arbeidet med et inkluderende arbeidsliv, aktivt gar inn for & vaere
deltakende i dette arbeidet. Dette stemmer overens med den omtalte implementeringsteorien
som viser at en ny ide kommer inn i virksomheten gjennom den gverste ledelsen, og deretter
omsettes til etablert praksis. | en slik rasjonell top - down forstdelse vil fordelingen av
oppfelgingsansvaret plasseres der dette er mest naturlig i forhold til organisasjonens
oppbygning. Videre skal det sees pa hvordan fordelingen av oppfglgingsansvaret foregar
(Ravik 2007).

ECON (2005) har i tidligere undersgkelser® funnet at oppfelgingsansvarets plassering
har blitt gitt til en prosjektgruppe som befant seg utenfor virksomhetens ordinzre enheter.
Deretter skjedde det en utvikling, hvor etableringen av det praktiske ansvaret generelt befant
seg hos narmeste leder (ECON 2005).

I 2008 gjennomfgrte Rambgll Management en undersgkelse som fokuserte pa
arbeidsgivers praksis i forhold til arbeidstakere. Likevel gikk de ikke narmere inn pa
fordelingen av ansvaret, eller hvem som gjorde oppfelgingen i praksis (Rambgll Management
2008). Det er relevant & fa frem skillelinjene rundt fordelingen innenfor virksomhetenes
lavere niva, for & fa frem organiseringen rundt oppfalging.

Flere av informantene i empirien vektlegger viktigheten med en tettere oppfalging.
Dette tyder pa at de anser en narmere plassering som det eneste riktige alternativet ved
oppfalging.

Det a vaere borte fra jobben grunnet sykdom, er en situasjon informantene lett klarer a
sette seg inn i. Enkelte har ogsa selv erfaring med & vere borte fra jobben i en
sykdomsperiode. Deres reflekterende tankegang kan vise til at inkluderingsideologien i
forbindelse med oppfalging kan ha fatt mulighet til & etablere seg som praksis innenfor
virksomhetene. Deriblant HMS-sjefen ved den Internasjonale Industrivirksomheten viser til

en naermere plassering ved arbeidsplassen;

Det er jo egentlig alle formennene og lederne pa bedriftene, de har et oppfalgingsansvar
pa sine avdelinger.

- HMS-sjef ved Internasjonal Industrivirksomhet(:min understreking) -

% ECON (2003)
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Ovenfor har jeg valgt ut et sitat som illustrerer den hovedsaklige plassering av
oppfelgingsansvaret. De fleste av informantene bekrefter dette funnet. HMS-sjefen ved den
Internasjonal Industrivirksomheten uttrykker at dette er den praktiserte ansvarsplasseringen
hvor han jobber. Denne gitte plasseringen stemmer ogsa overens med det som en mellomleder
ved samme arbeidssted forteller om ansvarsfordelingen. Ved a la HMS-sjefen representere
med sin uttalelse, viser dette en bekreftelse av den gode kontakten som ser ut til a eksistere
mellom HMS-enheten og mellomledere i denne 1A-virksomheten. Dette tyder ogsa pa at IA er
godt forankret i HMS-arbeidet i virksomheten®.

| folge sektordiagrammet (1) nedenfor behgver ikke dette & vare tilfellet i alle 1A-
virksomheter, siden det er kun 35,8 prosent som er helt enige i spgrsmalet om; IA-arbeidet er
forankret i HMS. Variasjoner av denne forankringen til HMS-enheten eller andre deler i

virksomhetene vil komme tydeligere frem senere i analysen.

Sektordiagram 1; Forankring av 1A-arbeidet i HMS.

Vi har forankret IA- arbeidet i vart HVS- arbeid

O Helt uenig:
0,8%

B Delvis uenig:
4,3%

O Verken eller:
12,2%

O Delvis enig:
46,9%

M Helt enig:
35,8%

| dette farste sitatet er ordet egentlig uthevet. Generelt i det empiriske materialet er det
tendenser til at ansvaret hovedsakelig plasseres til de naermeste lederne ved de ulike
avdelingene. Dette er funn som stemmer med det ECON (2005) fant i sin undersgkelse. De
fremhever at oppfglgingsarbeidet har fatt plass i virksomhetenes daglige drift (ECON 2005).
Dette er ogsa noe som kommer frem her, men om IA-arbeidet er en del av HMS-arbeidet i alle
virksomhetene, er noe jeg kommer tilbake til senere i analysen. Farst skal det gis en innsikt i

eventuelle endringer av oppfalgingsansvarets plassering.

37 Dette samsvarer med IA- avtalens oppfalgingspunkt c), om et mer integrert HMS- arbeid (Intensjonsavtalen 2006-2009).
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- Endring av ansvarsplasseringen -

Den endringen som har skjedd i forbindelse med oppfalgingsansvarets plassering, bekreftes
av mellomlederen ved Bo- og behandlingssenteret. Det er hentet et sitat fra den virksomheten
for & vise at det samme er tilfellet ved en arbeidsplass som en representant for en helt annen
bransje enn den farste. Mellomlederen ved Bo- og behandlingssenteret forteller dette om sin

opplevde erfaring med oppfelging av sykemeldte;

[...]Ogsa er det den nermeste lederen som har noe med det, ikke en eller annen leder
som er litt fijernt unna, for for var folk sykmeldt sa fikk jeg bare vite at, nei jeg er
sykmeldt. Ogsa gikk de til sjefen min, og jeg sa ikke noe mer til dem.[..]

- Mellomleder ved Bo - og behandlingssenteret -
Informanten viser til en apenbar endring i plasseringen av oppfalgingsansvaret gjennom et
illustrerende eksempel om en opplevd sykemeldingshistorie. Sitatet viser hvordan kontakten
har flyttet et niva ned i organisasjonen. Dette samsvarer med implementeringsteori og de
anbefalinger som er fremstilt med tanke pa en tettere og nermere oppfelging (jfr. Kap 4.2 &
2.2). Mellomlederen forteller at sykemelding er noe som na handteres av den narmeste
lederen, og ikke pa nivaet over slik som tidligere.

Som en falge av denne endringen, er det nd en mulighet for mellomlederen & oppna
kontakt med den sykemeldte gjennom en ansikt-til-ansikt kommunikasjon. | fglge Jacobsen
og Thorsvik (2002) anses dette som den beste formen for kommunikasjon. Endringen som her
beskrives apner opp for en lettere mate a handtere eventuelle sykemeldinger pa. Det er mer
tilgjengelighet inne bildet, og dermed blir det ogsa enklere a finne mer tilpassede lgsninger.
Avstand mellom leder og sykemeldt er ikke er like lang som den var fer, og en gkt fysisk
neerhet legger forholdene til rette for kommunikasjon (Jacobsen og Thorsvik 2002).

Det at arbeidstakerne blir palagt & kontakte sin naermeste leder, kan ogsa bidra til et
starre handlingsrom rundt kommunikasjonen. Denne forpliktelsen kan bidra til handling med
utgangspunkt i en god dialog. En konsekvens av denne forflytningen av kontaktflate, kan fare
til fjerning av tidligere opplevde hindringer i veien for oppnaelsen av en god kommunikativ
handling og dialog (Habermas 1999). Dialogen gir muligheter for & motta riktig informasjon
om arbeidsevne eller andre arbeidsrelaterte forhold som kan oppleves problematiske for de
sykmeldte. Uten denne kontakten kan det veere vanskelig a legge til rette for arbeidsforhold

eller andre lgsninger*®.

% Se mer om kommunikasjonsforstaelse under mellomledernes *forsgrgerrolle.” kapittel 8.2.

57



- Et likt utgangspunkt med pafglgende variasjon -

Sitatene ovenfor beskriver en endring som har skjedd i de fleste av virksomhetene i lgpet av
deres IA-periode. Det eksisterende oppfelgingsansvaret ser ut til @ ha sunket nedover i
organisasjonen. Med bakgrunn i det empiriske materialet tyder det pa at det idealistiske synet
med at den nermeste lederen hovedsakelig har ansvaret med a falge opp sykmeldte, har blitt
en del av IA-virksomhetenes organisering. Det betyr at 1A-avtalen fgrst kommer inn i
virksomhetene som et nytt konsept med palagte krav i forhold til oppfalging.
Oppfalgingsansvaret fares videre nedover i virksomhetene, for deretter a starte opp hos den
som har det nermeste personalansvaret for de ansatte. Her stopper ogsa likheten av denne
fordelingen hos 1A-virksomhetene. Nedenfor skal det gjeres en vytterligere oppdeling av
oppfalgingsansvaret basert pa informantenes forklaringer og antydninger til arsaker for

variasjon.

En variert fordeling av oppfalgingsansvaret

En virksomhets interne sosiale ansvar for sine ansatte, har kommet mer i fokus som en falge
av IA-avtalen. Midtsundstad (2005) har i sin teoretiske fremstilling vist hvordan det sosiale
ansvarets prioritering kan sees i lys av gkonomiske fordeler, samfunnets innvirkning omtalt
som partsrelasjoner, mangel pa arbeidskraft og uttrykte tradisjonelle faringer (Midtsundstad
2005). Det er derfor gnskelig & se nermere pa hvilke arsaker og fgringer som kan legges til
grunn for oppdelingen av oppfalgingsansvaret. For a oppna en bedre innsikt i ulike
innvirkningsfaktorer, kan informantenes opplevde arsaker til fordeling bidra til en gkt
forstaelse.

En tendens i empirien viser at oppfelgingen etter hvert fordeles pa ulike formelle
posisjoner  innenfor  1A-virksomhetene.  HMS-sjefen ved den Internasjonale

Industrivirksomheten sier det slik;

[...]JAItsd, jeg synes det er naturlig at dette er en del av HMS arbeidet. Nar jeg herer

med andre sa har de det pa en litt annen mate, det ligger under personal.
- HMS-sjef ved Internasjonal Industrivirksomhet -
Ut i fra sitatet utviser informanten en forstaelse av at den fordelingen som har oppstatt ved
dette arbeidsstedet, er naturlig tilpasset til arbeidsforholdene. Samtidlig reflekteres det over at
dette ikke gjgres pa samme mate andre steder. Dette tolker jeg som at virksomhetene ikke er
sa opptatte av likhet i forhold til den videre fordelingen av oppfglgingsansvaret, men forsgker

heller & tilpasse praksis til eksisterende enheter innad i virksomhetene. Noe som kan tyde pa
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at type virksomhet og organisasjonsmessig oppbygning kan ha betydning for den mer
“naturlige” oppdelingen av oppfalgingsansvar (Ravik 2007).

Et unntak som bgr nevnes i forbindelse med denne fordelingen er
Industrivirksomheten. Der kom det frem, at i tillegg til & plassere oppfalgingsansvaret i de
allerede eksisterende enhetene, opprettet de en ny stilling som har oversikten over IA-
arbeidet innenfor hele virksomheten. | tillegg til & ha oversikten over IA-arbeidet, skal
stillingen avlaste og ta oppfelging av sykmeldte der hvor lederne ikke har personalansvar.
Dette er en form for stilling som kan karakteriseres som en “’liaisonrolle”. Det betyr at
personen formidler kommunikasjon mellom ulike enheter og aktgrer, uten selv & veere

medlem i noen av dem (Jacobsen og Thorsvik 2002).

- Fordeling av ansvar vertikalt innad i avdelingen -

En annen form for ansvarsfordeling gar etter stgrrelsen pa avdelingen eller etter antall ansatte.
Mellomlederen ved den Internasjonale Industrivirksomheten viser til at fordelingen ogsa kan
oppsta ved stor arbeidsmengde hvis noen av de ansatte blir syke;

Det er mange. Ikke at det er s mange syke da, men det er mange personale. 60-70

stykker. Pa grunn av avdelingen, IA utvalget, sa faller det mye pa meg nar det gjelder

akkurat den biten. Det er klart at arbeidslederen som sitter her, ma ogsa falge opp en

del, men det er jeg som tar grovarbeidet for & si det sann.

- Mellomleder ved Internasjonal Industrivirksomhet -

| sitatet ovenfor legger informanten vekt pa hvordan det oppleves & ha ansvaret for en stor
avdeling pa rundt 60-70 personer. Han fremhever at det kan bli mye arbeid for kun en person.
Mellomlederen betegner sitt ansvar i oppfalgingen som a ta seg av “grovarbeidet”. Denne
fordelingen kan tolkes som en oppdeling p& bakgrunn av praktiske arsaker. Arsaker som rett
og slett gar ut pa a redusere arbeidsbelastningen til mellomlederen. Dette samsvarer med
unntaket i forrige avsnitt. Arbeidslederen blir i dette tilfelle en assistent i oppfelgingsarbeidet,
mens mellomlederen er den som sitter med hovedansvaret.

I en slik situasjon kan det tolkes at det kan anses som mest fornuftig & plassere det
praktiske ansvaret hos en som har mulighet til & kommunisere lettere med HMS-enheten.
Kommunikasjonsflyten vil antageligvis forflytte seg lettere enn om det var arbeidslederen
som skulle kommunisere helt opp til HMS-enheten. Riktignok er det viktig at det eksisterer
systemer som legger opp til at HMS-enheten og mellomlederen skal ha en god kontakt.
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| sitatet nedenfor har det ogsa skjedd en fordeling pa bakgrunn av antall ansatte, men bare pa

en litt annen mate;

Det er lederne som har personalansvaret, men vi bistar. Vi gir rad og bistar. Men, alle
medarbeidersamtaler og oppfalgingssamtaler er det lederne som har, det er jo to hele
stillinger pa personal. Jeg og seksjonslederne har personalansvar for 15, men driver jo
ogsa litt med personal, og vi er 140 ansatte. Sa det sier seg selv at det er lederne som
selv ma falge opp, ellers sa hadde det vaert darlig oppfalging.

- Personalsjef ved Fylkesmannen -
Som sitatet ovenfor viser, skjer fordeling av ansvaret ved at personalavdelingen opptrer som
en kompetanseinnehaver som gir rad og veiledning, og mellomlederne blir de som praktiserer
selve oppfelgingen. Personalsjefen ved Fylkesmannen papeker at personalavdelingen har
oversikt og informasjon som mellomlederne benytter seg av. Dette kan tolkes dit hen at
personalavdelingen forstdas som et felles og formelt opplysnings og informasjonsorgan

innenfor virksomheten.

- En fordeling av ansvar horisontalt innad i avdelingen -
En annen form for fordeling av ansvar skjer mellom enhetslederen og mellomlederen innenfor

den samme avdelingen. Oppfalgingen opptrer som et samarbeid mellom disse to;

Ja, men enhetslederen og jeg, vi har delt personalansvaret nar det gjelder & ha
medarbeidersamtaler og oppfelging av syke. Det har vi fordelt oss imellom. Delt det pa
to rett og slett [..]

- Mellomleder ved Sykehuset -
| sitatet kommer det frem at ansvaret i en avdeling ved Sykehuset, fordeles i to like deler.
Mellomlederen ved Sykehuset har ikke like sterk kontakt med enheter pd andre niva, som
mellomlederen i avsnittet ovenfor. Universitetssykehuset ser ogsa ut til & falle inn under denne
kategorien.

Dette kan tolkes som & gjelde avdelinger som oppleves som mer selvstyrte og
egendefinerte. De er heller ikke like sterkt knyttet til resten av organisasjonen. | fglge Busch
et al. (2007) er det vanlig at desentraliserte enheter i en organisasjon far mal a forholde seg til,
samtidlig som det blir enhetens oppgave a forholde seg til malene. Det vil si at hvordan dette

blir utfart er opp til dem selv (Busch et al. 2007).
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- En fordeling av ansvar nar tid er relevant -

Flere av informantene er opptatte av tid. Forstaelsen for tidsfaktoren kan anses & ha betydning
for fordelingen av oppfalgingsansvaret. Det er to begrunnelser som gar igjen i forhold til tid.
Den ene er en fordeling som sgrger for at mellomlederne ikke skal fa for mye a gjare i tillegg
til sine vanlige arbeidsoppgaver. Den andre arsaken til en fordeling av oppfalgingsansvar etter
tid, er etter hvor lenge noen har veert sykmeldt. Det vil si at det skjer en deling av oppfalging
etter tidshorisonten.

Det er den lederen pa det nivaet som har personalansvar som ringer de fgrste ukene.
Men, sa nar det gar over.. over seks uker sa er det lederen pa neste niva. Og sa er det et
par omrader som i.. utstrakt bruk det siste aret.. to arene - har brukt en saksbehandler..
hatt naermest en lokal 1A [person]som har hatt den oppfelgingen.[..]

- HR- personal ved Industrivirksomhet -
Ovenfor illustreres det hvordan ansvaret forflyttes til andre enheter eller personer i systemet
innen en viss tidsperiode som den ansatte har veert sykemeldt. | sitatet nedenfor blir denne

forflytningen bekreftet av mellomlederen ved samme virksomhet.

Linjeledelsen det.. jeg har jo farstelinjeledere under meg da, men har vel gjort det sann
at.. de farstelinjelederne de tar oppfglgingen en viss periode - noen uker og deretter sa
tar jeg over da.

- Mellomleder ved Industrivirksomhet -
Dette viser til en systematisk fordeling av oppfalgingsansvaret i flere nivaer og etapper. | flere
av de andre virksomhetene har det veert papekt en fordeling basert pa tid, ofte ogsa i
sammenheng med andre fordelingsarsaker. Tidsrammen blir sett som et alternativ for
forflytning av ansvar hvis saken har gatt over lang tid og det er vanskelig & finne en god
lgsning. En fordeling eller forflytning av ansvar kan eventuelt skje nar dialogmgtet kommer
inn i bildet.

Ved den Videregaende skolen blir ogsa ansvaret forflyttet etter en viss tid;

Ja, vi har jo HMS-seksjon pa fylkeskommunen, og de hver gang det har veert sykemeldt
over lengre tid, og vi skal se pa hva na, er det rehabilitering osv, da kommer jo de og er
med pa et mgte med arbeidstaker, arbeidsgiver og kan fa greie pa hvilken mulighet har
du nd, hvordan skal vi kunne klare a legge til rette?

- Mellomlederen ved Videregaende skolen -
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Sitatet viser ogsa til hvordan det er mulig & finne flere alternative lgsninger ved at andre
enheter kommer inn. | dette eksemplet er det HMS-enheten. Andre eksempler for enheter som
er relevante i oppfalgingsarbeidet er personalavdelingen/HR, en 1A-person og andre.

- Fordeling etter starrelse og avstand -
Ved Ungdomsskolen skjer oppfalgingen av rektoren ved skolen. Hun forteller at det ikke
eksisterer noen personalavdeling i samme bygning som skolen, men at denne er lokalisert i

kommunen. Dette betyr at det hun som har ansvaret for det meste av oppfalgingen;

[...]inspektarer og jeg vi deler jo som best vi kan, bare for & greie & balansere pa dette
[oppfalging] her. Men det er klart virksomheter som har sa mange ansatte har vel
kanskje personalsjef vil jeg tro.[..]

- Rektor ved Ungdomsskolen -
Gjennom sitatet viser hun til at ansvaret blir fordelt nedover mot inspektgrene, noe som
tilsvarer den vertikale fordelingen. Rektoren forteller videre at det er en trio av henne,
tillitsvalgte og verneombud som sgrger for oppfelging av de sykemeldte. Skolen har rundt 45
ansatte. Dette er et ferre antall ansatte, enn ved bare en avdeling 1 en av
industrivirksomhetene.

Med dette tolker jeg at starrelse og avstand til personalavdelingen har betydning for
hvor ansvaret for oppfalging legges og praktiseres. Ulikheter i oppfalgingspraksis kan derfor
knyttes til kontakt med andre enheter.

I kommunene er det gjerne slik at personalavdelingene er etablert pa et annet sted enn
arbeidsplasser som tilhgrer denne. Eksempler kan veere skoler eller sykehjem. En ECON
rapport fra 2003 viser at det eksisterer flere utfordringer ved & forankre IA innenfor de
offentlige organisasjonene enn de private. Arsaken kan vere at avgjerelsen om & innga
avtalen ikke blir tatt pa det samme nivaet som utfgrer handlingene i forhold til ansatte. |
rapporten hevdes det ogsa, at for & gke sjansene for a lykkes, kan utviklingen av egne lokale
variasjoner av rutinene veere en god lgsning. Det er ikke bestandig det beste a ha kun ett felles

system og rutiner for alle som jobber under store organisasjoner (ECON 2003).

6.3 Et defineringsforsgk av oppfelgingsansvaret

| forbindelse med oppfalgingsansvaret er det ogsa interessant a fa en bedre innsikt i hvordan
de fastsatte kravene blir forsttt og handtert. Analysen skal hovedsakelig fremheve
informantenes forstaelse og opplevelse av arbeidssituasjonen ut i fra gitte betingelser. Pa
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bakgrunn av empiriens helhetlige inntrykk av informantenes forstaelse av oppfalgingen,
bekrefter informantene at de gjer oppfelging. Det vil si at virksomhetene forholder seg til de
krav som IA-avtalen forutsetter. For a se narmere pa hvordan informantene forstar
oppfelging, har jeg valgt a tolke dette ansvaret i to retninger; oppfalgingskrav som oppleves

konkrete, og hvilke krav som oppleves mer abstrakte.

Oppfalgingsfase I: A innfri de konkrete 1A — kravene

- Nok informasjon -
IA-virksomhetene og lederne har forpliktet seg til & gjennomfare oppfelging av sykmeldte. |
kapittel to ble det vist til en tidsakse over hva som skal gjeres til hvilken tid. 1 og med at
informantene bekrefter at de gjgr oppfelging, er det relevant a se pa hvilke faktorer som kan
bidra til & legge faringer for utfaringens forstaelse.

Pa spersmalet om hvordan oppfalgingsansvaret oppleves, var den generelle
tilbakemeldingen at oppfalging ikke var vanskelig & gjennomfare. Til det & ta kontakt med en

ansatt ved oppstatt sykdom, svarte mellomlederen ved Privatsykehuset dette;

Nei, jeg synes ikke det. Altsa.. nei, jeg synes ikke det. Det er ikke vanskelig i det hele tatt.
Nei.. For ringer vi og sper hvordan de har det a.. kommer de innom og.. De skal jo
selvfglgelig ringe selv & sant og.. Jeg faler at jeg har ikke fatt noe sann motstand pa det
altsa, for de er sapass informert pa det at sann skal det veere, sant.

- Mellomleder ved Privatsykehuset -
Mellomlederen ved Privatsykehuset baserer sin forstaelse pa egenopplevd erfaring av hva det
innebaerer & drive med oppfalging. Ut i fra sitatet fremheves at det a ta kontakt, ikke er
spesielt problematisk.

Flere av de andre informantene har ogsa reflektert i forhold til dette med & ta kontakt,
og de som blir kontaktet. De hentyder til & ha opplevd en endring pa dette omradet. | falge
informantene har det generelt blitt en starre aksept pa omradet som har med sykdom, skade og
eventuelle andre arsaker. ECON rapporten (2003) har kommet frem til noe av det samme. Det
a veere sykmeldt og snakke om fravar, er ikke lengre like fredet” som far IA ble innfart
(ECON 2003).

Mellomlederen ved Privatsykehuset forteller videre at hun ikke har mgtt noen
motstand pa dette omradet. Det blir ogsa papekt at denne lettheten kan veere et resultat av det
informasjonsarbeidet som har blitt utfart i forkant. Det & gjare sykdomsoppfalgingen til noe

inkluderende ser ut til & ha blitt mer legitimert og akseptert. Det at informasjonsarbeidet viser
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til en positiv endring, ser ut til & bidra til en oppstatt legitim gjennomfarbarhet som gjer at de
sykemeldte aksepterer en slik form for oppfalging (jfr. Giddens 1984).

Det er tydelig at relevansen av informasjon star sterkt bade i forhold til arbeidstakere og
arbeidsgivere. Informasjon er veldig viktig i forkant, men ofte kan informasjonsutgivelse sees

som mest hensiktsmessig nar noen farst blir syk eller skadet;

[...Jman har jo en del forpliktelser selv som arbeidstaker ogsa, hente inn informasjon ..
ikke sant.. bade pa rettigheter og...ja... opplysninger og i det hele tatt. Men, vi forsgker
jo & gi ut en del informasjon, men nar de er blitt sykemeldt sa har vi jo en del ogsa
uansett hvor man derfor forklarer hva det her gar ut pa..[..]

- Mellomleder ved Privatsykehuset -
Sitatet ovenfor viser til at informasjon star i fokus, og mellomlederen ved Privatsykehuset
forteller at informasjon gis til de ansatte, men det papekes ogsa at arbeidstakere er forpliktet

til & innhente informasjon og holde seg oppdatert pa rettigheter.

- Balansegangen mellom informasjon og konkretisering -

Konkretisering av kravene kan bidra til & forenkle oppfalgingsoppgavens forventninger. Til
mer konkretisert og handterbart noe er, jo lettere er det a utfere. For & kunne gjere en god
oppfelging, er man som narmeste leder palagt a sette seg inn i alt som har med oppfalging a
gjere. Dette handler ikke bare om de kravene som mellomlederen har, men ogsa om de
ansattes rettigheter;

Det hadde noe med & sette deg inn i systemene med oppfalgingsplaner, med hva den
ansatte hadde rett pa, hva vi egentlig kunne palegge den ansatte. Sa vi fikk jo veldig
masse informasjon om dette her. Det var ikke noe problem det, absolutt ikke[..]
- Mellomleder Sykehuset -
Dette sitatet bekrefter at det ikke er informasjonstilgangen det skorter pa. Dette resultatet
stemmer overens med funn som nevnes i STAMI - rapporten fra 2005. Denne undersgkelsen
ga resultater som tilsa at informasjonsflyten jevnt over har vert god i utvalgsvirksomhetene
(Lie et al. 2005).
| forbindelse med oppfalgingsarbeidet nevner enkelte informanter betydningen av a
kunne konkretisere oppfalgingen nermere for sine ansatte. Nedenfor forteller en informant

om hvordan hun utviklet sin egen lokale praksis av oppfalgingen;
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Ja.. det kan jeg gjere, i forhold til at jeg synes at jeg matte konkretisere for mine

ansatte, ikke bare gjennom den oppfalgingsplanen som NAV gir meg et papirark som jeg

skal fylle ut, men jeg laget mitt eget skjema som hadde direkte relevans til
arbeidsprosessene ute i avdelingen [..]

- Mellomleder ved Universitetssykehuset -

Det neste sitatet beskriver ogsa denne presiseringen av innhold som viktig i forhold til de

ansatte. Dette viser til hvordan bade informasjon og konkretisering er relevante i forstaelsen

av oppfalgingsansvaret som noe konkret.

Ja. Na har jeg jo hatt en som gikk ut i sykmelding i mai. Og da har jeg gitt henne denne
brosjyren, ogsd har jeg sagt at hvis dette vedvarer sa ma vi skrive en sann
oppfelgingsplan som sier noe om hva du... men allerede na, i og med at jeg har vert
igjennom det noen ganger, sa prever jeg & pa en mate presisere litt at hun ogsa selv skal
tenke litt igjennom hvis dette vedvarer, om det er noe...

- Mellomleder ved Sykehjemmet (Vestlandet)(: min utheving) -

Balansegangen mellom informasjon og konkretisering har jeg tolket som viktig for om
oppfelgingsoppgaven anses som vanskelig eller ikke, Tydelige og konkrete oppfelgingskrav
kan veere lettere a forholde seg til, slik som a ta kontakt med sykmeldte, lage oppfelgingsplan
og ta initiativ til dialogmaete.

Sektordiagram (2) viser til at de fleste (74,6 %) av de som har vert sykmeldte over
seks uker har fatt en oppfelgingsplan, noe som fremstiller et mer konkret krav. Resultatet i de
kvantitative dataene stemmer generelt overens med funn som har blitt gjort i det kvalitative
materialet.

Sektordiagram 2; Oppfalgingsplan for de som har veert sykmeldt over seks uker.

Har virksomheten utarbeidet oppfalgingsplan for de som har veert
sykmeldte over seks uker i 2008?

O Ja, for alle med behov:
74,6%

M Ja, for noen, men ikke for
alle med behov: 10,7%

0O Ja, men bare for f av de
med behov: 3,5%

O Nei, aldri:
0,1%

W Aldri hatt sykmeldte over
6 uker mbehov: 9,4%

O Vet ikke:
0,7%
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- Overgangen til den andre oppfalgingsfasen -

Informasjon ja... Det gar vel mer ut ifra en slags vurdering om jeg handterer det, og det

synes jeg at jeg gjar [..]
- Mellomleder hos Fylkesmannen -

Den andre oppfalgingsfasen handler om det som skal gjares utover det som er pakrevd pa
papiret (1A-forpliktelser). Dette er nermere bestemt de vurderinger som gjares i de ulike
situasjonene. Jeg har valgt 4 kalle dette for den abstrakte oppfglgingsfasen. Den abstrakte
oppfalgingsfasens forskjell fra den konkrete, er at den konkrete foregar pa et tilneermet
handlingsniva. Her legges rutiner og systemer til grunn for handling, og kravene er tydelige
og lette & gjennomfare (March 2008). Den abstrakte oppfalgingsfasen presenteres narmere

nedenfor.

Oppfalgingsfase 11: A innfri de abstrakte 1A- kravene

En del av oppfalgingen kan oppfattes som en vurderingsfase for mellomlederne. Det er ikke
tilfeldig at det er ulike situasjonsvurderinger flere av informantene opplever som vanskelig i
forbindelse med oppfglging. Dette kommer av at det nd handler om mennesker og ikke om
mal. Det vanskelige med oppfglging handler ofte om & finne relevante alternativer til de som
behgver det, og samtidlig legge til rette for resten av de ansatte. | falge empirien eksisterer det
fa rutiner og systemer pa dette omradet.

Oppfalgingsfase 11 handler om det March (2008) kaller for fortolkningsnivaet. Dette
nivaet innebarer hvordan lederne fortolker og forstar situasjoner. Det finnes ikke bare en
riktig lgsning, men det handler som tidligere nevnt, hvordan mellomlederne vurderer
situasjonen. | praksis er det ofte slik at lederne ma forholde seg til begge disse nivaene (March
2008).

NAV (2009b) papeker at det er mangel pa kunnskap blant ledere som gjor arbeidet
vanskelig. Deriblant kunnskap om hva som kreves, og hva som skal til for & fa bedret
situasjonen (NAV 2009b). Jeg vil derimot fremheve at det ikke mangler informasjon om
oppfelgingens mange krav, men det er snakk om manglende kunnskap pa & gjere vurderinger
i situasjoner som det ikke finnes noen fasit pa. Mellomleder ved Industrivirksomheten sier det
slik;

Ja, altsa det er jo. Det er jo pa mate en.. det skjer jo litt over tid det der ogsa. Det er jo

en- det er jo viktig & fa den enkelte til &- komme i dialog med dem og se hva- altsa at

dem innser det selv og ikke sant. Det er ikke sann at vi bare buser ut med at her er det
ikke mer arbeid til deg, na ma du slutte. Det er ikke det, & fa en dialog rundt dette er
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utfordringen. Hva er det vi holder pa med og.. hvilke muligheter er det og...ja.. sa det...
det fungerer det rimelig bra det altsa.

- Mellomleder ved Industrivirksomheten -

Det er ikke dialogen i seg selv som er en utfordring, men det handler om hvilke
omstendigheter og muligheter som eksisterer rundt. Det a gjere de riktige vurderingene er en
stor del av deres jobb, og er krevende del ved oppfalgingen. Ofte kan det hjelpe pa a fa
trening i slike situasjoner, men i fglge sektordiagram (3) er det varierende om virksomhetene

legger til rette for trening som skal gjgre dialogmatene enklere & handtere.

Sektordiagram 3; Trening i & gjennomfgre dialogmater.

Vare ledere far trening i & gjennomfare dialogmater

O Helt uenig: 21,4 %
M Delvis uenig: 18,5 %
O Verken eller: 28,1 %
O Delvis enig: 23,3 %
B Helt enig: 8,8 %

6.4 Kort oppsummering

| dette kapitlet har det farste forskningsspgrsmalet blitt besvart; Hvordan utformes oppfalging
I praksis? Det ble fremstilt flere variasjoner for oppfalgingsansvarets plassering og fordeling
innenfor de ulike 1A-virksomhetene.

Det er den narmeste lederen som har det hovedsakelig oppfalgingsansvaret i starten
av en sykmeldts behov for oppfalging. Deretter oppstar det en fordeling av ansvaret etter
hvert. De ulike arsakene til denne fordelingen er forstatt ut i fra informantenes utsagn i
empirien.

Det har ogsa blitt vist til at faktorer som informasjon og konkretisering av
oppfelgingen er viktige for utformingen og forstaelsen av oppfelgingsarbeidet, og at det er
selve wvurderingen av oppfalgingssituasjonene, som oppleves som vanskelige for
mellomlederne.

| oppgavens analysekapitler sju og atte, vil forskningsspgrsmal to besvares; Hva oppleves
som relevante forutsetninger for & uteve en tilpasset oppfalging for sykemeldte? De omtalte
forutsetningene er definert som begrensninger og muligheter innenfor de strukturelle og

aktgrmessige forholdene.
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7. Strukturens betydning for oppfalgingspraksis

7.1 Innledning

’[..] *structure’ is defined as rules and resources.” (Giddens 1984:169)

Kapittel syv presenterer de strukturelle betingelser som mellomlederne opererer under. Det vil
si de forutsetninger som er relevante for den daglige praksis. Ved & gripe fatt i disse, er det
ogsa lettere & fa gye pa hva som er av betydning ved handtering og utvikling av de varierte
praksisene.

Kapitlet gir svar pa hva informantene opplever som strukturelle betingelser som kan gi
begrensninger eller muligheter til arbeidssituasjonen og oppfalgingens praksis. Problematiske
sider ved utfaring av oppfelging vil ogsa komme frem gjennom informantenes uttalelser.

Sentrale trekk som diskuteres, knyttes til interaksjon og kontakt mellom aktgrer som
kan oppsta i den strukturelle konteksten. Dette gjelder spesielt i sammenheng med plassering
og fordeling av oppfelgingsansvaret. Handlingene kan ikke forklares determinert ut i fra

betingelsene, men kan heller forstas som handteringer under gitte betingelser (Lima 2005).

7.2 1A-virksomhetenes strukturelle kontekst og interaksjonsmuligheter

Organisering av oppfglgingsarbeidet kan pd mange mater veere avhengig av virksomhetenes
ulike organisasjonsformer og en variert utforming av kommunikasjonsnettverk. Gjennom
intervjuene kommer det tydelig frem variasjoner i hvordan interaksjonen mellom enheter
foregar, og hvem informantene som oftest kontakter i forbindelse med oppfglgingsrelaterte
saker.

Graden av konkretisering i tilknytning til oppfelgingskrav og etablerte retningslinjer
pd arbeidsplassen, kan ha betydning for hvordan ansvaret blir forsttt og utfort®.
Konkretisering og feringer fra virksomhetens gverste ledelse, kan bidra til & gi
sykefraveersarbeidet et starre fokus.

Pavirkning gjennom konkretiserte og etablerte retningslinjer kan sees i sammenheng

med mellomledernes opplevde handlingsrom. Graden av desentralisering innenfor de ulike

% Henviser tilbake til forrige analysekapittel.
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virksomhetene kan ogsa ha betydning for dette. Desentralisering kan gi mellomlederne gkte
muligheter for & gjere bestemmelser innenfor egne ansvarsomrader (Busch et al. 2007).
Nedenfor skal det sees nermere pa etablerte retningslinjer og prosedyrer ved oppfelging av

sykmeldte.

Retningslinjer og prosedyrer for praktisering av oppfalging

I samsvar med fokus pa oppfalging av sykmeldte, er det relevant & bedre innsikten av hvordan
informantene opplever den betydningen som retningslinjer og prosedyrer har for
oppfelgingsarbeidet. En grunnleggende sparsmalsstilling er hvorvidt oppfalgingsoppgaven er
en del av virksomhetenes helhetlige arbeid og politikk.

Strukturelle betingelser kan legge faringer i form av begrensning og muligheter
(Giddens 1984). Det er informantenes opplevelser av slike betingelser som danner
utgangspunktet for forstaelse av deres handteringer av oppfelgingsansvaret. Betingelsene er
essensielt i dette kapitlet.

Som beskrevet i det forrige kapittel kan fordelingen av oppfalgingsarbeidet variere.
Dette kan gjenspeile virksomheters organiseringsutforming, men samtidlig kan variasjoner i
retningslinjer ogsa veere av relevant betydning.

De fleste av mellomlederne i denne studien opplyser at det eksisterer retningslinjer og
prosedyrer for hva som skal gjeres til hvilken tid i oppfelgingsarbeidet. | falge det empiriske
materialet og informantenes egenopplevde situasjon, er det ingen av de som papeker at det
ikke eksisterer slike fgringer pa arbeidsplassen. De er fullstendig klar over at de er en IA-
virksomhet, og hva jobbing med sykefravar innebarer.

| falge Becken, var dette ogsa tilfellet i de 16 virksomhetene som ble undersgkt i 2002.
Der fant han resultater som tilsa at det eksisterte rutiner for oppfelging pa de fleste
arbeidsplassene, men at det ogsa var store variasjoner i disse rutinene. En anbefaling gjort ut
fra denne undersgkelsen var; like viktig som rutiner eksisterer, er en nedskriving og en
gjentatt praksis av disse (Becken 2002). Videre skal det sees na@rmere pa om det eksisterer
variasjoner i opplevd grad av retningslinjer i denne studien, og hvilke faringer eventuelle

variasjoner kan fa for informantenes handlingsrom.
- Variert grad av styrke -

| falge empirien kan det vare antydning av variasjon i graden av styrke pa retningslinjer og

prosedyrer ved 1A-virksomhetene. Enkelte av virksomhetene benytter spesifikke retningslinjer
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og prosedyrer, mens andre har mer generelle instrukser om oppfalging. Variasjonen som

oppstar pa grunn av dette, blir utdypet ved hjelp av sitater fra informantene nedenfor.

- En utvikling av retningslinjer og prosedyrer -

Ved etablering av en ny oppfelgingspraksis ved de ulike virksomhetene behgver ikke dette &
bety at retningslinjer og prosedyrer faller pa plass med en gang IA-avtalen blir vedtatt.
Derimot er det gnskelig fra flere av informantene at dette er til stede ved deres arbeidsplass.

En mellomleder forteller det slik;

Vi har en prosedyre her pa sykehuset som sier det at etter seks uker sa gjer du det, etter

atte uker sa gjgr du det og etter ti sa gjer du det. Som leder sa skal du jo preve a felge

dem da. Jeg synes det skal sta et klart reglement over hva man skal gjgre, etter hvert sa

har det blitt det, i hvert fall ved (arbeidssted) [..]

- Mellomleder ved Universitetssykehuset -
Sitatet viser til mellomlederens opplevelse av en utvikling i tilgangen av retningslinjer og
prosedyrer i oppfelgingsarbeidet. Endringen har kommet frem underveis i prosessen av a bli
en 1A-virksomhet. Sitatet ovenfor og i intervjuets helhet illustrerer innfaringen av gkte krav i
forbindelse med IA som en vanskelig oppgave i oppstartsfasen. Oppfelging krevde mye
innsats og aktivitet fra hennes side. Hun opplevde a vere overlatt til seg selv med & anskaffe
den informasjonen som var ngdvendig for a fullfare oppfalgingsoppgaven til den enkelte
sykmeldte. Det var manglende kunnskap som var problemet i begynnelsen, men hun sa seg
selv som en initiativtaker som ikke gikk av veien for a opparbeide seg kompetanse pa
omradet. Na er dette derimot mye lettere i falge en utvikling har skjedd i forbindelse med et
klart reglement over hva som skal gjares.
Kravene tydeliggjeres ved at det eksisterer en felles versjon av oppfalgingskravene.

Hun nevner ogsa at man; ”som leder skal du prave & fglge dem”*°. Denne uttalelsen tolker jeg
i retning av at en utforming av retningslinjer og prosedyrer & forholde seg til, kan anses som
positivt. Sa fremt de ikke farer til en fullstendig fastlast arbeidssituasjon. Forventningene og

malet med retningslinjene bar veere mer veiledende enn determinerende.

Det er heller ikke alle av informantene som gir inntrykk av at en slik endring har funnet sted.
Dette illustreres i neste avsnitt. En ulik innfgring av nye retningslinjer og prosedyrer kan ha

betydning for variasjon i den praktiserende oppfglgingen. Derimot kan det ogsa sies at IA-

“© Mellomleder ved Universitetssykehuset.
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avtalen har en generell tilneerming til de ulike delmalene, nettopp pa grunn at det skal vere

mulig 4 tilpasse disse i ulike bransjer og virksomheter.

- En gradvis utvikling -

Som nevnt ovenfor ser det ut til at de fleste av informantene opplever en gradvis tilneerming
til en utvikling av mer spesifikke retningslinjer og prosedyrer i sitt arbeide. Mellomlederen
ved Universitetssykehuset forteller videre at hun tilrettelegger for egen endring innenfor
avdelingen i form av utvikling av sin egen oppfalgingsstrategi. Hun forteller; ’Det med det
skjemaet, det kom vel ikke fgr i 2004-5 for at det a drive med IA arbeid det er en utvikling,
man blir klokere og bedre pa det etter hvert[..]”. 1A- arbeidet kan sees som en kontinuerlig
utvikling. Det vil si at det skjer en gradvis tilpasning etter hvert som man oppnar mer
kunnskap og erfaring pa omradet.

Derimot er det ikke alle som har opplevd en slik form for utvikling av retningslinjer og
prosedyrer. Dette kan sees i samsvar med eksisterende ulikheter innad de forskjellige
virksomhetene hvordan et gkt fokus pa oppfelging som idé mottas og fordeles inn i ny praksis
(Ravik 2007).

- Mer generelle instrukser enn retningslinjer og prosedyrer -

Det er interessant a finne uttalelser som viser til at det ikke eksisterer noen klare retningslinjer
og politikk pa hvordan de skal utfere oppfalging av sykmeldte. Dette er en forstaelse som
ogsa kan vise til et stgrre handlingsrom for hver enkelt mellomleder. Ved Engrosvirksomheten

fremstiller mellomlederen situasjonen slik;

Vi har ikke satt opp noen klar politikk pa omradet der, det har vi ikke, sann overordnet i
bedriften, det har vi ikke gjort. Men vi har jo en klar instruks om at vi skal tilpasse for
de personene som far problemer da [..]

- Mellomleder ved Engrosvirksomheten -
I Engrosvirksomheten, oppleves det & mangle et tydelig reglement og en klar politikk fra
virksomhetens side. Mellomlederen har kun mottatt instrukser om a gjere tilpasninger for de
ansatte som kan ha behov for det.
Likevel er det mulig at utviklingen av mer klare retningslinjer kan skje innenfor
Engrosvirksomheten. En utvikling lik den ved Universitetssykehuset. Pa den andre siden
burde denne utviklingen allerede ha startet opp. Dermed kan arsaken til dette ligge i andre

organisasjonsmessige eller strukturelle forhold.
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Etter en gjennomgang i empirien dukket det opp en mulig lagsning for at ikke
Engrosvirksomheten enna ikke har utviklet de mer spesifikke retningslinjer og prosedyrer,
men fremdeles har generelle instrukser.

Jeg utelukker ikke andre alternative arsaksforklaringer enn den som presenteres
nedenfor. Gjennom mellomlederens utsagn vises det til en endring i fordelingen av

oppfalgingsansvaret som nettopp har foregatt;

[...] Og etter det sa ansatte vi aldri en ny person i den stillingen, sa pa en mate sa dede
det litt pa nytt igjen da, for at vi na det siste aret spesielt da har virkelig tatt tak i igjen
da, og hvor driftslederne na er mye mer involvert i den oppfglgingen som ble gjort av
henne, ikke sant. Sa vi har fatt mye stgrre ansvar da.

- Mellomleder ved Engrosvirksomheten (:min understreking) -
Innenfor Engrosvirksomheten har det ganske nylig skjedd en omstrukturering i forbindelse
med plassering av oppfelgingsansvaret. Fra at en person er ansvarlig for all oppfalging, til en
fordeling av ansvaret mellom de ulike mellomlederne. En tolkning som er basert pa
informantens utsagn, kan tyde pa at det kan skje endringer i den nermeste fremtid. Det vil si
en stgrre mulighet for utvikling av en mer felles politikk for oppfalging. Hvordan dette

tilfellet vil utvikle seg fremover, er vanskelig a si noe mer om akkurat na.

- Klare retningslinjer og prosedyrer -

Transportvirksomheten er representert av. HR- personal*

og ikke en mellomleder. HR-
personen kan imidlertid fortelle at virksomheten har lagt retningslinjer for alle skritt som tas i

forbindelse med oppfelging;

Altsa, der er jo retningslinjene veldig klart definerte i forhold til alle skritt holdt jeg pa &
si, og de falges i alle avdelinger hos oss [..].

- HR- personal Transportvirksomheten -
Sitatet ovenfor viser ogsa til hvordan sterke faringer kan fare til en tilnermet lik praksis i
Transportvirksomhetens avdelinger. Ut i fra ulik gradering av retningslinjer og prosedyrer ser
jeg en tendens til at dette kan bidra til a legge feringer for informantenes handlingsrom.
Gjennom empirien tydeliggjeres det et skille av handteringsgrunnlag for mellomlederne.

Transportvirksomheten ser ut til & fremme en mer lik praksis av oppfelging, mens

1| denne virksomheten ble det ikke intervjuet noen mellomleder. Sitatet er med for & vise at det ogsa eksisterer
virksomheter som har opprettet sterke fgringer gjennom retningslinjer og prosedyrer.
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mellomlederen ved Universitetssykehuset hevder at det ikke finnes bare en mate & gjare

oppfelging pa;

[...] Men, det er ikke dermed sagt at vi ikke fglger opp sykefraveer for det har alle et
&rlig forhold til, men vi gjar det litt forskjellig. Og det har blitt akseptert, det har liksom
ikke, ingen som har sagt at vi skal gjgre det pa en mate. Det er vel alright det..ja..

- Mellomleder ved Universitetssykehuset -
Her vises det til en aksept av at oppfelging skjer forskjellig. Det tyder pa at selv om
virksomhetene legger opp til felles retningslinjer og prosedyrer, er det enkelte av
mellomlederne som har et stgrre ansvar for utarbeiding av egen oppfelgingspraksis enn andre.
Slik kan retningslinjer og prosedyrer utvise en strukturerende egenskap for mellomledernes
handlingsrom.

Ut i fra de utvalgte sitatene er det vanskelig for meg & vite narmere om
virksomhetenes oppbygning og den helhetlige strategiske betydningen for utforming av
oppfelgingens retningslinjer og prosedyrer.

Det jeg derimot vet er at Universitetssykehuset inneholder mange ulike typer
avdelinger, og er en stagrre virksomhet enn Transportvirksomheten, noe som kan tyde pa at det
er lettere & ha en helhetlig lik praksis i en mindre virksomhet. Denne tankegangen kan sees
opp mot teori ved a klassifisere den farste virksomheten som desentralisert, mens den andre
har en mer sentralisert form (Hatch 2001; Scott 2003).

Virksomhetens helhetlige handlingsrom

- Rom for interaksjon og fellesskapsbaserte lgsninger? -

Hvordan informantene opplever muligheter for kommunikasjon og interaksjon med resten av
virksomheten har betydning for oppfelgingsoppgaven. Retningslinjene og prosedyrene som
vist til ovenfor kan spille en rolle i forhold til virksomhetens helhetlig politikk og malet med
en felles agenda for oppfalgingspraksis. 1 empirien uttrykkes det til stadighet et gnske om gkt
interaksjon og konsultasjon med andre. Etterspgrsel etter gode stattespillere star hgyt i kurs.
Det anses som viktig a ha noen a konsultere med i vanskelige vurderingssituasjoner. Det ser
ogsa ut som om enkelte av virksomhetene legger bedre til rette for fellesbaserte lgsninger og
interaksjon. Det kan antakeligvis handle om hva de ser som sitt mal i arbeidet av redusering

av sykefraveer. NAV (2009b) anbefaler blant annet at av det i noen tilfeller kan veere bedre a
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legge til rette slik at belastningene generelt reduseres, enn a ta vare pa og tilpasse for kun en,
siden dette kan gi gkt gevinst for alle (NAV 2009b).

- En fellesrettet informasjon om oppfalging -

En annen tendens i empirien viser til ulike interaksjons- og kommunikasjonsmgnstre med
tanke pa hvem som kontaktes i forbindelse med enkelte oppfelgingssaker og ved behov for
veiledning eller radgivning. Et eksempel pa variasjon i et etablert og formelt

kommunikasjonsnettverk presenteres av mellomlederen ved Fylkesmannen;

Ja, de har oversikten. Jeg oppfatter det hvert fall som ganske god oversikt. Vi har og
sann... om det er en helt fast rutine pa det er vanskelig & si, nar jeg skal prave & huske,
men vi har hvert fall regelmessige mgter med... Hvor personal er til stede pa vare
avdelingsmgter og orienterer om sykemeldingsutvikling. Mer sann pa embetsniva,
hvordan vi ligger an og... Hvor vi kan stille spgrsmal og hvor de orienterer om
eventuelle endringer i avtaleverk og sa videre. Sa jeg opplever en veldig tett dialog der
egentlig, at det er god tilgjengelighet nar vi trenger det. Sann at det blir vel lett pa den
maten at i stedet for & sette seg ned a lese og finne det fram og sann her. Sa spar vi de
som jobber med dette i det daglige mer. De som har mer praktisk erfaring i forhold til
andre. De vet jo om de tiltakene som finnes pa huset.

- Mellomleder ved Fylkesmannen —
Ovenfor vises det til en mer helhetlig tankegang i forhold til 1A- arbeidet. Mellomlederen
forteller at det arrangeres regelmessige mater hvor det er orienteringer med tanke pa hvordan
situasjonen er med sykefravaer og andre relevante saker. Mellomlederen opplever det som
positivt at det jevnlig samles flere enheter i virksomheten for utveksling av erfaringer. | sitatet
poengteres dette mgtet som en viktig arena for interaksjon med personalavdelingen. | tillegg
til dette matet er det generelt en tett dialog med denne enheten. Det er mulighet for a ta
kontakt ved behov.

Informanten forteller ogsa at hver enkelt slipper & sette seg inn i all den informasjonen
som eksisterer om oppfelging og de endringer som har skjedd innenfor
sykemeldingsutviklingen. Dette tolker jeg som at denne virksomheten er preget av en mer lik
og fellesorientert praksis i forhold til oppfalging.

Ved at informasjon om oppfalging i Fylkesmannen er sentralisert rundt
personalavdelingen, kan dette danne assosiasjoner til kommunikasjonsnettverket ’Hjulet”
(Jacobsen & Thorsvik 2002). Dette er en form for kommunikasjon som farer til at
oppfelgingspraksisen blir mer lik for alle mellomlederne som kommuniserer opp mot

personalavdelingen.
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- Et tilfeldig kontaktmgnster -
Et annet eksempel pa kommunikasjonsnettverk eller kanskje narmere bestemt
kommunikasjonsrolle, er ”hun pa kontoret”. Det er hun sitter med informasjon og kompetanse
pa oppfalging av sykmeldte ved Sykehjemmet (Vestlandet).

Denne formen for interaksjon kan tolkes som kontakt med et mer utformelt preg.

Personen representerer noe nart og kjent, og anses ikke som vanskelig a ta kontakt med;

Ja, nd tenkte jeg pa hun som sitter pA NAV som pa en mate... ogsa har vi [navn] som
sitter som kontordame, Det er vel hun som har en del kontakt med hun pa NAV - som
ogsa kan diskutere ting som gar pa sykefraveer.

- Mellomleder ved Sykehjemmet (Vestlandet) -
Ved a sammenligne de to matene a fa tak i informasjon pa, er det mulig a se at ulike former
for kontakt kan ha betydning for praktisering av oppfalging. Ved Fylkesmannen eksisterer det
en formelt lik prosedyre for hvordan kontakt og tilgang pa informasjon skal forega, mens ved
Sykehjemmet (Vestlandet) kan mellomledere tilfeldig stikke innom kontoret hvis det er noe de
gnsker a diskutere. Jeg oppfatter den sistnevnte som mer uformell og en type kommunikasjon
som kan fare til at hun pa kontoret tar en posisjon som “dgrvakt™. Det vil si at hun har
mulighet til & kontrollere og filtrere den informasjonen som gar ut (Jacobsen & Thorsvik
2002).

- Se muligheter innad i hele virksomheten -

Ved Industrivirksomheten ser de etter nye handteringsmetoder for de sykmeldte. De anser det
som viktig a sgke etter de riktige lgsningene innenfor virksomheten som en helhet. Dersom
det ikke eksisterer muligheter for a fa de sykmeldte raskere tilbake i aktivt arbeid innenfor

avdelingen, kan en lgsning veere a se i dette i et bredere perspektiv;

Vi har en del muligheter, vi har jo [navn p& bygning]** og ikke sant, som vi kan.. Der
det er mulighet for lettere arbeid, men ute i produksjon.. det omradet som jeg har da, er
det mye tungt arbeid og stillaser, trapper og leidere, sa der er ikke s enkelt & finne
lettere arbeid for den enkelte.

- Mellomleder ved Industrivirksomhet -
| sitatet ovenfor utdyper mellomlederen at mulighetene for tilpasninger begrenser seg selv i
noen tilfeller av oppfalging. Gjennom oppfalgingsprosessens etapper er det a falge opp for a

gi en redusering av sykefraver, ikke bestandig like enkelt. Industrivirksomheten har veert

*2 Et sted hvor sykemeldte kan veere under oppfalging, og jobbe i sitt eget tempo.
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opptatt av a finne ordninger i form av fellesbaserte lgsninger for ansatte som ikke kan utfare
deler av sin ordinare stiling i oppfalgingsperioden. Det overnevnte er sted hvor det er mulig &
gi avklaringer av en arbeidstakers arbeidsevne. Dette gir ogsa muligheter for lettere arbeid til
ansatte med behov for en slik ordning. P4 samme tid kan de ansatte bidra i produksjonen med
en tilordnet oppfelging, uten a vare et hinder for andre.

HR-sjefen i den samme virksomheten papekte noe viktig relatert til dette med a ha
fellesbaserte lgsninger for de sykemeldte.

[...]JFor det at sakene gar alt for lenge, folk gar og er sykemeldte og hangler altfor lenge
far de kommer inn i et system, og der trenger vi hjelp altsa.

- HR- leder ved Industrivirksomheten -
Selv. om virksomheten har systemer for helhetlige lgsninger, kan dette ogsa veere
problematisk. Det & ha systemer er bra, men selv om systemet eksisterer er det fremdeles et

problem at folk gar syke og hangler altfor lenge far de eventuelt kommer inn i et slikt system.

- Rom for forbedringer -
For & fa til en utvikling og forbedring av de ordinare IA- kravene kreves det at virksomhetene
tar tak i det arbeidet som de skal gjare og tilpasser det til sin egen arbeidsplass. Dette er det

ikke alle virksomhetene som gjer.

Ja, men forst og fremst, fram til nd, sa har det farst og fremst vert ved lengre fraveer,
men nd fra hgsten av sa kommer vi pa en mate til a definere enda tydeligere
retningslinjer pa de som har hyppigere og kortere fravar, fordi de passer naturlig nok
ikke helt inn i den oppfalgingsdelen i forhold til hva du gjer pa de ulike dagene. Sa der
har vi bestemt at vi ma legge inn en ny retningslinje for & ha for den gruppen. Ja.

- HR- personal ved Transportvirksomheten -
I tillegg til det eksemplet i forrige avsnitt, illustrerer sitatet ovenfor en virksomhet som har
videreutviklet retningslinjer innenfor oppfelging. Karakteristisk for begge virksomhetene er
deres utarbeidelse av mer spesifikke retningslinjer og prosedyrer nar det kommer til
oppfelging av sykmeldte. En person fra HR ved Transportvirksomheten viser til at de har
gjort tilpasninger for grupperinger som ikke passer inn virksomhetens retningslinjer og
prosedyrer fra far av. Eksemplene tyder pa at enkelte av virksomheten som har mer klare og
tydelige retningslinjer og prosedyrer, ser ut til a ta tak i IA-arbeidet mer helhetlig enn de

andre.
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Avdelingen som handlingsrom

- Opplevelsen av & gjere oppfelging alene -

Enkelte mellomledere har en folelse av a gjere oppfelging alene. Opplevelsen av a befinne
seg i en slik situasjon kan tolkes som et resultat av den variasjonen som eksisterer i forhold til
retningslinjer og prosedyrer i dette arbeidet. Mellomlederne oppfatter at oppfalging ma gjeres,
men hvordan dette skal utfgres er opp til den enkelte. Pa den andre siden kan det a gjare
oppfelging uten innblanding fra andre anses som positivt. De ulike sidene kommer frem
giennom mellomledernes utsagn i dette kapitlet. Mellomlederen ved Universitetssykehuset

uttrykker sin arbeidssituasjon slik;

Det er litt vanskelig fordi jeg liksom faler selv at det her har vaert en sann prosess som
jeg har fatt lov til & ga veien min selv. Jeg har bare fatt mal. Her er malene, her er
retningslinjene, arbeidsmiljgloven - forhold deg til det og sa har jeg funnet mye mer opp
i dette her. Sa jeg tror at noen andre ma vurdere meg. Det kan hende at ikke jeg har
gjort bra nok.

- Mellomleder ved Universitetssykehuset -

Sitatet viser til hvordan mellomlederen opplever a veere overlatt til seg selv ved utfering av
oppfalging. Det gis retningslinjer og mal, men resten av arbeidet er opp til hver enkelt. |
intervjuet for evrig forteller informanten hvordan hun har utviklet en egen praksis av
oppfelgingsarbeidet. Hun har tilpasset og konkretisert kravene hun ble stilt ovenfor, pa en slik
mate at de skal passe til hennes avdeling. Det & se mulighetene og finne mye mer i dette
arbeidet ser ut til & oppleves positivt for henne, men det er samtidlig usikkerhet fra hennes
side, om hun praktiserer er samsvar med resten av virksomhetens oppfelgingsarbeid.
Informanten skiller dermed mellom virksomhetens agenda pa sykefraveersoppfalging, og sin
egen agenda for oppfelging.

Mellomlederens rom for handling ved oppfelging kan ofte veere knyttet til
virksomhetens grad av sentralisering. En desentralisert virksomhet vil gi lederen starre
muligheter for & handle pa eget initiativ (Busch et al. 2007).

En annen mellomleder bekrefter opplevelsen av a vare overlatt til seg selv med arbeidet.
Denne opplevelsen kan ofte sees i sammenheng med kontakt med andre enheter eller
stattespillere. Pa et spersmal angdende hva dette nye ansvaret innebar for aktgrene, svarte

mellomlederen ved den Videregaende skolen slik;

Det innebarer at en.. et stgrre- altsd det her med & holde oppfalgingsmater, skrive
oppfelgingsplaner. Og det er.. det blir vi staende helt alene med.
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- Mellomleder ved Videregaende skolen -
Sitatet viser til denne alenefglelsen som kan oppsta hos enkelte av mellomlederne. For &
unnga opplevelsen av a gjare alt alene forteller informanten en mulig lgsning for konsultasjon

med andre;

Ja, det er jo alltid kurs, og borte pa fylkeskommunen sa.. pa den der HMS-seksjonen,
man oppfordrer og er positive til at man kan veere med pa det... men kollegaveiledning -
at man hjelper hverandre.. Vi spgr hverandre, hvordan gjorde du med den saken? Er det
noe du kan, hva slags erfaring har du? Sa de sitter jo sapass nert hverandre.

- Mellomleder ved Videregaende skolen -

HMS-seksjonen holder kurs og annet som man kan delta pa. Kontakten er derimot
vanskeligere a opprettholde, siden HMS-enheten ikke befinner seg pa samme sted. Pa grunn
av at HMS-enheten holder til borte pa fylkeskommunen, er kollegaveiledning eller generelt de
som befinner seg nermest en god lgsning. Dette kan tyde pa at fysisk avstand til andre deler
av virksomheten, har stor betydning for opplevelsen av en felles agenda pa virksomhetsniva
og hvem som anses som stgttespillere for utveksling av erfaring og kunnskap. I 2005 fant
ECON noe av det samme. IA-virksomheten ”"Skolen” i deres utvalg, ble ogsa delvis overlatt
til seg selv i arbeidet med IA (ECON 2005).

Handlingsrommet mellom virksomhetenes malsettinger og individenes behov

Det er ikke bare opplevelsen av a gjgre oppfalging alene som utpeker seg ved noen av
informantenes utsagn, men ressursbegrensninger ser ogsa ut til a veere en viktig faktor ved
ufgring av oppfalgingsoppgaven. Noen mellomledere mener at feringer fra virksomhetens
side kan gi begrensninger for arbeidet. Eksempler pa dette kan veere stramme budsjetter og fa
ansatte til & fylle stillingene til de som sykemeldes. Nedenfor fortelles det hvordan det kan

oppsta en konfliktsituasjon mellom ulike malsetninger;

[...]Og kutte kutte kutte. De senker ikke malsettingene, de senker bare ressursene som
du skal ha for & na malsettingene. Sa de gker frustrasjonsnivaet hos de ansatte, falelsen
av a ikke strekke til den gker nar budsjettet kuttes. Ogsa skal vi jobbe billigere, bedre og
fa lavere sykefraveer][..]

- Mellomleder ved Bo- og behandlingssenteret -
Den opplevelsen som sitatet fremhever, er det flere av informantene som kjenner seg igjen i.
Mellomlederen tar ogsa opp viktige deler av oppfalging, og stiller spgrsmal ved hvordan det

er mulig & falge opp, gjare tilpasninger og legge til rette for sykmeldte nar grunnlaget for a
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utrette slike oppfalgingsoppgaver ikke er der. Dette illustrerer en mal- middelproblematikk
om forholdet mellom mal og ressurstilgang.

Det tar tid & samordne like forutsetninger, slik at oppnas likeartede og fellesbaserte
rutiner. Spesielt innenfor helse- og sosialsektoren er rutiner ofte grunnlagt i mer tilfeldig og
personlige tilknytninger og vilkar mellom grensene (Repstad 2004). Dette kan vere
problematisk siden alle innenfor en organisasjon ofte er avhengige av de samme ressursene.
Hvilke mal som blir fulgt, handler om hva som anses som mest relevant i de ulike
virksomhetene. Hvis organisasjonen er horisontalt fordelt kan det veere en starre sjanse for

konflikt om ressursene (Jacobsen & Thorsvik 2002).

- Mellom barken og veden -

| folge Jacobsen & Thorsvik (2002) kan ogsa en lav formaliseringsgrad lettere fare til
konflikter innad i virksomhetene. Noe som kan komme av den usikkerhetsfglelsen som falger
med avgjerelser om hva som er riktig og galt i viktige situasjoner (Jacobsen & Thorsvik
2002). Dette kan knyttes til den alenefglelsen som enkelte av informantene uttrykte tidligere.

I tillegg til & knytte opplevelsen av a vare alene til desentraliserte virksomheter, kan
det ogsa sees i sammenheng med kunnskap pa omrader og kontakt med andre som har
erfaring med sykmeldte. Mellomlederen ved Sykehjemmet (Vestlandet) forteller hvordan det
er a sta i en situasjon med lite erfaring og statte;

Ja, altsa det er jo en erfaring jeg har gjort. At hvis du er ny opp i det, er det viktig at den
som er over deg kanskje kommer og hgrer hvordan gar det med oppfelgingen. Sann sett
sd kan du vel av og til sta litt alene som avdelingsleder. Mellom barken og veden-
opplegget. Sann at det kan kanskje veere sann type forbedringspotensiale hos oss, nar vi
har en del sykmeldte. Ja.

- Mellomleder ved Sykehjemmet (Vestlandet) -

Forbedringspotensialet som dette sitatet viser til, handler om kontakt med andre. Det papekes
at en slik kontakt bar ga to veier, slik at det ikke er bare mellomlederen som er den aktive
aktgren. Spesielt i oppfalgingssaker som har foregatt lenge, uten at det har blitt funnet en
lgsning. Informanten foreslar & trekke inn NAV pa et tidligere tidspunkt. Det fremheves
videre at det mangler folk med kompetanse som problemlgsere eller generelt & finne
alternative lgsninger enn bare innenfor avdelingen som den sykmeldte jobber til vanlig.

Press fra flere hold kan forsterke opplevelsen av & veere mellom barken og veden.

Mellomlederen ved den Videregaende skolen forteller hvor vanskelig denne situasjonen er;
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Ja, altsa & komme med en del gnsker som.. jeg kan ikke det, jeg kan det.. jeg kan ikke

det... jeg ma fa det sann.. sann at det.. Noen ganger sa sier vi; ja, vi skal ivareta det,

men hvem ivaretar 0ss? Det er ingen som ivaretar oss i det her.. og har spurt om det far

du kom. Det er ingen som har spurt direkte hvordan er det for dere, hvordan er det...

det er bare tillagt oss- i tillegg til andre ting ...[...]

- Mellomleder ved Videregaende skole -

Oppfalging er et ansvar som kommer pa toppen av det andre arbeidet. Som tidligere nevnt er
dette et ansvar som det ikke legges til rette for, noe som kan fere til et gkt press for
mellomlederen. En videre utdypning av mellomledernes tilknytning til arbeidsmiljg og ulike

relasjoner til ansatte presenteres i neste kapittel.

Sektordiagram 4; Starre krav til leder etter 1A-avtalen.

Det stilles starre krav til meg som leder etter IA- avtalen

O Helt uenig: 1,2 %
B Delvis uenig: 3,2 %
O Verken eller: 13,5 %
O Delvis enig: 47,4 %
B Helt enig: 34,7 %

| sektordiagram (4) ovenfor bekreftes det en opplevelse av gkt krav og press pa ledere etter
IA-avtalen. 47,4 prosent av lederne er delvis enige og 34,7 er helt enig i at kravene har blitt

starre.

7.3 Kort oppsummering

Kapittel syv har vist at retningslinjer og prosedyrer for oppfalging er varierende innenfor
virksomhetene. Variasjonen bestar i hvor tydelige og spesifikke disse er, eller om de er mer
generelle instrukser. Retningslinjenes spesifiseringsgrad gjer seg gjeldende i de ulike IA-
virksomhetene og har betydning for akterenes handlingsrom. Dessuten ser mellomledernes
kontakt- og kommunikasjonsmegnstre ut til & veere forskijellige. Kort oppsummert vil dette si at
graden av retningslinjer, stgrrelse pa handlingsrom, vurderingskompetanse og kontakt med
andre kan ha betydning for utformingen av oppfalgingspraksis.

Den utviklingen og nyskapingen som det antydes til i materialet i form av en helhetlig
tilpasning av retningslinjene ved oppfglging, ser ut til & ha sammenheng med virksomhetenes

ulike typer av kommunikasjonsnettverk og sentraliseringsgrad.

80



8. Aktgrenes betydning for oppfalgingspraksis

8.1 Innledning

”’[..] structure is implicated in that very *freedom of action’ [..]” (Giddens 1984:174).

”En organisations grense er derfor at finde, hvor kommunikationen ikke lsengere
orienterer sig efter organisationens programmer, roller og beslutninger, men efter
noget andet; det kan veere efter den dynamikk, der ligger i selve narveeret av de
deltakende personer. Organisationer er derfor i sidste ende at forsta som et system af
forpligtigelser” (Thyssen 2000:40, som sitert i Cour 2003:235).

Kapittel atte er en fortsettelse pa de forrige analysekapitlene. Na skal mellomledernes
handteringer av oppfalging, og arbeidsmiljgets forutsetninger for en slik praksis fremheves.

| falge Lie et al. (2005), og funn som er presentert i STAMI — rapporten, er fokus og
bevissthet rundt lederstil relevant innenfor 1A- arbeidet (Lie et al. 2005). Jeg mener at det er
like viktig a forsta lederstil i tilknytning til de deltakende personene.

Sitatet ovenfor illustrerer hvordan kommunikasjon og handling kan orientere seg etter
personene innenfor organisasjonen, men jeg har ogsa sett dette i samsvar med variasjoner av
strukturelle faringer pa kommunikasjonen. Jeg er interessert a se etter hvor organisasjonens
grense avgrenses, fordi da er det mulig & se organisasjonen som et sosialt rom av forpliktelser.
Dette gir utgangspunkt for en balansegang presentert som en grenserolle. Mellomlederne
befinner seg i en form for grenserolle basert pa deres posisjonering i forhold til individenes
behov og i ulik grad av virksomhetens mal. Dette bidrar til dette kapitlets beskrivelse av deres
handlingsbetingelser i spenningsfeltet.

Forpliktelsene som det siktes til ovenfor, tolker jeg som relevante relasjoner, samt
andre faktorer som informantene opplever som viktige for a skape en god og tilpasset
oppfalging av sykmeldte. Forholdet mellom narmeste leder og den sykemeldte, og
betydningen av handlingsrommets forutsetninger som ble presentert i kapittel syv, er ogsa
relevant for hvordan praktiseringen foregar.

Jeg ser mellomlederens handlingsrom ut i fra de tilskrevene forventninger fra
virksomhetens og ansattes stasted, men like sa viktig er aktgrenes kunnskap og forstaelse av
ulike handteringssituasjoner. Det betyr at lederen ma forholde seg til flere ulike posisjoner for
a innfri kravene fra forskjellig hold. Til mer likeartet kravene er fra de ulike parter, jo lettere

er det & gjere arbeidet (Lotsberg 1995). Nedenfor presenteres tre ulike mgnstre som viser
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hvordan aktgrenes relasjoner og rolleposisjoner kan ha betydning for oppfalgingens

praktisering.

8.2 Ulike handteringsmekanismer inndelt etter roller

Kameratrollen — det a veere en av gjengen”

- Gode resultater av ner oppfelging -

Av de ulike informantenes uttalelser ved spgrsmal om eksisterende oppfalgingskrav, legges
det stor vekt pa tilhgrighet til arbeidsplassen. Flere av informantene verdsetter verdien av et
godt arbeidsmiljg, og viser et engasjement for a skape gode relasjoner med sine ansatte.
Evnen til 3 omforme og skape gode arbeidsforhold ser ut til & veere et grunnlag av stor
betydning for utfaring av tilpasset oppfalging.

Flere av informantene fremhever nare og tette relasjoner med sine ansatte som en
positiv faktor. Som nevnt i kapittel seks, har kontakten mellom sykmeldte og arbeidsgiver
forflyttet seg til den sykmeldtes nermeste leder. Dette kan gjenspeile det gkte behovet for
gode relasjoner.

Sammen med IA-avtalens gkte fokus pa dialog, har det ogsa blitt en stagrre forstaelse
av at man bade kan vaere syk, men likevel vaere en del av fellesskapet gjennom oppfalging og
tilrettelagt arbeid. Gjennom & jobbe for trivsel og aksept, sgrges det for et mer apent og
inkluderende miljg pa arbeidsplassen. Informantene vektlegger at de opplever det gkte fokuset
pa arbeidsmiljg og oppfalging som noe positivt. Dette positive bildet som fremheves kan
bidra til & forenkle prosessen med & ta kontakt, falge opp de som er sykmeldte og inkludere

dem i fellesskapet. Mellomlederen ved Privatsykehuset uttrykker det slik;

Fordi at vi har mer fokus pa det, ja.. Jeg vet ikke om jeg kan si at jeg har gjort dette her
sann uten videre, automatisk.. Jeg hadde falt at jeg kanskje trakket pa noen.. at jeg,
sant.. At jeg bryr meg om noe som jeg kanskje ikke hadde noe med & gjere, hvorfor
ringer hun til meg, sant... Sa er du syk.. konstant mye smerter for eksempel, er du darlig
sa er du gjerne ikke sa veldig mottakelig for.. at jeg sper sa mye.. Men, i ettertid sa ser
du kanskje at oi, det var faktisk veldig bra, det er ikke sikkert jeg hadde klart & komme
tilbake hadde det ikke veert for det. | og med at det er sa mye snakk om det, bade fra
arbeidsgiver, mellomledere og det er fokus pa det, sd ma vi jobbe med det hele tiden.

- Mellomleder ved Privatsykehuset -
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| falge mellomlederen ved Privatsykehuset, er arbeidet med a sette fokus pa oppfelging noe
som bar skje helhetlig innenfor virksomheten. Ved a poengtere at dette er noe som ma gjares,
kan dette bidra med a gjere det lettere & ta kontakt og jobbe med oppfalging. Som tidligere
nevnt i kapittel seks, er det lettere & ta kontakt med den sykmeldte ved en god
informasjonstilgang og opplevelsen av den farste kontakt som et konkret krav.

En alternativ forklaring er det hgye fokuset som settes pa dette arbeidet. | falge
Intensjonsavtalen (2006-2009) skal det opprettes et tettere og nerere forhold mellom den
nermeste leder og sykmeldte, fordi dette kan gi muligheten for en mer tilpasset oppfelging
(Intensjonsavtalen 2006-2009). Likevel har mellomlederne i de ulike 1A-virksomhetene
forskjellig syn pa dette med relasjoner, og hvilken betydning disse har for
oppfelgingsarbeidet.

- Gode og nere relasjoner -

Gode og nare relasjoner oppleves av informantene som positivt i forhold til oppfalging.
Likevel har aktgrer innefor den Internasjonale Industrivirksomheten papekt at for gode og
tette relasjoner, ikke behgver & vere utpreget positivt med tanke pa den oppfalgingen som
gjeres. | oppfalgingssituasjoner har aktgrer ved den Internasjonale Industrivirksomheten
opplevd at vennskap innenfor de ulike avdelingene enkelte ganger kan veere mer en
begrensning enn til en fordel ved handtering av oppfelgingen. HMS-sjefen ved den

Internasjonale Industrivirksomheten forteller det slik;

Mmm. Om x antall dager, sa sier han kanskje at vent litt og se, og det gjgr vi. Og
kanskje formannen vil ta samtalen selv og det synes vi er kjempebra. Men som oftest vil
han ikke gjere det, for det virker litt vanskelig. De har et sant kameratskap der, veldig
kameratskap.

- HMS-sjef ved Internasjonal Industrivirksomhet -
| sitatet ovenfor, papeker HMS-sjefen at enkelte oppfalgingssaker kan veere tilfeller som
formennene ikke gnsker a utfgre. | slike situasjoner kan en lgsning veere at de forsgker a
utsette samtaler de egentlig er pakrevd a gjere. HMS-sjefen hevder at arsaken til sakens
vanskelighet ved gjennomfgring av dialog med sykmeldte ligger i faktoren; veldig
kameratskap™. Dette tolker jeg slik dit hen at malet med en naermere og tettere oppfalging,
ikke behgver det beste i alle tilfeller. Kameratskapet i dette sitatet kan veere et uttrykk for at
for tette relasjoner kan fgre til at oppfalgingen oppleves som altfor nerliggende. Nar

relasjonene er for nare kan det veere en utfordring & gjennomfare vanskelige samtaler. Noe
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som mellomlederen i den samme virksomheten forklarer som en hindring i hele

oppfelgingsarbeidet;

Ja kanskje fordi det er en kameratskap, ikke sant, litt sdnn. Og sann sett sa ser vi det
som greit at det er kanskje en person utenfra som kan ta den samtalen. For jeg tror det
er bedre & apne seg [..]

- Mellomleder ved Internasjonal Industrivirksomhet -
Mellomlederen utdyper at for nare relasjoner kan fare til at det blir vanskeligere a apne seg i
enkelte situasjoner. Nar det er snakk om & apne seg om situasjonen, vil ikke det si at den
sykmeldte oppgir grunn til sykmelding. Arbeidsgiver har ingen rett til & fa vite dette. All
avklaring rundt sykdom gar pa funksjonsevne, og dette er det full forstaelse for blant
informantene.

Lesningen pa problemet med for neere relasjoner innenfor den Internasjonale
Industrivirksomheten, er at en person utenfor avdelingen tar samtaler som anses vanskelige. |
denne virksomheten er det HMS-enheten som deler pa oppfalgingsansvaret. Mellomlederen
vektlegger ogsa hvordan en slik ansvarsfordeling ogsa kan bidra til a lette arbeidsbyrden i
enkelte situasjoner.

Strukturens formelle retningslinjer og prosedyrer kan i slike tilfeller veere av betydning
for muligheten til & gjgre tilpasninger i vanskelige situasjoner. Gode kommunikasjonslinjer
mellom andre enheter - her: HMS og avdelingene blir dermed en forutsetning for a kunne gi
ansvaret til noen andre. Pa den andre siden kan det ogsa vare en ulempe at en utenforstaende
tar seg av oppfelgingen. Dette fordi denne personen ikke ngdvendigvis behgver a ha like god
innsikt i vedkommendes arbeidssituasjon og sykdomsbilde som den naermeste lederen. I slike
tilfeller er man avhengige av gode rapporteringssystemer. Etter min forstaelse, er gode og
tette relasjoner positivt, men for nzre personlige relasjoner kan i noen tilfeller vaere en

begrensning, og innvirker pa hvordan oppfelging handteres.

- En del av gjengen -
Ved Ungdomsskolen er situasjonen en helt annen. Det vil si at fokuset til mellomlederen ved
denne virksomheten er med pa a danne de gode, nare og inkluderende relasjonene. Et godt
arbeidsmiljg papekes av de fleste av informantene, men det er ulike syn pa hva som utgjer et
bra arbeidsmiljg.

Trivsel og opprettholdelse av et hyggelig miljg er derimot en forutsetning i dette

arbeidet, men enkelte av mellomlederne er sterkere relatert til de tette og nere relasjonene
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mellom aktgrer enn andre. Dette ulike synet pa tette band, kan bidra til & skape variasjoner i
oppfelgingen. Eksemplet fra den Internasjonale Industrivirksomheten representerer tydelige
og formelle faringer for deling av dette ansvaret med HMS-enheten, samtidlig som det
utpekes at for tette og naere band kan gjare enkelte oppfalgingssituasjoner vanskeligere.
Sitatene nedenfor viser til eksempler som illustrerer hvordan andre virksomheter velger
a jobbe med & skape disse nare og gode relasjonene. Jeg tolker at deres fokus pa de tette og
nare relasjonene, anses som en forutsetning for & fa gjennomfart deler av oppfalgingen.
Rektor ved Ungdomsskolen viser hvordan det arbeides med inkludering innenfor

arbeidsplassen;

Altsa, vi har jo prevd & bygge opp en arbeidsvennlig kultur, en inkluderende kultur som
gjer at folk synes det er morsomt & vaere pa jobb. Vi har jo prevd & ha hyggelig
fredagsmatpause, hyggelig med personalseminarer innimellom, na er det litt for lenge-
sa na driver vi og tenker at vi ma ha nytt personalseminar. Vi har hatt en utenlandstur i
fellesskap. Vi bygger opp sa vi liksom har noe & glede oss til. Og vi haper jo a utvikle en
sann kultur at nar noen har vart borte, sa er det noe de har gatt glipp av i den forstand
at “’sgren, at du mistet det.”” Vi har sanne ’ut i det bla-turer’ i aret, vi har gatt mange
veier og brettet opp armene. Og litt blod, svette og tarer de fgrste arene vi var her for &
greie a ta tilbake den makten som elevene pa en mate hadde tilradd seg. Det var far min
tid. Jeg kom hit nar skolen her var ny, men i elevgruppen sa var det et ganske teft miljg,
det var ganske teft & vaere lerere.

- Rektor ved Ungdomsskolen -
Sitatet viser hvordan rektoren gnsker a bygge opp en fellesskapsfalelse basert pa de mer
uformelle tilknytningene. Det & veere borte fra jobb, gjgr at man gar glipp av det sosiale. P&
denne arbeidsplassen fremstar den sosiale tilhgrigheten stor. Dette kan ogsa tolkes som om
fokuset farst og fremst er pa de ansatte som er tilstede pa arbeidsplassen, og har mulighet til &
delta pa de aktive sosiale begivenhetene. Jeg forstar deres inkludering som en mer
forebyggende jobbing far noen eventuelt blir syke. Rektoren ved skolen kan her forstas som
en del av gjengen, men har samtidlig ansvaret for oppfalgingen (med hjelp av inspektarene).
Hun anser det ikke som negativt a veere sapass neert nar hun gjgr oppfelging.
Rektoren forteller i intervjuet at personalavdelingen ikke er lokalisert pa skolen, men
befinner seg ved kommunen®. Derfor er det ikke s& mye kontakt mellom disse enhetene,

foruten de organiserte informasjonsmgtene som skjer fra tid til annen.

*® Fysisk avstand mellom skole og kommune er omtalt i kapittel syv.
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Flere av mellomledere forteller om den eksisterende tette kontakten innenfor avdelingen. Ved

Sykehjemmet (Vestlandet) forteller mellomlederen hvordan det tas vare pa de som er syke;

| og med at vi har hatt sd god dialog fra starten, og vi er pa telefonen. Jeg prover a

presisere at de ma bare stikke innom, vi inviterer dem med pa personalmeter, sosiale

arrangementer, og det syns jeg at én ting er at det star pa papiret, men det har vi gjort.

Na er jeg heldig og jobber i en avdeling med et veldig flott personale og, og det er jo

noe med det og. Vi har veert tett og naere, og i det hele tatt. Ja.

- Mellomleder ved Sykehjemmet (Vestlandet) -

Dette sitatet illustrerer avdelingen som et sted for bygging av tette og nare relasjoner. Et slikt
fokus bidrar til & gjgre de ansatte en del av fellesskapet, bade far og etter eventuell
sykemelding. De som er ute i sykmelding, blir likevel invitert til de samme personalmgtene
og sosial begivenheter som sine kollegaer. Det kan ogsa vere lettere & mgte opp pa disse
arrangementene hvis tilhgrigheten til arbeidsplassen er sterk fra fer av. Inkluderingen etter
sykmelding ser ut til & vaere dannet pa bakgrunn av mer langvarige relasjoner til
arbeidsplassen og sine kollegaer (Weber (1999), jfr. kapittel 4).

| det neste eksemplet illustreres det hvordan det verdimessige star i sentrum;

Nei, mine ansatte.. der har jeg aldri fatt noe negativt. De synes jo det er bare hyggelig
at man gjer det. Jeg jobber sa ner dem at jeg har en mye uformell samtale med dem.
Jeg sper, hvordan gar det? Er den her ordningen her bra, det er flott, du har ikke hatt
behov for & vaere borte pa de her manedene her. Du har klart dette her, er de greit, skal
vi fortsette med det? Hva tenker du? Altsa, vi jobber jo sa tett.
- Mellomleder ved Videregaende skolen -
Ved & veere sapass nart hele tiden apnes det opp for uformelle relasjoner og samtaler som
bygger pa en mer vennskaplig tone. Dette kan ogsa gjgre oppfalging lettere i mange tilfeller.
Denne maten a gjgre oppfalging pa ser ut til & vaere preget av en hgy grad av tilhgrighet i form
av de mer naere og familizere relasjonene (jfr.Webers(1999) begrep ”Gemeinschaftshandeln”).
Trygstad (2006) hevder at god kommunikasjon mellom leder og sykmeldt kan fare til
en gkt grad av tilrettelegging (Trygstad 2006). Pa den andre siden kan en slik form for
tilknytning gi grunnlag for forskjellsbehandling, nettopp fordi dialogen mellom sykemeldt og
mellomleder er preget av ulike former for personlige relasjoner - bade gode og darlige.
For a komme frem til de riktige tiltakene, ma bade kommunikasjon og forstaelse for
situasjonen opprettes gjennom en gjensidig dialog mellom den sykemeldte og den naermeste
lederen. Den neste rollen viser hvordan en handtering av oppfelging skjer ved en balansegang

mellom styring og empati i en kommunikativ tilngerming.
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Forsgrgerrollen — ’styring og empati”

- Omsorg kan ogsa vere et spark bak -

En annen handteringsmetode kan fortolkes ut i fra de mulighetene som mellomlederen har til
radighet for & uteve oppfelging. Oppfalgingspraksisen blir innenfor denne rollen preget av
hvordan mellomlederen klarer a balansere sitt ansvar som leder og samtidlig utvise omsorg.

I eksemplet nedenfor mottar mellomlederen instrukser og faringer fra virksomheten om
at oppfalging skal gjgres. Likevel, har mellomlederen et stort nok handlingsrom for & kunne
utforme en egen variasjon av praksis, noe som representerer en form for organisk
organisasjon (Hatch 2001; Scott 2003). Det er ikke bare kontakt og relasjoner som er viktig i
en oppfalgingspraksis. For a oppna et balansert oppfalgingsansvar, er det ikke tilstrekkelig a
skape en sosial tilhgrighet. Det handler ogsa om andre relevante forutsetninger i

oppfelgingsarbeid. Mellomlederen ved Universitetssykehuset uttrykker dette slik;

[...]Og det... & sa skulle kreve, samtidlig som du har evnen til & vise empati. Det gar

veldig hand i hand, sa hvis du ikke har det ene sa tror jeg ikke det gar med det andre.

Jeg tror det er kjempeviktig & gjere begge tingene samtidlig og veere klar pa det. Veldig

klar pa det.

- Mellomleder ved Universitetssykehuset -
Mellomlederen anser det som viktig & kreve av sine ansatte, samtidlig som det utvises en
forstaelse og omsorg basert pa en innlevelse for hver enkelt situasjon. For & kunne gi en
vurdering av hvert enkelt oppfalgingstilfelle, ma forstaelse legges til grunn. Denne forstaelsen
kan i fglge Habermas gjennomfgres ved en kommunikativ handling (Habermas (1999), jfr.
kapittel 4).

I denne avdelingen har mellomlederen utviklet en form for omsorgsledelse for sine
ansatte, bade ved a stille krav og vise forstaelse. Dette gjgr at mellomlederen ma forholde seg
til en omsorgsrasjonalitet*®, og en form for kommunikativ ledelse.

Innenfor en kommunikativ ledelse sgkes det & kombinere malenes fornuftighet mot
forventninger som er satt av fellesskapet. | et slikt lederskap vises det til en mer apnere form
for ledelse, spesielt gjennom en gkt dialog mellom leder og ansatte (Eriksen 1997). | dette
tilfellet er dialogen basert pa krav som stilles til de sykmeldte, slik at de ogsa gjer sin del av

IA-avtalen. Flere av informantene legger vekt pa at oppfalging skal veere et gjensidig ansvar;

Det er legitimt & veere borte ja, men jeg tror at alle sammen fgler pa at de gnsker seg
veldig fort tilbake, fordi at det er jo fokus pa det og sa vet de at det ikke er farlig. Tror

* Jfr. Kapittel fire og Guneriussen (1996).
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jeg da og de blir ivaretatt nar de kommer. Jeg kan ga bort til en ansatt og si for
eksempel.. s& kanskje de har det litt problematisk i en periode og si det at det; vet du, er
du sliten? Ja, er du sliten sa ga hjem. Det er legitimt og det er ingen andre som sier noe
pa det, nei.. men jeg gar og sier det- na har jeg sendt hjem hun og hun.. fordi...da gar
det pa det at da kommer personen dagen etter, det gar litt pa sanne ting.. ja.. og det er
ikke det at jeg sender hjem folk i hytt og pine.. men av og til sa tror jeg det faktisk er
behov for & vise litt omsorg og sa er det kanskje noen som trenger et spark bak...

- Mellomleder ved Universitetssykehuset -
| sitatet poengterer mellomlederen ved Universitetssykehuset at det er viktig at de sykmeldte
vet at de blir ivaretatt nar de kommer tilbake. Det at det ogsa stilles krav, gjer det mulig for
mellomlederen & utvise empati. Det er nesten like viktig & skape forstaelse i resten av
arbeidsmiljget, som det er & skape forstaelse mellom sykmeldt og nermeste leder. Ved a
skape en forstaelse i arbeidsmiljget og blant de andre ansatte, legitimeres det at enkelte blir

ivaretatt og ikke alle. Mellomlederen ved den Videregaende skolen sier det slik;

[...] Det krever ogsa som jeg var inne pa at man skaper et miljg, en forstaelse hos andre
for at vedkommende ma ha det, ma fa lov til a velge farst.
- Mellomleder ved Videregaende skolen -
Gjennom dette sitatet fremhever informanten at det er viktig a utvise evner til & omforme
arbeidsmiljget, slik at det blir aksept for at andre “"ma fa lov til & velge farst”. Det & arbeide
for et inkluderende arbeidsmiljg handler ikke bare om a gjere oppfelging og la de sykemeldte
delta pa lik linje med de andre. Det gjelder ogsa a forhindre surmuling i krokene, og vise
omsorg for de man jobber sammen med. En inkluderende tankegang handler om a la andre fa
det man selv gjerne gnsker, og utvise romslighet.
Romslighet og forstaelse er viktige faktorer for utvikling av et gkt oppfalgingsfokus,

ellers kan disse muligens bli en begrensning pa mellomledernes tilpassede oppfalging.

- Utvikle sine egne rutiner sammen med personalet -

Nar handlingsrommet i en avdeling er starre, tilsier dette en svakere grad av felles og
spesifikke retningslinjer og opplegg ved oppfalging. Ved Hjemmetjenesten har de valgt &
gjere de ansatte deltakende i utformingen av lokal oppfalgingspraksis. Mellomlederen ved

Hjemmetjenesten forteller hvordan dette gjares;

Vi hadde det oppe pa personalmgte, hvor vi spurte personalet, hva synes dere er greit?
Hvordan synes dere at vi skal ha det? Skal det veere lov & ringe inn 5 minutter fgr du
skal pa vakta og si at du ikke kan komme, hvis det ikke er veldig spesielle arsaker da. Sa
vi ble enige med personalet, sa lagde vi selv rutinene. Og de fglger det.
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- Mellomleder ved Hjemmetjenesten -
| sitatet ovenfor illustreres det positive med & inkludere ansatte i oppfglgingsopplegget fra
begynnelsen av. Ved a veaere med pa hele prosessen, kan de oppleve seg selv som relevante
bidragsytere i et felles prosjekt. Sann sett starter den kommunikative prosessen allerede ved
utviklingen av oppfelgingspraksis som alle ma forholde seg til. Det at de ansatte deltar i
utviklingen av rutiner, viser til en svakere styring fra virksomhetens side.

Nar de ansatte er deltakende ved utformingen av rutiner og regler, gir en bedre
gjensidig forstaelse for det som praktiseres. Gjennom a etablere en felles mening og mal kan
dette gjare det er lettere a samhandle (Habermas (1999), jfr. kapittel 4). Samtidlig kan dette
fore til at det blir vanskeligere for virksomhetene a gjere helhetlige endringer i
oppfalgingspraksis.

Den neste rollen viser til hvor vanskelig det er & forholde seg bade til virksomhetens
mal og forutsetninger og de ansattes forventninger.

Coachrollen - ’kontroll og effektivitet”

Coachrollen kan forklares tosidig ut i fra de strukturelle forutsetningene, og legger et viktig
grunnlag for forstaelsen av dette rollemgnstret. Coachrollen handler om & oppna de
eksisterende oppfalgingsmal. Denne tankegangen samsvarer med hva Eriksen (1997)
karakteriseres som strategisk ledelse (Eriksen 1997).

En av arsakene forklares ut i fra den sterke graden av retningslinjer og prosedyrer
innenfor virksomheten. Det vil si at aktegrene opptrer i samhandling med resten av
virksomheten. Oppfalgingsarbeidet blir mer helhetlig praktisert pa en homogen mate i alle av
virksomhetens deler, noe som karakteriseres som en tilnermet mekanisk organisasjon (Hatch
2001; Scott 2003).

Den andre arsaken som gir en forklaring til denne rolletypen, har sammenheng med
svakere retningslinjer og prosedyrer, men til gjengjeld oppleves det strukturelle begrensninger
i form av manglende ressurser. Selv om dette farer til et sterre handlingsrom for
mellomlederen, blir det ngdvendig & opptre mer taktisk og malorientert pa grunn av
ressursbegrensningen. Dette kan gjgre det vanskeligere a fokusere pa et individuelt tilpasset
handteringsmanster.

Disse to arsakene kan forklare en mer upersonlig lederstil som kan bidra til at
relasjonene til de ansatte preges av dette. Det betyr at relasjonen kan sees i sammenheng med
Webers (1999) “Geschellschaftshandeln”, som er handling basert pa en instrumentell-
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rasjonell forstaelse. Den rasjonelle tankegangen er beregnende og tar ofte utgangspunkt i
gkonomiske forhold og eksisterende malsettinger (Weber 1999).

Forskjellen mellom de to retningene er; i den farste arsaksforklaringen er det lagt til
rette for muligheten til & handle i samsvar med virksomhetens sterke fgringer. malsettinger og
mindre handlingsrom, mens i den andre oppleves sterke ressursbegrensninger i et sterre
handlingsrom som et hinder for en orientering mot oppfelging. Innenfor Coachrollen er ikke
personlige relasjoner avgjgrende for oppfalgingens praktisering. March (2008) hevder blant
annet at en organisasjon kan sies & fungere godt, nar ulikheter som har tilknytning til
prestasjoner - ikke blir forklart ut i fra lederens egenskaper®. Hvis resultatet blir pavirket av

ledernes egenskaper, fungerer ikke systemer og rutiner slik de burde gjere (March 2008).

- Misforhold mellom mal og ressurser -

Tidligere i analysen vises det til at opplevelsen med a gjgre oppfelging alene, henger sammen
med stgrrelsen pa handlingsrommet. De har fatt malene presentert, men resten av utformingen
har veert opp til den enkelte leder. Nar det i tillegg er ressursbegrensninger pa deres
oppfalgingsarbeid, oppleves dette som et press for de mellomlederne som utsettes for en slik
begrensning. Mellomlederen ved Bo- og behandlingssenteret forteller om en viktig arsak til

hvordan man havner i denne situasjonen;

Det som flere har sagt til meg er at noe av det som gjer at terskelen for a bli sykmeldt
blir lav, er nar arbeidsgiver ikke tar pa alvor det som ansatte sier som er
arbeidsbelastning. For det er en misforhold mellom hva de sier vi skal produsere av
tjenester og hva de stiller disponibelt av ressurser.

- Mellomleder ved Bo - og behandlingssenteret -
| folge mellomlederens uttalelse er virksomhetens malsetninger og retningslinjer i sterk
kontrast til de tildelte ressursene. Virksomhetens gvrige ledelse tar heller ikke pa alvor at slike
mostridende forhold kan fare til hgyere sykefraveer. Det a fa til en tilpasset oppfalging for
mellomlederen er enda vanskeligere nar det ikke forhindres at folk blir sykmeldte i forste
omgang.

De mellomlederne som befinner seg i en slik situasjon star ovenfor forventninger som
stilles i forhold til jobben som leder, samtidlig som de skal oppfylle de sykmeldtes rettigheter.

I en slik konfliktsituasjon vil gkonomiske begrensninger fa mellomlederen til & opptre mer

*® Det er relevant & papeke at March (2008) snakker om toppledere og ikke mellomledere.
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strategisk. Manglende ressurser som tid, gkonomisk budsjettering og personale, er relevante
faktorer som bidrar til & svekke mellomlederens muligheter for handling. | en slik situasjon
kan mellomlederens rolle forstds som en malrasjonell tankegang og fere til en mindre
individuell orientert tilpasning.

Sektordiagrammet (5) nedenfor illustrerer at den aktiviteten som utfgres ved
virksomheten kan gjgre det vanskeligere a tilrettelegge arbeidet. Det er 38,9 prosent som er
delvis enige i dette. Som vist ovenfor behgver det ikke bare & veare aktiviteten som gjar
tilrettelegging vanskelig, men ogsa tilgangen pa ressurser.

Det er spesielt mellomlederne i helse- og omsorgssektoren som uttrykker et behov for
flere ressurser. Dette kan ogsa bety at det er serlig innenfor yrker som er relatert til denne
sektoren som driver med jobbaktivitet som det er vanskelig a tilrettelegge for.

Sektordiagram 5; Aktiviteten ved var virksomhet gjer tilrettelegging av arbeid vanskelig.

Aktiviteten som vi driver med i var virksomhet gjer
tirettelegging av arbeidet vanskelig

O Helt uenig:  11,5%
M Delvis uenig: 23,7 %
O Verken eller: 16,6 %
O Delvis enig: 38,9 %
M Helt enig: 9,3 %

8.3 Kort oppsummering

| dette kapitlet har det blitt vist at et godt arbeidsmilja er relevant for relasjoner, tilhgrighet og
gjensidig forstaelse. Dette er noen viktige forutsetninger for oppfelgingspraksis som
informantene fremhever i det empiriske materialet.

Jeg har betegnet de ulike handteringsmekanismene som roller for a klargjare at disse
varierer etter hvilken plassering mellomlederen har i forhold til sine ansatte. Kameratrollen
viser til at informantene kan oppleve nzre relasjoner bade som en hindring og en fordel ved
oppfalging.

| Forsargerrollen tydeliggjeres informantenes evner til & kreve, samtidlig som de skal

utvise omsorg ved a sette seg inn i de sykmeldtes situasjon. Forstaelse er blant annet viktig i
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en slik balansegang. Like viktig som & skape forstaelse mellom den narmeste lederen og den
sykmeldte, er & legitimere en forstaelse av at den enkelte ”’[..]m& a lov til & velge farst.”*.

Til slutt har jeg sett hvordan sterke strukturelle retningslinjer og prosedyrer kan legge
faringer pa arbeidet i Coachrollen. I tillegg kan de strukturelle begrensninger opprette et
misforhold mellom mal og ressurser. Denne malkonflikten kan fare til at oppfaelging blir sett
pa som en malrasjonell tankegang, fremfor & fremheve et gkt fokus pa den sarskilte
individuelle oppfalgingen.

“® Mellomlederen ved den Videregdende skolen.
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9. En helhetlig forstaelse av oppfalging i praksis

9.1 Innledning

Tema for denne studien har vart & se naermere pa hvordan mellomledere opplever a praktisere
oppfalging av sykmeldte innenfor ulike 1A-virksomheter. Jeg har ogsa fokusert pa hvordan
mellomledernes opplevde forutsetninger, bade strukturelle og aktarmessige, kan ha betydning
for deres handtering av oppfalging. Videre i kapitlet har jeg beskrevet og oppsummert de
ulike forutsetningene som analysen har lagt til grunn for ulik utforming av praksis og
mellomledernes ulike erfaringer med det gkte oppfelgingsansvaret. Ved a benytte utvalgte
sitater gjennom hele analysen, har jeg fremhevet informantenes opplevelser og forstaelser av a
praktisere oppfelging under varierte arbeidsforhold.

Ved & ta tak i det empiriske materialet som utgangspunkt i tillegg til tidligere
forskning og teori, har jeg utviklet en ramme for analysens utvikling og fremstilling. Analysen
har veaert en lang og tidkrevende prosess. Noe av grunnen til dette har veert valgt
fremgangsmate og en stor informasjonsmengde. Den abduktive tilneermingen vektlegger a ga
frem og tilbake mellom empiri og teori (Alvesson & Skoldberg 2008). | tillegg har jeg
kontinuerlig skiftet fokus mellom en overordnet forstaelse og en mer detaljert innsikt i de
enkelte delene - for & kunne se oppfalging som et helhetlig samspill.

Gjennom a ta i bruk flere teoretiske forstaelser av forholdet mellom struktur og aktar,
fremheves mellomlederens opplevde forutsetninger som er relevant for deres posisjonering
eller rolletilnzerming ved en handtering av oppfalging.

Dette avsluttende kapitlet skal gi en kort oppsummering av hovedfunn. De omtalte
funnene skal bidra til et bedre innblikk i mellomledernes opplevde muligheter til & praktisere

en tilpasset oppfelging av sykmeldte.
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9.2 Oppsummering av hovedfunn i analysen

- Utforming av oppfalgingspraksis -

Oppfelgingsansvar i naerheten av sykmeldte

Gjennom det ferste forskningsspgrsmalet, settes fokus pa utformingen av
oppfelgingsansvaret. De ulike 1A-virksomhetenes utforming og fordeling av ansvar, er av
betydning for aktagrenes utgangspunkt ved handtering og utfgring av oppfalging i praksis. Ved
a stille spgrsmal om oppfalgingsansvarets utforming, apnes det opp for variasjoner i det
empiriske materialet. | analysens presentasjon, har jeg begrenset antall variasjoner gjennom a
sammenfatte og vise til de tydeligste forskjellene.

I folge informantene og en grundig gjennomgang i empirien, kommer det tydelig frem
at de lederne som befinner seg narmest de sykmeldte, ogsa har det hovedsaklige
oppfelgingsansvaret. Tidligere forskning har funnet lignende resultater, at det skje en
forskyvning av ansvarsplasseringen i retning nedover mot den narmeste lederen (ECON
2003, 2005).

Etter en ytterligere gjenomgang av virksomhetenes plassering av oppfalgingsansvar i
folge empirien, oppdaget jeg en pafalgende fordeling av oppfalgingsansvaret. Dette vil si at,
ansvaret hovedsakelig er plassert hos den naermeste leder i startfasen av en sykemelding.
Etter hvert praktiseres det en fordeling av ansvaret mellom flere aktarer eller enheter®.
Denne fordelingen som oppstar, ble av informantene opplevd forskjellig. Den varierte
fordelingen som analysekapitlene viser til er basert pa informantenes opplevde forstaelse av
de forskjellige arsaksfaktorer som kan ligge til grunn ved en slik oppdeling. Den gradvise
fordelingen av oppfalgingsansvaret nedover i virksomhetene, er i trad med Rgviks (2007)

forstaelse av implementeringen av en ny idé (Regvik 2007).

*" Eksempelvis; HR/personal, HMS-enhet, IA- person, enhetsledere/arbeidsledere/formenn og/eller andre.
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- Relevante forutsetninger ved en tilpasset oppfalging av sykmeldte -

En aktiv oppfalgingsvurdering — konkretisering av krav og retningslinjer

I oppgaven har de omtalte forutsetningene blitt definert som begrensninger og muligheter
relatert til de strukturelle og aktermessige omgivelsene. Gjennom det gkte fokuset pa
oppfalging er det mellomledernes oppgave a ta tak i oppfelgingskravene og utfare disse.
Enkelte av mellomlederne ser ut til & veere mer fremtredende enn andre i selve organiseringen
og praktiseringen av oppfelging. Arsaken til dette er at noen har sterre muligheter til
utvikling, utfaring og konkretisering av oppgavene.

Empirien viser til ulikheter i rutiner og ved praktisering av oppfglging. | analysen har
jeg forklart de eksisterende variasjonene i tilknytning til mellomledernes handlingsrom.
Starrelsen pa handlingsrommet er avhengig av de begrensninger og muligheter som legges til
grunn for deres handlinger. Innenfor de strukturelle forutsetningene har jeg blant annet valgt a
vektlegge den ulike graden av retningslinjer og prosedyrer. Denne variasjonen definerer hvor
tydelige og spesifikke disse er innenfor virksomhetene.

Tolkninger som er basert pa informantenes utsagn, fremhevet at oppfalgingskrav som
den farste kontakten, skrive oppfalgingsplaner og gjennomfgre dialogmate I, er ikke oppgaver
som informantene opplever som vanskelige.

Informantene bekrefter videre at de gjer de oppfalgingskravene som er forventet av
de. Ved en nermere studie av informantenes forstaelse av oppfglgingspraksis, delte jeg deres
opplevde forstaelse inn i to: den konkrete, og den abstrakte. Dette innebaerer at
oppfalgingskrav som er tydelige og mer konkrete, oppleves som lettere a gjennomfare av
informantene.

De oppfelgingstilfellene  som  derimot  krever en  vurderingsevne 0g
fortolkningsforstaelse opplever informantene som en utfordring. Ut i fra informantenes ulikt
opplevde forstaelser, kan det skilles mellom et handlingsniva og et fortolkningsniva.
Oppdelingen av de konkrete og abstrakte oppfalgingsoppgavene er basert pa March” (2008)
forstaelse av hvordan mening skapes i organisasjoner (March 2008).

Informantene forteller ogsa at de mottar nok informasjon og instrukser om sitt
oppfelgingsansvar; men at ulikheter kan oppsta som en fglge av virksomhetenes varierte
former for utdypede retningslinjer. Med varierte former av utdypede retningslinjer, forstar jeg
det slik at enkelte virksomheter legger mer vekt pa a utvikle sine felles prosedyrer for
oppfalgingssoppgavene enn andre. Kort oppsummert vil dette si at graden av retningslinjer,

stgrrelse pd handlingsrom, konkretisering, informasjon og vurderingskompetanse er
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vesentlige forutsetninger som kan legge ulike faringer pa handlingsrommet ved utfgring av

oppfelgingspraksis.

Oppfelgingstilpasning

Praktisering av oppfalging handler ogsa om de mulighetene som 1A-virksomhetene har til &
gjare dette til et "felles prosjekt”. Det er fatallet av informantene som nevner egenutvikling
under oppfalgingsprosessen pa virksomhetsnivaet. Det er derfor langt i fra alle
virksomhetene, som pa et overordnet plan har lykkes i & vare mer innovative, finne
egendefinerte og tilpassede lgsninger utover 1A-avtalens grunnleggende krav.

Ved a skape utviklingsarenaer for interaksjon og kommunikasjon for oppfelging, kan
dette muligens bidra til et starre handlingsrom for mellomlederne. Slike arenaer kan blant
annet veere til nytte for utveksling av erfaringer relatert til oppfelging i praksis.

Et av unntakene i den hierarkiske oversettelseskjeden, beskriver hvordan en praksis
kan lgftes opp etter a ha sunket nedover i virksomheten. Gjennom en slik prosess er det mulig
a dra nytte av de erfaringene som har blitt gjort innenfor virksomheten, og kan deretter utvikle
0g gj@re organisasjonsmessige tilpasninger til oppfalgingens praksis (Ravik 2007).

Noe annet som ogsa fanget min interesse i analysen, var at de hgyere formaliserte og
sentraliserte virksomhetene hadde gjort mer arbeid med & gjgre oppfalging til et “felles
prosjekt”. 1 falge empirien viser disse virksomhetene tendenser av a veere med innovative og
fa til mer helhetlige oppfelgingslgsninger og endringstilpasninger. Teori sier derimot, at
virksomheter som er preget av hgy formalisering, farer til at det er vanskeligere & vare
innovative (Jacobsen og Thorsvik 2002; Hatch 2001). Men, pa den andre siden gnsker slike
virksomheter a fokusere pa en mer helhetlig arbeidsstrategi og sterkere retningslinjer. Jeg
gnsker ikke a ga i mot etablert teori i forhold til dette med innovativitet og utvikling, men jeg
vil gjerne papeke hvorfor dette kan veere tilfelle i noen av virksomhetene.

Nedenfor vil jeg vise hvordan kommunikasjon og utveksling av erfaringer, anses
som et bindeledd mellom virksomhetens helhetlige praksis og avdelingenes enkeltvise

praksis.

Kommunikasjonsnettverk og stattespillere

Virksomhetenes  etablering  og praktisering av  formelle  og uformelle
kommunikasjonsnettverk, kan ha betydning for mellomledernes handlingsrom, og
vurderingskompetanse i ulike oppfglgingssituasjoner. Kommunikasjonsnettverkene er ogsa av

relevant betydning for & kunne knytte ulike enheter og aktgrer sammen med resten av
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virksomheten. Dette har innvirkning pa hvem mellomlederne anser som sine stgttespillere. De
ulike kommunikasjonsnettverkene viser ogsa til hvordan kommunikasjonen foregar innenfor
de utvalgte 1A-virksomhetene. Neermere bestemt, hvem som tar kontakt med hvem.

I analysen benyttet jeg eksempler fra ulike virksomheter for hvordan dette foregar og
antyder ogsa til ulike navngitte kommunikasjonsnettverk. Et godt eksempel, er Fylkesmannen
som har en tilneermet formell og sentralisert form for kommunikasjon. | virksomheten blir den
samme informasjonen gitt til alle, og mellomlederne vet hvem de skal ga til for rad og
veiledning (personalavdelingen). En slik form for kommunikasjonsnettverk, kan defineres
som ’Hjulet” (Jacobsen og Thorsvik 2002).

En annen form for kommunikasjonsnettverk, er eksempelvis Sykehjemmet
(Vestlandet). Her fremheves det et mer uformelt kommunikasjonsnettverk. Slike nettverk er
basert pa de man kjenner og narliggende kontakter for tilgang pa rad og informasjon i ulike
oppfalgingssituasjoner (Jacobsen og Thorsvik 2002).

De virksomhetene som har formelle rutiner og spesifikke retningslinjer og prosedyrer
for hvordan interaksjon med andre skal forega, kan ha en fordel nar det kommer til tilpasning
av lgsninger for de sykmeldte. Industrivirksomheten har et sted der de sykmeldte kan utprgves
i ulike arbeidssituasjoner og tilpasses til andre alternative lgsninger. Transportvirksomhetens
fortalte helhetlige endringer, er eksempelvis tilpasning og opprettelse av nye retningslinjer for
de ansatte som har kortere fraveer. For a fa til slike tilpassede lgsninger er man avhengige av
gode kommunikasjonssystemer.

I eksemplet Industrivirksomheten, har det i forbindelse med IA-arbeidet blitt opprettet
en sakalt "liaison™ stilling. Dette er en stilling formidler informasjon mellom ulike enheter og
personer, men personen hgrer ikke til i verken den ene eller andre enheten (Jacobsen og
Thorsvik 2002). Dette er en ordning som viser til hvordan de mer formaliserte virksomhetene
ogsa kan gjere endringer og veere mer innovative. Det er derfor essensielt & ha
formidlingspersoner, grupper eller arenaer for utvikling og utveksling av erfaringer.

| flere av de desentraliserte virksomhetene, forteller mellomlederne om opplevelsen av
a gjere oppfelging alene. | falge Jacobsen (2004) har den erfaringen og kunnskapen som
kommer frem i de mer desentraliserte avdelingene, ingen verdi sa lenge de ikke blir delt med
andre. | slike tilfeller er det spesielt viktig & fa opprettet mgter eller samlinger hvor
erfaringene blir delt (Jacobsen 2004). | de fleste desentraliserte virksomhetene deles det
informasjon, men da gjerne med de som befinner seg i narheten (Jacobsen og Thorsvik
2002). Faktorer som Stgttespillere, kommunikasjonsnettverk og sentraliseringsgrad, er

viktige for hvordan utveksling av erfaring og rad i oppfalgingsarbeidet foregar.
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- Mellomlederens opplevelse og handtering av oppfalging i praksis -

Mellomledernes ulike handteringsmekanismer og relasjonelle forutsetninger

Ut i fra det empiriske materialet, de ulike handlingsteoriene og forholdet mellom struktur-
aktgr, presenteres mellomledernes ulike handteringsmekanismer eller rolletyper. De ulike
rollertypene har blitt utviklet for & gi en innsikt i hvordan oppfalgingsrelaterte fenomener kan
forstas forskjellig i tilknytning til informantenes opplevde handlingsrom.

Handlingsrommets starrelse er dannet med utgangspunkt i eksisterende aktgrmessige
forutsetningene som legger faringer pa mellomledernes handlinger. 1 tillegg til & vektlegge de
akterrelaterte forutsetningene, har jeg ogsa valgt a sette rolletypene sammen med strukturelle
forutsetningene som mellomlederne ma vurdere i en oppfelgingssituasjon. Faringer fra
strukturelle ~ egenskaper ~ som  retningslinjer/prosedyrer,  sentraliseringsgrad  og
kommunikasjonsnettverk pa mellomledernes handlingsom, kan ha betydning for deres
opplevelsen av a vere alene med ansvaret for oppfelging. Ut fra en slik tankegang, er det
mulig si at mellomlederen befinner seg i en posisjon mellom topp og bunn. Dette er en
posisjonen som bade kan fare til konflikter og muligheter ved en gjensidig avhengighet
mellom disse to delene. For utvikling av slike rolletyper er det viktig & se pa hvordan
mellomlederne klarer a fortolke situasjoner og deres muligheter til & utforme og utfere ulike
handteringer (jfr. Giddens 1984).

Den farste rollen beskriver de neare og tette relasjonene som viktig i et arbeidsmiljg.
Samtidlig kan for nere relasjoner gjere oppfalgingssituasjonen vanskelig bade for sykmeldte
og leder. Det a inneha en kameratrolle blir sett forskijellig etter ulike former for organisering
det er i virksomhetene.

Den neste er forsgrgerrollen. Dette er en rolle som forutsetter at kontakten med
ansatte eller sykmeldte, er utformet som balansegang mellom det & kunne kreve og samtidlig
utvise empati. Den kommunikasjonen som oppstar, skjer ikke bare som en fglge av en
vektlegging av de nare og tette relasjonene. Dette er en dialog som krever en god
balansegang. Mellomlederen ma ha evnen til & sette seg inn i situasjonen, samtidlig som han
eller hun blir ngdt til & forholde seg naytral. | tillegg er det viktig a skape en forstaelse mellom
lederen og den sykmeldte, og mellom den sykmeldte og resten av avdelingen.

Den tredje er Coachrollen, denne rollen kan forstas ut i fra mellomledernes plassering
som en tilnermet “forhandlingsposisjon” mellom topp og bunn. Flere av informantene
beskriver denne situasjonen som presset. Enkelte av informantene forteller at det er en

utfordring & drive med oppfelging i et handlingsrom hvor ressursene ofte ikke samsvarer med
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malene. Manglende ressurser kan i mange tilfeller derfor oppfattes som en kontrast mellom
virksomhetenes rasjonelle malsystem, og viktigheten med en individuell tilpasset oppfalging.

I lys av Giddens® struktureringsteori kan mellomledernes generelle oppmerksomhet og
malsetting av & skape et godt arbeidsmiljg, gi informasjon og konkretisere oppfalgingskrav
sees som forutsetninger for at oppfalgingshandlinger i hele tatt skal vaere mulig a gjennomfare
(Giddens 1984). De ulike rollenes relevante forutsetninger er blant annet: relasjoner,
gjensidig forstaelse, omsorg, krav, strukturelle fgringer og ressursbegrensninger.

9.3 En helhetlig forstaelse av oppfalgingens praktisering

Jeg har benyttet meg av tidligere forskning og teori for a plassere og forklare mgnstrene som
eksisterer i det empiriske materialet. Selv om analysen viser til flere ulike sammenhenger og
mganstre, tolket ut i fra informantenes utsagn, finnes det ingen enkle fasitsvar for hvordan
oppfelging foregar innenfor ulike 1A-virksomheter. De utvalgte virksomhetenes oppbygning,
omgivelser, aktgrenes kompetanse og relasjoner med mer, er altfor forskjellige til at det er
mulig kun a gi ett enkelt svar.

Ved a vise til mellomledernes oppfalgingspraksis som handteringsmekanismer, har jeg
gnsket papeke viktige aspekt for hvordan aktarene opplever a gjgre dette arbeidet. | tillegg har
jeg tatt for meg bade strukturelle og aktarmessige forutsetninger ut i fra deres opplevelser og
valgte teoretiske forklaringer for hvordan dette kan pavirke mellomledernes egenbeskrevne
handlinger. Disse utviklede handteringsmekanismene, bidrar med a sette et fokus pa
mellomledernes posisjon og muligheter til & praktisere en god og tilpasset oppfalging av
sykmeldte. Generelt viser mine funn hvor viktig det er a legge til rette for de som skal gjare
oppfelging, og ikke bare for de som blir fulgt opp, selv om fokuset bar ligge pa det sistnevnte.

De virksomhetene som er med i denne studien, arbeider bra med 1A i utgangspunktet.
Dette kommer frem gjennom deres fokusering og reflekterende forhold til sykefraveeret ved
arbeidsplassene. Det jeg har gjort, er & sette fokus pa de omrader som mellomlederne selv er
opptatte av, for a bidra til & gi de en stemme innenfor 1A-arbeidet.

| innledningen ble det nevnt at oppfalging ikke blir gjort godt nok*®. I en slik
sammenheng anser jeg denne studien som et bidrag av hvordan man kan legge forholdene
bedre til rette for de som skal utfere oppfelging. Slike tiltak kan medvirke til en gkt mulighet
for & opprettholde en god standard pa en tett og tilpasset oppfelging innenfor IA-

virksomhetene.

“® Se innledningen: Laila Gustavsen (NRK 2009).
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9.4 Vurdering av oppgaven og videre forskning

Mine funn viser til de mer generelle sammenhengene, samt fokuserer pa informantenes
opplevelser i forhold til ulike omrader innen oppfalging gjennom hele oppgaven. Store
mengder av empirisk materiale, har veert en utfordring i analyseprosessen. Jeg har gjort flere
avgrensninger av viktige forhold som informantene fremhever. Ved & fokusere pa enkelte
omrader, er dette valg som jeg har gjort. En annen forsker med det samme materialet
tilgjengelig, vil kanskje ta utgangspunkt i noe helt annet. En slik avgrensning av eventuelle
viktige funn, kan veere en begrensning i analysen om mellomledernes oppfelgingspraksis. Det
er blant annet pa grunn av at studien tar utgangspunkt i mange ulike virksomheter, at det blir
vanskelig 4 ta tak i alle skillelinjene ved praktisering av oppfalging.

En annen svakhet ved analysen kan vare min kobling av ulike teorier opp mot
empirien, men pa den andre siden har jeg ogsa forklart hvordan jeg har utfert de ulike
koblingene gjennom alle analysekapitlene. Pa en slik mate skal det veere mulig a etterprove
resultatene.

Oppgaven har ogsa gatt videre pa omrader som tidligere forskning har papekt som
relevante, blant annet plassering av ansvar, relasjonell kompetanse, utvikling av praksiser,
kommunikasjon, med flere.

En tanke som slo meg er at; utgangspunktet for analysen var & se neermere pa hvordan
informantene utfgrte oppfalgingen, men det jeg na sitter igjen med er egentlig hvordan
informantene fortalte hvordan de handterte oppfalging og ikke hvordan de faktisk praktiserte
dette. | folge Giddens kan denne forskjellen deles inn to ulike deler; den beskrivende og
praktiske bevissthet (Giddens 1984). Jeg har vel egentlig tatt tak i deres beskrivelser, fremfor
a fa frem de handlingene som gjares ut fra et rutinemessig stasted.

For a fa et klargjgrende svar om informantene utfarer oppfalging pa en annen mate
enn de selv opplever egen praksis, kan det vere interessant d benytte observasjon som
metode. En komparativ studie med informantenes utsagn i denne analysen, kan veere en
spennende vinkling for videre forskning. Pa den andre siden kan en observasjonsstudie bli en
utfordring & fa gjennomfart pa grunn av de etiske forholdsreglene man ma ta hensyn til i et
vanskelig tilgjengelig forskningsomrade som oppfalging av sykmeldte kan vare.
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Vedlegg

Intervjuguide: Mellomledere i virksomhetene

111) Implementering

Hvilken erfaring har dere med iverksetting av IA-avtalen i bedriften? Hvordan har dere
arbeidet med IA-avtalen?
a) Hva har veert hovedfokus veert i iverksetting av 1A-avtalen?
b) Hvordan har virksomheten arbeidet med a spre kunnskap om for eksempel virkemidler
internt?
c) Hvem har best kompetanse pa IA-avtalen i virksomheten, hvem blir spurt?
d) Hvordan fungerte samarbeidet mellom ledere og mellomledere i denne fasen?

e) Hvordan fungerte samarbeidet med arbeidstakerne i denne fasen?

X) Sykefraveer:

Hvordan er sykefraveaeret i virksomheten?
a) Er det mye/lite korttidsfraveer, langtidsfraver eller begge deler?
b) Hvem er sykemeldt?
¢) Har dere stort fokus pa sykefraveer?
d) Hvordan arbeider virksomheten evt. Med & redusere sykefraveeret?
e) Hvilke konsekvenser har sykefravaeret for virksomheten?
f) Hvem falger opp sykemeldte?
g) Hvem skaffer vikarer
h) Er det vanskelig a skaffe vikarer? Tiltak?
i) Har du inntrykk av at folk gar pa jobb selv om de er syk i din virksomhet?
j) Har virksomheten etablert etterpravbare aktivitetsmal for sykefraversutviklingen?
k) Er disse malene en integrert del av et godt og malrettet arbeidsmiljg/HMS-arbeid?
I) Har det veert noen endring i sykefraveersutviklingen etter at dere inngikk 1A-avtale?
I. Hva tror du er arsaken til denne utviklingen?

m) Hva bgr man jobbe videre med for a redusere sykefravaret innen virksomheten?

X1) Oppfoelging av sykmeldte:

Hvordan faglges de sykemeldte opp i virksomheten?
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a) Hvem har ansvaret?
b) Har det veert gjennomfert opplaering i forbindelse med oppfelging av sykemeldte?
(Vet de som skal fglge opp hvordan de skal gjgre det?)
c) Har virksomheten utarbeidet gode oppfalgingsplaner som iverksettes innen 6 uker fra
sykemeldingens start?
I. Hva inneholder disse oppfalgingsplanene?
ii. Gjeres dette helt rutinemessig?
d) Har virksomheten noe samarbeid med fastlegen og andre offentlige instanser i
forbindelse med oppfelging av sykemeldte?
e) Hvordan vil du beskrive samarbeidet om oppfelgingen av sykemeldte internt i
bedriften? Er rollene avklart? Hvordan fungerer dette samarbeidet?
f) Har virksomheten satt i gang aktivitetsorienterte tiltak i sykmeldingsperioden? Hvilke?
I. Bidrar disse tiltakene til mer forpliktende oppfalging og tydeliggjering av
ansvar?

g) Er det etablert rapporteringssystem for oppfelgingsarbeidet i virksomhetene?

Narmere om oppfglgingen:

Generelt, hvilken erfaring har dere med oppfelging av sykemeldte?
h) Hvordan faglges de sykmeldte opp? (ringer, e-post, besgk osv)
i) Har mellomlederne fatt oppleering i oppfalging av sykmeldte?
. Hva innebzrer denne opplaeringen?

J) Er det etablerte faste rutiner for hvordan opplaeringen skal gjares?

Hvordan foregar arbeidet med oppfelging rent praktisk?

k) Hvordan er erfaringene med oppfalgingsrutinene (tidligere og na?)

I) Synes du/den som har ansvaret at oppfelgingsansvaret er vanskelig?

m) Hvilke saker er spesielt vanskelig a falge opp?

n) Er det etablert rapporteringssystem for oppfelgingsarbeidet i virksomhetene?

0) Hvordan reagerer sykmeldte nar du eller andre tar kontakt?

p) Hva er dere spesielt forngyd med/misforngyd med i forbindelse med oppfalgingen av

sykmeldte i virksomheten?
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