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Sammendrag

Denne rapporten vil fokusere pa hvordan fraver og nervear kan ses i sammenheng
med organisasjonskulturen i tre departementer; Arbeids- og sosialdepartementet,
Justis- og beredskapsdepartementet og Forsvarsdepartementet. Det ble benyttet et
teoretisk rammeverk bestdende av faktorene arbeidssituasjon, jobbengasjement,
verdier og ledelse. Disse har dannet grunnlaget for hvilke trekk ved
organisasjonskulturen prosjektgruppen har prioritert. For & belyse en mulig
sammenheng, er det gjennomgatt fravaersstatistikk for departementene og gjennomfort

27 dybdeintervjuer. Undersekelsen har fort til folgende tre hovedfunn:

1. Det er vesentlige variasjoner i sykefraveeret innad i departementene.
Statistikken viste store variasjoner innad i departementene, der enkelte hadde en
variasjon pé over 10 prosentpoeng. Dette dannet grunnlag for videre undersokelse av

gruppene med lavt sykefraver og gruppene med hoyt sykefraver.

2. Det er omfattende likhetstrekk pad tvers av departementene med tanke pd hvilke
grupper som representerer vesentlige avvik pd sykefraveersstatistikken.

Dette er knyttet til hvilke funksjoner disse innehar. I gruppen med heyt sykefraver

finner vi primert merkantile funksjoner, mens det i gruppen med lavt sykefravar er

overvekt av fagavdelinger og saksbehandlerfunksjoner.

3. Det er identifisert forskjeller i organisasjonskulturen til gruppen med hoyt
sykefraveer og gruppen med lavt sykefravcer.
I gruppen med lavt sykefravar, presenterer rapporten oppfatninger og holdninger som
tyder pé en prestasjonskultur. Dette inneberer blant annet et sterkt fokus pa kvalitet
og konkurranse internt i gruppen. Et sterkt faglig engasjement visker ut noe av skillet
mellom arbeid og fritid. Dette gjor ogsa at behovet for uformelle sosiale impulser,
som ikke er en del av arbeidet, blir noe redusert. Alle disse trekkene danner grunnlag
for konklusjonen om at en naervarskultur er fremtredende i gruppen. Gruppen med
hoyt sykefravaer vektlegger uformelle sosiale impulser i storre grad. Det sosiale blir
dermed en sentral nervarsfaktor for denne gruppen. Vektleggingen ser ut til 4 skyldes
storre grad av rutinemessige oppgaver som igjen gir mindre faglig jobbengasjement.

Andre potensielle naerversfaktorer virker ogsd mindre synlige. Fravaersfaktorer som



for eksempel uoverensstemmelser virker derimot tydeligere blant de med heyere

sykefraveer. Altsé virker det & vaere faerre trekk av naerverskultur i denne gruppen.

Nokkelbegreper: Organisasjonskultur, fravaerskultur, nervaerskultur, sykefraver,

syken@rver, arbeidssituasjon, verdier, jobbengasjement
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Forord

Denne rapporten er et resultat av et samarbeid mellom bedriftshelsetjenesten i
Departementenes sikkerhets- og serviceorganisasjon (DSS) og Universitetet i Oslo.
Medvirkende i prosjektet har vaert Arbeids- og sosialdepartementet,
Forsvarsdepartementet og Justis- og beredskapsdepartementet. Prosjektet er en del av

emnet Prosjektforum som inngér i masterprogrammet Organisasjon, ledelse og arbeid.

Prosjektgruppen ensker a rette en stor takk til bedriftshelsetjenesten (BHT), var
oppdragsgiver, som gjennom prosjektperioden har stilt kontorlokaler til disposisjon,
og som har bidratt med informasjon og veiledning. En spesielt stor takk til var
kontaktperson Solveig Knutsen. I tillegg ensker vi 4 takke vare kontaktpersoner i de
ulike departementene, Unni Engen, Cathrine Throne-Holst og Gina Berg. Takk for at
dere har apnet derene inn i departementene, og gjort det mulig for oss a samle inn
mye verdifull informasjon. En stor takk rettes ogsa til alle informanter som har delt av

sine personlige erfaringer og som dermed har gjort denne studien mulig.

Sist, men ikke minst, ensker vi & takke vér dyktige og inspirerende veileder, Svenn-
Erik Mamelund, som har hatt tro pa oss, og som har gitt oss gode tilbakemeldinger

gjennom hele prosessen.

Marte Emilie Engebretsen
Petter Brunsberg Refsli
Nicoline Bjerge Schie
Oda Egerdal Selsaas
Giang Thuy Thi Tran
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1 Innledning

I internasjonale sammenlikninger av sykefraverstall ligger Norge relativt hayt
sammenliknet med mange andre land. Av den grunn blir det i den offentlige debatten
gjerne hevdet at sykefravaeret i Norge er blant verdens hayeste (Berge, 2012). At
sykefraver er et problem vises blant annet ved & se pa kostnadene av fravaeret, som
viser seg & vere svart hoyt. I 2011 beregnet SINTEF at én ukes sykefraveer i
gjennomsnitt kostet bedriftene de undersegkte 13 000 kroner (Hem, 2011). Det er liten
tvil om at det 4 ha et lavt sykefraver er verdifullt for ansatte, bedrifter og
organisasjoner. Av den grunn er det foretatt mye forskning pa sykefravaersomridet i
Norden (se for eksempel Johansson & Lundberg, 2005). Det har vaert sarlig viktig a
identifisere hvilke faktorer som skaper sykefravaer. Forskningen har vist at forhold
som rammebetingelser, organisatoriske forhold, arbeidsmilje, arbeidsvilkdr og ledelse
har betydning for sykefravearet. Forskning viser i tillegg at mange av de samme
forholdene gér igjen i organisasjoner med hoyt sykefraver (Bogen, Lien & Hilsen,
2014). Organisasjonskultur er ett av flere forhold som har vist seg & ha en
sammenheng med sykefraveer, men sammenhengen har i mindre grad blitt utforsket

(Espeland, 2009).

Denne rapporten vil ta for seg sykefravarssituasjonen i tre norske departementer og
forseke & identifisere hvordan fravaer og narvaer kan ses i sammenheng med
organisasjonskultur. Departementene har generelt sett et lavt sykefravear (se vedlegg
6). Likevel har det vist seg at fraveret i enkelte grupper og funksjoner, relativt sett,
ligger stabilt hoyt. Dette vil bli forsekt forklart ut fra forskjeller i de ulike kulturene 1
de departementene, avdelingene og seksjonene vi har undersegkt. Det vil ogsé bli

belyst hvordan andre faktorer kan ha en pavirkning pa sykefravearet.

Som nevnt har departementsfelleskapet totalt sett et svert lavt sykefravaer. Det er
imidlertid viktig & nevne at mye av sykefraveret i 2011, og sannsynligvis ogsé i deler
av 2012, skyldes det vi kan kalle en 22 juli-effekt etter terrorangrepet pa
regjeringskvartalet sommeren 2011. Enkelte medarbeidere omkom, andre ble fysisk
skadet. Andre slet og sliter med psykiske ettervirkninger. Dette ma det tas hoyde for

ved lesing av denne rapporten. Vart mal er ikke & fange opp 22.juli-effekten, men



sykefraver som ikke skyldes terrorangrepet. Mye maélrettet arbeid gjores 1 dag bade
for & forebygge sykefraver og for a folge opp det eksisterende fravearet. Dette jobbes
det med bade i ledergruppene, i HR-avdelingene, samt hos bedriftshelsetjenesten. Det
er dessuten utarbeidet flere dokumenter og strategier som skal bidra til et lavere
fraver og et bedre arbeidsmiljo. Gjennom blant annet [A-avtalen skal det jobbes med
a redusere fraveaeret, styrke arbeidsmulighetene til personer med nedsatt funksjonsevne
og a beholde eldre arbeidstakere lenger i1 arbeid. Malet er & skape et godt arbeidsmiljo
hvor medarbeiderne trives og kan utvikle seg. «Jeg elsker jobben miny, uttalte en av
informantene som ble intervjuet i arbeidet med rapporten. «Jeg foler at jeg bidrar til
samfunnety, sa en annen. Dette er verdifulle funn. For i tillegg til 4 se pd faktorene
som bidrar til fraveer, vil ogsa neerveerstaktorene bli belyst 1 rapporten. Hovedmélet
har veert 4 fa et innblikk i noen deler av departementene som forhépentligvis vil kunne

gi en pekepinn for situasjonen i departementsfellesskapet som helhet.

1.1 Bakgrunn for rapporten

Rapporten er et resultat av et samarbeid mellom bedriftshelsetjenesten (BHT) 1
Departementenes sikkerhets — og serviceorganisasjon (DSS) og Universitetet i Oslo.
Prosjektet er en del av emnet Prosjektforum som inngér i masterprogrammet
Organisasjon, ledelse og arbeid. Departementene som deltar i prosjektet er Arbeids-
og sosialdepartementet, Forsvarsdepartementet og Justis- og
beredskapsdepartementet. Prosjektet har gatt over cirka fire maneder, fra slutten av
januar 2015 til levering av rapporten 22.mai 2015. Prosjektgruppen har gjennom hele
perioden blitt fulgt opp av veileder Svenn-Erik Mamelund ved
Arbeidsforskningsinstituttet (AFI). Prosjektgruppen har i samarbeid med
oppdragsgiver forhandlet seg frem til et mandat for prosjektet som har vart styrende

for arbeidet med rapporten (vedlegg 1).



1.2  Operasjonalisering

Prosjektgruppen har jobbet ut fra folgende problemstilling: I hvilken grad kan
fraver og naerver i departementene ses i sammenheng med

organisasjonskulturen i de ulike departementene?

Som vi vil utdype 1 vért teoretiske rammeverk, kommer organisasjonskulturen til
uttrykk gjennom hvordan medlemmene i organisasjonen handler og hvilke holdninger
de har. For & kunne si noe om organisasjonskulturen har vi valgt a se pa felgende
faktorer som bade kan pévirke og pavirkes av kulturen: Arbeidssituasjon,
jobbengasjement og verdier. Vi vil i tillegg se pa ledelse som en faktor som har
innvirkning organisasjonskulturen, som i sin tur kan ha noe 4 si for fraver og naerver
1 organisasjonen. Prosjektgruppen har sammenlignet grupper og funksjoner som
skiller seg ut med et relativt hayt og et relativt lavt sykefravaer. Hvilke avdelinger og
seksjoner som har blitt undersekt er valgt ut pa bakgrunn av sykefravarsdataene. Pa
bakgrunn av disse dataene har vi valgt & kategorisere svarene fra informantene i to
grupper. En gruppe med hoyt fra fravaer og én gruppe med lavt fraveer.
Prosjektgruppen har intervjuet flere personer i hver av disse kategoriene med det
utgangspunktet at dersom flere informanter fra samme gruppe legger vekt pa de
samme faktorene, er det rimelig & argumentere for at det er trekk ved
organisasjonskulturen som uttrykkes. Dersom det finnes systematiske forskjeller i hva
som uttrykkes fra enheter med henholdsvis heyt og lavt fraver, er det rimelig & anta at
det finnes en korrelasjon mellom organisasjonskulturen og sykefravaret. Studien vil
da kunne avdekke subkulturer innad i organisasjonene som kan sees i sammenheng

med sykefraveret.

Det er viktig for prosjektgruppen a papeke at en korrelasjon mellom
organisasjonskultur og sykefravaer ikke nedvendigvis er et resultat av ulik
arbeidsmoral i de ulike gruppene. Som det papekes i en FAFO-rapport (Bogen m.fl.,
2014), kan enkeltansattes moral nok forklare noe av fraveret, men det som i
dagligtalen ofte omtales som manglende arbeidsmoral kan «i en del tilfeller knyttes
til andre forhold som darlige arbeidsbetingelser, darlig ledelse, darlig organisering,
lite interessante og utviklende arbeidsoppgaver osv.» (ibid., s.13). Det pekes ogsé pa

at enkelte jobber kan vere fysisk eller psykisk svert utfordrende eller at de verken er



interessante eller utviklende. I tillegg kan de ha lav sosial status. Slike faktorer er det

ogsé viktig 4 ha med seg i analyser av sykefraveer.

Problemstillingen har blitt forsekt belyst gjennom en litteraturgjennomgang av
eksisterende forskning, en analyse av sykefravarsdata fra de ulike departementene,
samt en rekke intervjuer med ledere, medarbeidere og HR-ansatte i de respektive
departementene. Det er i tillegg blitt gjennomfort et intervju med
bedriftshelsetjenesten (BHT) som et grunnlag for & kunne si noe om de tjenestene som
tilbys er i samsvar med brukernes gnsker og behov. Det har ogsa vart et onske om &
kunne si noe om hvorvidt bedriftshelsetjenesten ser ut til & ha en pavirkning pé
organisasjonskulturen eller ikke. I trdd med oppdragsgivers enske vil rapporten i liten
grad fokusere pa forslag til tiltak for & redusere eller forebygge sykefraveer, ettersom
formélet har veert & utarbeide et kunnskapsgrunnlag som det senere kan bygges videre

pa i en storre HR-analyse.

2 Teoretisk rammeverk

Hensikten med dette kapittelet er & gjennomga et teoretisk rammeverk som senere vil
benyttes til diskusjon av funnene. Det teoretiske rammeverket er utarbeidet i1 trdid med
det fremforhandlede mandatet (vedlegg 1). Kapittelet vil forseke & belyse sykefraver
generelt, herunder definisjoner og mulige arsaker. Det vil deretter bli belyst hva
organisasjonskultur er, hvordan det utvikles og hvordan kulturen kan komme til
utrykk i organisasjonen, herunder som en medvirkende faktor til fraver eller naerver.

Formalet er at resultatene skal knyttes opp mot eksisterende forskning.

2.1 Sykefraveer som komplekst fenomen

Det hevdes ofte at sykefraver er et komplekst fenomen, selv om dette ikke alltid er
tilfellet. Eksempelvis kan en ansatt ha brukket en arm eller fétt influensa. I slike
tilfeller er problemet apenbart og avgrenset. Andre ganger kan sykefravar ha mer
sammensatte arsaker. Bakgrunnen for fravaret kan i enkelte tilfeller bade vare fysisk
og psykisk og stamme fra situasjoner enten pa jobb, hjemme eller begge deler.

Sykefravar kan derfor ogsd vare et komplekst og mangeartet problem.



Sykefraver kan defineres pa mange ulike méter. En vanlig definisjon er for eksempel:

«Sykefravcer er (ikke forhdandsmeldt) fraveer fra arbeidet som skyldes sykdomy

(Torvatn i Matthiesen, 2007). Dette er imidlertid en relativt snever definisjon som

ikke synes & omfatte kompleksiteten i sykefravaersbegrepet. Johansson og Lundberg

(2005) deler arsakene til sykefraver inn i tre ulike perspektiver:

1. Sykefravceret ses som et resultat av helseplager. Faktorene kan kategoriseres i
fysiske, psykososiale og kjemiske. Sykefraver blir sett pa som en indikator pa

helseplager og forholdet mellom helseplager og sykefravearet tas for gitt.

2. Sykefravceret anses som en handling som ikke har med helseplager a gjore. Fokuset
1 dette perspektivet er at sykefravaeret oppfattes som illegitimt. Det er ofte
snakk om umoral og ukultur blant de ansatte. Helseplager er ikke knyttet til

sykefraveer i dette perspektivet.

3. Sykefraveeret anses som en handling som har med helseplager a gjore. Den tredje
versjonen belyser bade situasjoner hvor helseplager faktisk medferer fravaer
og nar de ikke gjor det. Fokuset er pa hva som pavirker beslutningen om a ga

pa jobb til tross for helseplager.

Dersom man anser sykefraver som kun et resultat av helseplager, vil fraversstatistikk
avspeile det reelle nivéet med helseplager. Dermed vil blant annet demografiske
forskjeller vaere sentrale forklaringsfaktorer. Videre vil det man kunne se pa
sykefraver som en handling som ikke har noe med helseplager & gjore. Her vil andre
faktorer som organisasjonskultur spille en sentral rolle. Det er imidlertid ingen grunn
til & tro at denne sammenhengen er absolutt (Aas, 2009). Dermed tjener vi pa &
differensiere mellom arsaker til helseplager og arsaker til fraver (ibid.). Dette er i trdd
med det tredje perspektivet. Gjennom & se pa ulike terskler og arsaker til fraveer i de
respektive enhetene som undersokes, samt a belyse forskjeller i holdninger til nerveer,
héper vi & kunne si noe om hvordan organisasjonskulturen kommer til utrykk i de

forskjellige enhetene i departementene.

2.2 Verdien av bedriftshelsetjenesten

Det gjores som nevnt allerede mye for a forebygge sykefraver i departementene. En
annen faktor vi har ensket & undersegke er verdien av bedriftshelsetjenestens arbeid for

sykefraveret. En tverrsnittsundersekelse utfort av Lie (2008) viste at et godt



samarbeid med bedriftshelsetjenesten betyr mye for sykefravaeret. Virksomheter som
rapporterte om godt samarbeid med bedriftshelsetjenesten hadde rundt 3 prosentpoeng
lavere sykefraver enn de som rapporterte at de hadde et darlig samarbeid.
Bedriftshelsetjenestens primere funksjon er & arbeide med helse,- miljo og sikkerhet 1
virksomheter. P4 den maten fungerer de som en hjelpende hand bade for
arbeidstakere, arbeidsgivere, verneombudet, tillitsvalgte og medlemmer av
arbeidsmiljeutvalget (LO, 2013). Rapporten vil belyse informantenes inntrykk av
bedriftshelsetjenesten (BHT) og hvorvidt de mener at BHT har en innvirkning pa

organisasjonskulturen og dermed pa sykefravaret.

2.3 Hva skaper et godt arbeidsmilje?

Det a arbeide med sykefraver knyttes ofte opp mot det & skape et godt arbeidsmiljo,
som igjen gjerne assosieres med en lavere grad av sykefraveer. I senere tid har
forskning pa omradet lagt mer vekt pa psykiske faktorer nar man skal definere det
gode arbeidsmilje. Her tas det spesielt hensyn til de psykologiske og sosiale
forholdene pé arbeidsplassen, slik det oppleves for den enkelte ansatte, og for hele
arbeidsfellesskapet (Engelsrud, 2013). Det er ikke nadvendigvis slik at det som
hindrer sykefravaer er de samme faktorene som skaper narver. Det er dermed gunstig

a drefte hva som skaper mestring og et godt arbeidsmiljo.

Forskning har vert opptatt av & definere hva som er helsefremmende faktorer. En
svensk studie av Aronsson og Lindh (2004;i Bogen m.fl., 2014 s. 17), fant at felgende

faktorer fremmer helse og «langtidsfriskhet» pa arbeidsplassen:
«At arbeidstakeren:

* Eririktig yrke og pa rett arbeidsplass

* Har passe med tidspress og passe arbeidsbelastning

* Har hoy grad av kontroll i arbeidet

* Har innflytelse og har muligheter for medvirkning

* Har muligheter for kompetanseutvikling

* Opplever a ha nok ressurser til & gjore en god nok jobb

* Opplever a vere forneyd med kvaliteten pd den jobben en gjor



* Har nervaerende, stottende og anerkjennende ledere

Videre viser studiene at det er viktig med et:

* aktivt og systematisk arbeidsmiljearbeid og helsefremmende aktiviteter
* positivt arbeidsklima

* et godt samarbeid med bedriftshelsetjenesten og andre eksterne aktorer.»

I folge Aronsson og Lindh (2004; i Bogen m.fl., 2014) méa den enkelte arbeidsplass
selv kartlegge hva disse faktorene betyr. Det vil si at departementene blant annet selv
m4 belyse hva ansatte mener skaper tidspress og hvordan en kan organisere
arbeidsdagen slik at arbeidsbelastningen oppfattes som overkommelig. Noe av dette

har vi forsekt & belyse 1 rapporten.

2.4 Hva er organisasjonskultur?

Det a kunne si noe om sammenhengen mellom organisasjonskultur og sykefraver
krever et godt overblikk over hva en organisasjonskultur egentlig er. Begrepet
organisasjonskultur vokste frem pa 1980-tallet som et svar pa hvorfor noen bedrifter
lykkes, mens andre mislykkes (Bang, 2013). Det fremheves blant annet at nekkelen til
suksess ligger i & forme en riktig bedriftskultur (Espeland, 2009). Begrepet
organisasjonskultur omfatter mye, og kan defineres pa mange ulike méter. Vi har
valgt & forholde oss til organisasjonspsykologen Henning Bangs méte a beskrive

organisasjonskultur pé:

«Organisasjonskultur er de sett av felles normer, verdier og virkelighetsoppfatninger
som utvikles i en organisasjon nar medlemmene samhandler med hverandre og
omgivelsene, og som kommer til uttrykk i medlemmenes handlinger og holdninger pd

jobben.» (Bang, 2013, 5.327).

Bangs definisjon av organisasjonskultur er den mest brukte i senere tid og har blitt
ansett som den mest legitime, da han har klart 4 utvide begrepet og fange opp kjernen
i mange andre forskeres beskrivelser av organisasjonskultur. En organisasjonskultur

inneholder normer og verdier som gir utrykk for hva som anses som akseptabelt og



ikke akseptabelt. Dette gir igjen foringer for hvordan en skal oppfere seg i
organisasjonen, og hvordan medlemmene skal samhandle med hverandre (Bang,

2013).

Bang (2013) understreker at disse normene, verdiene og virkelighetsoppfatningene
vokser frem over tid innad i organisasjonen som et resultat av interaksjon mellom
medlemmene. Med andre ord vil det alltid vokse frem en organisasjonskultur si lenge
medlemmene samhandler med hverandre, og organisasjonskulturen vil automatisk bli

utviklet basert pa medlemmenes holdning og adferd (ibid.).

2.5 Helhetlig eller oppstykket: Subkulturer

Det er likevel viktig & bemerke at organisasjonskultur ikke nedvendigvis er noe som
tilharer en hel organisasjon. En rimelig antagelse i1 folge Bang (1995) er at det
innenfor organisasjoner alltid vil kunne oppsté undergrupper, eller subkulturer, som
utvikler kulturelle sertrekk. Ved at det kan sirkulere ulike normer, verdier og
virkelighetsoppfatninger innad i1 de ulike departementene kan subkulturer ogsa oppsté
her. Bang (1995) definerer subkultur som en delkultur som eksisterer innenfor en
organisasjon og som handler pa grunnlag av gruppens unike kollektive
virkelighetsoppfatning. Det er mulig & fremheve tre betingelser for at subkulturer skal
kunne utvikles i en organisasjon: Hyppig og ner kontakt, felles delte erfaringer og
felles personlige karakteristikker som for eksempel utdannelse og alder (ibid.).
Betingelsene kan tenkes & fremme en folelse av fellesskap og samhold. Det kan igjen

medfere at medlemmene foler seg som en distinkt gruppe ulik fra andre grupper

(ibid.)

2.6 Lederen som kulturformidler

Lederen vil i stor grad veere med pa & utvikle en organisasjonskultur ved & definere
hva som er akseptabelt og hva som ikke er det. Bang (2013) hevder at kulturer kan
formes gjennom lederen. Det kan for eksempel dreie seg om forsek pé a skape en
kultur hvor fraver ikke anses som akseptabelt. Lederen vil ogsé ha innvirkning pa
kravene som stilles til de ansatte i jobben, hvor stor kontroll de ansatte har over egne
arbeidsoppgaver og hvilken mulighet de har for sosial stette (Espeland, 2009).
Oppskrifter pd & innfere ensket kultur har imidlertid ofte blitt kritisert fordi ansatte



antakeligvis ikke er sa enkle & forme som noen har hevdet (Olsen & Neavestad, 2006).
Det betyr likevel ikke at man skal avskrive ledere som viktige kulturformidlere i

organisasjoner (ibid.)

Lederen er ogsa viktig i arbeidet med forebygging og oppfelging av sykefravaer. Det
er for eksempel en relativt bred enighet om at mennesker har behov for a bli sett og
hert (Kaufmann & Kaufmann, 2009). Som rapporten kommer tilbake til er dette
uavhengig av rolle og funksjon. Ogsa Spurkeland (2009) vektlegger betydningen av
ledelse ved & hevde at en god relasjon mellom leder og medarbeider, bade i hverdagen
og ved sykemelding, er viktig for at ansatte skal ha et enske om & komme pa jobb.
Han viser eksempelvis til undersegkelser som hevder at ansatte med lite fraver er
forneyd med sin nermeste leder (ibid.). En annen faktor som har vist seg & veare
viktig i1 forbindelse med sykefravaer oppfattelse av rettferdig ledelse.
Konflikthdndtering er derfor viktig i sykefravarsarbeidet. Renning (DN, 2013) har
blant annet funnet i en studie at 20 prosent av langtidsfravar kan skyldes konflikter

med kolleger, mobbing og omstilling.

2.7 Neervers- eller fraveersfaktorer: Ga pa jobb eller bli hjemme?

Som nevnt er ikke arsakene til helseplager nedvendigvis de samme som arsakene til
fraveer. Det & gé pé jobb til tross for helseplager kalles gjerne sykenarver, og dette er
et relativt nytt begrep innen forskningen. Svarva (1991) hevder at det finnes bade
fravers- og nerversfaktorer som vil virke inn pa den ansattes valg om hvorvidt
vedkommende skal bli hjemme eller ga pa jobb tross helseplager. Fraveersfaktorer
kan defineres som umiddelbare grunner en person har for a bli borte fra jobb (ibid.).
P& samme mate kan neerverstaktorer forstas som umiddelbare grunner vedkommende
har for & ga pé jobb (ibid.). Dermed vil den individuelle opplevelsen av egen
arbeidssituasjon vaere en nekkelfaktor for beslutningen om a vere pé jobb tross
sykdom. Vi skiller mellom positive og negative nervarsfaktorer (Nytre, 1995).
Positive nervarsfaktorer kan forstis som sider ved arbeidsplassen som virker
tiltrekkende og som bidrar til motiverte arbeidstakere med lyst til & dra pa jobb.
Negative nervaersfaktorer er pa sin side forhold ved arbeidet som gjor at den ansatte
opplever et press for & dra pa jobb (ibid.). Verdier, normer og

virkelighetsoppfatninger vil kunne pavirke hva som defineres som positive og



negative nervarsfaktorer i departementene.

Bidraget til forskerne Richard M. Steers og Susan R. Rhodes (1978) er en av de mest
kjente og undersegkte modellene innen narvaers- og fravarsforskningen. Som folge av
en metastudie, presenterte de en modell som argumenterer for at hvorvidt en ansatt

(uavhengig av sykdom) kommer pé jobb, pavirkes av to primere faktorer:

1. De ansattes verdier og motivasjon
2. Den faktiske muligheten for & komme pa jobb (familiesituasjon, transport eller
sykdom)

Motivasjonen for & komme pa jobb vil vere pavirket av den generelle tilfredsheten
med arbeidssituasjonen (ibid.). Dersom muligheten for naerver er tilstede er de
ansattes oppfatning og tilfredshet i egen arbeidssituasjon viktig. I tillegg kommer
verdier, forventinger, samt alle former for internt og eksternt naervaerspress (Steers &

Rhodes, 1978).

2.8 Kulturer for nzerveer eller fravaer

Over tid vil slike individuelle forhold som for eksempel holdninger og atferd pavirke
og bli pavirket av den mer helhetlige organisasjonskulturen (Bang, 2013). Med
bakgrunn i disse forholdene vil det altsa kunne utvikles fravaers- og nervaerskulturer i
organisasjonen. Med fravears- og narvaerskultur pekes det pa antagelser og normer
som sirkulerer innad i bedriften om nér det er akseptabelt & vare fravaerende
(fravaerskultur), og nar det ikke er akseptabelt & veere fravaerende (naervarskultur),
bade nar det kommer til omfang og arsak (Bang, 2013). Oftest vil
organisasjonskulturens normer og verdier legge foringer pa hva som er akseptabelt av
sykefraveer og sykenarvear. Legger organisasjonskulturen opp til lave terskler for nar
det er legitimt & vaere borte fra jobb, er det lettere for ansatte & ha fraver hvis en

skulle fa mildere former for helseplager (ibid.).

Rapporten skal kartlegge organisasjonskulturens innvirkning pa sykefravar og
forsgke a identifisere eventuelle nervers- og fravaerskulturer. For & gjore dette vil det
veaere sentralt & forstd hvilke arbeidssituasjoner som pavirker nervarsmotivasjon samt
ansattes verdier og former for nervarspress (Steers & Rhodes, 1978).

Arbeidssituasjonen kan vanskelig sies & vaere en del av organisasjonskulturen, men vil
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allikevel legge foringer pa normer, verdier og virkelighetsoppfatninger. Dermed vil
det veere det sentralt 4 belyse arbeidssituasjonen for a forsta hvordan
organisasjonskulturen har utviklet seg. Naerverspresset kan besta av skonomiske,
personlige og sosiale faktorer. Disse kan vanskelig skilles fra hverandre og stetter opp
om hverandre. Prosjektgruppen har dermed valgt & fokusere pa jobbengasjement som
et uttrykk for slikt naerverspress. Disse tre faktorene har dermed dannet grunnlaget
for hvilke trekk ved organisasjonskulturen prosjektgruppen har fokusert pa & avdekke.
Som tidligere nevnt vil ledelsen ogsé kunne pévirke organisasjonskulturen og dens
innvirkning pa sykefraveret. Var modell for & undersegke problemstillingen blir altsa

slik:

Arbeids-

: : Ledelse
situasjon

Jobb- Naerveers- Sykefravzer

engasjement /fraveerskultur

Figur 1: Modell for analyse (utarbeidet av prosjektgruppen)

2.9 Arbeidssituasjon

En rekke studier gjennom érene har forsekt & belyse hvilke kjennetegn ved arbeidet
som forarsaker negative helsemessige konsekvenser (for eksempel Hackman &
Oldham, 1980). Disse er igjen supplert med forsek pa & identifisere positive sider ved
arbeidet som kan forebygge disse negative konsekvensene. En modell som belyser
denne balansegangen er Karaseks (1979) krav-kontroll-modell. Et sentralt fokus for
modellen har vert & finne den optimale balansen mellom belastningen arbeid

medferer og modererende faktorer som samlet forer til et positivt arbeidsmilje.
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Hvorvidt det er balanse mellom krav og kontroll bestemmer altsa i hvilken grad
arbeidssituasjonen gir en forklaring pa graden av stress.

De psykologiske arbeidskravene, som er knyttet til ulike jobber, kan deles inn 1
kvantitative og kvalitative krav. De kvantitative kravene dreier seg om tidspress og
arbeidsmengde, mens kvalitative krav er knyttet til usikkerhet i arbeidsoppgaver og
rolle (Bakker & Demerouti, 2007). Kontroll innebarer autonomi og muligheten til &
anvende relevante ferdigheter i1 arbeidet. Viktigheten av autonomi er ogsa fremhevet
av den norske organisasjonsforskeren Bard Kuvaas (2014). Dette er et viktig poeng,
ettersom det illustrerer at omfattende krav ikke nedvendigvis forer til en belastende
arbeidssituasjon, men at andre aspekter ved jobben, som autonomi, vil kunne gjore

den enkelte i stand til & handtere det (Bakker & Demerouti, 2007).

Med utgangspunkt i dette, deles modellen inn i fire jobbtyper som i ulik grad utgjer
risiko for stress (Karasek & Theorell, 1990):

1) Passive jobber, som har lav grad av bade krav og kontroll

2) Lavt belastende jobber, med liten grad av krav og hey grad av kontroll

3) Hoyt belastende jobber, som har omfattende krav og lite kontroll og

4) Aktive jobber, som har hey grad av krav og kontroll.

Som rapporten belyser i kapittel fire, vil det vaere en fin linje mellom de ulike

jobbtypene.

Karaseks modell er senere utvidet til ogsa & inkludere sosial stotte som en faktor som
kan redusere negative konsekvenser av hoy belastning (Karasek & Thorell, 1990).
Sosial stette kan stamme fra medarbeidere, ledere og andre relevante akterer i
organisasjonen. Stetten innebarer sosiale og emosjonelle fellesskap og tillit. Altsa har
grupper med tett samhold og stor grad av tillit til hverandre hoyere grad av sosial

statte (ibid.).

Bakker og Demerouti (2007) argumenterer for at det er ytterligere faktorer som kan
ha innvirkning pa balansen i krav-kontroll-modellen. Dermed presenterer de en
utvidet versjon, der ogsa andre faktorer kan spille inn pd opplevd belastning i
arbeidet. De peker blant annet pa behovet for; innhold og variasjon, & kunne treffe
beslutninger innen sitt eget omrade (selvbestemmelse, autonomi), anseelse,

mellommenneskelig respekt og stette, og 4 kunne se sammenheng mellom arbeidet og

12



omverden (Thorsrud & Emery, 1970). I tillegg papekes det et behov for at jobben er
forenelig med en enskelig framtid (ibid.). Hvis disse faktorene ikke oppfylles, kan en
reaksjon vere a flykte fra situasjonen (Siegrist & Peter, 2000). Dersom en ikke har
mulighet til & bytte jobb nar en ensker det, kan det gke tilbayeligheten til sykefravaer
(Bogen m.fl., 2014). Det sentrale er om arbeidssituasjonen er belastende og potensielt
fordrsaker en forverret helsetilstand, eller om den motiverer til lering og utvikling.

Dette avhenger av kombinasjonen av jobbkrav og modererende faktorer.

Et annet aspekt ved arbeidssituasjonen som kan pavirke kulturen er omorganiseringer,
og departementene kan blant annet i takt med skiftende politisk ledelse, sies a vaere
utsatt for omorganiseringer. Det er velkjent at omstillingsprosesser kan vere en
belastning for arbeidsmiljeet (Oyum, Andersen, Buvik, Knutstad & Skarholt, 2006).
Samtidig er det ikke gitt at omstillingsprosesser nadvendigvis ma fore til negative

konsekvenser (ibid.).

2.10 Jobbengasjement

Torp, Grimsmo, Hagen, Duran og Gudbergsson (2012) fant i en norsk studie at
jobbengasjement er en sentral faktor for & forstd hvorvidt arbeidssituasjonen forer til
negative helsemessige konsekvenser. Jobbengasjement er et relativt nytt og viktig
begrep som brukes i debatten knyttet til psykisk helse pé arbeidsplassen.
Jobbengasjement er summen av «alle de fysiske, emosjonelle og kognitive energier
mennesker legger inn i sitt arbeid, og ikke bare en adskilt, enkeltstiende bruk av en
bestemt kompetanse. Det er ogsd knyttet til en opplevelse av mening i arbeidslivety
(Brogger & Salomon, 2013, s.3). Dette begrepet kan dermed knyttes til ansattes
arbeidsglede og motivasjon til & gjere den jobben de gjor. Jobbengasjement kan blant
annet kjennetegnes av involvering, effektivitet og energi (Bakker, Schaufeli, Leiter &
Taris, 2008). Forskere har dokumentert en tydelig sammenheng mellom
jobbengasjement og ansattes prestasjon. Konklusjonen er at engasjerte og motiverte

arbeidere skaper et bedre resultat (Bakker m.fl., 2008).
Jobbengasjement kan forebygge utbrenthet og stress (Bakker m.fl., 2008). Ved hoyt

jobbengasjement legges det til rette for sunne, handlekraftige og hardt arbeidende

medarbeidere som finner glede i & jobbe. Det gir ogsa en positiv virkning ved at
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ansatte sprer arbeidsglede videre (Bakker & Demerouti, 2007). Det er flere grunner til
at personer med hoyt jobbengasjement ogsa har en tendens til & prestere bedre pa
jobb. I tillegg til bedre helse opplever de gjerne entusiasme og glede. Gjennom
jobbengasjement vil den enkelte kunne se verdien i det arbeidet de gjor, som igjen kan
fore til at de identifiserer seg med bedriften. Dette kan skape lojale ansatte, og bidra

til at sykefravaret reduseres.

Jobbengasjementet blir ogsa trukket frem som en vesentlig ressurs pa dagens
arbeidsplasser. Det forer til hoyere profitt for organisasjonen ved at arbeidstakere oker
sin produktivitet (Steers & Rhodes, 1978). Det har blitt hevdet at dersom de ansatte
er forneyde med arbeidsmiljoet og de ulike arbeidsoppgavene knyttet til stillingene
deres, sa vil nervarsprosenten gke (ibid.) Muligens kan tilstedeverelse av én av disse
faktorene skape engasjement innad i de ulike gruppene i departementet. Forskning pa
omrédet har ogsa papekt at ansatte med et hoyt jobbengasjement har holdninger som

gjor dem i stand til & handtere uforutsette utfordringer (Bakker & Demerouti, 2007).

2.11 Verdier

Mens jobbengasjement kan defineres som motivasjonen og engasjementet den enkelte
har i utforelsen av arbeidet, kan verdier defineres som holdninger og forventinger il

selve arbeidet.

Verdier defineres forst og fremst som vére prioriteringer og preferanser som legger
styring pé vér adferd (Hultmann & Gellerman, 2002). Sagt pd en annen méte sa
preger verdier virkelighetsoppfatningen var, den former var identitet og pavirker
handlingsvalgene vére (Jorgensen, 2003). Ifelge Busch, Vanebo og Dehlin (2010)
utvikles verdier over tid, noe som gjer at verdiene blir en del av oss. Pa den maten kan
verdiene sies & vare internaliserte i individene. Verdiene formes og skapes gjennom
samspill med andre mennesker. Ansattes verdier kan dermed pévirkes av
organisasjonskulturen, som igjen kan pdvirke fraver og narver. Dette finner vi
eksempler pa i kapittel fire. Individuelle verdier kan tenkes & henge tett sammen med
organisasjonskulturen pa arbeidsplassen (Selznick, 1975). I Bangs (2013) definisjon
pa organisasjonskultur er verdier en viktig faktor for 4 identifisere hva

organisasjonskultur omhandler. Det kan skapes felles verdier innad i en enhetlig
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organisasjonskultur eller i ulike subkulturer. P4 et overordnet organisatorisk niva
spiller verdier en sentral rolle. Verdiene gir mening til organisasjonen og
karakteriserer organisasjonens arbeid som meningsfullt og viktig, noe som trolig er

med pa 4 bidra til & skape jobbengasjement blant arbeiderne (Jorgensen, 2003).

Steers og Rhodes (1978) hevder at ansattes verdier og forventninger pavirkes av
hvorvidt man har innflytelse pa egen jobbsituasjon. Dette kan man se i lys av Karl
Marx sin todeling av arbeidstakere. Ifolge Marx (i Engelstad, 1990) finnes det to
grupper arbeidstakere. Den ene gruppen ser arbeidet som en ren kilde til det & tjene til
livets kdr, mens den andre gruppen identifiserer seg selv i sterre grad med arbeidet.
Marx hevder at arbeiderne i den forste gruppen kun ser jobben som lgnningsarbeid, da
de gjerne innehar ensformige arbeidsoppgaver med liten grad av selvstyring og
innflytelse (ibid.). Det kan sies at den som har rutinemessig og til dels ensidige
arbeidsoppgaver etterhvert vil avfinne seg med at det er faerre muligheter for
selvrealisering i arbeidet, og av den grunn sier seg mindre tilfreds med verdiene i
jobben. Arbeid i dagens samfunn er likevel ikke bare sett pa som et verktoy for a tjene
til livets opphold. For enkelte ansatte blir arbeid ogsa sett pd som en mulighet for
selvutvikling (Allvin, Aronsson, Hagstom, Johansson & Lundberg, 2011). Denne
andre gruppen er dermed arbeidstakere som har sterre muligheter for selvrealisering
og medbestemmelse gjennom sterre grad av autonomi. Marx hevder at man gjennom
selvstyring blant annet kan finne verdien i arbeidet man gjor, og at dette vil vare
vesentlig bade for arbeidstakerens helse og dens jobbutferelse (Engelstad, 1990), da
man trolig legger badde mer tid og krefter i arbeidet uten & ta hensyn til skonomiske

gevinster for en selv (Allvin m.fl., 2011).

2.12 Det «nye» arbeidslivet — fleksibilitet i sentrum

Arbeidssituasjon, jobbengasjement, verdier og ledelse ma ses i lys av arbeidslivets
utvikling. Som Bang presiserer i sin definisjon av organisasjonskultur, er det vesentlig
a inkludere omgivelsene i en analyse av organisasjonskulturen. Endringer i
arbeidslivet som folge av globalisering, teknologiske endringer og okt fokus pa
kunnskapsarbeid, er i denne sammenheng av betydning blant annet fordi det bringer
med seg nye, fleksible former for organisering (Sandvik, 2011). I folge Atkinson

(1984) kan organisasjoner oppna fleksibilitet pa flere méter. Fleksibilitet gjennom

15



«empowerment» knytter seg til arbeidstakernes mulighet til & skifte og velge mellom
konkrete arbeidsoppgaver, og hvordan de utferes. Tanken bak slik fleksibilitet er at
organisasjonen tilbyr arbeiderne okt autonomi i bytte mot engasjement, effektivitet og
involvering i jobben (Allvin m.fl., 2011). Dette gjor at den enkelte medarbeider selv
m4 definere, initiere, planlegge og ta ansvar for prestasjon og oppfelgingen av
arbeidet (ibid.). Gjennom «empowerment» har ansatte mulighet til & tilpasse
arbeidsforholdet etter egne preferanser, som igjen kan tenkes & oppleves som positivt.
Det er likevel ogsa trolig at medarbeidere som ikke mestrer en slik okt

ansvarliggjering, opplever det vanskeligere & avgrense arbeidet fra fritiden (ibid.).

Fleksibilitet kan ogsa oppsta gjennom «substitusjon» (Allvin m.fl., 2011).
Fleksibiliteten er i dette tilfellet ikke knyttet til arbeidet, men til arbeiderne (ibid).
Virksombheten vil altsa forseke & frigjore seg fra avhengigheten til de ansatte. Dette
gjores ved & innrette arbeidstid, arbeidssted, arbeidsforhold og arbeidsoppgaver i
storst mulig grad for & kunne gjeore arbeiderne utskiftbare (Atkinson 1984; Allvin
m.f1.,2011). Dette skjer for eksempel ved ekt bruk av deltid og midlertidige
ansettelser, samt mer spesifiserte arbeidsoppgaver. Eksempler pé dette vil bli

presentert og dreftet i rapportens diskusjonsdel.

3 Metode

Det foregdende kapittelet har gjennomgétt eksisterende forskning om sykefraver og
syken@rvar. Denne delen av rapporten vil omhandle metoden som er anvendt og
hvilke data som er brukt for & besvare mandatets problemstilling. Det vil i tillegg
dreftes svakheter ved metoden og belyse hvordan de etiske utfordringene har blitt tatt

hensyn til.

3.1 Bakgrunn for tilneerming og fravaersstatistikk

I folge Grimen (2004) fokuserer kvalitativ forskning pé forholdet mellom
menneskelig interaksjon og de ulike kontekstene disse handlingene skjer i. Kvalitative
metoder er derfor egnet nar komplekse fenomen i sosiale eller kulturelle kontekster
skal studeres (Grimen, 2004). Av den grunn, og i trdd med oppdragsgivers enske, har

prosjektgruppen derfor valgt en kvalitativ tilneerming for & oppné forstdelse for
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mulige sammenhenger mellom fraver, nervaer og organisasjonskultur. I mandatet
(vedlegg 1) fra oppdragsgiver ble det fremmet et enske om en kvantitativ analyse av
departementenes fravearsstatistikk for & kunne utpeke strategiske omrader for
kvalitative undersgkelser. En kvantitativ forskningsmetode innebarer undersekelser
som analyserer et stort antall enheter (Jacobsen, 2005). Siden fravaersstatistikk over
hver enkelt medarbeider er data som uttrykkes i rene tall karakteriseres dataene som

kvantitative (Grenmo, 2010).

Vi har mottatt varierende typer av fremskaffet sykefravarsstatistikk fra de ulike
departementene. Av den grunn har det ikke vaert mulig & gjennomfere en helhetlig og
sammenliknbar kvantitativ analyse av sykefraver pé tvers av departementene. Det har
heller ikke vaert mulig & bryte fravaersstatistikken ned pa alder, kjonn, kalenderar,
organisatoriske nivé og stillingstype. A fremskaffe sammenlignbare variabler fra de

respektive departementene ville forutsette et prosjekt med et lengre tidslap.

Hovedproblemstillingen i mandatet er knyttet til organisasjonskulturen og hvordan
dette pavirker sykefraver og jobbnarvar. En analyse av de foreliggende
sykefraveersdataene ville ikke kunne identifisert slike faktorer og av den grunn ble
dybdeintervjuer prioritert av prosjektgruppen. Fravarsstatistikken har derimot blitt
benyttet for & danne et grunnlag for utvalget av informanter til dybdeintervjuene.

Denne statistikken presenteres i kapittel 4.

3.2 Kbvalitative intervjuer

Som felge av problemstillingens art og oppdragsgivers enske, valgte prosjektgruppen
a benytte kvalitative intervjuer som metode. Ved & gjennomfoere ulike intervjuer var
det mulig a kartlegge informantens fortolkninger, meninger og erfaringer knyttet til
sykefravaer og egen organisasjonskultur (Jacobsen, 2005). A fa innsyn i, og
informasjon om hva den enkelte informant sa om temaet ble ansett som vesentlig for &

belyse problemstillingen.
Totalt 27 intervjuer med en varighet pa mellom 40 og 60 minutter ble gjennomfoert for

a utforske temaet. Intervjumetodene som ble tatt i bruk var enkeltintervjuer og

gruppeintervjuer. Prosjektgruppen gjennomforte ett gruppeintervju med fem
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medarbeidere fra bedriftshelsetjenesten og tre intervjuer med HR-avdelingene, ett 1
hvert av de respektive departementene. De resterende intervjuene ble gjennomfort i
form av enkeltintervjuer med ansatte fra ulike nivéer og funksjoner i departementene.
Utvalget bestod av konsulenter, rddgivere- og seniorrddgivere, avdelingsdirektorer,
samt én ekspedisjonssjef og én departementsrad. Valget om & gjennomfore
enkeltintervjuer er fundert i tanken om at det er enklere & snakke om sensitive tema
som sykefraver nar det er faerre deltagere tilstede (Jacobsen, 2005). Ni av intervjuene
ble gjennomfert i Arbeids- og sosialdepartementet (ASD), étte i1 Justis- og
beredskapsdepartementet (JD), og seks i Forsvarsdepartementet (FD). Det ulike
antallet informanter i hvert departement skyldes praktiske arsaker. To deltagere fra

prosjektgruppen var tilstede under alle intervjuene.

Alle intervjuer har vaert semistrukturerte og ble gjennomfert ved hjelp av flere
intervjuguider (vedlegg 2-5). Semistrukturerte intervjuer innebarer at intervjueren
stiller forhdndsbestemte spersmal innenfor konkrete tema og pa den maten styrer
samtalen. Samtidig har intervjueren ogsd mulighet og frihet til & utforske digresjoner
og sidesprang som kan oppstéd under intervjuet (Berg & Lune, 2012). Ved a stille
konkrete, men &pne og neytrale spersmaél i trdd med mandatet og det teoretiske
rammeverket, ensket prosjektgruppen a unngé a pavirke informantenes svar og

samtidig oppna mest mulig kunnskap og informasjon om temaet.

3.3 Utvalg av informanter

For a vurdere, og sikre at konklusjoner fra et forskningsopplegg er gyldige og til &
stole pd, md& man minimere problemer knyttet til validitet og reliabilitet. Reliabilitet
handler om hvor pélitelige og troverdige resultatene er, mens validiteten sier noe om

gyldigheten til resultatene (Jacobsen, 2005).

A sikre, og 4 tilfredsstille kravene om validitet og reliabilitet har vist seg & vare
utfordrende innen kvalitativ forskning (Jacobsen, 2005). Det har for eksempel blitt
pastatt at generalisering i form av omfang eller hyppighet, ikke kan bevises gjennom
resultater fra kvalitative undersgkelser da undersgkelsene tar for seg et begrenset
antall enheter (ibid.). Likevel argumenterer flere forskere som Jacobsen (2005) og

Flyvbjerg (2004) for at visse forhold, som for eksempel strategisk utvelgelse av
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caseinformanter og bruk av teori samt stette i andre empiriske undersekelser, kan gke

muligheten for generalisering.

Gjennom ulike former casestudier underseker man et konkret og avgrenset tilfelle
med det formal om & oppné detaljert og praktiskbasert viten (Berg & Lune, 2012).
Flyvbjerg (2004) argumenterer for at ekstremcase kan gi oss informasjon om spesielt
vanskelige eller spesielt enkle forhold til en gitt problemstilling. Nér hensikten med
undersekelsen er & oppna mest mulig informasjon om et gitt problem eller fenomen,
vil ofte ekstremcase kunne avslere mye informasjon da de aktiverer grunnleggende
mekanismer, samt at flere akterer i situasjonen studeres (Flyvbjerg, 2004). Utvalget
av informantene til dybdeintervjuene ble derfor metodisk fundert med grunnlag i
ekstremcase, basert pa fravarsstatistikken. Det ble valgt ut avdelinger/seksjoner som i
statistikken skilte seg ut med et relativt hoyt sykefravaer og med et relativt lavt
sykefraver. Sykefraveret i departementene er generelt relativt stabilt lavt (vedlegg 6),
og for & kunne indentifisere mulige sammenhenger mellom organisasjonskulturen og
sykefraver/sykenarver, ansa prosjektgruppen ekstremcase mer hensiktsmessig enn
for eksempel tilfeldig utvalgte case. En konsekvens av dette var at mange av
informantene kom fra administrasjonsavdelinger. Informanter fra typiske

fagavdelinger ble dermed nedprioritert i rapporten.

I utvalget ble det ogsé prioritet & se pa avdelinger/seksjoner av en viss sterrelse for a
unnga utslag pa statistikken som skyldes enkeltpersoners hoye fraver. I tillegg har
noen departementer gjennomgatt store omstruktureringer de senere drene. Det gjor det
vanskelig & sammenligne tallene for sykefravar fra tidligere &r. Av disse grunner,
samt tanken om 4 unnga sykefraver som skyldtes 22.juli-effekten, har det blitt

prioritert & utforske statistikk fra arene 2013 og 2014.

Etter at det statistiske utvalget var gjort av prosjektgruppen, har man etterspurt
informanter som har en fordeling som ligner departementet/avdelingen/seksjonen
knyttet til (1) stillingsniva/stillingstype, (2) kjonn, og (3) alder. Disse hensynene er
tatt for & forseke & unngd skjevheter knyttet til nevnte variabler og for a etterstrebe
representativitet. HR-avdelingene i departementene har stétt for selve utvelgelsen av

den enkelte informant. Dette skyldes praktiske hensyn.
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For & sikre at resultatene fra undersegkelsen er reliable, har prosjektgruppen underveis
veart opptatt av muligheten for at funn kan skyldes trekk ved selve undersegkelsen
(Jacobsen, 2005). Eksempler pa dette er at informantene pavirkes av intervjueren eller
at informantene pavirkes av relasjonen som oppstar under selve
datainnsamlingsprosessen (ibid.). For & forhindre dette ble det som nevnt tidligere
fokusert pa & stille noytrale, ikke-ledende spersmal under intervjuene. Vi gjorde dette
for at informantene ikke skulle bli pavirket av oss som intervjuere. Det ble ogsé lagt
vekt pa at nedtegningen av dataene skulle vare noyaktig, da serlig med tanke pa
registrering og analysering av data (ibid.). Dette ble gjort ved at flertallet av
intervjuene ble tatt opp pa lydband (etter informert samtykke) for & sikre direkte, og
ordrette sitater (ibid.). Intervjuene ble i etterkant transkribert og kategorisert i trad
med det teoretiske rammeverket for & muliggjere og sikre en korrekt analyse av
dataene. Det er likevel viktig & bemerke at informantenes svar har blitt fortolket i lys

av det teoretiske rammeverket, noe som vil ha betydning for konklusjonen.

3.4 Potensielle svakheter med metoden

Prosjektgruppen har underveis i arbeidet vart klar over mulige svakheter med
metodevalget, og da sarlig i forbindelse med utvalg av informanter. For det forste har
ikke prosjektgruppen hatt tilgang til fraversstatistikk som skiller mellom alder og
kjonn. Dette er sentrale determinanter for sykefraveer (Bogen m.fl., 2014). Vi har ikke
hatt mulighet til & koble disse faktorene til sykefravarstallene, og selve utvalget av
informantene ble derfor gjort av HR-ansatte i de respektive departementene. En mulig
konsekvens av dette er at utvalget ikke nedvendigvis er representativt for
avdelingen/seksjonen. For det andre kan det nevnes at vi ikke fikk alle intervjuene vi
onsket. Dette skyldtes varierende ensker om deltakelse blant ansatte i
departementene. I ett departement fikk vi for eksempel ikke gjennomfert intervjuer
med medarbeidere fra grupperingen med hoyt sykefraveer. I det nevnte tilfellet har
funnene blitt forankret i intervju med lederen for grupperingen. En ansatt matte ogsa
trekke seg fra et planlagt intervju grunnet nettopp sykefraver. Av disse grunner ble
visse avdelinger/seksjoner representert bedre enn andre og det ble en noe ulik

fordeling av informanter i hvert departement.
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Nér det gjelder selve metoden og hvordan intervjuene ble gjennomfort er det i denne
sammenheng viktig & papeke at informantene i ett av departementene fikk utdelt
intervjuguiden i forkant av intervjuene. Det gjorde at disse informantene hadde
mulighet til & forberede svarene sine, mens informantene fra de to andre

departementene ikke fikk denne muligheten.

3.5 [Etiske betraktninger

I et forskningsprosjekt er det ikke uvanlig at man bryter inn i enkeltindividers
privatsfaere (Jacobsen, 2005). Vér rapport berorer uten tvil andre menneskers
privatsfaere, og sykefravar kan vare et sarlig sensitivt tema a utforske. Dette har gjort
at prosjektgruppen gjennom hele prosessen har fokusert pé etiske hensyn og

anonymitet.

Nér man forsker pa sensitive tema som sykefraver, kan det oppsta problemer bade i
forbindelse med innsamling av data og tilgangen til relevante opplysninger. Dette er
fordi sykefraver er nart knyttet til personvernet. Siden temaet om sykefraver vises &
veaere sensitivt valgte prosjektgruppen 4 stille generelle spersmal rundt tema, snarere
enn spersmal om det konkrete sykefravearet til den enkelte informanten. P4 den maten
ble de mest sensitive omradene i forbindelse med sykefravar unngétt. Dette gjorde

ogsa datainnsamlingen lettere.

For a ivareta etiske hensyn ble prosjektet meldt inn og godkjent av Norsk
samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD). For vi satte i gang intervjurundene
signerte ogsa prosjektgruppen en taushetserklering med tanke pa hvordan
opplysninger som kommer gruppen i hende skal bli ivaretatt, behandlet og
anonymisert. | og med at prosjektgruppen ensket at informantene skulle snakke sa
fritt som mulig ble informasjon om behandlingen av opplysninger ogsé informert om
for hvert enkelt intervju. I tillegg ble det opplyst om at det ikke ville veere mulig a
identifisere enkeltpersoner i rapporten, og 1 trdd med oppdragsgivers enske ble ogsa

avdelingene/seksjonene som ble valgt ut som ekstremcase, anonymisert i rapporten.
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4 Resultater og diskusjon

I denne delen av rapporten vil vi beskrive og deretter gjore et forsek pa & forklare vére
funn i lys av det teoretiske rammeverket presentert i kapittel 2. Resultatene er basert
pa fravaersstatistikk fra departementene, samt intervjuer med ansatte i Arbeids- og
sosialdepartementet (ASD), Justis- og beredskapsdepartementet (JD),
Forsvarsdepartementet (FD) og bedriftshelsetjenesten. Kapittelet er delt inn i tre deler.
Den forste delen vil beskrive funn fra fravarsstatistikken som er benyttet for & gjore
et utvalg av informanter. Datasettet som er benyttet stammer fra egne
registreringssystemer hos de respektive departementene. Den andre delen vil
fremheve og diskutere fellestrekk som viste seg pa tvers av departementene gjennom
intervjuene. Avslutningsvis i dette kapittelet vil vi peke pa - og analysere funn som

anses unike for det enkelte departementet.

4.1 Fravearsstatistikk for departementsfellesskapet

Offentlig tilgjengelig statistikk tar utgangspunkt i det legemeldte sykefravaeret i
departementsfelleskapet. Fravaersstatistikken vi har fatt oversendt fra de
departementene som har deltatt i undersgkelsen, inkluderer derimot bade legemeldt og
egenmeldt sykefraveer. Det legemeldte sykefravearet i departementsfellesskapet har i
arene 2009-2014 ligget et sted mellom 2,9 og 4 prosent (Regjeringen, 2012, 2015). I
2013 og 2014 var dette sykefravaeret pa hhv. 3,4 og 3,3 prosent (Regjeringen, 2015).
Sammenlignet med arbeidslivet generelt, hvor det legemeldte sykefravaret er 5,5
prosent, er dette lave tall (SSB, 2015a). For eksempel sé ligger private barnehager pa
8,2 prosent (PBL, 2014). Likevel er det noen forskjeller mellom, og innad i de
respektive departementene (vedlegg 6). Dette tar oss over til en nermere undersokelse

av fraversstatistikken for hvert enkelt departement i1 2013 og 2014.

4.1.1 Arbeids- og sosialdepartementet

Fraversstatistikk for avdelingene A (lavt fraveer) og B (hoyt fraver) og totalt for
Arbeids- og sosialdepartementet, er illustrert i figur 2. Disse representerer
avdelingene med hoyest og lavest fraver i departementet. Figuren viser ogsd det
samlede sykefraveret for hele departementet for nevnte ar. Sykefraveret er malt 1

gjennomsnittlig prosent for drene 2013 og 2014.
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Figur 2: Legemeldt og egenmeldt sykefravaer i gjennomsnitt for ASD som helhet

og utvalgte avdelinger i departementet i arene 2013 og 2014. Prosent.

I gjennomsnitt hadde ASD som helhet en sykefravarsprosent pa 3,43 prosent i 2013,
mens gjennomsnittet i 2014 1a pd 3,77 prosent. Majoriteten av avdelingene som ligger
under departementet hadde bade 1 2013 og i1 2014 en gjennomsnittlig
sykefraveersprosent som i liten grad avvek fra dette (vedlegg 7). Avdeling A og
avdeling B er derimot som tidligere nevnt valgt ut nettopp fordi de skiller seg ut fra
majoriteten. Ut fra grafen ser man tydelige ulikheter i sykefravaeret mellom
avdelingene, og begge skiller seg fra departementet som helhet. Avdeling A hadde i
gjennomsnitt 1,91 prosent sykefravar i 2013 og 2,01 prosent i 2014. Denne
avdelingen representerer en gruppering med et relativt stabilt lavt sykefraveer.
Avdeling B hadde i gjennomsnitt derimot 7,31 prosent sykefraveaer i 2013 og 7,15
prosent sykefravaer i 2014. Avdelingen skilte seg ut med et relativt stabilt heyt

sykefraveer i forhold til departementet som helhet.

4.1.2 Justis- og beredskapsdepartementet

Figuren nedenfor er laget basert pa tildelt fravarsstatistikk fra Justis- og
beredskapsdepartementet (vedlegg 8). Av grafen fremgar det gjennomsnittlige
prosentvise sykefravaret for drene 2013 og 2014 for avdelingene med hoyest og
lavest sykefravaer, samt departementet som helhet. Det er verdt & bemerke at i den
formelle organisasjonsstrukturen ligger avdeling B i realiteten under avdeling A, som

en egen seksjon. I departementets sykefravarsstatistikk regnes derimot avdeling B
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som en egen avdeling, og prosjektgruppen har av den grunn valgt & beholde skillet

ved a se grupperingene som to ulike avdelinger.

Sykefraveer i utvalgte avdelinger
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Figur 3: Legemeldt og egenmeldt sykefraveaer i gjennomsnitt for JD som helhet

og utvalgte avdelinger i departementet i drene 2013 og 2014. Prosent.

Vi ser av grafen at Justis- og beredskapsdepartementet i gjennomsnitt hadde et
prosentvis sykefraver pd 3,4 12013 og 3,81 2014. Avdeling A og avdeling B skiller
seg fra disse tallene. Mens avdeling A hadde et gjennomsnittlig sykefraveer pa 1,4
prosent i 2013, hadde de som arbeidet i avdeling B 1 gjennomsnitt 12,1 prosent
samme &r. | det pafolgende aret (2014) hadde begge avdelinger en liten gkning i
sykefraveret. Avdeling A okte til et gjennomsnitt pd 2,8 prosent, mens avdeling B
okte til et gjennomsnitt pa 12,8 prosent. I likhet med de utvalgte avdelingene i ASD
skiller ogsa disse avdelingene seg ut fra flertallet (vedlegg 8). Av figuren illustreres
det tydelige ulikheter nar det gjelder sykefravaret i gruppene A og B. Avdeling A
representerer en gruppering med et relativt stabilt lavt sykefraveer, mens avdeling B

har et relativt stabilt hoyt sykefraveer.

4.1.3 Forsvarsdepartementet
Deler av Forsvarsdepartementets fravarsstatistikk for de to siste arene kan ses
gjennom grafen nedenfor. I det tildelte datamaterialet var statistikken brutt ned pa

seksjoner i departementet i arene 2013 og 2014. Grafen illustrerer med andre ord det
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totale sykefravaeret i utvalgte seksjoner (A-E) for nevnte ar, i tillegg til departementets

totale sykefravear. Alle tall viser det prosentvise gjennomsnittet.
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Figur 4: Legemeldt og egenmeldt sykefraveer i gjennomsnitt for FD som helhet

og utvalgte seksjoner i departementet i arene 2013 og 2014. Prosent.

Departementet hadde i gjennomsnitt 4,39 prosent samlet sykefravaer i 2013. Generelt
holdt sykefraveret seg relativt stabilt aret etter, og hadde kun en svak nedgang (0,19
%). Det utgjorde med andre ord sma forskjeller mellom arene, og det totale

sykefraveret for FD var i gjennomsnitt 4,2 prosent i 2014 (vedlegg 9).

Fraversstatistikk pa avdelingsniva var ikke tilgjengelig i Forsvarsdepartementet.
Prosjektgruppen ensket derfor & utforske flere seksjoner i departementet. Alle
seksjonene ligger under ulike avdelinger med unntak av to, som ligger under samme
avdeling. Seksjon A, B og C skiller seg ut og ble valgt ut av prosjektgruppen som
ekstremcase da de alle har et relativt lavt sykefraver i forhold til gjennomsnittet 1
departementet. I 2013 og 2014 hadde seksjonene i gjennomsnitt et sykefraver pa 0,11
prosent og 0,53 prosent (seksjon A), 0,92 prosent og 1,62 prosent (seksjon B) og 0,95
prosent og 1,77 prosent (seksjon C). Dette er betydelig lavere enn gjennomsnittet til
departementet i samme ar (vedlegg 9). Seksjon D og E er derimot grupperinger som
ble valgt som folge av deres relativt hoye sykefravaer. Bade 1 2013 og 2014 1a

seksjonene over gjennomsnittet til departementet. Seksjon D hadde et sykefravar pa

25



7,4 prosent 1 2013 og 8,27 prosent 1 2014, mens seksjon E hadde et gjennomsnittlig
sykefraver pd 10,23 prosent i 2013 og 13,25 prosent 1 2014.

4.2  Hyvilke fellestrekk finnes pa tvers av departementene?

Under avvikling av intervjuene, ble det tydelig for prosjektgruppen at bade gruppene
med hoyt sykefraver og gruppene med lavt sykefravaer hadde vesentlige likhetstrekk
pa tvers av departementene. Dette handler om arbeidsoppgavene og funksjonene disse
har 1 departementene, samt flere likhetstrekk nar det gjelder verdier, holdning og
engasjement. Det faktum at begge grupper er like pa tvers av de tre departementene,
er i seg selv et interessant funn. Denne delen av kapittelet vil dermed vaere en
beskrivelse av hvilke kulturelle likhetstrekk prosjektgruppen har funnet pé tvers av
departementene i gruppene med lavt og heyt sykefraver. Dette er gjort med bakgrunn
i var analysemodell (jf. figur 1) og er sdledes delt inn i arbeidssituasjon,
jobbengasjement og verdier. Undersgkelsene og analysen har riktignok avdekket en
del trekk som er ulike bade innad i gruppene og i de respektive departementene.
Prosjektgruppen har ikke funnet vesentlige fellestrekk pa tvers av departementene hva
gjaldt ledelsens innvirkning pé en eventuelt fraveers- eller nervarskultur. Det er
imidlertid ikke tvil om at lederen er en pavirker av kulturen, men vére funn gir ikke
grunnlag for & gd naermere inn pé dette. Dermed er funn knyttet til ledelse lagt til del

tre 1 kapittelet, som er en beskrivelse av de ulike departementene.

Som nevnt i gjennomgangen av statistikken, er det valgt ut en variasjon av seksjoner
og avdelinger i de ulike departementene. I denne delen av analysen vil det for
enkelhets skyld, refereres til avdelinger og seksjoner med /avt sykefravaer som gruppe
A, og avdelinger og seksjoner med Aoyt sykefraver som gruppe B. Forste del av
analysen er ment 4 illustrere likhetstrekk pé tvers av departementene. Det mé likevel
tas forbehold om at analysen ikke nedvendigvis er representativ for alle medlemmene

i seksjonene med hoyt eller lavt sykefraveer.
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Tabell 1: Oversikt over sentrale trekk ved grupper med ulikt sykefravaer

Gruppe A

(Lavt sykefraveer)

Gruppe B

(Hoyt sykefraveer)

Arbeidssituasjon ¢ Kuvalitative arbeidskrav. ¢ Kvantitative arbeidskrav.
e Stor grad av autonomi. * Lav grad av autonomi.
* Gode * Fearre
utviklingsmuligheter. utviklingsmuligheter.
Jobbengasjement * Ansvar for at * Ansvar for a levere til
departementet leverer departementet.
utad. *  Mindre faglig
* Faglig engasjement. engasjement.
* Svakere skille mellom * Tydeligere skille mellom
jobb og fritid. jobb og fritid.
Verdier * Jobben som arena for * Instrumentelt forhold til
selvrealisering. jobben.
* Mindre viktig med sosialt * Viktig med sosialt
samver. samver.

4.2.1 Variasjoner i arbeidssituasjonen

Trekk ved arbeidsoppgavene og arbeidssituasjonen kan ha en innvirkning pa

utviklingen av organisasjonskultur. I gruppe A (lavt fraver), er funksjonene ofte tett

knyttet til selve policyutviklingen i departementene. De ansatte har stor grad av

autonomi i form av at de har ansvar for egne portefoljer og selv kan bestemme

hvordan oppgavene skal lgses. Dette skyldes blant annet at de enkelte sakene er

avhengig av fordypning og at de som jobber med sakene dermed er spesialister. Det

vil si at det tar tid for andre & sette seg inn i saksomradet, slik at oppgavene i liten

grad kan overfores til andre ved for eksempel sykefraveer. Denne gruppens jobbkrav

kan omtales som kvalitative, da det vektlegges stor grad av kvalitet i de oppgavene

som gjeres (Karasek & Theorell,1990). Dette er begrunnet i kravet om etterpregvbarhet

i arbeidet og at alt som gjeres i departementet skal kvalitetssikres for det

kommuniseres eksternt. Flere i gruppen peker ogsé pé en kvalitetskultur som forer til

at det legges ekstra press pa at man gjennomfoerer arbeidsoppgavene med sardeles
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god kvalitet. Som en informant uttalte: «Det skal veere topp kvalitet. Det er nesten sa

godt nok ikke er nok av og til, selv om man sier det da.»

Det er storre mulighet for fleksibilitet gjennom arbeidstid og arbeidsplass i gruppe A.
Funksjonene og rollene som kjennetegner denne gruppen har en arbeidssituasjon som
har mange trekk av det Allvin m.fl. (2011) kaller «empowermenty. De nyter stor tillit
ved a legge opp arbeidet slik de selv ensker det. Flere har mulighet for hjemmekontor,
til tross for at det for noen krever ekstra sikkerhetslgsninger. Denne gruppen
planlegger, strukturerer og disiplinerer arbeidet i storre grad enn den andre gruppen.
Imidlertid finnes det ogsa for denne gruppen begrensninger i denne typen fleksibilitet.
Arsaken til dette er helt enkelt hverdagen som regjeringskontor, hvor departementet
m4 folge den politiske agendaen, svare pa henvendelser fra Stortinget og bistd

statsrdden nar hun/han har behov for dette.

Medlemmene i gruppe A peker selv pa storre grad av likhet som et positivt trekk ved
gruppen. De opplever & «ga litt i takt» og har som regel et tett tillitsforhold til
kollegaer og leder. Dette tyder pa stor grad av sosial stette (Karasek & Theorell,
1990). Imidlertid, er det i mindre grad sosiale arrangement i og utenom arbeidstid 1
denne gruppen. I den grad det er arrangementer er ikke deltakelsen serlig hoy og det
er noe usikkerhet knyttet til om det er greit & bruke tid pa slike ting. En informant
uttalte blant annet at: «Lederne kunne kanskje i storre grad stottet opp om de sosiale
dagene, som skidager osv. (...) Da tror jeg flere hadde syntes at det var greit d veere
medy. For disse funksjonene er det ogsa rimelig 4 anta at muligheten for & bytte jobb
til andre attraktive stillinger er relativt stor. Dette tyder pa at mulighetene for faglig og

karrieremessig utvikling er store.

Gruppe B (hoyt fraver) bestar i all hovedsak av merkantile funksjoner. Disse
enhetene leverer i stor grad tjenester som er rettet internt i departementet. Fortrinnsvis
er dette knyttet til administrasjon, dokumenthindtering, drift og andre typiske stab- og
stottefunksjoner. Denne gruppen har ogsé et jevnt over lavere utdanningsnivad enn det
som er tilfellet i departementet forevrig. Det fremholdes at funksjonene er knyttet til
ensidige, rutinemessige oppgaver med lav grad av autonomi i utferelsen av
oppgavene, noe som blant annet kommer av at funksjonene er knyttet til drift og

leveranse til departementet for gvrig. Arbeidet er ogsa sterkt knyttet til den fysiske
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tilstedevarelsen pd arbeidsplassen, noe som gjer at det er vanskelig & fi til fleksible
arbeidsordninger, slik som hjemmekontor og lignende. Det forsekes, i den grad det er
mulig, a rullere pd oppgavene innad i seksjonene, men det er utfordringer med
kapasiteten for 4 fa gjennomfert dette. Jobbkravene som stilles i slike funksjoner
virker altsa primert & vaere kvantitative (Karasek & Theorell, 1990). Det vil si at
hovedutfordringen er knyttet til omfanget av arbeidsoppgaver og det & kunne fa gjort
alle oppgavene. Hva gjelder autonomi som en modererende faktor til jobbkravene,

virker dette rimelig begrenset for denne gruppen (Karasek & Theorell, 1990).

Andre faktorer som kan vere sentrale for & gjore kravene héndterbare er sosial stotte
og utviklingsmuligheter (Bakker & Demerouti, 2007). Nar det gjelder sosial stette er
inntrykket noe delt. Det virker for det meste & vaere god trivsel innad i de enkelte
fagmiljeene, men integrasjonen med den evrige organisasjonen virker noe svakere.
Noe av dette skyldes at gruppen har arbeidsoppgaver som i vesentlig grad skiller seg
fra ovrig organisasjon. Nar sykefravaer diskuteres i de enkelte departementene er det
ogsa velkjent hvilke grupper som sliter med heyt sykefravaer. Som noen av
respondentene har sagt, kan dette i seg selv fore til en lavere grad av tilherighet til den

gvrige organisasjonen, og i verste fall mistillit.

Et annet aspekt er det som oppgis som noe varierende tilbakemeldinger pa arbeidet fra
ovrige deler av departementene. Dette kan sees i lys av de ulike kravene gruppene
stilles overfor. I den grad gruppe B (hoyt fravaer) far positive tilbakemeldinger pa
arbeidet sitt, er dette ofte knyttet til af man har gjennomfert arbeidet, heller enn at
kvaliteten roses. En omfattende del av tilbakemeldingene gruppen far oppfattes a
veaere knyttet til de gangene noe er galt - det vil si nar noe ikke er gjort eller driften
ikke gar som normalt. Til tross for at det ikke er like tydelig pé tvers av alle
departementene, kan det ogsa argumenteres for at arbeidsoppgavene til ansatte i
gruppen med hoyt sykefraveer i sterre grad kan overfores til andre ved fravaer. Dette
kan illustreres 1 folgende sitat: «Men jeg er ikke noen viktig person som ikke kan
erstattes. Det tror jeg ikke at de tenker nei. Men jeg foler jo forventninger til jobben
jeg gjor.» Gjennom de spesifiserte arbeidsoppgavene er arbeidet mindre avhengig av
den enkeltes kompetanse og de ansatte kan pa den maten oppfattes som mer

utskiftbare (Atkinson 1984; Allvin m.fl., 2011).
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Gruppens (hoyt fraver) utviklingsmuligheter virker ogsé begrenset, ettersom mange
av medlemmene har en spesialisert utdanning innen for eksempel arkiv. Dokument-
og arkivfunksjoner av denne typen er gjerne forbeholdt offentlig sektor og
informanter vi har snakket med peker pa departementene som den mest ettertraktede
arbeidsplassen innen fagfeltet. Muligheten for & bytte jobb, dersom man er i en
arbeidssituasjon som oppfattes som stressende, virker altsé begrenset. Enkelte
informanter har ogsa pekt pd at det er lav turnover, noe som underbygger dette
argumentet. Det at gruppen har begrensede muligheter til & f4 en mer attraktiv jobb

kan potensielt fore til okt sykefraveer (Bogen m.fl. 2014).

Samlet sett virker arbeidssituasjonen til gruppe A (lavt sykefraver) 4 minne om det
Karasek (1979) omtaler som aktive jobber, mens gruppe B (hoyt sykefraver) har en
arbeidssituasjon som kan kategoriseres nermere passive og hayt belastede jobber.
Variasjonen i arbeidssituasjonen til gruppe B droftes ytterligere i avsnittene for de

enkelte departementene.

4.2.2 Ulikt fundert jobbengasjement?

Under intervjuene stilte vi et &pent spersmal om hva som motiverte de ansatte til &
komme pa jobb. Svarene vi fikk viste flere likhetstrekk mellom gruppene, men hva
som ble vektlagt var konsekvent noe annerledes i de ulike gruppene. Gruppe A (lavt
fraveer) var sarlig opptatt av engasjementet for det faglige i jobben, ansvarsfolelsen
for sine oppgaver samt det gode arbeidsmiljeet. Gruppe B (hoyt fravaer) fremmet ogsa
godt arbeidsmiljo, samt en ansvarsfolelse for & levere overfor ovrig departement som
viktig for motivasjonen. Faglig interesse ble lite vektlagt. I videre utdyping av disse
poengene hadde gruppe A en tydelig prioritering av det & «brenne for faget», samt at
man ser tydelige resultater av arbeidet. Gruppe B var klart mer opptatt av det sosiale
pa arbeidsplassen og sosiale relasjoner som ikke nedvendigvis hadde med det faglige
a gjore. I lys av hva Bakker m.fl. (2008) sier om jobbengasjement, har begge grupper

motivasjon for & gjere arbeidet, men det virker & komme fra to ulike kilder.
Det er flere aspekter ved informantene i gruppe A (lavt sykefravaer) som peker i

retning av et sterkt jobbengasjement. Som resultat var flere informanter tydelige pa at

det kunne vaere vanskelig 4 skille jobb og fritid. Som en informant uttalte kan jobben
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fort bli en livsstil. En informant sa felgende: «/ perioder kan det veere mye overtid og
det har veert ekstremt mye i dr. Man jobber til man er ferdig. Hvis man er nadt til a
komme i mal med noe, sd ma man kanskje jobbe i helgene.» Det ble ogsa pekt pa
utfordringer med enkeltpersoner som rett og slett jobber for mye. Dette er i trad med
Allvin m.fl. (2011) sine argumenter om de negative sidene ved delegering av ansvar
til de ansatte. Her papekes det at dette, til tross for & medfere positive elementer 1
form av motivasjon og jobbengasjement, for enkeltpersoner kan tippe over og pa
lenger sikt fore til utbrenthet. Vare funn tyder ikke pa at dette er tilfellet i
departementene na, ettersom det for det meste pekes pé sterk faglig interesse som
arsaken til sammenblandingen av jobb og fritid, noe som gjer at det ikke oppleves

som s&rskilt negativt for vare informanter.

I gruppe B er det generelt et tydeligere skille mellom arbeid og fritid. Dette kan
skyldes at mange funksjoner i gruppe B, som nevnt ovenfor, er avhengig av fysisk
tilstedevarelse pa arbeidsplassen. Noen medlemmer opplever likevel utfordringer
med dette skillet. For disse dreier det seg imidlertid om & fa unnagjort oppgaver, slik
at det ikke skal hope seg opp mens man er borte fra arbeidet. Det kan ses pa som

problematisk ogsa her, men det virker ikke pé langt nar like utbredt som i gruppe A.

4.2.3 Verdier og forventninger til arbeidet

Mens jobbengasjement kan defineres som motivasjonen og engasjementet den enkelte
har i utforelsen av arbeidet, kan verdier defineres som holdninger og forventinger il

selve arbeidet.

I det sterke jobbengasjementet i gruppe A (lavt sykefraveer), finner man trekk ved
hvilke verdier og forventninger den enkelte har til arbeidet. Det er klare trekk av at
medlemmene forventer og verdsetter at jobben er faglig interessant og at innholdet
skal gi en merverdi utover skonomiske goder. Det fremholdes at det & se resultatene
av arbeidet relativt direkte i form av samfunnsendringer oppleves som en viktig
motivasjonsfaktor ved arbeidet. Flere informanter papeker at pavirkningen jobben har
i privatlivet er selvpédlagt som folge av interesse for det de gjor. Et enske om
selvutvikling vil trolig fere til at flere er villige til & bruke mer tid og krefter 1 arbeidet

uten at dette oppleves som utfordrende (Hultmann & Gellerman, 2002). Det kan

31



tenkes at den selvpalagte arbeidsmengden er et resultat av at individuelle verdier

formes og skapes gjennom samspillet i organisasjonskulturen (Selznick, 1975).

Det kan ogsé argumenters for at den faglige interessen opptar den enkelte i gruppe A i
sapass stor grad at de for eksempel deltar mindre pé sosiale arrangementer med
jobben. Gruppen kan se ut til 4 ha sterkere verdier knyttet prestasjon og kvalitet og
prioriterer dette snarere enn det sosiale. Slike verdier kan tenkes & vare et resultat av
gjensidig pavirkning mellom medlemmene i organisasjonskulturen (Selznick, 1975).
Jobben har sdledes en egenverdi for medlemmene i gruppen, og man er av den grunn
ikke like avhengig av et godt sosialt samver. Satt pa spissen kan man si at arbeidet

overskygger fritiden.

I gruppe B (hoyt sykefravaer) oppgis det & vare varierte holdninger til behov for
ekstra innsats i perioder, hvor noen «bretter opp ermene» ved behov, mens andre ikke
gjor det. Pa sparsmal om hvorfor det er slik, indikerer flere av respondentene at dette
henger sammen med at enkelte har et forhold til arbeidet som er preget av et mer

begrenset engasjement. Holdningen er illustrert i sitatet under:

«[...] Dette med rutinearbeid, med lite variasjon i det du driver med, da blir
man fort trott. Mange som trives veldig godt, men de onsker d veere pd jobben

fra atte til fire, verken mer eller mindre.»

Motivasjonen for & gjere jobben knyttes i stor grad til en ansvarsfelelse overfor
arbeidsplassen fremfor de konkrete arbeidsoppgavene. Gruppen har altsa et forhold til
jobben hvor man presterer nir man er til stede, men i mindre grad har interesse eller
motivasjon til ytterligere bidrag utover dette. Dette kan sies & gjenspeile det
instrumentelle forholdet til arbeid som Marx (i Engelstad, 1990) beskriver, hvor man
arbeider for a berike ovrige deler av livet. En slik forventning til arbeidet
tydeliggjores ogsé av en vesentlig storre vektlegging av sosiale aktiviteter i denne
gruppen. I motsetning til gruppe A (lavt sykefraver), fremhever gruppe B (hoyt
sykefraver) betydningen av sosiale arrangementer for den generelle trivselen pa

arbeidet.
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4.2.4 Fellestrekk som uttrykk for naerveers- eller fravaerskultur?

Vi har na diskutert de ulike delene i modellen adskilt. For 4 se hvordan de henger
sammen og i hvilken grad de gir uttrykk for en organisasjonskultur, er det viktig & se
de i sammenheng. Nir mange uttrykker de samme holdningene og dette samtidig
kommer til uttrykk gjennom deres handlinger, kan dette ses pa som felles normer,

verdier og virkelighetsoppfatninger som preger kulturen (Bang, 2013).

Gruppe A (lavt fraveer) er preget av at den enkelte ansvarliggjores i arbeidet.
Sammensetningen av hoye krav og ambisiese individer virker & ha stettet opp om
utviklingen av en prestasjonskultur i denne gruppen. I tillegg opplever medlemmene a
vare like og tett integrerte, noe som ytterligere forsterker denne effekten. Flere
informanter peker pé at det ligger en felles forventning om at man skal levere
enestdende og til rett tid hver gang. Dette er ikke krav som stilles direkte, men ser ut
til & veere utviklet gjennom medlemmenes samhandling over tid (Bang, 2013). I denne
prestasjonskulturen opplever de enkelte & fa stor glede av arbeidet og er i mindre grad
avhengig av at jobben gir uformelle sosiale impulser. Dermed oppleves det ikke like
utfordrende at arbeidet til tider overskygger fritiden. Samtidig oppleves
konsekvensene av a vare borte som store. Alle disse oppfatningene om hvordan det er
og hvordan det skal vaere, er uttrykk for organisasjonskulturen. Uttrykkene virker
videre a ha pavirkning pa sykefraveret og det legges en hay terskel for hva som anses
som akseptabelt sykefraver. Altsé, finnes det uttrykk for en narverskultur. Denne

innebarer bade positive og negative nervarsfaktorer (Nytra, 1995).

Gruppe B har en lgsere tilknytning til resten av organisasjonen. Dette uttrykkes ved at
de har et storre behov for uformelle sosiale impulser innad i gruppen. Her er det en
kollektiv oppfatning om at jobben er avgrenset fra fritiden og at man ikke er pa jobb
utover den ordinre arbeidstiden. Manglende utviklingsmuligheter og en rutinepreget
arbeidshverdag virker & forer til at medlemmene far et mer begrenset
jobbengasjement. Det er identifisert positive nerversfaktorer i gruppe B (Nytro,
1995). Dette er knyttet til god trivsel internt. Likevel virker den generelle tilfredsheten
ved arbeidssituasjonen a veare svakere. Dette kan fore til at neervaersfaktorene
undergraves (Steers & Rhodes, 1978), noe som videre kan fore til lavere terskler for
sykefraver. I deler av denne gruppen gis det uttrykk for at slike holdninger finnes. En

informant sa blant annet: «Jeg opplever at noen har lettere for d bli hjemme og si at
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de er syke enn andre. [... | Noen sier: nei, i dag blir jeg hjemme fordi jeg har sovet sd
darlig.» Sammenliknet med gruppe A er det mulig & identifisere tydeligere
fraversfaktorer i gruppe B. Altsd, virker ikke narvarskulturen a vere like

fremtredende og helhetlig i denne gruppen.

4.3 Forholdet til bedriftshelsetjenesten

Det generelle inntrykket er at det pa tvers av de undersokte departementene er lite
kjennskap til bedriftshelsetjenestens tilbud (BHT). Imidlertid er det viktig a papeke at
de informantene som har brukt BHT er svart forneyde med tjenesten. De opplever at
bade behandling og service er tilfredsstillende. Felles for bade Forsvarsdepartementet
og Justis- og beredskapsdepartementet er derimot at den lange avstanden gir en hoy
terskel for & ta kontakt. Dette anses som ugunstig da forskning tyder pa at
langtidsfriskhet forutsetter et godt samarbeid med bedriftshelsetjenesten (Aronsson &
Lindh, 2004 i Bogen m.fl., 2014). Det er likevel vanskelig & si at avstand er den
eneste arsak til at mange ikke benytter BHT. Mange oppgir at de heller ikke brukte
BHT for 22.juli, samt at Arbeids- og sosialdepartementet som na ligger i naerheten,
heller ikke har den store kjennskapen. Enkelte av informantene har sterre kjennskap
til BHT, men knytter dette til tidligere stillinger som verneombud eller stillinger i

departementenes service- og sikkerhetsorganisasjon (DSS).

I de respektive departementene er det gjennomgéende at de fleste vet at BHT har
tilbud om ergoterapeutiske tjenester og trening. En generell etterlysning gar péd
informasjon om nér og hvordan man kan kontakte bedriftshelsetjenesten. Flere
informanter sier at de ensker at BHT skal tilby tjenester som de faktisk allerede tilbyr
i dag. Vére funn tyder dermed pa at det er et behov for at BHTSs tjenester blir mer
synlige. Dette er noe bédde departementene, da s&rlig mellomledelsen, burde legge

mer til rette for enn det som gjores i dag.

Pa avdelingsniva er ikke ledelsen alltid like flinke til & benytte BHT der kunne vaert
behov. Flere informanter sier at de fra tidligere arbeidsplasser har gode erfaringer med
BHT og at blant annet kliniske psykologtimer har bidratt til & skape bedre
arbeidsmilje. Eksempelvis har man kommet under overflaten, eller mer i dybden pa

arbeidsmiljerelaterte problemer. Tidligere forskning tyder pa at godt samarbeid med
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bedriftshelsetjenesten vil kunne oke nerveret og redusere sykefravaeret (Aronsson &

Lindh, 2004 i Bogen m.fl., 2014).

I intervjuer med HR-avdelingene kom det frem at de savner noen & radfere seg med
nar det for eksempel kommer til regelverk og rutiner rundt sykefraveer. [ moter og
samtaler ved langtidssykemeldinger skal mange parter inkluderes og da besitter ofte
andre parter enn BHT den kompetansen som HR anser som mer relevant. Enkelte
informanter fra HR oppgir ogsa at BHT ikke har vert tilgjengelig ved behov. Av den
grunn utelates ofte BHT som part og blir dermed benyttet mindre. Dette kan vere
ugunstig for forebyggingen av sykefravar og potensielt for organisasjonskulturen
(Lie, 2008; Bogen m.fl., 2014). Pa et individnivé etterlyses bade flere leger og
psykologer, samt smé praktiske ting som en «stol-pool» for gravide. Nevnte tiltak vil
kunne bidra til & senke terskelen for bruken av BHT. Bedriftshelsetjenesten vil pa den
méten kunne fungere mer optimalt som en «hjelpende hand» for departementene (LO,

2013).

4.4 Hva skiller departementene?

Det foregdende kapittelet tok for seg de viktigste likhetstrekkene mellom de ulike
gruppene vi har valgt & se pa. Dette kapittelet vil derimot fokusere pa de ulike
departementene og hva som skiller dem fra hverandre med tanke pa arbeidssituasjon,

jobbengasjement, verdier og ledelse.

4.4.1 Arbeids- og sosialdepartementet

Arbeidssituasjon

Det som skiller gruppe B (hoyt fraveer) i Arbeids- og sosialdepartementet fra andre
grupper med heyt fraveaer, er blant annet at de har relativt god tilgang pa ressurser. Det
er imidlertid variasjoner innad i gruppe B (hoyt fravar), hvor informanter fra ulike
seksjoner rapporterer noe ulikt. God tilgang pa ressurser oppleves i hovedsak av
ansatte med de mest rutinemessige oppgavene. Vi vet at for lite tilgang pé ressurser
ikke er positivt (Bogen m.fl., 2014), men det betyr ikke at vi automatisk kan snu pa
dette. Flere informanter opplever at fravaer er mer akseptabelt nar det finnes
tilstrekkelige personalressurser. Det rapporteres at lav tilherighet og eierskap til

arbeidsoppgavene kan vere med pd & senke terskelen for & vaere borte fra jobb.
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Imidlertid har det ogsa blitt gitt utrykk for at med dagens robuste system, er ikke

seksjonen sa utsatt ved sykefraveer.

I gruppe A (lavt fraveer) opplever de ansatte at det er hoye forventninger knyttet til
stillingene og at det generelt er et hayt arbeidspress. En informant mente for eksempel
at de ansatte med mest overtid ofte er de som er minst borte fra jobb. Her blir det
signalisert at terskelen for & vare borte fra jobb er noe heyere, og dermed et utrykk
for en narverskultur. Slikt arbeidspress kan gjore at enkelte ansatte opplever et press
for & dra pa jobb. Dette kan anses som en negativ naerversfaktor (Nytra, 1995). De
fleste opplever likevel ikke at stress er et problem i deres hverdag. Felles for alle
gruppene med lavt fraveer i studien (gruppe A) er en mer flytende overgang mellom
jobb og privatliv. Det spesielle for Arbeids- og sosialdepartementet er at flere
informanter mente at hvis man gnsker interessante arbeidsoppgaver og a jobbe opp
mot politisk ledelse, s& mé man veare tilpasningsdyktig og fleksibel. En informant sa

blant annet:

«Jeg er villig til d veere den som kan stille opp pad kvelden. Noen signaliserer
at de ikke er interesserte i dette. Det pavirker jo litt hvilke arbeidsoppgaver du
far. De mest interessante arbeidsoppgavene kommer hvis man er litt mer
fleksibel og villig til a tilpasse seg. Det er naturlig tenker jeg. Hvis man jobber

med ting som er politiske sd kan man ikke si at «jeg jobber bare til klokka 4.»»

Likevel fremhever flere at de er bevisste pa & begrense at jobben «tar over» for mye
av fritiden. Det kan vare et uttrykk for etablerte holdninger i1 organisasjonskulturen.
Viktigheten av fritid understettes blant annet av Allvin m.fl. (2011) som sier at det

kan vere ugunstig a jobbe for mye.

Saregent for Arbeids- og sosialdepartementet er at de i flere ar har vart lokalisert pa
ulike steder. Stadig omorganisering kan ifelge @yum m.fl. (2006) vaere belastende for
arbeidsmiljoet. Hosten 2014 hadde departementet for eksempel kontorer pa tre
forskjellige steder, noe som har bidratt til at det sosiale har foregatt
seksjonsvis/avdelingsvis i sterre grad enn i de andre departementene. Dette kan ha
fort til at det har utviklet seg sterke subkulturer i organisasjonen. Disse skal forenes

som folge av at departementet ble samlet varen 2015. Det kan ogsd vare at graden av
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sosial stette har blitt pavirket av stadige omorganiseringer. Omlokalisering har ogsa
fort til at ansatte ofte har sittet i midlertidige lokaler som ikke har blitt opplevd som

gunstige, samt at hver flytting har fort med seg en «innkjeringsfase».

Jobbengasjement

Gruppe B (hoyt fravaer) i Arbeids- og sosialdepartementet trekker i storre grad enn
sammenlignbare grupper i andre departementer frem det faglige som grunnlag for
jobbengasjement. Enkelte ansatte utforer eksempelvis en del saksbehandling i tillegg
til rutineoppgavene. Dette kan tyde pa at en rullering av oppgaver fungerer godt i
dette departementet, noe som kan skape et hagyere jobbengasjement. En annen viktig
faktor som trekkes frem av informantene i gruppe B er opplevelsen av det sosiale
fellesskapet som viktig for jobbengasjementet. Dette kan tyde pa at det har utviklet
seg felles holdninger og verdier om at det sosiale er en viktig del av

arbeidshverdagen.

Funn fra enkelte subkulturer (seksjoner) tyder pé at organisasjonskulturen tidvis
preges av slengkommentarer ved fraver. For eksempel: « Typisk, na er han borte
igjen.» 1 beste fall vil slike kommentarer vaere negative pressfaktorer (Svarva, 1991),
og i verste fall fore til et ddrlig arbeidsmilje og mer sykefraver. Aronsson og Lindh
(2004 1 Bogen m.fl., 2014) presiserer viktigheten av et positivt arbeidsklima for &
fremme langtidsfriskhet. Fordi sykenarvar og arbeidsmilje henger tett sammen
(Bauer & Odijk, 2003), ber slike kommentarer unngés for a stette opp under en

narverskultur.

Gruppe A (lavt fraveer) i Arbeids- og sosialdepartementet skiller seg ikke fra andre
undersekte grupper med lavt fraver nar det er snakk om hva som motiverer de ansatte
i jobben. Som nevnt finner de ansatte her engasjement blant annet i arbeid med

faglige interessante oppgaver.

Verdier

I gruppe A (lavt fraver) nevner flere at det er en hoy grad av «prestasjonskultur».
Prestasjonskultur anses som mer vanlig i det nye arbeidslivet (Allvin m.fl., 2011).
Dette medforer at verdier som prestasjon, lite fraveer og kvalitet blir viktige. Verdiene

kommer til uttrykk ved at flere informanter eksempelvis sier at de far dérlig
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samvittighet ved fravaer og at de strekker seg langt for & dra pé jobb, til tross for
sykdom. Dette viser en tydelig kobling mellom holdninger og handlinger. Slike
verdier kan bidra til at fraveer foles problematisk, og dermed utgjere en pressfaktor
(Svarva, 1991). Vére informanter hevdet imidlertid at de ikke lar seg stresse av
prestasjonskulturen, og at de trives godt med a jobbe med andre prestasjonsorienterte
kollegaer. P& spersmél om de ansatte ville ha endret pd noe ved arbeidshverdagen sin,
svarte en informant spekefullt at: «Det vet jeg faktisk ikke. Jeg er fornayd slik som det
er nd. Eneste mdtte veere kaffe, wienerbrod og avis nar jeg kommer pd jobben.» Dette

tolker vi som et tegn pa arbeidsglede hos informanten.

Ledelse

Lederne i gruppe B (hoyt fraver) sitter 1 4pent landskap, og det ble trukket frem av
flere informanter at dette har skapt en okt terskel for & ta kontakt med lederen. Hoy
terskel for & ta kontakt kan bidra til at konflikter eller problemer i arbeidsmiljoet
utvikler seg for noen tar kontakt. Dette er det viktig a veere oppmerksom pé ettersom
narver og arbeidsmiljo henger tett sammen (Bauer & Odijk, 2003). Forskning viser
nemlig at hvis arbeidstakere har et godt arbeidsmilje, sa vil nervarsprosenten gke
(Steers & Rhodes, 1978). God kontakt og stette fra lederen vil ogsd vare en sentral
narversfaktor (Spurkeland 2009; Aronsson & Lindh 2004 i Bogen m.fl., 2014).

Studien mangler informasjon om neyaktig avstand mellom det &pne kontorlandskapet
og cellekontorene der de ansatte sitter. Det vi i midlertid vet er at de er i samme etasje
og at avstanden ikke er relativ stor. Det er sannsynlig at hvis de ansatte ser lederen nér
de sitter 1 kontorlandskap sé vil lederens handlinger bli mer synlige, og ledelse blir
dermed en tydelig berer eller pavirker av organisasjonskulturen. Lederen vil for
eksempel kunne pavirke det Bang (2013) betegner som felles normer og verdier
gjennom & vaere synlig og samhandle mer med andre medlemmer (ibid.). Uavhengig
av om lederen i ASD blir mer synlig gjennom kontorlandskapet eller ikke, sa hevder
Espeland (2009) at ledere som forstdr symbolets makt stir langt bedre rustet til 4 bade

forsta og pdvirke organisasjoner og dens kultur.

Noen av informantene i gruppe B (hoyt fravaer) mente at ledelsen enkelte ganger er
for darlige til a ta kontakt. Det trekkes for eksempel fram at enkelte i ledelsen kan bli

flinkere til & hilse. I et «kulturbaerer-perspektiv» kan ledelsen gjennom hyppigere
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kontakt formidle enskede verdier og holdninger til sine ansatte. Det er enskelig fordi
verdier styrer var atferd (Hultmann & Gellerman, 2002) og sterke verdier gir
arbeidstakere en folelse av at organisasjonens virke er meningsfull og viktig, som

igjen vil skape engasjement (Busch, Valstad & Vanebo, 2007).

I gruppe A (lavt fraveer) har enkelte informanter uttrykt at de ville blitt mer motivert
av en leder med heyere faglig kompetanse. Dette begrunnes med at lederen mé
forklares hva som er gjort og hvorfor dette er riktig. Hvis arbeidstaker opplever
mindre faglig forstaelse kan det pavirke de ansattes jobbengasjement, da det defineres
som «alle de fysiske, emosjonelle og kognitive energier mennesker legger inn i sitt
arbeid (...) Det er ogsa knyttet til en opplevelse av mening i arbeidslivety (Brogger &
Salomon 2013, s.3). Noen informanter i gruppe A (lavt fraveer) sier at flere har sluttet
grunnet at de opplever at lederen ikke hadde sett og hert dem tilstrekkelig. Dette er i
trad med det Kaufmann og Kaufmann (2009) sier om at alle har et behov for a bli sett
og hert. Enkelte informanter trakk blant annet frem at visse ansatte har levert gang pa
gang uten tilstrekkelig anerkjennelse. Det blir i folge informantene ogsa hevdet at
dette ikke bare er ledelsens feil: «Det er litt egen feil ogsa. Man md vise seg fram og
ikke sitte og vente liksom.» Dette er eksempler som tyder pé at en prestasjonskultur
kan gjere lederes oppgaver mer krevende. Sarlig knyttes dette til oppgaver som a se

og here de ansatte.

4.4.2 Justis- og beredskapsdepartementet

Arbeidssituasjon

Sammenliknet med andre grupper med heyt fravaer s skiller gruppe B (hoyt fraver) i
Justis- og beredskapsdepartementet seg ut seg ved at de har et svert hoyt
arbeidspress. Arbeidsmengden er stor og de ansatte prover sa godt de kan a fa saker
unnagjort. Likevel dukker det stadig opp nye ting. Arbeidstakerne vil dermed alltid ha
et etterslep med oppgaver som ikke er gjort. Det har blitt uttalt at «jeg kan gd en dag
fra jobb og fole at jeg ikke har gjort noe som helsty. Denne kommentaren stattes ogsa
opp av at en annen har uttalt at «arbeidet tar aldri slutt, det er som en ond sirkel». Det
fremstar som om utbrenthet blant de ansatte enkelt kan bli en del av de ansattes
arbeidshverdag. En informant har for eksempel uttalt: «du makter det bare ikke».

Gruppe B (hoyt fravaer) fir sjelden et pusterom ettersom «hjulet aldri stopper». Det er
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for evrig viktig & papeke at slike krav ikke nedvendigvis gir en belastende
arbeidshverdag, fordi tilstrekkelige personalressurser eller andre ressurser som
eksempelvis autonomi vil kunne kompensere for hoye krav (Bakker & Demerouti,
2007). Vare funn tyder imidlertid pa at slike ressurser ikke kompenserer for haye krav
1 dette tilfellet, da informantene opplever at det ikke er nok ansatte til 4 utfore

oppgavene.

Nér det gjelder arbeidssituasjon, er gruppe A (lavt fravaer) i Justis- og
beredskapsdepartementet relativt lik andre grupper i departementene med lavt fraver.
Likevel fremstar de som mer stresset enn tilsvarende grupper. Uttalelser fra en rekke
informanter vitner om en tendens til at krav til arbeidstaker har rot i
organisasjonskulturens sterke fokus pa prestasjon, og at det er disse kravene som
stresser flere arbeidstakere i gruppen. Som nevnt vil ikke hoye krav alene
nedvendigvis fore til en belastende arbeidssituasjon. Ressurser som for eksempel
autonomi kan gjere arbeidstaker i stand til & handtere kravene pa en bedre mate
(Bakker & Demerouti, 2007). Hvorvidt negativt stress i gruppen skyldes hoye krav og
liten kontroll alene, eller en kombinasjon med individuelle forskjeller, vil ikke

rapporten besvare.

Jobbengasjement

Flere informanter i gruppe B (hoyt fraver) sier at de ikke alltid ser et resultat av det
arbeidet de gjor. A se verdien i det arbeidet man gjor kan virke inn pa bade
motivasjonen og engasjementet til enkelte (Bakker & Demerouti, 2007).
Jobbengasjement og motivasjon blir ofte trukket frem som den fremste kilden til
forebygging av stress og utbrenthet (Bakker m.fl., 2008). Slik situasjonen er i dag ser
det ut til at de ansatte mister mulige motivasjons- og narversfaktorer grunnet den
store arbeidsmengden. Steers og Rhodes (1978) hevder at de ansattes verdier og
motivasjon er viktige faktorer som vil pdvirke naerveret til arbeidstakere. Enkelte
informanter nevner blant annet at de for tiden opplever en manglende arbeidsglede.
Slike oppfatninger kan komme til uttrykk i form av et hoyere sykefraver. Slik vi
tolker det handler opplevelsen av manglende arbeidsglede forst og fremst om at
arbeidstakerne ikke foler de har nok ressurser til & gjennomfere arbeidet. Mangel pa

arbeidsglede virker dessuten 4 komme av et hoyt tidspress og hay arbeidsbelastning.
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Gruppe A (lavt fraveer) ser ut til 4 finne motivasjon og engasjementet knyttet til det
faktum at de 1 stor grad ser verdien av eget arbeid. Informantene i gruppe A uttrykker
at de foler oppgavene de gjor ikke bare er faglig interessante, men ogsa viktige. Det
de gjor er ikke bare viktig for departementet, men ogsé for samfunnet som helhet.
Jobbengasjementet og motivasjonen grunngis blant annet i at gruppe A gir utrykk for
at de synes det er «stas» at sakene deres ofte blir omtalt i media. Dermed oppfattes
arbeidsoppgavene som viktige. Dette kan vare en narversfaktor, da
jobbengasjementet gjerne er en buffer mot utbrenthet og stress (Bakker & Demerouti,

2007).

Verdier

Hvordan seksjonen blir fremstilt kan ogsa ha innvirkning pé ansattes verdier, og
folelsen av tilherighet. I departementet sirkulerer det oppfatninger om gruppe B (hoyt
fraveer) som sier at de er den gruppen som sliter med sykefraver. Dette viser seg ved
at flere informanter trekker frem gruppe B som eksempel. Gruppe B opplever at disse
oppfatninger er «allment kjent» i departementet. Det gis uttrykk for at dette kan vere
belastende for medlemmene i gruppen. I folge Bang (2013) pévirkes verdier gjennom
samhandling, og det kan derfor argumenteres for de sirkulerende oppfatningene om
gruppe B har forankret seg i organisasjonskulturen. Negative virkelighetsoppfatninger

kan gi grunnlag for & svekke en helhetlig organisasjonskultur (Bang, 2013).

I tillegg er det verdt & nevne at flere informanter fra gruppe B (hoyt fravar) uttalte at
de i liten grad foler seg verdsatt av andre avdelinger i departementet. Sammenliknet
med andre grupper med hoyt fraver kommer denne oppfatningen om mangel pa
verdsettelse tydeligst frem her. Det & fole at man ikke er viktig kan sannsynligvis
fungere som en fraversfaktor (Svarva, 1991). Dette understottes ogsd av Bogen m.fl.
(2014) som hevder at det & vaere forneyd med arbeidet man gjor er en viktig faktor for

langtidsfriskhet.

Som et resultat av bildet som blir tegnet av gruppe B (hoyt fravaer) har de ansatte til
dels opplevd at ledelsen i mindre grad har tillit til gruppen. Det ber nevnes at en
opplevelse ikke nadvendigvis gjenspeiler realiteten. Det fremkommer ogsa at ansatte
innad i gruppe B (hoyt fravaer) ikke alltid har tillit til hverandre, noe som skyldes det

haye sykefravaret. Det signaliseres at man ikke kan forvente at folk dukker opp pa
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jobb. Dette kan péavirke normer og holdninger ettersom man ikke foler at «kollegaene

stiller opp» ved behov. Dette illustreres i folgende sitat:

«Ja, man vet ikke om folk kommer pd jobb. I perioder har det veert sann. [...]
Det har veert slitsomt i perioder og gjort noe med min arbeidsglede. [ ...] Det
er kanskje sann at jeg har planlagt dagen min ut fra en ting, men ofte pad kort

varsel md jeg forandre pd det.»

Et slikt mistillitsforhold mellom ansatte kan vanskeliggjore en nervaerskultur (Bauer

& Odijk, 2003; Spurkeland, 2009).

Ledelse

Gjennom lederrollen kan man pdvirke organisasjonskulturen, og herunder hva som er
akseptabelt og uakseptabelt. Sagt pa en annen mate kan ledelsen derfor pavirke
terskelen for fraveer gjennom organisasjonskulturen (Bang, 2013). I gruppe B (hoyt
fraveer) har lederen forsekt & eke denne terskelen ved & innfere to nye rutiner ved
sykdom. For det forste ma ansatte na ringe inn ved fraveer, og ikke sende tekstmelding
som det har blitt praktisert tidligere. Denne rutinen kan dermed gi ansatte signaler om
at det ikke skal vaere sd «lettvint» & sykemelde seg. For det andre har det blitt innfort
en rutine der den enkelte ansatt personlig mé levere egenmelding etter sykdom. En
personlig overrekkelse av egenmeldingen vil kunne medfere at den enkelte foler seg
sett og hert. Dette understottes av tidligere forskning som vektlegger lederens rolle i
arbeidet med forebygging og oppfelging av sykefraver (se for eksempel Bogen m.fl.,
2014; Spurkeland, 2009; Kaufmann & Kaufmann, 2009).

Spurkeland (2009) har hevdet at lederen er en viktig faktor som gjer at folk vil
komme pé jobb. Ved god lederoppfelging vil ogsd lengden pa sykefravaret kunne
reduseres. Ettersom relasjonen mellom ansatt og leder er en viktig faktor for at ansatte
kommer pa jobb, vil nye rutiner kunne skape nervar. Vare funn tyder pé at deler av
sykefraveret i gruppe B (hoyt fraver) ser ut til & vaere et resultat av blant annet
tidligere konflikter, manglende lederstotte og utilgjengelige ledere. Det er imidlertid
viktig & nevne at gruppe B (hoyt fraver) nylig har fatt ny ledelse. I folge informantene

ser det ut til at situasjonen og forholdet til leder dermed har bedret seg. Tillit og
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oppfatninger om rettferdig ledelse er i folge Espeland (2009) viktige faktorer for &

forklare variasjoner i sykefraveret.

4.4.3 Forsvarsdepartementet

Arbeidssituasjon

Som tidligere nevnt, kan gkt grad av spesialisering i gruppe A (lavt fraver) fore til at
den enkelte opplever fravaer som utfordrende. I Forsvarsdepartementet oppleves dette
trekket som spesielt fremtredende. Det er blant annet storre grad av koordinering
mellom flere aktorer og det far derfor konsekvenser dersom man er fravaerende fra

meoter.

Dette kan karakteriseres som en pressfaktor som virker inn pa nervaersmotivasjonen
til ansatte (Steers & Rhodes, 1978). Informantene oppgir at de i stor grad kan folge
enkeltsakene de jobber med fra start til slutt. Dette forer til at den som har prestert far
anerkjennelse fra toppledelsen, i trdd med behovet for & bli sett og hert (Kaufmann &
Kaufmann, 2009). Ansvarsdelegeringen innebzrer ogsa til at medlemmene av
gruppen i sterre grad ser sammenhengen mellom arbeidet og samfunnet ellers. Det
kan bidra til at arbeidet oppfattes som mer meningsfullt og dermed oke
jobbengasjementet (Bakker & Demerouti, 2007). Dette papekes ogsa av informantene
selv. Det ber nevnes at selv om informantene fremstod forneyde med ordningen, sa
kan det vere stressende og belastende dersom kravene blir for store (Allvin m.fl.,
2011). Da vil lav grad av mestring og stress kunne fore til sykefraver istedenfor

NEIveer.

Vare informanter i gruppe B (hoyt fravaer), pekte pd at omorganisering hadde fatt
konsekvenser spesielt for én faggruppe. I lengre tid har de blitt flyttet rundt 1
departementet og har dermed «aldri helt funnet sin plass». En annen funksjon var
nylig flyttet til en ny avdeling, men opplevde fremdeles mest tilherighet i den forrige
avdelingen. Denne typen omorganiseringer kan sies 4 svekke den sosiale
fellesskapsfelelsen i gruppen og saledes effekten av sosial stette (Karasek & Theorell,
1990). Argumentet for manglende fellesskapsfolelse underbygges av at gruppen
mottar varierende tilbakemeldinger pa arbeidet. Dette illustreres ved at informantene
opplever at deres oppgaver av og til blir tatt for gitt av enkelte. Om resultatene av

arbeidet ikke oppleves like synlig, vil anerkjennelse av arbeidet kunne vere viktig for
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a fremme god helse og motivasjon (Aronsson & Lindh 2004 i Bogen m.fl., 2014).

I folge Bang (2013) skapes organisasjonskultur gjennom samhandling, og dette synes
a veere noe problematisk i gruppe B (hoyt fraveer). Seksjonsmeter er ofte lagt til
arbeidstiden og arbeidstakere innehar funksjoner som til enhver tid méa vere
bemannet. Det ma papekes at ovrig departement er avhengig av bemanning av disse
funksjonene. Det er dermed ikke mulig at alle medarbeiderne kan delta pa
seksjonsmeter 1 arbeidstiden. Som tidligere nevnt finner noen jobbengasjement i
arbeidsoppgavene, mens andre finner jobbengasjement i det sosiale. Selv om alle
funksjoner ma vaere bemannet i arbeidstiden anses det noe uheldig at ikke alle deltar,

bade for graden av sosial statte og for utviklingen av en sterk nervarskultur.

Jobbengasjement

Det saregne for Forsvarsdepartementets gruppe B (hoyt fraver) er at de jevnt over
beskriver et godt arbeidsmilje som bidrar til engasjement og at de rutinemessige
oppgavene ikke blir like belastende. Positivt arbeidsklima er viktig for & skape
jobbengasjement og en naervarskultur (Bogen m.fl., 2014). Pa den annen side, tyder
funnene pa at dette for noen handler om interne grupperinger ogsa innad i den enkelte
seksjon. Tilherigheten til ovrig avdeling og departementet som helhet er mindre

tydelig.

Gruppe A (lavt fraveer) begrunner sterkt jobbengasjement i blant annet lagfolelse. De
beskriver for eksempel en «korpsand», det vil si hvor de gar i takt. Flere beskriver at
jobben kan bli en livsstil. Nar jobben blir sd betydningsfull, s kan slike holdninger
bidra til heyt engasjement. Denne typen arbeidsliv som Allvin m.fl. (2011) beskriver
forer gjerne til et svakere skille mellom arbeid og fritid. Konsekvensene av dette er

usikre (Allvin m.fl., 2011).

Sammensetningen av sivilt og militert personell i departementet er ogsé noe som
skaper trivsel og engasjement. Flere opplever at Forsvarsdepartementet framstar som
mer troverdig overfor Forsvaret med denne kombinasjonen: «De lcerer mye av oss og
Vi leerer av dem, sd det er en vekselvirkning som jeg tror er god for miljoet. »
Sammensetningen av personell vil kunne kategoriseres som en n@rvarsfaktor som

omhandler behovet for & se ssmmenheng mellom arbeidet og omverden (Thorsrud &
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Emery, 1970).

Verdier

Flere informanter sier at militert personell tar med seg verdier fra Forsvaret inn i
departementet. Begrepet «stram-deg-opp-holdningy blir brukt av flere informanter.
Det er ikke usannsynlig at ulike holdninger mellom sivilt og militerpersonell kan
smitte over pa hverandre og forenes til en enhetlig organisasjonskultur. Verdier og
holdninger kan smitte begge veier og de kan pa denne maten kombinere hverandres
positive verdier. (Selznick, 1975). En slik effekt vil kunne vere en

positiv nervarsfaktor ved at normer og verdier legger foringer pa hva som er
akseptabelt av sykefraver og sykenarver (Bang, 2013). En positiv smitteeffekt
mellom gruppene vil vaere avhengig av at gruppene ser seg som en helhet.

Det vil veere vanskelig & forene to kulturer, dersom ansatte skiller mellom «oss» og

«demy. Dette finner vi for eksempel i Lysgaard (2001).

Ulike kulturer innad i samme organisasjon vil bety at arbeidstakere har ulike normer
og verdier (Bang, 2013). Dette er i trad med hvilke betingelser som ma vere til stede
for at subkulturer skal oppstd (Bang, 1995), noe som kan bety at det er sterkere
subkulturer innad i Forsvarsdepartementet enn i andre departement. Det er dermed

ulike normer for hva som er akseptabelt fravaer og ikke. En informant sa felgende:

«Jada, vi gdr hele tiden og prater til hverandre. Sd det er veldig mye sann
small-talk og. Det varierer nok litt, men i hvert fall pd var seksjon sd er det
veldig sann. Men igjen, det kan veere ulike kulturer innenfor departementet
ogsa — ikke minst fra avdeling til avdeling, det er litt ulikt fra avdeling til

avdeling her.»

Noen informanter foler at de har mindre grad av tilherighet til departementet. Dette
skyldes at de tjenestegjor i departementet i et kortere tidsrom. Saledes kan
tilharigheten sies & vare tettere knyttet til Forsvaret. Av den grunn kan
omorganisering av seksjoner og personell oppleves som mindre problematisk. Lavere
grad av tilherighet trenger ikke nedvendigvis fore til sykefraver. For eksempel
defineres positivt arbeidsklima, krav til arbeidet, samt ledelse som viktige faktorer for

langtidsfriskhet (Bogen m.fl., 2014). Med andre ord kan flere ting veie opp for
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manglende folelse av tilherighet. @yum m.fl. (2006) hevder ogsa at omstilling

generelt ikke nedvendigvis gir negative konsekvenser.

Ledelse

Innslaget av militere ledere innebzrer en del utskiftninger, da militert personell kan
tjenestegjore 1 departementet i maksimalt 5 ar. Da lederen er en viktig former av
organisasjonskulturen vil hyppige utskiftninger ha betydning (Bang, 2013).

I noen tilfeller kan dette vaere krevende da ansatte stadig far nye ledere. Vére funn
tyder imidlertid pé at militert personell oppleves som positivt. Ansatte trives med
stadig ny pafyll av kompetanse. Det oppfattes ogsd som at militere ledere bringer
med seg en lederkompetanse som mange verdsetter i Forsvarsdepartementet. En
informant sa blant annet: «Jeg vil pdsta at i departementene har de militcere lederne
et mer bevisst forhold til lederskap.» En stottende og anerkjennende leder er viktig for
a skape nervaer (Bogen m.fl., 2014). Dermed blir lederen en viktig former og pavirker

av nervaerskultur.

I gruppe B (hoyt fravaer) har det vert eksempler pa vedvarende uoverensstemmelser
blant medarbeidere. Ledelsen har i disse tilfeller forsekt & vere stottede ved for
eksempel & gi rom for & «blase ut», samt gi de ansatte velmenende rdd. En slik stotte
kan fremme «langtidsfriskhet» pé arbeidsplassen (Aronsson & Lindh 2004 i Bogen
m.fl., 2014). Det hevdes av Spurkeland (2009) at en god relasjon mellom leder og
arbeidstaker er viktig for at ansatte skal trives pa jobb og dermed gi grobunn for
narvar. Likevel er det nerliggende & anta at uoverensstemmelser vil kunne ha en
negativ innvirkning pa evrig arbeidsmiljo og potensielt kunne fore til redusert

fellesskap 1 gruppen (Karasek & Theorell, 1990).

4.5 Avsluttende betraktninger og konklusjon

Denne rapportens hovedproblemstilling var:
1 hvilken grad kan fraveer og neerveer i departementene ses i sammenheng
med organisasjonskulturen i de ulike departementene?
Utgangspunktet var altsa & undersoke trekk ved organisasjonskulturen i de ulike
departementene og hvorvidt disse kunne sies & ha innvirkning pa sykefravaret. Som

presentert i forrige kapittel, finnes det en del ulikheter som kan identifiseres i1 de
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enkelte departementene. Videre er det 0g presisert at rapporten fremhever
likhetstrekkene en har funnet i alle departementene som har deltatt i undersekelsen.
Disse anses sa omfattende at de enkelte departementenes organisasjonskultur i liten
grad kan forklare variasjonen i sykefravaret som finnes innad i departementene. Det
er derimot mer relevant & illustrere hvilke fellestrekk ved organisasjonskulturen som
er identifisert i gruppene med hoyt sykefraver og hvordan disse skiller seg fra
gruppene med lavt sykefravaer. Ettersom de deltakende departementene anses relativt
ulike, vil funnene ogsa potensielt vaere gjeldende for departementsfelleskapet som

sadan.

Et sentralt funn for denne rapporten er da at alle de utvalgte departementene hadde
vesentlige variasjoner innad hva gjelder sykefraveret. Disse variasjonene kan som
nevnt i kapittel 2 ses i ulike perspektiv og det kan vanskelig argumenteres for at
organisasjonskulturen er eneste arsak til disse ulikhetene. Videre undersekelser vil
kunne avdekke flere forhold som har en innvirkning pa sykefraveret og denne
rapporten ma sees i lys av dette. For eksempel vil en statistisk analyse med flere
demografiske variabler kunne belyse temaet ytterligere. Det er imidlertid et
interessant funn at det er store likhetstrekk pé tvers av departementene med tanke pa
hvilke grupper som representerer vesentlige avvik pa sykefravarsstatistikken. Disse
gruppene skiller seg altsd fra hverandre pa sentrale omrader identifisert i

gjennomgangen av forskning pé sykefravar og organisasjonskultur.

Rapportens overordnede hovedfunn er dermed:

1. Det er vesentlige variasjoner i sykefraveeret innad i departementene.

2. Det er omfattende likhetstrekk pa tvers av departementene med tanke pd hvilke
grupper som representerer vesentlige avvik pd sykefraveersstatistikken.

3. Det er identifisert forskjeller i organisasjonskulturen til gruppen med hoyt

sykefraveer og gruppen med lavt sykefravcer.

Dette tyder pa at det er utviklet subkulturer innad i departementene og at disse
korrelerer med nivéet av sykefraver. For 4 kunne si mer om hvor stor andel av
sykefraveret som eventuelt kan tillegges organisasjonskulturen er man avhengig av 4

kunne kontrollere for andre mulige forklaringer pa variasjonen. Uansett, er det rimelig
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a si at organisasjonskulturen er en faktor som er med pa a forklare niviet av

sykefraver i departementene.

Rapportens analysekapittel har beskrevet faktorene arbeidssituasjon, jobbengasjement
og verdier adskilt. Ved & skille de har vi forsekt & identifisere hvilke trekk som gér
igjen i de ulike gruppene som har sammenheng med sykefravaer. Som nevnt 1 det
teoretiske rammeverket pavirker disse i realiteten hverandre og kan vanskelig
adskilles. Altsa er det forsgkt & finne de trekkene ved organisasjonskulturen som
virker inn pa sykefraveret, heller enn en omfattende analyse av den generelle

organisasjonskulturen i de utvalgte departementene.

Organisasjonskulturen i gruppe A (lavt fraver) kan sies a bere flest trekk av det
rapporten har definert som nervarskultur. Dette innebarer stor grad av
selvbestemmelse, eierskap til oppgavene og en forventning om at arbeidet skal ha en
egenverdi. Som beskrevet i avsnitt 2.12, er dette en méate organisasjonen oppnar

fleksibilitet pa. Rapporten viser ogsé at dette har innvirkning pa nivdet av sykefraver.

For gruppe B (hoyt fraver) er det identifisert feerre trekk som kan knyttes til en slik
narvaerskultur. Sentrale elementer her er mindre grad av autonomi, faerre
utviklingsmuligheter og et feerre forventninger om at arbeidet skal ha en egenverdi i
seg selv. Det er trekk kan tyde pé at virksomheten har okt fleksibiliteten i form av
«substitusjon» nar det gjelder denne gruppen. Dette omhandler ikke lasere
arbeidsforhold som er et sentralt argument for Atkinson (1984), men ved at
arbeidsgiver gjor seg mindre avhengig av den enkelte arbeidstaker. For & kunne
opprettholde solid drift av disse funksjonene, vil man ofte veere avhengig av 4 gjore
en slik tilpasning. Vare funn tyder pa at dette har en effekt pd organisasjonskulturen
og videre pa nivaet av sykefraver. Dette gjor at andre elementer, som et godt sosialt
miljo og sosiale arrangementer er viktigere aspekter ved trivsel og motivasjon for

denne gruppen.

Bedriftshelsetjenestens (BHT) sin rolle i sykefravaersarbeidet virker i liten grad & vare
forebyggende i de gruppene som er undersegkt i rapporten. Informanter som har
benyttet seg av BHT opplever imidlertid tjenesten som nyttig og tilfredsstillende.
Andre informanter i studien har liten kjennskap til hva de tilbyr. Hvorvidt BHT har en
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innvirkning pa organisasjonskulturen er det vanskelig 4 konkludere med. Den
generelle oppfatningen er at BHT som tjenesteleverander ikke ser ut til 4 ha en
innvirkning pa den helhetlige organisasjonskulturen i departementene. Men de kan
muligens ha en indirekte pavirkning pa organisasjonskulturen via kontakt med
enkeltindivider. Om BHT skal ha en sterre innvirkning pa organisasjonskulturen og
sykefraveret vil det forutsette at de er mer synlig og har gkt fokus pa forebygging.
Det ber imidlertid nevnes at det i ny [A-avtale (inngétt 4.mars 2014) ikke lenger
kreves at bedriftshelsetjenesten skal delta i dialogmeter med fulltidssykemeldte
(regjeringen, 2014). Dette illustrerer at bedriftshelsetjenestens rolle tones noe ned i
arbeidslivet generelt. Spersmélet er om dette er hensiktsmessig for

sykefravarsarbeidet.

Vare funn tyder pd at arbeidssituasjon, jobbengasjement og verdier kan forklare
hvordan organisasjonskulturen i de ulike gruppene har utviklet seg. Denne rapporten
har dermed illustrert at ulike subkulturer innad i departementene er en mulig
forklaring pa variasjonene i sykefraveret. Avslutningsvis er det viktig for
prosjektgruppen a fremheve at dette ikke nedvendigvis inneberer at gruppen med
hoyt sykefravaer skal «lere av» gruppen med lavt sykefravaer, men heller at det er to
ulike funksjoner i organisasjonene som fungerer pa ulike méter og naturlig
kjennetegnes av ulike trekk. Gruppen med lavt sykefraver ber vaere oppmerksomme
pa utfordringer en arbeidshverdag som til tider kan overskygge ovrige deler av livet
kan medfere. Der det er hoyt sykefravaer har man utfordringer som ikke nedvendigvis
kan loses pa samme méte som der det er lavt. Dette gjor at en sannsynligvis er nedt til
a finne andre faktorer som kan skape motivasjon og engasjement i denne gruppen.
Her har flere av departementene gjort tiltak allerede, men denne rapporten har belyst
temaer man bor vektlegge i det videre arbeidet. Rapporten har ogsa vist at det finnes
lignende utfordringer pa tvers av departementene, noe som gjor at det vil vaere nyttig
a dele erfaringer departementene imellom. Denne nytten kan potensielt ogsd komme
bedriftshelsetjenesten til gode, da det vil kunne gi et bedre grunnlag for prioritering av

tiltak som kan bidra til & fremme neerveer i departementsfelleskapet.
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Vedlegg

Vedlegg 1: Mandat til prosjektrapporten

Revidert prosjektmandat

Tittel: Analyse av HR data (sykefravaer) og undersokelse av organisasjonskultur i
byrakratiet (departementsfellesskapet) som forutsetning for jobbnarvaer.

Oppdragsgiver: Bedriftshelsetjenesten DSS.
Gjennomfering: Prosjektforum UiO.
Prosjektoppstart: 19.januar 2015

Prosjektslutt: 5.juni 2015

Bakgrunn for prosjektet:

Sykefraveret i departementene er generelt sett ikke spesielt hoyt. Likevel er det en
antagelse at fravaeret i enkelte grupper og funksjoner, relativt sett, ligger stabilt hayt.
Kan en analyse av HR-data generere et mer presist bilde av sykefravaersmenstre pa

tvers av departementene?

I 2014 stilte HR-nettverket i departementene seg sporsmalet om hva de kunne gjore
for & jobbe mer malrettet med tanke pa sykefravaeret. Bedriftshelsetjenesten hadde i
forbindelse med tidligere prosjekter hatt kontakt med professor Haldor Byrkjeflot
som informerte om prosjektforum ved Universitetet i Oslo. Sammen ble det lagt frem
et forslag om et nytt samarbeid hvor man sa for seg at prosjektet kunne vare et ledd i

forebyggingen av sykefravaer i departementene.
Prosjektets effektmal:

Kartleggingen av sykefravaeret skal i utgangspunktet ses som et ledd i en storre HR-
analyse i departementene. Det er gnskelig at dette prosjektet skal kunne gi et bredere
grunnlag for a jobbe videre mot iverksettelse og implementering av ulike tiltak som

kan bidra til 4 fremme neervaret i departementene.
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Prosjektets resultatmal:

Problemstilling: I hvilken grad kan fraveer og naervzer i

departementene ses i sammenheng med

organisasjonskulturen i de ulike departementene?

Prosjektet vil ha sarlig fokus pa identifikasjon av kulturelle faktorer i organisasjonen

som pavirker og arsak til nervear og fraveer. For & fa frem et s presist bilde som

mulig vil vi undersgke de kulturelle faktorene pa to niva; 1) pa et organisatorisk niva

og 2) pa et individuelt niva.

Organisatoriske faktorer som vil bli vektlagt er:

L.

1I.

II1.

Lederens rolle

Oppfelging av ansatte som er syke. Er det gap mellom realitet og rutine?
Ansattes opplevelse av lederens evner og vilje til & hdndtere konflikt.
Ansattes opplevelse av leders involvering og tilgjengelighet. Varierer
opplevelsen med den enkeltes stilling/funksjon?

Ansattes opplevelse av leder som formidler av en spesiell

organisasjonskultur.

Endringer og omstrukturering

Pévirker organisasjonsendringer sykefraveeret?

Den enkelte ansattes rolle og funksjon i organisasjonen

Har ansattes rolle og funksjon i organisasjonen noe 4 si i
fravaersproblematikken? Her vil det spesielt tas hensyn til faktorer som
oppgavetype, grad av selvstendighet og autonomi, stillingsniva og

stillingstype.

Bedriftshelsetjenesten

Hvordan opplever ansatte Bedriftshelsetjenestens rolle?
Bor bedriftshelsetjenestens arbeid praktiseres pa andre méater?

Hvordan kan bedriftshelsetjenesten brukes for & redusere sykefravaeret?

Individuelle faktorer som skal tas hensyn til er:

Iv.

Ansattes verdier
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- Opplever den ansatte samsvar mellom egne verdier og organisasjonens

verdier?

V. Jobbengasjement
- Her siktes det spesielt til faktorer som indre motivasjon, holdninger og
engasjement hos den ansatte.

- Erdet ulik grad og type engasjement i ulike lag av departementet?

- Er det en ssmmenheng mellom jobbengasjement og nerveer?

VI.  Stress
- Er opplevd og langvarig stress en sentral faktor for sykefravaer?
- Hva er det som skaper stress (roller, hierarki, eksternt press, endringer
ete.)?
- Vil stress framsta som et problem og som en faktor for sykefravaeret

dersom den ansatte oppfatter god stotte og kontroll fra lederen?

Metode:

Innledningsvis vil det bli gjennomfert en kvantitativ analyse av fraversstatistikken. I

denne sammenhengen vil man undersgke bade legemeldt og egenmeldt sykefraveret

i departementene. Man vil forsgke & peke ut sarskilte grupper/funksjoner som skiller
seg ut i fravaersstatistikken. Funnene fra denne kvantitative analysen vil danne

grunnlaget for videre arbeid i form av kvalitative dybdeintervjuer.

Det vil bli gjennomfert kvalitative dybdeintervjuer med cirka 6-8 personer i hvert
departement, samt 2-3 personer fra bedriftshelsetjenesten. Noen av intervjuene vil
trolig skje i form av gruppeintervjuer. Utvalget av informanter vil skje pa bakgrunn
av funn i den kvantitative analysen av fravearsstatistikk. Intervjuguidene utformes og
diskuteres med representanter for departementene og bedriftshelsetjenesten i

forkant.

Avslutningsvis vil det kort bli forsgkt pekt pa mulige tiltak for & redusere
sykefraveeret/oke nervarsprosenten. Forslag til tiltak vil baseres pa de innsamlede
datafunnene, samt pa tidligere forskning. Informasjon som fremkommer gjennom
intervjuer eller andre metoder vil vaere styrende for hvilke tiltak som foreslas. Til
hvert departement vil det bli forsgkt foreslatt tiltak som kan bidra til & skape et godt

og langsiktig arbeid med sykefraveer.
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Omfang:

Da fokuset er pa hva som kan gjores med sykefravaret i dag, vil det veere praktisk at
omfanget av prosjektet ikke strekker seg langt tilbake i tid. Av den grunn vil det
hovedsakelig bli fokusert pa hvordan sykefravaeret har utviklet seg i tidsperioden

2012 — 2014.

Andre departementer som gnsker & delta i prosjektet ma meldes inn til

prosjektgruppen senest 27.februar 2015.
Leveranse/rapportering:

Prosjektet skal avsluttes med en sammenfattende sluttrapport pa cirka 40-50 sider
som sendes til departementene, bedriftshelsetjenesten og UiO innen 22.mai 2015.

Rapporten og resultatene vil ogsa bli presentert muntlig for alle parter.

Rapporten skal sendes til departementene og bedriftshelsetjenesten 1-2 uker for

22.mai for gjennomlesning.
Kontaktinformasjon:

Prosjektforum UIO

Faglig leder professor: Tian Serhaug| G

Prosjektkoordinator: Runar Forsetlgkken, || GNNEEEEEEEEE
Ti¢:

Kontaktperson student: Oda Egerdal Selsaas|j|| | | | N0

Ekstern veileder: Svenn-Erik Mamelund, |||l

Bedriftshelsetjenesten DSS

Fungerende leder: stine Willoch, |l
Prosjektkoordinator: Solveig Knutsen, || G
Tif:
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Vedlegg 2: Intervjuguide til BHT.

Innledning

Introduksjon til tema

Kort presentasjon av prosjektet
Avklaring av opptak
Anonymitet

Bakgrunn: hvordan jobber BHT?

Hva gjor BHT generelt? Hva slags oppgaver bruker dere mest tid pa?
Hvordan bruker de ulike departementene BHT i arbeidet med sykefravaer? Er
det forskjeller?

Hvordan samarbeider BHT med de interne HR-avdelingene? Er det klare
skiller pé hva dere gjor og hva de interne avdelingene jobber med?
Analyserer dere sykefravaret systematisk?

Tilpasses tiltak til hvert enkelte departement, eller har dere en «mal»?

Hva legger rammer for arbeidet deres; herunder avtaler, ressurser osv.
Hvor hyppig gir dere réd til ansatte og ledere? Hvordan gjennomfores slik
dialog?

Bistar dere med arbeidsplassvurdering/ tilretteleggingsvurdering? I hvilken
grad?

Mener dere selv at BHT er delaktige nok i utarbeidelsen av tiltak som kan
redusere sykefravaer?

Fokus pa problemstillingen: Hvilke faktorer tror BHT bidrar til fraver/nzerveer?

Hva tror dere er arsaken til hoyt/lavt sykefravaer hos departementene?
(individuelle, strukturelle, kulturelle)

Opplever dere at det en noen grupper som skiller seg ut positivt eller negativt?
Har dere i sé fall gjort dere noen tanker om hvorfor det er et hoyere
sykefraveer hos noen grupper, og lavere hos andre grupper?

Har dere noen tanker om hvordan dere (BHT) kan bidra til en
organisasjonskultur som fremmer narvar blant ansatte?

Hva mener BHT ber gjeres for & redusere sykefravear i departementene — bade
hva man selv kan gjore, og hva det kan gjeres internt 1 departementene?
Oppleves det at enkelte tiltak fungerer bedre enn andre for & redusere
sykefraveret?

Oppklaring og avslutning
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Oppsummere funn

Stille eventuelle oppklarende spersmaél

Sperre om det er noe de ensker & legge til; er det noen temaer 1 forbindelse
med dette prosjektet som vi ikke har snakket om som dere syns er viktige?
Kan vi ta kontakt hvis vi ensker ytterligere informasjon?



Vedlegg 3: Intervjuguide for HR-ansatte.

Innledning

Introduksjon til tema

Kort presentasjon av prosjektet
Avklaring av opptak
Anonymitet

Bakgrunnsopplysninger

Stilling, seksjon, ansiennitet
Kan du fortelle kort hva stillingen din innebaerer?

Bakgrunnsinformasjon; hvordan jobber HR- avdelingen?

Hva gjor HR-avdelingen generelt? Hva slags oppgaver bruker dere mest tid
pa?
Hvor mange jobber i HR-avdelingen hos dere?
Analyserer dere sykefravaer systematisk?
Hva legger rammer for arbeidet deres?
Hvor hyppig gir dere réd til ansatte og ledere i forbindelse med:
o Sykefraversoppfelging?
o Problemer i arbeidshverdagen som kan bidra til at ansatte blir
sykemeldte?
o Hvordan gjennomfores slik dialog?
Pé hvilken mate bidrar dere til 4 lase konflikter som métte oppsta?
o Hvor ofte bidrar dere til konfliktlesing?
o Hvor ofte har dere bidratt til 4 forebygge konflikter?

Hva skaper fraveer og naerveer?

Hvordan opplever dere den generelle holdningen til sykefravaer i
departementet?

Opplever du/dere at lederne har evne og vilje til & felge opp medarbeidere ved
fraveer?

Hvordan opplever du at lederne har evne og vilje til 4 ta tak 1 konflikter?

Hva opplever dere som viktige arsaker til sykefraveer i deres departement?
(individuelle, strukturelle, kulturelle)

Opplever dere at det en noen grupper som skiller seg ut positivt eller negativt?
Har dere i sé fall gjort dere noen tanker om hvorfor det er et hoyere
sykefraveer hos noen grupper, og lavere hos andre grupper?
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Samarbeid med BHT

Hvordan samarbeider dere med BHT?

Nér tar dere kontakt med BHT?

Er det hoy terskel for dere & ta kontakt med BHT?

Har dere noen tanker om hvordan dere kan samarbeide bedre/annerledes?

Har dere behov for andre tjenester fra bedriftshelsetjenesten enn det som tilbys
i dag?

BHT har nevnt at dere ofte kobler de for sent inn i saker, noen ganger blir de
ikke koblet inn for i «sluttfaseny, har dere noen kommentar til dette?

Oppsummering og avslutning

Stille eventuelle oppklarende speorsmaél

Sperre om det er noe de ensker & legge til; er det noen temaer 1 forbindelse
med dette prosjektet som vi ikke har snakket om som dere syns er viktige?
Kan vi ta kontakt hvis vi ensker ytterligere informasjon?

Vedlegg 4: Intervjuguide til ledere i departementene.

Innledning

Introduksjon til tema

Kort presentasjon av prosjektet
Avklaring av opptak
Anonymitet

Bakgrunnsopplysninger

Stilling, seksjon, ansiennitet
Kan du fortelle kort hva stillingen din innebaerer?

Generelt om sykefravar
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Hvordan opplever du den generelle situasjonen rundt fraver i departementet?
(evt. situasjonen for dem du leder)

Har du noen tanker om hva som er med pa & skape sykefraver i din
avdeling/seksjon?

Hvilke holdninger opplever du at dine kollegaer/underordnede har til
sykefraver?

Hvilke reaksjoner gir sykefraver blant dem du jobber sammen med?

Hvilke holdninger (i din avdeling/seksjon) opplever du det er til & dra pa
jobben selv om man ikke er helt frisk?



Verdier og jobbengasjement

Hva opplever du at engasjerer dine kollegaer/de du er leder for? Hva tror du
gjor at folk har lyst til 8 komme pé jobben?

Hvilke verdier opplever du som viktige for kulturen i departementet? Kan du
evt. beskrive en konkret situasjon eller et eksempel hvor du tenker at verdiene
1 kulturen kom tydelig frem?

Foler du at dine verdier stdr i samsvar til dine medarbeideres verdier?

Har du inntrykk av at det finnes noen trekk ved organisasjonen som kan fore
til at folk ikke har lyst til 8 komme pa jobben?

Hva opplever du at forer til stress i din arbeidshverdag?

I hvilken grad opplever du at du har kontroll over egen arbeidshverdag?
Opplever du at stress over lengre tid er et problem hos dere?

Opplever du at det er hoye forventninger knyttet til din stilling?

I hvilken grad opplever du at arbeidsbelastningen din er ujevn slik at arbeidet
hoper seg opp? Krever arbeidet ditt mye overtidsarbeid (hvor mye)?

I hvilken grad foler du at du kan skille arbeid og fritid /arbeid og familie?

I hvilken grad opplever du at du kan fa hjelp av stette hvis du har behov for
det?

Ved eget sykefraver, hvem folger opp deg som leder?

Hvordan folger du opp medarbeidere ved sykdom?

Lederrollen

Hva gjor du som leder for & oppna ekstra ytelse fra dine medarbeidere?

Som leder; hvor tilgjengelig mener du at du er for dine ansatte?

Hva gjor du for at ansatte skal fole seg ”sett”?

Foler du at du som leder stiller overkommelige krav til dine ansatte?
Arbeider du bevisst for & forebygge sykefravaer? Hvordan?

Opplever du at konflikter pd arbeidsplassen kan vare en arsak til sykefraveer?

Forhold til HR- avdelingen og bedriftshelsetjenesten

I hvilken grad bruker du HR-avdelingen i ditt daglige arbeid?

I hvilken grad benytter du deg av, eller oppfordrer du andre til & benytte seg av
tjenestene som tilbys av bedriftshelsetjenesten?

Har du som leder blitt tilbudt kursing i det & veaere leder? I sé fall, har du deltatt
pa dette?
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Vedlegg 5: Intervjuguide til medarbeidere i departementene.

Innledning

Introduksjon til tema

Kort presentasjon av prosjektet
Avklaring av opptak
Anonymitet

Bakgrunnsopplysninger

Stilling, seksjon, ansiennitet
Kan du fortelle kort hva stillingen din innebaerer?

Generelt om sykefravaer

Hvordan opplever du den generelle situasjonen rundt fraveer i din
seksjon/blant konsulenter (tilpass etter hvem som intervjues) 1 din seksjon?
Har du noen tanker om hva som eventuelt skaper sykefraver i din
seksjon/avdeling?

Opplever du at det er vanlig at folk kommer pa jobb selv om de ikke er helt i
form?

Hvis JA pa forrige sporsmdl: A komme pa jobb selv om man ikke er helt frisk
kalles gjerne sykenarver. Har du noen tanker om hva som er med pdd skape
sykenarver i din avdeling/seksjon?

Hvordan opplever du muligheten for 4 tilpasse arbeidssituasjonen dersom du
har redusert yteevne?

Verdier og jobbengasjement
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Hvilke verdier opplever du som viktige i ditt departement/avdeling/seksjon?
Hva er det som engasjerer din kollegaer? / Hva er det som gjor at folk har lyst
til & komme pa jobben?
Har du inntrykk av at det finnes noen trekk ved organisasjonen som kan fore
til at folk ikke har lyst til &8 komme pa jobben?
I hvilken grad er det mulig & ha kontakt med kollegaer mens du jobber? (er det
for eksempel rom for & vere sosial med kollegaer utenom lunsjpausene?)
Vet du om noen som har opplevd:

o Negative sanksjoner (for eksempel baksnakking) hvis man ikke

kommer pa jobb?

o Blitt belennet for lite fravaer? (eks. skryt, opprykk eller lignende)
Opplever du at det er forventninger knyttet til din stilling?
Foler du deg verdsatt i din stilling?



Stress

Hva opplever du kan fore til stress i1 din arbeidshverdag?

I hvilken grad opplever du at arbeidsbelastningen din er ujevn slik at arbeidet
hoper seg opp?

Opplever du at stress over lengre tid er et problem i din arbeidshverdag?

I hvilken grad opplever du at du har kontroll over egen arbeidssituasjon? Kan
du bestemme arbeidstid, pause osv. selv?

Opplever du at det er hoye forventninger knyttet til din stilling?

Foler du at det er tilrettelagt for at du kan fa hjelp av stette av kollegaer og
leder hvis du har behov for det?

Vet du om noen som opplever forholdet mellom seg og sin nermeste leder
som en kilde til stress?

Omorganiseringer

Har departementet gjennomfort omorganiseringer de siste drene som har hatt
betydning for ditt arbeid?
o Hyvilken betydning har dette i s fall hatt for arbeidsmiljeet, og for deg
personlig? (positivt eller negativt?)

Lederrollen

Hvordan opplever du at lederen folger opp medarbeidere ved sykdom?
Hvordan vil du beskrive at ledelsen handtere konflikter?

Opplever du at konflikter pd arbeidsplassen er en arsak til sykefravaer?

Kan du beskrive hvordan du opplever du at ledelsen bidrar til godt
arbeidsmilje?

Opplever du at ledelsen er tilgjengelig nok for deg og dine kollegaer? Foler du
at du kan snakke med din nermeste leder om eventuelle problemer i
arbeidsmiljeet?

(Foler du seg sett og hert av din nermeste leder?) For personlig spersmal?

Forhold til HR- avdelingen og bedriftshelsetjenesten

Hvordan opplever du at HR-avdelingens arbeid har betydning for
sykefraveret?

Har du kjennskap til bedriftshelsetjenestens arbeid?

I sa fall, opplever du at BHTs arbeid har betydning for deg og dine kollegaer?
Har du noen tanker om hvordan HR-avdelingen kan gjore ting annerledes?
Har du noen tanker om hvordan bedriftshelsetjenesten kan gjore ting
annerledes?

Hvis du skulle ha endret pd noe ved din arbeidshverdag, hva ville det vert?
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Vedlegg 6: Legemeldt sykefravaer for utvalgte departement,
departementsfellesskapet og arbeidslivet generelt.

Legemeldt sykefraveer for utvalgte departement,
departementsfellesskapet og arbeidslivet generelt.

6,5
5,5
4,5
Arbeidslivet

3,5 Dep.fellesskapet

Prosent
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2,5
2 FD

1,5 =D

0,5

1.kv. 2.kv. 3.kv. 4.kv. 1.kv. 2.kv. 3.kv. 4. kv.
2013 2013 2013 2013 2014 2014 2014 2014

Kilde:

Regjeringen (2015) og SSB (2015b)
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Vedlegg 7: Fravaersstatistikk for Arbeids- og sosialdepartementet

2013

Organisasjon Syk % 1. kv. Syk % 2. kv. Syk % 3.kv. Syk % 4. kv
Totalt

Avd. 2 5,93 11,23 4,46 6,67 6,95
Avd. 4

Avd. 6

Avd. 8 0,58 3,41 1,80 0,89 1,66

2014

Organisasjon Syk % 1. kv. Syk % 2. kv. Syk % 3.kv. Syk % 4. kv.
Totalt

Avd. 2 5,05 3,39 3,90 3,33 3,94
. L G
Avd. 4 3,99 2,81 0,60 0,68 2,01
R
Avd. 6 2,61 2,96 3,25 3,95 3,20
R D
Avd. 8 5,78 1,93 2,58 3,19 3,38

*Avdelingene er anonymisert.
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Vedlegg 8: Fravarsstatistikk for Justis- og beredskapsdepartementet.

Sykefraveer 2013-2014

Totalt 2013 Totalt 2014 Antall ansatte:
JD 3,4 % 3,.8% 3654-374
Avd. 1 1,4 % 2,8 % 47-49
Avd. 2 12,1 % 12,8 % 16-20
Avd. 3 10,9 % 1,8 % 7-10
Avd. 4 2,2 % 2.4 % 10-9
Avd. 5 2,0% 3,0 % 10
Avd. 6 4,0 % 3,4 % 6-8
Avd. 7 2,2 % 2,9 % 37-44
Avd. 8 3,9 % 3,7 % 36-40
Avd. 9 3,2 % 4,0 % 29-34
Avd. 10 3,0% 2,7 % 52-58
Avd. 11 4,7 % 5,0 % 52-21
Avd. 12 2,5% 2,9 % 10-18
Avd. 13 15,6 % 9,6 % 7-4
Avd. 14 2,7 % 3.3% 45-50

*Avdelingene er anonymisert.
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Vedlegg 9: Fravarsstatistikk for Forsvarsdepartementet.

Mulige Samlet sykefraveer

Seksjon dagsverk 2014 2013

Seksjon 1 946 0,53 % 0,11 %
Seksjon 2 0 0,00 % 3,69 %
Seksjon 3 2323 3,70 % 3,03 %
Seksjon 4 3224 5,41 % 6,92 %
Seksjon 5 0 0,00 % 3,53 %
Seksjon 6 0 0,00 % 3,18 %
Seksjon 7 730 0,41 % 0,00 %
Seksjon 8 0 0,00 % 3,59 %
Seksjon 9 1912 3,24 % 0,00 %
Seksjon 10 0 0,00 % 3,00 %
Seksjon 11 1756 3,15 % 0,00 %
Seksjon 12 0 0,00 % 4,75 %
Seksjon 13 3362 1,56 % 0,00 %
Seksjon 14 104 0,00 % 3,48 %
Seksjon 15 9786 5,95 % 0,00 %
Seksjon 16 0 0,00 % 10,23 %
Seksjon 17 6 263 13,25 % 0,00 %
Seksjon 18 0 0,00 % 5,96 %
Seksjon 19 1069 1,50 % 0,00 %
Seksjon 20 0 0,00 % 12,14 %
Seksjon 21 653 3,68 % 0,00 %
Seksjon 22 1206 2,07 % 0,00 %
Seksjon 23 1274 1,69 % 291 %
Seksjon 24 1616 8,27 % 7,40 %
Seksjon 25 2 549 0,47 % 1,80 %
Seksjon 26 2679 1,83 % 2,58 %
Seksjon 27 2721 1,62 % 0,92 %
Seksjon 28 1949 2,41 % 4,85 %
Seksjon 29 22 0,00 % 0,00 %
Seksjon 30 1545 4,91 % 2,44 %
Seksjon 31 2085 1,29 % 2,41 %
Seksjon 32 2058 1,02 % 2,15 %
Seksjon 33 4 311 4,18 % 1,28 %
Seksjon 34 3 628 1,79 % 5,28 %
Seksjon 35 1822 11,91 % 4,59 %
Seksjon 36 852 0,82 % 1,06 %
Seksjon 37 1702 0,59 % 0,00 %
Seksjon 38 937 4,38 % 14,67 %
Seksjon 39 4 329 2,29 % 3,69 %
Seksjon 40 3382 1,77 % 0,95 %
Seksjon 41 3629 2,25 % 4,61 %
Seksjon 42 66 0,00 % 0,00 %
Seksjon 43 22 0,00 % 0,00 %
Seksjon 44 944 19,70 % 0,00 %
Seksjon 45 2 021 6,67 % 0,00 %
Seksjon 46 4741 1,94 % 0,00 %
Seksjon 47 0 0,00 % 0,00 %
Seksjon 48 2853 4,84 % 0,00 %
Sum FDEP 87 071 4,20 % 4,39 %

*Seksjonene er anonymisert.
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