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Forord

Denne oppgaven er et forsgk pa a koble min bachelorgrad i sosialt arbeid
sammen med min mastergrad i endringsledelse. Jeg interesserer meg for
mennesker, psykologi, ledelse og organisasjon, noe denne oppgaven er et uttrykk
for. Det har vert en spennende og laererik reise a skrive denne oppgaven. Jeg
haper den vil kunne bli en ressurs, bade for meg selv i framtiden, men ogsa for
organisasjoner som ser viktigheten av a reflektere rundt oppfglgingen av ansatte

som gjennomgar samlivsbrudd.

Det hadde veert vanskelig a skrive denne oppgaven uten villighet og hjelp fra
mange. Takk til de fem organisasjonene jeg undersgkte; Stavanger kommune,
Lyse AS, IVAR, SR-bank og Wintershall. Og takk til mine informanter i disse
organisasjonene, som tok seg tid til a bli intervjuet. Uten informasjonen jeg fikk
av dere hadde det blitt tilnzermet umulig a skrive denne oppgaven. Takk ogsa til
lege i bedriftshelsetjenesteselskapet Medco, Tonje Talberg, for villighet til 4 la

seg intervjue, og for de kloke refleksjonene hun kom med.

Takk til Foreningen 2 Foreldre, som har gitt meg verdifulle innspill, bade

gjennom publikasjonen "Sorg uten blomster” og gjennom e-postutvekslinger.

Takk til min kone Ingvild, og min far Asbjgrn, for a ha lest korrektur og for a ha

gitt verdifulle innspill mot slutten av prosjektet.

Sist, men ikke minst, vil jeg takke min veileder, universitetslektor Kristin Engh
ved Universitetet i Stavanger, for god veiledning, gode samtaler og konstruktiv
stgtte underveis. Din kompetanse som organisasjonspsykolog, samt din
kontaktflate blant organisasjoner i Stavanger-regionen, har vart uvurderlig.
Takk ogsa for at du har veert fleksibel og pa tilbudssiden gjennom hele
prosjektet.



1. Innledning

1.1: Tema

Samlivsbrudd er noe som statistisk sett rammer mange mennesker, og dermed
ogsa mange ansatte og organisasjoner. De fleste arbeidsgivere vil i Igpet av sin
fartstid mgte pa ansatte som gjennomgar en slik krise. Spgrsmalet er i hvilken
grad organisasjoner har en eksisterende beredskap i forhold til ansatte som er i
en slik livssituasjon. Er det i det hele tatt organisasjonens rolle a blande seg i de

ansattes privatliv? I sa fall, hvordan bgr dette gjgres?

12013 ble 9.736 par skilt, mens 10.912 ble separert (Statistisk Sentralbyra,
2014) Med andre ord er det godt over 20.000 par, eller 40.000 personer som
hvert ar enten blir separert eller skilt. Man ma anta at de aller fleste som blir skilt
allerede har bodd fra hverandre minst ett ar. Pa bakgrunn av separasjons-tallene
kan det veere grunn til a tro at rundt 11.000 gifte par flytter fra hverandre arlig.
Det er altsa rundt 22.000 gifte personer som arlig giennomgar samlivsbrudd.
Selv om den stgrste belastningen kanskje vil forekomme rundt selve bruddet, vil
det vaere rimelig a tro at ogsa de som tar ut en endelig skilsmisse, etter ett ars

separasjon, vil oppleve dette som belastende.

Tallene ovenfor gjelder kun gifte par, ikke samboere. Det finnes ingen statistikk
pa hvor mange samboere som flytter fra hverandre, men pa bakgrunn av at én av
fire par er samboere (Statistisk Sentralbyra, 2012) vil det kunne vaere forsvarlig
a hevde at antallet samlivsbrudd, bade for gifte og samboere, trolig vil ligge pa
minst 13.500, altsa 27.000 personer. Dette forutsetter at samboere har den

samme bruddraten som gifte par.

Med et stort antall personer som gjennomgar samlivsbrudd hvert ar, sier det seg
selv at mange arbeidsgivere i Norge vil kunne mgte pa problematikken, blant
annet i form av nedsatt produktivitet pa jobb og gkt fraver. Dette kan potensielt

medfgre et betydelig gkonomisk tap for arbeidsgiver.



Undersgkelsen "Sorg uten blomster” har kommet fram til interessante funn nar
det gjelder samlivsbrudd og dets konsekvenser for fraveer og produktivitet.
Prosjektet ble igangsatt pa initiativ av Foreningen 2 Foreldre hgsten 2005, og er
finansiert av programmet FARVE - forsgksmidler arbeid og velferd. Synovate
MMI har hatt totalansvaret for giennomfgringen av den landsomfattende
spgrreundersgkelsen med 560 respondenter, som danner grunnlaget for
rapporten Foreningen 2 Foreldre har publisert. Kanskje kunne utvalget pa 560
respondenter veert litt stgrre for a gi resultatene enda mer tyngde. Samtidig har
undersgkelsen trolig nok respondenter til a gi et bilde av populasjonen, og

saledes komme med verdifull innsikt.

Funnene gjort i undersgkelsen viste blant annet at skilsmisse ofte medfgrer bade
gkt fraveer for en periode, samt redusert effektivitet nar den ansatte er pa jobb
(Foreningen 2 Foreldre, 2006). Mer konkret kom det fram at hver femte ansatte
som gjennomgikk samlivsbrudd benyttet egenmeldinger i forbindelse med
bruddet. Og hver fjerde ansatte tok ut sykmelding. 50 prosent av disse var
sykmeldt i mer enn én maned (ibid.). Det er altsa snakk om en betydelig grad av
sykefraveer, mange av mer langvarig karakter, ofte fordi samlivsbruddet har

utlgst psykiske problemer.

Et annet interessant funn er at kun 28 prosent av de som gjennomgar
samlivsbrudd informerer sin arbeidsgiver om dette, og kun 2 prosent har hatt
kontakt med bedriftshelsetjenesten (Foreningen 2 Foreldre, 2006.). Kanskje er
dette fordi fa organisasjoner har et konkret tilbud rettet mot ansatte som
gjennomgar samlivsbrudd. Kanskje handler det ogsa om at noen ansatte ikke
gnsker a informere lederen sin om samlivsbruddet. Uansett kan det virke som
om samlivsbrudd er noe som i betydelig grad "gar under radaren” hos
arbeidsgiver. Man ma derfor spgrre seg hvor mye nedsatt produktivitet,
inkludert fraveer, som faktisk skyldes samlivsbrudd, uten at arbeidsgiver er klar

over det.

Det er i dag ikke unormalt & beregne et tap pa 2000-3000 kroner per fraveersdag

per ansatt. Det skal med andre ord ikke veldig mange fraveaersdager til fgr det



gkonomiske tapet begynner a bli merkbart for organisasjonen. De fleste
organisasjoner er ute etter lgnnsom drift, og vil vurdere ulike faktorer som er
med 3 spille en rolle, enten positivt eller negativt (Kuvaas & Dysvik, 2008). Har
faktoren samlivsbrudd blitt viet nok oppmerksomhet av ledere omkring i Norges
land? Kanskje kan det pa sikt lgnne seg a investere penger i et system eller en
rutine som kan redusere produktivitetstapet etter et samlivsbrudd? Forskning
kan bekrefte at det finnes en klar ssmmenheng mellom hvordan arbeidsgiver
behandler sine ansatte, og hvor lenge de ansatte forblir i organisasjonen (ibid.).
En mulig pastand kan vere at dersom arbeidsgiver investerer tid og pengeri a
stgtte og hjelpe en ansatt som gjennomgar samlivsbrudd, vil dette pa sikt Ignne
seg. Dette fordi den ansatte vil oppleve seg sett og ivaretatt av organisasjonen.
Dette kan kanskje bidra til gkt produktivitet og redusert fraveer, samt fgre til at
den ansatte far en sterkere tilknytning til sin arbeidsplass, utfgrer en bedre jobb,

og forblir i organisasjonen.

1.2: Problemstilling

Som nevnt representerer samlivsbrudd blant ansatte en betydelig kostnad for
arbeidsgiver. Man ma spgrre seg hvorvidt dette er mulig d gjgre noe med.
Hvilken rolle spiller ledelsen, organisasjonskulturen, og eventuelle formaliserte
tilbud, som for eksempel bedriftslege eller psykolog? Finnes det et uforlgst
potensiale i maten organisasjoner fglger opp denne gruppen pa? I sa fall, hva kan

gjores?

Oppgaven min har fglgende problemstilling:
Hvordan kan organisasjoner forebygge produktivitetstap fordrsaket av

samlivsbrudd?

1.3: Definisjoner og avgrensninger
Nar det gjelder begrepet samlivsbrudd vises det her til brudd mellom bade gifte
personer og samboere. Med ordet produktivitetstap menes her bade fraveer og

nedsatt produktivitet nar den ansatte er pa jobb. A forebygge produktivitetstap



handler i denne sammenheng bade om a forebygge at et slik tap skjer, og a

redusere et eksisterende produktivitetstap.

[ oppgaven fokuseres det pa forebygging av produktivitetstap pa systemnivd, ikke
individnivd. Dette innebaerer at det tas utgangspunkt i lederens og
organisasjonens stasted, ikke de ansattes. Arsaken til denne avgrensningen er
primaert rammene for oppgavens stgrrelse. En oppgave med fokus bade pa
systemniva og individniva ville blitt langt mer kompleks, og krevd mer plass.
Som fglge av denne avgrensningen vies det ikke fokus i oppgaven til hvordan
man praktisk sett skal gi hjelp til den enkelte ansatte, for eksempel terapeutiske
hjelpemidler, samtaleteknikker osv. Uansett er det i mange tilfeller ikke

arbeidsgivers oppgave a tilby denne typen hjelp.

En annen viktig avgrensning er at denne oppgaven ikke handler om hvordan
organisasjoner kan forebygge at ansatte giennomgar samlivsbrudd. Dette er i og
for seg en spennende og aktuell problemstilling. Likevel tar oppgaven
utgangspunkt i at samlivsbruddet har skjedd. Fokuset blir derfor hvordan
organisasjoner best kan "bgte pa skaden”; altsa a forebygge et produktivitetstap
som kommer av at et samlivsbrudd allerede har skjedd. Ogsa her er arsaken til
avgrensingen rammene for oppgavens stgrrelse. Det samme gjelder en utstrakt
kildekritikk. Generelt gnsker jeg d innta en kritisk holdning til mine kilder, men

uten at jeg vil ga inn pa en utstrakt kildekritisk analyse.

[ oppgaven vil begrepene tilrettelegging og formaliserte tilbud brukes, seerlig i
drgftingsdelen. Med tilrettelegging menes her ulike tiltak lederen kan gjgre
overfor en ansatt som har behov for mindre arbeidsbelastning for en kortere
periode. Denne kan eksempelvis vaere reduserte arbeidsoppgaver,
hjemmearbeid, eller redusert arbeidstid. Med formaliserte tilbud menes her
tilbud som gar utover hva lederen selv kan tilby, men som kan henvises til. Dette

vil for eksempel veare bedriftslege, psykolog, eller ulike kurs.



1.4: Oppgavens struktur

Oppgaven bestar av fem deler; innledning, teoridel, metodedel, drgfting og
konklusjon. Innledningen er ment a gi leseren en konsis og kortfattet
presentasjon av oppgavens formal og innhold. I del to, teoridelen, presenteres
teorier og perspektiver som skal veere det faglige fundamentet for oppgaven.
Dette blir senere knyttet opp mot drgftingsdelen i oppgaven. Metodedelen er
ment a skulle vise at oppgavens forskningsdesign er konsekvent i forhold til
tema, problemstilling, osv. I drgftingsdelen flettes teori og data sammen med
utgangspunkt i mine forskningsspgrsmal. Oppgaven sammenfgyes og avsluttes

med en oppsummering og en konklusjon.

2. Teori

2.1: Samlivsbruddets konsekvenser for den ansatte og dens arbeidsplass

[ dagens samfunn er det ikke uvanlig at jobben gjennomsyrer store deler av
livene vare. Det virker som om flere og flere i vart samfunn dras i retning av a
leve for a jobbe, framfor a jobbe for a leve. Identiteten var synes ofte i dag a
formes i stgrre grad gjennom jobben enn fgr. Derfor har jobben ofte blitt noe
man er, framfor noe man gjgr (Thuen, 2011a). Det er derfor ikke sa rart at ogsa
jobben kan bli dratt med i det kaoset som ofte regjerer ved et samlivsbrudd.
Samlivsbruddet far altsa konsekvenser bade for den ansatte og for arbeidsgiver. I

de to neste underpunktene vil det bli sett nzermere pa dette.

2.1.1: Samlivsbruddets konsekvenser for den ansatte

Samlivsbrudd er en av flere tunge pavirkningsfaktorer pa livsglede og velvere.
Et samlivsbrudd er pa mange mater en form for krise, noe som kan defineres
som en alvorlig pakjenning vi ikke er i stand til & lgse med de ferdigheter vi
normalt har til rddighet (Helgesen, 2008). I startfasen av en krise blir man ofte
satt helt eller delvis ut av spill. Ved a leere nye ferdigheter, oppleve mestring og
finne et nytt livsinnhold er det mulig & komme seg vel ut av krisen (ibid.). Kriser

kan variere i alvorlighetsgrad. De fleste vil si seg enig i at det er mer rystende a



miste et barn enn a miste en tante eller en onkel. Likevel kan en antatt mindre

krise forarsake store rystelser i en persons liv.

Et samlivsbrudd vil for de fleste oppleves som en dramatisk, vond og usikker
situasjon. De kjente rammene rundt livet endres, og gar ofte lgs pa var fglelse av
tilhgrighet, samt var identitet (Mjelve, 2007). Graden av dramatikk, smerte og
usikkerhet vil selvsagt variere fra par til par og fra individ til individ. Det er
imidlertid liten tvil om at et samlivsbrudd vil vaere en belastende opplevelse for

alle som gjennomgar dette.

Et samlivsbrudd kan ofte karakteriseres som en emosjonell krise, som innebzerer
krevende prosesser, der fglelser tar overhand og preger hele dagen (Clarke-
Stewart & Brentano, 2006). Vanlige fglelser er sinne, fortvilelse, bitterhet, anger
og hevnlyst. Det kan vaere vanskelig a sortere disse, blant annet fordi de kan ha
en tendens til & overlappe hverandre. Dette kan derfor gi en opplevelse av kaos.
A skulle st opp tidlig, komme pa jobb og prestere i en slik tilstand er &penbart
krevende, og kan naturlig nok ofte fgre til nedsatt produktivitet. I tillegg kan en
slik livssituasjon ha potensiale til 4 utgjgre en sikkerhetsrisiko pa jobb, avhengig

av jobbens innhold.

Bade internasjonal og norsk forskning viser at de som opplever samlivsbrudd
star overfor gkt risiko for a utvikle ulike typer problemer (Thuen, 2006).
Eksempler pa dette er psykiske lidelser som angst, nedstemthet og depresjon
(Styve, 2005). Et stgrre forskningsprosjekt i Storbritannia viste at skilte mgdre
hadde nesten 200 prosent stgrre sjanse for a bli deprimert enn gifte mgdre
(Clarke-Stewart & Brentano, 2006). En annen studie fant at 25 prosent av skilte
kvinner, som hadde veert skilt i gjennomsnitt 14 ar, hadde et Klinisk signifikant
problem med depresjon (ibid.). Risikoen for selvmord er betydelig hgyere blant
personer som er skilt. En studie i Australia viste at separerte menn hadde seks
ganger hgyere sannsynlighet for a bega selvmord, sammenlignet med gifte menn

(Clarke-Stewart & Brentano, 2006).



[ en svensk studie (Hemstrom, 1996) studerte man dgdsattesten til 42.000
svenske kvinner og menn for a finne dgdsrisikoen forbundet med skilsmisse. Ved
a studere disse fant man at skilte menn hadde 143 prosent hgyere dgdsrisiko
enn gifte menn. Skilte kvinner hadde 63 prosent hgyere dgdsrisiko enn gifte
kvinner. Selv etter a ha inngatt nye samboerskap eller ekteskap var dgdsrisikoen
hgyere enn for dem som hadde levd med én partner hele livet. Noe av gkningen i
dgdelighet skyldes antagelig at skilte og separerte har en mye hgyere risiko for a

bega selvmord sammenlignet med gifte personer.

Det kan vaere grunn til 3 stille seg litt kritisk til flere av resultatene nevnt
ovenfor. Angst, depresjon og selvmord er alle komplekse i sin natur, og kan ofte
ha mange bakenforliggende variabler som ikke ngdvendigvis er kartlagt. Pa basis
av disse resultatene er det likevel grunn til & tro at samlivsbrudd, blant flere

andre faktorer, kan fgre til at man utvikler ulike problemer.

Nar det gjelder arbeid vil dette i mange tilfeller kunne tjene som en
helsefremmende og stabiliserende faktor i seg selv (Arbeids- og
sosialdepartementet, 2014a). Gjennom undersgkelser har man funnet at
individer takler samlivsbrudd bedre dersom de har en jobb (Bisagni &
Eckenrode, 1995; Wang & Amato, 2001). Arbeid tilbyr muligheten for a lykkes og
for a utvikle seg. I tillegg representerer arbeidsplassen en kilde til psykisk stgtte.
Det kan veaere en fordel 8 komme seg ut av huset, og ut blant andre voksne. Pa
den andre siden kan arbeid bli en stressfaktor dersom den tapper man for energi
og skaper frustrasjon, eksempelvis pa grunn av stor arbeidsbelastning,

folelsesmessige pakjenninger i jobben, arbeidskonflikter osv. (Thuen, 2006).

Dersom man av ulike grunner ikke klarer a mestre jobben, i tillegg til
"mislykkes” pa hjemmebane, lgper man enda stgrre risiko for a utvikle alvorlige
problemer (Thuen, 2004). Her kommer begrepet "work-life balance” inn i bildet,
som handler om hvordan man kan balansere arbeid og familie. Dette er en
utfordring de fleste arbeidstakere opplever (Baltes, Clark & Chakrabarti, 2010).
Et eksempel vil veere mannen som har en krevende jobb, som gjgr at han er lite

hjemme. Og nar han fgrst er hjemme, har han lite overskudd til familien sin.



Dersom denne feilbalansen eksisterer over lengre tid, vil dette kunne innebaere
en alvorlig belastning for parforholdet, og familien som helhet (Thuen, 2006).
Arbeidsgiver har derfor ofte mye a tjene pa a bidra til & redusere motsetningene

mellom arbeid og hjem.

Organisasjoner har imidlertid prgvd mange ulike tiltak for a legge til rette for at
balansen mellom arbeid og familie kan bli god. Eksempler pa dette er fleksibel
arbeidstid, komprimerte arbeidsuker, hjemmekontor, barnepass pa
arbeidsplassen og deltidsarbeid (Frye & Breaugh, 2004; Sutton & Noe, 2005).
Flere av disse tiltakene har vist jeg a fgre til redusert arbeid-familie-konflikt, og
gkt familie-tilfredshet (Aryee, Fields & Luk, 1999; Brough, O'Driscoll & Kalliath,
2005; Frye & Breaugh, 2004; Thompson, Beauvais & Lyness, 1999).

Det er ikke sa rart at balansen mellom arbeid og familie er et viktig
satsningsomrade for mange organisasjoner. Grunnen til dette er at man
naturligvis gnsker a ha ansatte som opplever mestring og har god selvfglelse,
bade hjemme og pa jobb. Ser man dette i lys av samlivsbrudd eller andre kriser
er det mye som taler for at det i mange tilfeller er en fordel a fa ansatte tilbake i
jobb etter et samlivsbrudd. Denne fordelen handler ikke bare om den
gkonomiske gevinsten til arbeidsgiver, men ogsa for den ansatte og hans eller
hennes velferd. Som nevnt tidligere kan jobben utgjgre en stabiliserende faktor.
En av grunnene til dette er at man som ansatt opplever a innga i en stgrre
sammenheng, eller en stgrre historie, hvor man jobber for noe som gar utover en
selv. Dette kan gi en fglelse av hensikt hos den ansatte (Steger & Dik, 2010).
Synet pa arbeid som en positiv faktor legges til grunn i [A-avtalen (jfr. punkt

2.2.3)

2.1.2: Samlivsbruddets konsekvenser for arbeidsplassen

Selv om et samlivsbrudd primaert gar ut over de to partene det gjelder og deres
familie, tyder forskning pa at ogsa arbeidsgiveren lider tap. Tapet vil
hovedsakelig veere av gkonomisk art, og gjgr seg gjeldende ved at ansatte som
gjennomgar samlivsbrudd har gkt fraveer, og er mindre produktive nar de fgrst

er pa jobb. Tidligere forskning viser at samlivsbrudd gker risikoen for



konsentrasjonssvikt og manglende effektivitet pa jobb (Kitson, 1992). Nyere
forskning kan bekrefte at bade fraveer og lav produktivitet er en vanlig

konsekvens av samlivsbrudd (Foreningen 2 Foreldre, 2006).

[ forskningsprosjektet Sorg uten blomster (ibid.) stilte man fglgende spgrsmal:
"Er det en sammenheng mellom samlivsbrudd og sykefravaer?” Rapporten viser
at:
(...) hver ansatt [som gjennomgar samlivsbrudd] i snitt bruker 1 dag
egenmelding (20% i 5 dager), har 19 dager sykemelding (25% i 2,5
mdneder), samt 0,5 dag fri fra jobben (10% i 2,7 dager). Dette utgjer 20,5

dager, eller omlag et mdnedsverk pr ansatt. I tillegg antas det at en del

bruker retten til d ta fri ved barns sykdom. Slikt fravaer kommer i tillegg.

Videre tilkommer en periode der den ansatte er mindre produktiv, eller der
arbeidet som utfgres er av lavere kvalitet. 56% av respondentene oppgir a
veere nedstemt, ha sgvn- og konsentrasjonsproblemer eller pd andre mdter
veere mindre produktive i en lengre periode etter samlivsbruddet. Dette
utgjer i snitt 7,7 mdneder, eller 212 arbeidsdager. Et forsiktig anslag, der
man antar en 10% nedsatt ytelse i denne perioden utgjor totalt 18
arbeidsdager (212dager x 0,56 x 0,10). (Foreningen 2 Foreldre, 2006, s.
6):

Videre gir rapporten et forsiktig anslag pa det totale antall dager en ansatt enten
er helt fraveerende fra sin arbeidsplass, i forbindelse med samlivsbrudd, eller er
pa jobb uten a gjgre sine vanlige arbeidsoppgaver. Dette utgjgr 46 dager, eller

omtrent 2 manedsverk.

Nar det gjelder hvor mye et samlivsbrudd koster arbeidsgiver, gir rapporten
falgende beregning: Dersom man tar med lgnnskostnader (kr. 1.000 per dag),
samt sosiale utgifter, arbeidsgiveravgift og lignende (kr. 700) far arbeidsgiver en
totalkostnad pa kr. 78.000 per ansatt per samlivsbrudd (Foreningen 2 Foreldre,
2006). Denne beregningen er trolig noksa forsiktig. I fglge SINTEF (2013) regner

man i dag med at én fraveaersuke koster arbeidsgiver ca. 13.000 kroner. Det betyr



at én fraveersdag koster ca. 2.600 kroner. Dersom man tar utgangspunkt i dette
tallet, vil totalkostnaden for arbeidsgiver veere ca. 120.000 kroner per ansatt per
samlivsbrudd. Uansett hvilke tall man tar utgangspunkt i kan man trygt si at
samlivsbrudd representerer en merkbar kostnad for arbeidsgiver. Og fordelene
ved & utvikle gode tilbud til ansatte som gjennomgar samlivsbrudd ma derfor
kunne sies a veaere apenbare. Dersom arbeidsgiver kan Kklare & redusere antallet
dager med fraver eller redusert arbeidsevne (46 dager i snitt) med noen fa

prosent, vil selv dette representere en kostnadsreduksjon.

[ tillegg til det gkonomiske tapet, vil kollegafellesskapet og det generelle
arbeidsmiljget kunne pafgres tap eller belastninger ved at en ansatt gjennomgar
samlivsbrudd (Thuen, 2006). Nar én ansatt er fravaerende, eller har behov for a
redusere arbeidsoppgavene sine, innebzerer dette at noen andre ma ta over
arbeidsoppgavene. Men selv nar den ansatte er tilstede pa jobb, vil situasjonen
kunne representere en belastning. Enkelte ansatte bruker sine kollegaer som
"sgppelbgtte”, og sadledes tapper dem for energi. At en ansatt gjennomgar
samlivsbrudd kan altsad innebzere en gkt belastning for enkelte kolleger, noe som

potensielt kan ga utover trivsel, helse, og til slutt produktivitet.

2.2: Juridiske rammer for arbeidsgivers oppfglging av ansatte

Det kan vaere en fordel for arbeidsgiver a sette seg inn i de juridiske rammene for
oppfwlging av ansatte. Dette kan veere med pa a bidra til et bedre tiltaksarbeid i
organisasjonen (Mikkelsen, Saksvik & Dahl-Jgrgensen, 2002). Formalet med
dette punktet er ikke a gi en omfattende presentasjon av de lover, forskrifter og
avtaler som gjgr seg gjeldende i forhold til organisasjonens psykososiale miljg.
Formalet er snarere a nevne sentrale paragrafer innenfor Arbeidsmiljgloven
(2005) og internkontrollforskriften (1996). I tillegg vil IA-avtalen presenteres i
korte trekk. Dette vil tilsammen utgjgre de grove juridiske rammene for temaet

til denne oppgaven.

2.2.1: Arbeidsmiljgloven

[ farste omgang er Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv., ogsa kalt
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Arbeidsmiljgloven (2005) sentral.

Lovens formal er blant annet ”a sikre et arbeidsmiljg som gir grunnlag for en
helsefremmende og meningsfull arbeidssituasjon”, ”a legge til rette for
tilpasninger i arbeidsforholdet knyttet til den enkelte arbeidstaker
forutsetninger og livssituasjon” og ”a bidra til et inkluderende arbeidsliv” (2005,

§1-1).

[ § 3-1 f star det at arbeidsgiver skal: "sgrge for systematisk arbeid med
forebygging og oppfglging av sykefraveer”.

Videre star det i § 4-6 at:
Hvis en arbeidstaker har fatt redusert arbeidsevne som falge av ulykke,
sykdom, slitasje e.l, skal arbeidsgiver, s langt det er mulig, iverksette
ngdvendige tiltak for at arbeidstaker skal kunne beholde eller fd et
passende arbeid. Arbeidstaker skal fortrinnsvis gis anledning til d fortsette i
sitt vanlige arbeid, eventuelt etter seerskilt tilrettelegging av arbeidet eller
arbeidstiden, endringer i arbeidsutstyr, giennomgatt arbeidsrettede tiltak

el

Disse paragrafene understreker arbeidsgivers ansvar nar det gjelder sykefraveer
og tilrettelegging. Loven er imidlertid mer apen med tanke pa hvordan dette skal

se uti praksis.

2.2.2: Internkontrollforskriften

Forskrift om systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid i virksomheter, ogsa
kalt Internkontrollforskriften (1996) tydeliggjgr arbeidsgivers ansvar for a sgrge
for et systematisk HMS-arbeid. [ § 4 star det: "Den som er ansvarlig for
virksomheten skal sgrge for at det innfgres og utgves internkontroll i
virksomheten og at dette gjgres i samarbeid med arbeidstakerne og deres
representanter. Arbeidstakerne skal medvirke ved innfgring og utgvelse av

internkontroll.”
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Av komponentene helse, miljg og sikkerhet er det i denne sammenheng naturlig
a fokusere pa helsekomponenten. Arbeidsmiljg, som potensielt kan skape press
pa de ansattes velferd og helse (Karlsen, 2010), er en viktig del av
helsekomponenten. Som § 4 sier, vil det altsa vaere arbeidsgivers ansvar a sgrge
for & ha et arbeidsmiljg som ikke fgrer til press pa velferd og helse. Dette
ansvaret vil antakelig kunne knyttes bade til forebyggende arbeid i forhold til
ansattes samlivsproblemer, samt a legge til rette for at ansatte som gjennomgar
samlivsbrudd tilhgrer et godt arbeidsmiljg. I fglge Interkontrollforskriften § 3
kan internkontroll defineres pa fglgende mate:

"Internkontroll: Systematiske tiltak som skal sikre at virksomhetens aktiviteter
planlegges, organiseres, utfgres og vedlikeholdes i samsvar med krav fastsatt i

eller i medhold av helse-, miljg- og sikkerhetslovgivningen.”

[ praksis er det ikke uvanlig a bruke en sakalt handlingsplan, hvor det blant
annet fremkommer hva problemet er, aktuelt forbedringstiltak, hvem som har
ansvar for gjennomfgring, hvilken kostnad tiltaket har og tidsfrist for tiltaket
(ibid.). Pa denne maten er det lettere a sikre at noe faktisk blir gjort for a

forbedre situasjonen.

2.2.3: |A-avtalen

[ 2001 kom avtalen om Inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen). Denne avtalen ble
inngatt mellom partene i arbeidslivet og myndighetene, og omhandler blant
annet arbeidsgivers ansvar for a fglge opp sykmeldte arbeidstakere (Skarning,
2011). Til grunn for avtalen ligger en erkjennelse av at aktivitet giennom arbeid
fremmer helse, og at tidlig iverksetting av tiltak vil kunne virke forebyggende i
forhold til frafall fra arbeid (Arbeids- og sosialdepartementet, 2014a). Avtalen
har blitt reforhandlet tre ganger, senest i mars 2014. Det sentrale mal i avtalen er

at sykefraveeret pa nasjonalt niva ikke skal overstige 5,6 prosent.
Omtrent 56 prosent av norske arbeidstakere er ansatt i virksomheter med IA-

avtale (Skarning, 2011.). Bedrifter som vil delta i IA-arbeidet signerer en

samarbeidsavtale med NAV, sammen med en representant for de ansatte.
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Avtalen innebeaerer forpliktelser for arbeidsgiver, arbeidstaker og NAV, og kan

sies opp med en maneds varsel av alle parter (ibid.).

Den nye [A-avtalen som ble signert 4. mars 2014 representerer et skifte fra fokus
pa skjemaer og stivbente regler til fokus pa enkeltmennesker (Arbeids- og
sosialdepartementet, 2014b). Avtalen oppfordrer til gkt bruk av gradert
sykmelding, hvor malet er at arbeidstaker skal holde bedre kontakt med
arbeidsgiver under sykmeldingsperioden (Parat, 2014). Bruken av sanksjoner
fra NAV overfor arbeidsgiver og leger kuttes, slik at sistnevnte parter kan bruke
mer av tiden sin pa den sykmeldte, ikke pa papirer og skjemaer. Og blant annet
innvilges det nytt forebyggings- og tilretteleggingstilskudd for IA-virksomhetene
(Arbeids- og sosialdepartementet, 2014a).

[A-avtalen oppfordrer til bruk av livsfasepolitikk i personalpolitikken (NAV,
2011). En slik personalpolitikk tar pa alvor at den enkelte ansatte gar gjennom
ulike livsfaser, og kan derfor ha ulike behov for tilpasning av arbeidssituasjonen,
avhengig av hvilken fase man er i. Slike faser kan veere smabarnsperioder,
livskriser eller alderdom (NTL Sentralforvaltningen, 2009). Man har vanligvis tre
hovedgrupper; juniorfase (25-35 ar), midtlivsfase (35-45 ar) og seniorfase (45-
pensjonering). Vanlige tiltak som kan brukes overfor samtlige grupper er
eksempelvis tilrettelegging og tilpasning i forhold til arbeidstid, arbeidsted,

velferdspermisjoner og nye arbeidsoppgaver.

Nar det gjelder forebygging og tilrettelegging signaliserer [A-avtalen et gnske fra

myndighetenes side om gkt bruk av dette, ved a tilby forebyggings- og

tilretteleggingstilskudd:
Forebyggings- og tilretteleggingstilskuddet kan gis til arbeidsgiver som
kompensasjon for merutgifter eller merinnsats i forbindelse med
forebyggende HMS-arbeid, tilrettelegging, utpragving og opplaering i nye
arbeidsoppgaver, eller praktisk hjelp som arbeidstakeren har behov for.
Tilskuddet kan ogsd gis som refusjon for utgifter til bedriftshelsetjeneste, i
den grad bedriftshelsetjenesten bidrar i det forebyggende HMS-arbeidet,
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eller til at arbeidstakerne kan unngd sykmelding, eller komme tilbake i

arbeid (Arbeids- og sosialdepartementet, 20144, s. 4).

Tiltaket "Raskere tilbake” omfatter hjelp fra NAV og spesialisthelsetjenesten, og
blir i [A-avtalen nevnt som et eksempel pa tiltak. Malet med tiltaket er a fa
sykmeldte raskere tilbake i jobb, og unnga ungdvendig og langvarig sykmelding.
NAV tilbyr hjelp innen oppfglging, avklaring, arbeidsrettet rehabilitering og
behandlingstilbud for personer med lettere psykiske og sammensatte lidelser.
Spesialisthelsetjenesten kan pa sin side tilby behandling gjennom henvisning fra

fastlege (NAV, s.a.).

2.3: Organisatoriske faktorer som kan pavirke produktivitetsnivaet

Under dette punktet presenteres det noen faktorer som kan vaere med a pavirke
graden av produktivitet og fraveer hos ansatte i forhold til samlivsbrudd. Disse
faktorene kan innebzere utvikling i bade positiv og negativ retning. En
organisasjonskultur vil eksempelvis kunne virke forebyggende i forhold til
ansatte som er i risikosonen for a havne i et samlivsbrudd. Mens en annen
organisasjonskultur kan veere skadelig. PA samme mate kan ledelse virke bade
rehabiliterende og forverrende pa en ansatt som har giennomgatt samlivsbrudd
og som forsgker a stabilisere livet sitt. Disse faktorene vil neppe kunne vaere
signifikante alene, men inngar trolig blant mange faktorer i den ansattes liv.
Likevel er det grunn til & tro at faktorene kan spille en rolle, i noen tilfeller i
avgjgrende grad. [ det fglgende presenteres faktorene organisasjonskultur og

ledelse.

2.3.1: Organisasjonskulturen

Det finnes rikelig med definisjoner av organisasjonskultur. En enkel definisjon
er: "Det er slik vi gjgr tingene her hos o0ss”. Skal man tilnaerme seg kultur litt
mer analytisk, er det vanlig a dele kultur inn i tre komponenter: grunnleggende
antakelser, verdier og normer, og artefakter (Alvesson & Sveningsson, 2008).

Fgrstnevnte er underliggende ideer som sjelden er synlig eller bevisste i det hele
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tatt, og derfor vanskelig & identifisere. Verdier og normer er litt lettere a fa gye
pa, mens artefakter utgjgr helt synlige elementer som for eksempel kleskode,
humor, kontorinnredning osv. Artefaktene er altsa en slags manifestasjon av
organisasjonens kultur, mens de grunnleggende antakelsene utgjgr kjernen i

organisasjonskulturen (Schein, 1987).

Van Muijen og hans kolleger (1996) har en litt annen forestilling av kultur. De
deler kultur inn i to nivaer: kultur og klima. Kultur representerer her
underliggende verdier og normer, mens klima representerer atferdsmgnstre og
artefakter. Deres pastand er at klima er lettere & endre enn kultur. Skogstad og
Einarsen (2011) eksemplifiserer dette med en organisasjon som har problemer
med ansatte som stadig kommer for sent. Sjefen kan veere tydelig overfor de
ansatte og pa den maten fa dem til 8 komme pa tiden. Pa den maten styres
atferden, men det betyr ikke ngdvendigvis at kulturen er endret. De ansatte har
ikke ngdvendigvis fatt en selvstendig verdi pa @ komme pa tiden, og vil trolig
falle tilbake i gammelt mgnster dersom sjefen deres slutter. Kulturendring tar
med andre ord lengre tid. Noen pastar til og med at kulturendring i seg selv er
problematisk, blant annet fordi kultur ikke alltid er et handgripelig fenomen
(Grey, 2009). Likevel vil de aller fleste erkjenne at kultur, enten det er snakk om

samfunnskultur, familiekultur eller organisasjonskultur, er et reelt fenomen.

Det er noksa bred enighet om at kultur bestar av blant annet normer, holdninger
og verdier. Ved a se pa disse far man i det minste en liten smak av kulturen i en
organisasjon. Noen eksempler er synet pa ledelse, synet pa de ansatte, synet pa
kundene eller brukerne og synet pa hva som tilhgrer privatliv og hva som
tilhgrer jobb. Andre eksempler er hvor hgyt man verdsetter
mellommenneskelighet, fleksibilitet, produktivitet, helse-, miljg- og sikkerhet,
kvalitet osv. Det er sjelden at normene, verdiene eller holdningene fremmes
bevisst av organisasjonens medlemmer, fordi de "gradvis vokser fram gjennom
evolusjonaere, naturlige utviklingsprosesser, der en organisasjon gradvis tilpasser
seg indre og ytre press. Disse institusjonaliseringsprosessene, som er uintenderte
og uplanlagte, skaper en distinkt identitet, "sjel”, eller "kultur”. Kultur er noe en

institusjon er.” (Christensen, Lagreid, Roness & Rgvik, 2009, s. 59). Derfor kan

15



man ofte vaere baerer av en kultur uten a vaere bevisst pa dette, med mindre det
blir papeket eller uttalt. Og fordi kultur har oppstatt over lang tid, vil det trolig

ogsa ta lang tid & endre den.

Selv om de normene, verdiene og holdningene som finnes i en organisasjon kan
baeres ubevisst, vil de som regel manifestere seg. Dersom man har et negativt syn
pa kundene, vil kundene trolig merke dette, kanskje giennom darlig service.
Dersom det overhodet ikke er kultur i kollegafellesskapet for a dele ting fra
privatlivet, sa vil man trolig merke dette dersom man er "fluen pa veggen” i
kantinelokalet. Og dersom ledelse blir sett pa som a diktere, snarere enn a tjene,
vil dette fa sine synlige konsekvenser. Et eksempel kan vaere at de ansatte ikke
har nok tillit til lederen sin til & kunne informere vedkommende om

samlivsbruddet.

Som det blir skissert ovenfor spiller organisasjonskultur en viktig rolle i
organisasjonen. Kulturen kan vaere bade god og darlig. Og man ma spgrre seg
hvor lett det er 4 endre den. Det har allerede blitt nevnt at kulturendring kan
vaere problematisk og langtekkelig, henholdsvis fordi kultur er lite handgripelig,
og fordi kultur har oppstatt over lang tid. Litteraturen pa fagfeltet ser ut til a
veere fragmentert. Noen hevder kulturendring er overkommelig, og kan utfgres
naermest som et teknisk prosjekt, mens andre mener at kulturendring er langt
mer komplisert, og foregar som en naturlig og lite kontrollerbar prosess
(Alvesson & Sveningsson, 2009). Samlet sett kan det, pa basis av forskning, virke
som om organisasjonskultur er veldig vanskelig & endre. En kritisk faktor er
imidlertid hvorvidt organisasjonens medlemmer er positive til nye normer,

verdier og holdninger (ibid.).

Alvesson og Sveningsson (2009) hevder at kultur kan besta av et sett av
subkulturer; at det finnes flere subkulturer i en og samme organisasjon. En
organisasjon er ofte er kjennetegnet av en noksa komplisert differensiering av
arbeidsoppgaver, divisjoner , departementer og hierarkiske nivaer. Derfor vil det
sjelden veere slik at samtlige av organisasjonens medlemmer tolker ting pa

samme mate. En slik differensiering kan potensielt avle store forskjeller i forhold
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til hva som gir mening for de ansatte, samt hvilke verdier og symboler som
vektlegges. De samme forfatterne hevder ogsa at begrepet kultur ofte blir brukt
for a vise til toppledelsens oppfatning av organisasjonskulturen, men at
toppledelsens oppfatning kun er én subkultur blant flere i organisasjonen (ibid.).
Riktignok vil toppledelsen ha innflytelse, og saledes kan deres subkultur vinne
terreng i organisasjonen. Likevel blir tanken om en enhetlig organisasjonskultur

utfordret, noe som gjgr kultur som tema enda mer komplekst.

2.3.2: Ledelse
[ det fglgende vil det fgrst gis en kort definisjon av ledelse. Deretter blir to
former for ledelse presentert; transformasjonsledelse og tjenende lederskap. Til

slutt presenteres et forskningsresultat fra Administrativt Forsknings Fond (AFF).

Mintzberg (2011) definerer ledelse som en form for praksis, snarere enn en
vitenskap eller en profesjon. Som komponenter i denne praksisen inngar
vitenskap (analyse og systematikk), handlag (erfaring og praktisk leering) og
kunst (kreativitet og visjon). En leder i aksjon kommer altsa innom alle disse tre

komponentene, men vektleggingen av disse vil naturligvis variere.

Transformasjonsledelse kan beskrives som en prosess der ledere og ansatte lgfter
opp hverandre til hgyere nivaer av moralisme og motivasjon (Yukl, 2013).
Transformasjonsledelse blir knyttet til blant annet ansattes tillit til ledelse, og
deres forpliktelse til organisasjonen (Kelloway, Teed & Prosser, 2008), samt
ansattes respekt for og lojalitet til lederen (Yukl, 2013). Det som kjennetegner
lederens atferd i transformasjonsledelse er idealisert innflytelse, intellektuell
stimulering, individualisert vurdering og inspirerende motivasjon (ibid.). Idealisert
innflytelse handler om a gke den ansattes identifikasjon med lederen, ved at
lederen viser eksempel pa mot eller selv-oppofrelse til fordel for de ansatte.
Intellektuell stimulering har som mal & pavirke de ansatte til 3 betrakte
problemer fra et nytt perspektiv, og utvikle sin kreativitet. Individualisert
vurdering handler om a gi stgtte, oppmuntring og coaching til ansatte.
Inspirerende motivasjon innebaerer 8 kommunisere en appellerende visjon, og a

bruke symboler for a fokusere de ansattes innsats (Yukl, 2013).
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Transformasjonsledelse blir ofte framstilt i kontrast til transaksjonsledelse.
Sistnevnte handler om a motivere ansatte ved a appellere til deres egne
interesser og byttefordeler (ibid.), og er med andre ord langt mindre relasjonell.
Transformasjonsledelse blir av enkelte omtalt som den beste form for ledelse

(Kelloway, Teed & Prosser, 2008).

En annen form for ledelse, tjenende lederskap, inngar i den stgrre kategorien
etisk lederskap, og blir bygget pa eksempler fra blant annet Det Nye Testamentet
(Yukl, 2013). I jobbsammenheng handler dette om a hjelpe andre til 4 oppna
felles mal, ved a legge til rette for individuell utvikling, myndiggjgring og
kollektivt arbeid. Dette ma veaere konsistent med helsen og langtidsvelferden til
de ansatte. En tjenende leder skal myndiggjgre sine ansatte, snarere enn a
dominere dem. Han eller hun ma engasjere seg i ansattes behov, og hjelpe dem a
bli sunnere, klokere og mer villige til 3 akseptere sine ansvarsomrader.
Utgangspunktet for det hele er at lederen forstar sine ansatte, og har en lyttende
holdning. Tillit mellom leder og ansatt skapes ved at lederen er fullstendig apen
og erlig, lever i integritet med uttalte verdier og uttrykker tillitt til sine ansatte
(Yukl, 2013). Forskning viser at tjenende lederskap fgrer til blant annet stgrre
grad av forpliktelse og effektivitet hos den ansatte (Liden, Wayne, Zhao &
Henderson, 2008; Neubert, Kacmar, Carlson, Chonko & Roberts, 2008; Walumba,
Hartnell & Oke, 2010). Dersom man skal praktisere tjenende lederskap helt ut,
innebeerer dette at man prioriterer de ansattes velferd foran gkonomiske
interesser. For lederen kan det bli vanskelig & tilfredsstille bade investorer og
egne ansatte. Dette er en av holdepunktene ved tjenende lederskap (Andersen,

2009; Graham 1991).

Administrativt Forsknings Fond (AFF) har, med Rune Rgnning i spissen,
giennomfgrt en omfattende spgrreundersgkelse blant neermere 3000 ledere i
Norge. Prosjektet gir spennende innsikt i hvordan livet som leder i norske
organisasjoner oppleves (Myklemyr, 2013). Undersgkelsen viser at norske
ledere scorer hgyt pa transformasjonsledelse, og lavt pa transaksjonsledelse. De
scorer ogsa hgyt pa evne til samarbeid. Det har blitt hevdet at dette gjgr norske

ledere "myke og tafatte”. Andre mener at det a fa til et godt samarbeid ofte er
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mer krevende enn a gi en kommando (ibid.). Ellers viser undersgkelsen at
norske ledere i stor grad motiveres av gnsket om a gjgre noe godt for

omgivelsene sine.

Denne forskningen gir et bilde av norske ledere som kapable til & se
enkeltmennesker og vise omsorg overfor disse. AFF sin lederundersgkelse fra
2007 viser imidlertid at omtrent én tredel av alle norske ledere har vansker med
a ta den "vanskelige samtalen” nar den ansatte gjgr en darlig jobb. Det hevdes at
dette skyldes en allmenn motstand mot a skulle bry seg; at man ikke liker a bli
stemplet som brysom. Konsekvensene kan imidlertid bli tapt inntjening, samt at
den ansatte ikke far mulighet til leering og utvikling, og blir heller oppsagt
(Tekna, 2007). Oppsummert kan man si at norske ledere pa den ene siden
motiveres av a fa bety noe for omgivelsene sine, samt gi stgtte og omsorg, men at

de pa den andre siden vegrer seg for a ta tak i ubehagelige situasjoner.

2.4: Organisasjonens stgttefunksjoner

Under dette punktet presenteres det to stgttefunksjoner som organisasjoner ofte

kan spille pa; HR-funksjonen og HMS-funksjonen.

2.4.1: HR-funksjonen

HR-avdelingen (Human Resource) i en organisasjon har, som navnet tilsier, et
saerskilt ansvar for organisasjonens menneskelige ressurser. Dette innebaerer
blant annet rekruttering, oppleering og karriereutvikling av ansatte, samt utvikle
belgnningssystemer og utarbeide ressurser for linjelederne, for eksempel
lederhandbgker, eller ledertreningskurs (Marchington & Wilkinson, 2005). I
motsetning til den enkelte linjeleder, er HR-funksjonen som regel en
stgttefunksjon som er atskilt fra linjen. Funksjonen betjener som regel bade

ansatte og ledere.

Innenfor HR-litteraturen finnes det mange ulike modeller og teorier. To
relevante modeller i denne sammenheng er: forpliktelsesbasert HR-modell, og

kontrollorientert HR-modell (Kuvaas og Dysvik, 2008). Disse to modellene

19



representerer to ulike skoleretninger som star i kontrast til hverandre. De kan
sies & vaere idealmodeller, eller normative modeller av hva som er effektiv HR.
Forpliktelses-basert HR har sin bakgrunn i Harvard-skolen. Denne har et
humanistisk perspektiv. Man gnsker a oppna effektivitet gjennom gode
relasjoner mellom medarbeidere og ledelse/eiere, delegering,
medarbeiderinnflytelse og ansvarlighet. Ogsa trening og utvikling av alle
medarbeidere star sentralt (Kuvaas & Dysvik, 2008). Kontrollorientert HR har pa
sin side bakgrunn i Michigan-skolen. Her sgker man a oppna effektivitet gjennom
kontroll- og incentivsystemer. Det hele tar utgangspunkt i eierne og deres
avkastning, hvor "outsourcing”, fleksible arbeidskontrakter og satsning pa de
beste talentene star sentralt. Denne modellen representerer pa mange mater et

gkonomisk perspektiv.

Hva som er "effektiv HR” kan avhenge av mange faktorer, blant annet strategi,
industri eller bransje, region, land eller andre indikatorer pa kultur. Lokale eller
regionale myndigheters politikk og lovgivning, samt medarbeidernes
utdanningsniva kan ogsa spille inn (ibid.). Forskning viser imidlertid at
forpliktelsesbasert HR er den mest effektive HR-modellen. Denne konklusjonen
har blitt gjort pa bakgrunn av en metaanalyse bestaende av 92 enkeltstudier og
til sammen 19.319 organisasjoner (Combs, Liu, Hall & Ketchen, 2006). Det er
likevel grunn til 4 veere litt spgrrende til om forpliktelsesbasert HR er den mest
effektive modellen i alle organisasjoner, uavhengig av land, kultur osv. Uansett
kan i det i det minste virke som om at ansatte, ikke bare i Norge, foretrekker at
ledere, sammen med HR-funksjonen spiller pa "myke” verdier, som eksempelvis

relasjon, samspill, medvirkning osv.

Sett i historisk perspektiv bringer dagens HR en styrket tankegang om den
ansatte som ressurs, sammenlignet med tidligere (Colakoglu, Hong & Lepak,
2010). Selve navnet Human Resource tilsier dette. Den ansatte blir sett pa som
en ressurs som organisasjonen med fordel bgr ta godt vare p3, snarere enn en
byrde, eller et ngdvendig onde. Dette handler ogsa om & ha et styrkeperspektiv i
organisasjonen, hvor man har fokus pa a identifisere styrkene til den ansatte og

utvikle disse (Hodges & Asplund, 2010).
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2.4.2: HMS-funksjonen

HMS-funksjonen skal hjelpe organisasjonen a prioritere de faktorer som lett kan
overkjgres av konkurransegkonomien, nemlig helse, miljg og sikkerhet (Karlsen,
2010). I jakten pa profitt kan man std i fare for a overse at for eksempel
arbeidsmiljget i organisasjonen er darlig, eller at sikkerheten blant ansatte i den
operative delen av organisasjonen er for lav. Det er her HMS-funksjonen skal
minne toppledelse og den enkelte ansatte i organisasjonen om de grunnleggende
verdiene: helse, miljg og sikkerhet. Ivaretas disse verdiene, legger man
grunnlaget for et mer baerekraftig arbeidsliv (ibid.). Juridisk sett er det
internkontrollforskriften (1996) som skal sikre at disse verdiene ivaretas.
Myndighetene har mulighet til & sanksjonere organisasjoner som bryter med

lovverket.

En viktig del av organisasjonens helsearbeid er a identifisere faktorer som kan
forarsake enten fysiske, psykiske eller psykososiale problemer for ansatte
(Karlsen, 2010). Dette er for eksempel darlige kontorer, darlig luft, mobbing og
trakassering, stress, eller farlig arbeid (Arbeidstilsynet, s.a.). Malet er a sikre et
fullt forsvarlig arbeidsmiljg, noe som er en viktig del av hensikten med
Arbeidsmiljgloven (2005). En rapport fra Fafo og STAMI viser likevel at det
psykososiale arbeidsmiljget blir forsgmt, til fordel for andre omrader (Jacobsen,
Moland & Pettersen, 2010). Det er med andre ord behov for et gkt fokus pa

omradet.

Personlige kriser, som for eksempel samlivsbrudd, vil falle inn under kategorien
psykososiale problemer. At jobben alene utlgser samlivsbrudd er lite sannsynlig,
men det er ingen tvil om at jobben i mange tilfeller er med pa a utgve press pa
familielivet (Thuen, 2006). Uavhengig av om det er arbeidsgiver som er med pa a
utlgse samlivsproblemer for den ansatte eller ikke, ma arbeidsgiveren forholde
seg til en ansatt som for en periode ikke har det sa bra. [ disse tilfellene kan

arbeidsgiver kartlegge den ansattes psykososiale situasjon.

For mange organisasjoner utgjgr Bedriftshelsetjenesten en viktig del av HMS-

arbeidet. BHT er fgrst og fremst en faglig radgiver, som kan brukes i de
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sammenhenger organisasjonen trenger det (Karlsen, 2010). I
bedriftshelsetjenesten finner man som regel tverrfaglige team, bestaende av for
eksempel lege, sykepleier, fysioterapeut, yrkeshygieniker og rusradgiver. Disse
skal arbeide systematisk sammen om HMS-spgrsmal. Tjenesten i den enkelte
virksomhet organiseres enten som egenordning eller som fellesordning.
Egenordning er vanligst i stgrre virksomheter. Her har virksomheten etablert sin
egen bedriftshelsetjeneste med blant annet leger, sykepleiere, fysioterapeuter.
Fellesordning innebzerer at flere virksomheter gar sammen for a etablere en
bedriftshelsetjeneste. Ordningen kan vaere knyttet til felles geografisk omrade
eller bransje. For virksomheter med fa ansatte har samarbeid med
kommunehelsetjenesten vist seg a vaere ngdvendig for a kunne organisere

bedriftshelsetjeneste (ibid.).

2.5: Contingency-teorier

Til slutt i denne teoridelen presenteres det som kalles for contingency-teorier,
som handler om hvordan den gitte situasjonen som lederen star i kan pavirke
hans eller hennes innflytelse og effektivitet (Yukl, 2013). Teoriene tar med andre
ord situasjonen pa alvor; ledelse foregar alltid i en situasjon som representerer
en faktor. Eksempelvis vil ledelse i krise og ledelse i en normal arbeidsdag se
noksa forskjellig ut. Det samme gjelder ledelse med tilfredse ansatte, og ledelse

med utilfredse ansatte.

Generelt opererer contingency-teorier med én prediktor-variabel, minst én
avhengig variabel, og én eller flere situasjonsvariabler (ibid.). Prediktor-
variabelen omhandler lederens stil og personlige trekk. I de fleste contingency-
teorier er den avhengige variabelen ansattes tilfredshet eller ansattes ytelse, og i
noen tilfeller gruppeytelse. Mesteparten av situasjonsvariablene er forhold
lederen ikke har mulighet til & endre umiddelbart. Dette kan inkludere
arbeidsmiljget, organisasjonskulturen, eller trekk hos den enkelte ansatte. Noen
contingency-teorier har ogsa med en medierende variabel, for & kunne forklare
innflytelsen lederatferd og situasjonsvariabler har pa ytelsesutfallet (Yuk],

2013). Contingency-teorier kan illustreres med fglgende modell:
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Figur 1: Modell av contingecy-teori

Contingency-teorier kan brukes som et nyttig verktgy for ledere, i a kartlegge
hvilke situasjonelle faktorer som er med pa a pavirke lederen sin innflytelse pa

de ansatte og deres tilfredshet / ytelse.

3. Metode

3.1: Forskningsdesign

Et forskningsdesign er i fglge Blaikie (2010) et privat arbeidsdokument, som er
forberedt for et forskningsprosjekt starter. I dette arbeidsdokumentet inngar alle
avgjgrelser som ma tas i forhold til hva man skal gjgre, og ikke minst
begrunnelsen for dette. Dette er blant annet for a sikre at de ulike valgene man
tar er konsistente med hverandre. Videre sier Blaikie (ibid.) at et
forskningsdesign er som en slags guide for forskeren eller forskningsteamet for

hvordan de skal utfgre forskningen.

Et forskningsdesign bestar av flere elementer. Her kan forskere veere litt uenige i
hvilke elementer som inngar, og hva disse elementene betyr. Oppgaven gar ikke
nermere inn pa dette. | stedet presenteres det helt kort de elementer som
Blaikie (2010) mener bgr innga i et forskningsdesign. Han mener at et

forskningsdesign bgr si noe om tema og problem, forskningsspgrsmal, mal og
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motiver (hensikt), forskningsstrategi, og eventuelt ogsa forskningsparadigme.
Forskningsdesignet bgr ogsa nevne valg av teori, samt hvilke datatyper og kilder
man velger, og utvalget av disse. I tillegg bgr det nevnes hvordan man skal
innhente data, redusere disse og analysere disse. Alle overnevnte elementer skal
vaere gjennomtenkte hver for seg, men det er minst like viktig at elementene

henger sammen med hverandre (ibid.).

[ det fglgende blir ikke tema og problemstilling presentert da dette er gjort

tidligere i denne oppgaven.

3.2: Forskningsspgrsmal

Forskningsspgrsmal utgjgr ifglge Blaikie (2010) det viktigste elementet i ethvert
forskningsdesign. Forskningsspgrsmalene representerer pa mange mater
startskuddet for utviklingen av et forskningsdesign. Det er gjennom disse
spgrsmalene man avgjgr retningen for forskningen. Spgrsmalene fungerer ogsa

som rammer for forskningsprosjektet.

Nettopp fordi forskningsspgrsmalene har en sa viktig rolle, ma disse utformes pa
en tydelig og konsis mate. Det finnes tre typer av forskningsspgrsmal:
Hva/hvilke-spgrsmal, hvorfor-spgrsmal og hvordan-spgrsmal. Hvilke spgrsmal
man bruker er knyttet opp til formalet med forskningen. Eksempelvis vil man
med et hva-spgrsmal fgrst og fremst komme fram til en beskrivelse, mens man
gjennom et hvorfor-spgrsmal sgker 8 komme fram til en forklaring og forstaelse

(ibid.).

Forskningsspgrsmalene for min oppgave er:
1. Hvilken konkret oppfglging gir organisasjonene til ansatte som
gjennomgar samlivsbrudd?
2. Hvilken betydning har ledelse med tanke pa a forebygge
produktivitetstap forarsaket av samlivsbrudd?

3. Hvilken betydning har organisasjonskultur nar det gjelder a forebygge
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produktivitetstap forarsaket av samlivsbrudd?
4. Hvordan kan organisasjoner forebygge produktivitetstap forarsaket av

samlivsbrudd?

Mitt forskningsdesign inneholder stort sett hva-spgrsmal (hvilke-spgrsmal).
Dette er pa grunn av gnsket om a identifisere og beskrive en god praksis som kan
forebygge produktivitetstap forarsaket av samlivsbrudd. Forskningsdesignet
inneholder ogsa hvordan-spgrsmal, da det er et gnske at oppgaven skal si noe
om hva som kan regnes a vaere god praksis pa dette feltet, og sdledes kan bidra
som en ressurs for enkelte organisasjoner. Dette reflekteres ogsa i selve

problemstillingen til oppgaven.

3.3: Mal og motiver

De fleste forskere vil ha visse personlige mal og motiver bak det de driver med,
enten dette er ren nysgjerrighet, karrieremal, eller a lgse et personlig problem
(Blaikie, 2010). I tillegg til rent personlige mal og motiver har forskere ofte ogsa
altruistiske mal og motiver som bunner i gnsket om a bidra, for eksempel til
deler av samfunnet, en organisasjon eller ens egen fagdisiplin. A skrive litt om
ens egne mal og motiver kan vaere en nyttig handling, blant annet fordi man far
sette ord pa hva som driver forskeren fremover. Dette kan ofte bli en

tankevekker (ibid.).

Det finnes flere mal og motiver bak oppgaven. Som utdannet sosionom, gnsker
jeg a lage en kobling mellom denne utdannelsen og masteroppgaven min i
endringsledelse. Jeg har interesse av a forsta hvordan mennesker, grupper og
organisasjoner fungerer, og har et gnske om at oppgaven kan bli en ressurs for
organisasjoner. Jeg haper oppgaven kan hjelpe organisasjoner til & gke kvaliteten
pa oppfelgingen av ansatte som gjennomgar samlivsbrudd og andre personlige

kriser, og at det kan bli enda mer naturlig a forholde seg til dette.
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3.4: Forskningens hensikt

Blaikie (2010) presenterer atte forskjellige forskningshensikter. Disse har a
gjgre med hvilken type informasjon man gnsker a hente inn. De ulike hensiktene
er: a utforske, a beskrive, a forsta, a forklare, a forutse, a endre, a evaluere og a
vurdere. De fem fgrste hensiktene gar under det Blaikie kaller for grunnleggende
forskning, mens de tre siste gar under anvendt forskning. De atte hensiktene er
knyttet til ulike forskningsspgrsmal. Dersom hensikten med min forskning for
eksempel er a beskrive noe, vil det veaere naturlig at flesteparten av mine
forskningsspgrsmal er hva-spgrsmal. Dersom hensikten med forskningen er a
endre noe, vil det vaere mer naturlig a bruke hvordan-spgrsmal. Et
forskningsdesign trenger ikke a begrense seg til én forskningshensikt, men kan

spille pa flere samtidig (ibid.).

Hensikten med forskningen vil hovedsakelig veere a beskrive. En sekundaer
hensikt vil veere a endre. Det er et mal a fa et overblikk over situasjonen i
organisasjoner, nar det gjelder deres beredskap i mgte med ansattes personlige
kriser. Det er ogsa et mal a forsta hvorfor situasjonen er som den er. Oppgaven er
ellers ment a kunne bidra til endring; at organisasjoner, i stgrre eller mindre
grad, blir bevisstgjort pa denne typen problemstilling, og eventuelt gjgr noen
grep i forhold til deres egen beredskap overfor ansatte som gjennomgar

samlivsbrudd.

3.5: Forskningsstrategi
[ forskningsprosjektet brukes det en abduktiv tilneerming. Hvorfor denne
strategien er valgt, vil nevnes litt senere. Fgrst ma det avklares hva som menes

med en abduktiv forskningsstrategi.

3.5.1: Hva er en abduktiv forskningsstrategi?
Det finnes flere forfattere som behandler dette temaet. Ogsa her tas det
utgangspunkt i Blaikie (2010). Den abduktive forskningsstrategien star i

sammenheng med tre andre forskningsstrategier; Induktiv, Deduktiv og
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Retroduktiv forskningsstrategi. Den induktive forskningsstrategien kan brukes
til & besvare "hva”-spgrsmal. Her kan man gjgre avgrensede generaliseringer
basert pa funn man har gjort seg (ibid.). Den deduktive forskningsstrategien
brukes heller til & svare pa "hvorfor”-spgrsmal, for a kunne forklare mgnster
man har observert. Malet er a finne en forklaring pa tilknytningen mellom to
ideer ved a presentere en teori (Blaikie, 2010). Ogsa den retroduktive
forskningsstrategien kan brukes til & svare pa "hvorfor”-spgrsmal. Man fokuserer
pa observert regularitet. Dette forsgkes forklart ved at man prgver a oppdage

underliggende mekanismer (ibid.).

Den abduktive forskningsstrategien kan svare pa bade "hva”-spgrsmal og
"hvorfor”-spgrsmal, men pa sistnevnte spgrsmal gir strategien et svar som leder
til forstaelse framfor en forklaring (Blaikie, 2010). Strategien retter blikket pa
menneskelig atferd, dens motiver og intensjoner, og gnsker a forsta hvordan folk
tolker og gir mening til sin hverdag (ibid.). En slik type kunnskap er ofte taus.
Det er en av grunnene til at forskeren ma studere mennesker fra "innsiden”, og
ikke fra "utsiden”. Det holder ikke a bare observere en viss atferd. Man gnsker
ogsa a finne ut hvorfor folk handler som de gjgr (Blaikie, 2010). Forskeren reiser
inn i en sosial verden, med sosiale aktgrer, der man har "felles kunnskap”, et
slags meningsfylt sosialt fundament, som all interaksjon og aktivitet bygges pa.
Forskeren ma identifisere dette, og leere seg a operere ut fra dette for a kunne
komme pa "innsiden”. Sdledes bruker den abduktive forskningsstrategien en
"bottom-up” tilnaerming snarere enn en "top-down”-tilnzerming, der man tar

utgangspunkt i forskerens synsvinkel (ibid.).

Med en abduktiv forskningsstrategi gnsker man altsa a oppdage hvordan sosiale
aktgrer ser pa og forstar deler av deres verden, avhengig av forskerens
avgrensning. Dette er et slags farste trinn. Noen forskere forblir pa dette trinnet,
som er og blir noe overflatisk (Blaikie, 2010). Gar man dypere, pa trinn to, vil
forskeren prgve a generere tekniske konsepter fra de oppdagelser man har gjort
seg pa trinn en. Et eventuelt tredje trinn kan ta ulike retninger; man kan ga
videre pa trinn to og utvikle dette ytterligere, eller man kan ta den forstaelsen

man har opparbeidet seg, og oversette dette pa en mate som gjgr den kompatibel
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til andre forskningsstrategier, neermere bestemt deduktiv forskningsstrategi

eller visse former for retroduktiv forskningsstrategi (ibid.).

3.5.2: Hvorfor bruke en abduktiv forskningsstrategi i denne oppgaven?

[ utarbeidelsen av et forskningsdesign er det viktig at de ulike elementene
harmoniserer med hverandre og henger sammen. Malet med dette
forskningsprosjektet er hovedsakelig & beskrive og forsta hvordan
organisasjoner best mulig kan forebygge produktivitetstap som fglge av
samlivsbrudd. Forskningsspgrsmalene mine er hovedsakelig "hva-spgrsmal”, og
ett "hvordan”-spgrsmal. Hensikten med prosjektet mitt er a beskrive situasjonen
i de organisasjonene som har blitt undersgkt. Hensikten er ogsa a kunne bidra til
endring; at organisasjoner blir bevisstgjort pa min problemstilling og reflekterer
over mulige tiltak som kan gjgres. Det er derfor mest naturlig a velge en abduktiv
forskningsstrategi. Men nar det er sagt utelukkes det ikke at man finner spor av

de andre forskningsstrategiene.

En viktig del av dette prosjektet er a komme pa "innsiden” av organisasjoners
HR-arbeid og HMS-arbeid, beskrive hva man ser, og sgke forstaelse for hvorfor
ting er som de er. I tillegg til dette er det et mal & prgve a se mgnster og
sammenhenger, og sdledes kunne sammenligne de ulike organisasjonene med
hverandre. Malet er ikke & gjgre noen generalisering, men forhdpentligvis
komme fram til kunnskap som kan bidra til at organisasjoner kan fa et enda mer
bevisst forhold til hvordan handtere ansatte som gjennomgar samlivsbrudd eller

andre personlige Kriser, og sdledes forebygge produktivitetstap.

3.6: Typer av data, datakilder og utvalg

3.6.1: Typer av data

Som forsker ma man ta stilling til hvilke typer data man gnsker a samle inn. Slik
Blaikie (2010) framstiller det, finnes det tre ulike typer data: primaere data,
sekundaere data og tertieere data. Primaere data er data som samles inn av

forskeren selv, for d svare pa konkrete forskningsspgrsmal som forskeren har
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utarbeidet. Sekundare data er radata som ikke har blitt analysert. De har blitt
samlet inn av en annen person enn forskeren selyv, til et annet formal, for
eksempel til et statistisk byra eller til myndighetene. Tertizerdata er data som er
ferdig innsamlet og analysert av andre forskere. Kanskje har én forsker samlet
inn dataene, mens en annen har behandlet dem. I mange tilfeller vil radataene
ikke veere tilgjengelige etter at de har blitt analysert. Som forsker kan man derfor

som regel bare bruke resultatene fra prosjektet (ibid.)

[ forskningsprosjektet har det i hovedsak blitt arbeidet med primeere data, ved
de intervjuene som har blitt gjennomfgrt blant ledere i ulike organisasjoner. I
tillegg har det blitt arbeidet med terticerdata, for eksempel forskningen som er

gjort av Foreningen 2 Foreldre.

3.6.2: Utvalg

Blaikie (2010) skriver i sin bok at utvalg av informanter er et kritisk punkt i
ethvert forskningsprosjekt. I dette forskningsprosjektet har det hovedsakelig
blitt intervjuet HR-ledere og HMS-ledere i fem ulike organisasjoner i Stavanger-
regionen. Utvalget kan ikke sies a vaere tilfeldig. Informantene har alle vaert i min
veileders kontaktflate, men representerer et godt mangfold av ulike bransjer. De
fem organisasjonene som har blitt undersgkt er: Lyse AS, Stavanger kommune,

IVAR (Interkommunal vann-, avlgp- og renovasjon), SR-bank og Wintershall.

[ Stavanger kommune og IVAR ble det gjennomfgrt intervju med to personer.
Intervjuene har i alle tilfeller fokusert pa hvilken beredskap den enkelte
organisasjon har overfor ansatte som gjennomgar samlivsbrudd. Intervjuene
skal gi et bilde av den reelle situasjonen i dag; hvordan ser organisasjonene pa
problematikken, og hvordan forsgker man a eventuelt lgse eller minimalisere
problemet? I tillegg til disse intervjuene ble det gjennomfgrt et intervju av en
lege i et bedriftshelsetjenestefirma. Hensikten med dette var a ha en informant
som ikke primeert skulle representere sin respektive organisasjon, men som
snarere kunne komme med verdifull innsikt i forhold til problemstillingen.
Denne personen viste seg a ha interessante refleksjoner, pa bakgrunn av

vedkommende sin yrkeserfaring.
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3.7: Innsamling av data og tidsplan

Et viktig aspekt man bergrer nar man skal bestemme seg for hvordan man vil
samle inn data, er tid (Blaikie, 2010). Skal man samle inn data fra fortid, natid,
eller flere ganger over en lengre periode? Mer konkret ma forskeren velge
mellom tre grunnleggende alternativer: Kryss-seksjonelle studier (natid),
longitudinelle studier (over en tidsperiode) og historiske studier (fortid). Hva
man velger er i stor grad avhengig av hva man gnsker & oppna ved
forskningsprosjektet (ibid.). Dersom man for eksempel gnsker a forske pa
utviklingen av befolkningens syn pa Rom-folk, vil det egne seg a bruke en
longitudinell variant. Har man derimot lyst til 4 fange situasjonen her og n4, vil
en kryss-seksjonell variant veere det riktige alternativet. I dette prosjektet har
det blitt brukt en kryss-seksjonell variant, simpelthen for a fa et innblikk i
situasjonen i organisasjonene her og na. Dessuten legger ikke tidsrammene for

oppgaven opp til a falge opp organisasjonene over tid.

Det er en stor fordel nar man skal gjennomfgre et intervju at man tenker
gjennom pa forhand hvordan man faktisk gnsker d gjennomfgre dette (Jacobsen,
2010). Skal for eksempel intervjuet veere dpent eller strukturert? Skal man bruke

bandopptaker? Hvor skal intervjuet holdes? Og hvor lenge skal intervjuet vare?

Dette prosjektet har gjort nytte av semi-strukturerte dybdeintervju, noe som
sikrer progresjon i intervjuet, samtidig som det er apent for spontane innspill
(Mason, 2002). Ellers har det blitt brukt bandopptaker, for at jeg som forsker
lettere kan veere tilstede for intervjuobjektet. Bruk av bandopptaker sikrer ogsa
at man far med seg alle detaljer i intervjuet. Samtlige intervjuer, med unntak av
ett, har blitt holdt i informantenes kontorlokaler. Dette fordi det var mest
naturlig, og fordi det har veert viktig a finne et sted der informanten opplever seg
trygg og avslappet. Nar det gjelder intervjuets lengde, har dette variert mellom
40 minutter og 75 minutter. Intervjuene ble i hovedsak gjennomfgrt i februar og

mars 2014.
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3.8: Datareduksjon og analyse

Med datareduksjon menes den prosessen der man tilpasser radata til en form
som gjgr dem anvendbare for analyse. Metoder for a drive datareduksjon er
hovedsakelig koding, utvikling av temaer, eller konstruksjon av typologier
(Blaikie, 2010). Datareduksjon er tett koblet opp mot datainnsamling og analyse,
og disse brukes ofte i en syklisk prosess, ikke ngdvendigvis i en lineaer prosess
(ibid.). Dataanalyse er den prosessen der man behandler dataene man har samlet

inn.

Datamengden som har kommet inn i dette forskningsprosjektet, har kommet inn
gjennom bandopptak. Dette har videre blitt transkribert. Det har ikke blitt gjort
noe omfattende koding av innholdet. Dataene har blitt fordelt under ulike
kategorier, slik at det blir lettere & sammenligne hva de ulike lederne har svart

som respons pa et gitt spgrsmal.

3.9: Validitet

Nar det gjelder validitet, kan dette deles opp i intern og ekstern validitet.

Intern validitet handler i utgangspunktet om hvorvidt en effekt kan skyldes
bakenforliggende og/eller mellomliggende variabler (Skog, 2004). I mitt
forskningsprosjekt vil dette handle om hvorvidt jeg som forsker har klart a
gjengi et nyansert og riktig bilde av hvordan den enkelte organisasjon fglger opp
ansatte som gjennomgar samlivsbrudd. Det har stort sett blitt intervjuet én
person fra hver organisasjon. Kanskje burde flere blitt intervjuet, for a fa et enda
mer nyansert og riktig bilde. Det har imidlertid kommet inn noksa mye data fra
de intervjuene som er gjennomfgrt, noe som sannsynligvis har gitt et
tilstrekkelig godt bilde av situasjonen i den enkelte organisasjon. Derfor er det
grunn til 3 anta at forskningsprosjektet har et akseptabelt niva av intern

validitet.

Ekstern validitet handler hovedsakelig om hvorvidt man kan generalisere et funn
i et utvalg til den populasjonen utvalget er hentet fra (ibid.). Ekstern validitet er

en utfordring nar man bruker kvalitativ metode, men hos mange forskere er det
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ikke ngdvendigvis et poeng a skulle generalisere gjennom denne metoden
(Blaikie, 2010.). Malet er ikke fgrst og fremst 8 komme fram til resultater som
kan gjelde for mange andre, slik det ofte er i kvantitative metoder. Malet er heller
a komme fram til et resultat som kan gi en fyldig beskrivelse eller forstaelse av
noe i den situasjonen man star i (ibid.). Selvsagt hadde det vert gunstig a kunne
generalisere funnene som er gjort i de organisasjonene som har blitt forsket pa. I
sa fall matte man nok i det minste brukt metodetriangulering, noe som har vaert

uaktuelt pa grunn av oppgavens stgrrelsesrammer.

4. Drofting

Denne drgftingen vil bli strukturert med utgangspunkt i mine
forskningsspgrsmal (jfr. punkt 3.2). Det fgrste forskningsspgrsmalet dreier seg
om hvilke konkrete tiltak de ulike organisasjonene har i mgte med ansatte som
gjennomgar samlivsbrudd. Derfor blir det her naturlig a kort presentere

resultatene fra kartleggingen, og deretter drgfte disse.

@vrige funn fra kartleggingen vil flettes inn i drgftingen i form av sitater. Disse

sitatene star i kursiv, og har ingen kildehenvisning.

4.1: Hvilke konkrete tilbud har organisasjonene til ansatte som gjennomgar
samlivsbrudd?

Samtlige ledere som ble intervjuet uttrykket en forstaelse for at samlivsbrudd
kan veere en krevende prosess for den det gjelder. Det varierte imidlertid noe i

hvilken grad man hadde et utarbeidet tilbud med tanke pa slike kriser.

Stavanger kommune er den stgrste organisasjonen som har blitt undersgkt, med
sine 9000 ansatte. Deres tilbud til ansatte som gjennomgar samlivsbrudd bestar
blant annet av 4 kunne henvise disse til et opplegg de kaller "Pa Talefot”. Dette er
et team bestdende av to kliniske sosionomer. Her kan ansatte henvises til

samtaler og oppfglging. Tilbudet bestar av 6 timer per ansatt, hvor den ansatte
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ma dekke halvparten av utgiftene selv. Dette tilbudet ble benyttet av 90 ansatte i
2013, og utgjgr dermed ca. 1 prosent av alle ansatte. En av de to informantene
som ble intervjuet hevdet at "det viser i alle fall at tilbudet er kjent, og at tilbudet
benyttes. Man kan jo lure pd om det er lite i en organisasjon som er sd stor, men jeg
vil si at ndr det er 90 stykker som bruker det sd er det noksa godt kjent egentlig”. |
tillegg kan ansatte som har szerlige behov bli henvist til familievern, psykolog
eller psykiater. Noen blir ogsa henvist til sykehus, gjennom fastlegen. Stavanger
kommune kan ogsa tilby Mindfullness-kurs, og "ha det bra, gjgr det bra-kurs”
som er et samarbeid med Bjgrnson-psykologene. I tillegg tilbyr man opp til 12
dagers velferdspermisjon med Ignn. Dette er imidlertid en mulighet, snarere enn
en rettighet. Stavanger kommune har sin egen bedriftshelsetjeneste som ogsa
kan ta imot ansatte som har behov for samtale. Det er stort sett
bedriftshelsetjenesten som henviser ansatte til "Pa Talefot” og eventuelt de
andre tilbudene nevnt ovenfor. Stavanger kommune er en IA-bedrift, og har en
policy pa det 4 tilrettelegge arbeidsdagen til ansatte som har behov for det. For

eksempel kan den ansatte fa jobbe hjemme for en periode.

IVAR (interkommunalt vann,- avlgp- og renovasjon), med sine 210 ansatte, er
den minste organisasjonen som ble undersgkt. Nar det gjelder tilbud til ansatte
som gjennomgar samlivsbrudd svarte de to informantene fglgende: IVAR har
ingen rutiner som sier at "vi kan tilby det, eller det”. Men vi har en kultur, og
uskrevne regler, der vi er veldig snare til d si at "hvis du trenger hjelp, sd har vi en
bedriftshelsetjeneste, som vi jobber veldig tett opp mot”. Denne
bedriftshelsetjenesten har kompetent personell, og har tilknyttet seg psykologer.
Informantene hevder at det er en jevn strgm av ansatte som bruker dette
tilbudet, uten at det er snakk om veldig mange. De aller fleste snakker med
bedriftslegen, uten a bli henvist videre til psykolog. I tillegg til a ha et neert
samarbeid med bedriftshelsetjenesten, tar bade HMS-lederen og HR-lederen
imot enkeltansatte for samtale, enten pa kontoret eller pa telefon. IVAR tilbyr
ogsa stressmestringskurs for ansatte som er i vanskelige situasjoner, for
eksempel samlivsbrudd. IVAR tilbyr tilrettelegging av arbeidsdagen for ansatte
som trenger dette, eksempelvis gradert sykmelding. IVAR har ellers en

livsfaseorientert personalpolitikk, som gjgr at de tilrettelegger for ansatte som
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har behov for dette grunnet den livsfasen de er i.

Lyse AS er et norsk industrikonsern innen energi og telekommunikasjon. Med
sine 1000 ansatte utgjgr de en stor organisasjon. I mgte med ansatte som
gjennomgar samlivsbrudd synes bedriftshelsetjenesten ogsa her a ha en sentral
rolle. Ansatte henvises til Lyse sin bedriftslege, som videre kan henvise til
psykolog. Lyse har ingen policy pa hvor mye psykologhjelp som kan gis, dette
blir opp til hver enkelt enhetsleder a vurdere. Lyse AS har forsikring i forhold til
ufgre, dgd og annen pensjon, men ikke helseforsikring. Hjelp fra det offentlige er

derfor aktuelt.

HR-avdelingen i Lyse AS spiller en betydelig rolle: Noen ganger tilbyr vi (i HR) d
ta en samtale med den ansatte selv, og rddgi denne personen i forhold til det
offentlige hjelpeapparatet. Vi har ikke full kunnskap, men en viss kunnskap om
hvordan systemet der ute fungerer. Det er viktig d be de rette instansene om den
rette typen hjelp. Lyse tilbyr fleksibel arbeidstid til sine ansatte. Dette kan
nyttiggjgres dersom en ansatt kommer i en Kkrise, og trenger noen dager fri. Om
behovet skulle veere stgrre, er det mulig a sgke om velferdspermisjon, med eller
uten lgnn. Lyse AS er en IA-bedrift. Dette innebarer blant annet at bedriften

folger oppsettet fra NAV i mgte med ansatte som blir langtidssykmeldte.

Sparebank 1 SR-bank er Sgr- og Vestlandets ledende finanshus med 54 kontorer
i 34 kommuner, fra Grimstad i sgr til Bergen i nord. De har omtrent 1300 ansatte,
og har sitt hovedkontor i Stavanger. Denne organisasjonen har ingen
bedriftshelsetjeneste. Den sa de opp for 1,5 ar siden, blant annet fordi tjenesten
ikke var helt tilfredsstillende. SR-bank har imidlertid helseforsikring, og tilbyr
alle ansatte opp mot 13 timer gratis psykolog hvert ar. Dersom behovet for
psykolog er akutt har de ogsa tilknyttet seg en tjenesteleverandgr med navn
"Psykolognett”, som brukes mest i forbindelse med ran eller andre
krisesituasjoner: Da treffer de pd psykologer veldig raskt, og da er vi ganske rause.
Hvis det betyr at den ansatte har bruk for noen timer, og tar med bdde ektefelle og
familie for d fa det til, eller tidligere ektefelle, sd blander ikke vi oss oppi det. I mitt
hode sa er det et spytt i havet i det vi holder pd med. Om det da koster oss 10.000
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kroner sd er det en god investering. Det representerer bare noen fd dager med

sykefraveer.

SR-bank kan henvise til en psykiater, som kan ta seg av ansatte med
psykosomatiske problemer. Utover dette, henviser SR-bank til det offentlige
helseapparatet. SR-bank vurderer a knytte seg til en ny bedriftshelsetjeneste, da
man ser at dette kan lgnne seg, blant annet pa grunn av en gkende snittalder i
organisasjonen. SR-bank er, i likhet med Stavanger kommune og Lyse AS, en IA-
bedrift, og jobber systematisk med a fa ned sykefraveeret. Tilrettelegging av
arbeidsdagen for ansatte er en viktig sak for ledelsen i SR-bank. Det varierer
likevel litt blant linjelederne hvor flinke de er til 3 tilby tilrettelegging til sine

ansatte.

Wintershall er Tysklands stgrste produsent innen raolje og naturgass, og har
holdt pa siden 1930. Wintershall Norge er en noksa ny organisasjon. Likevel har
de rukket & fa 500 ansatte. Bedriften har nylig fatt sin egen plattform, etter
samarbeid med Statoil. Wintershall Norge har sitt hovedkontor i Stavanger. |
forbindelse med kraftig vekst har Wintershall blitt [A-bedrift. Informanten min
vektlegger dette valget, med tanke pa hvordan organisasjonen fglger opp ansatte
som gjennomgar samlivsbrudd: istedenfor a ha fokusert veldig mye pd det med
samlivsbrudd, sd har vi sagt at folk kommer i ulike former for livskriser, med
varierende intensitet, og varierende hyppighet selvfglgelig. Du kan vare i krise i
forbindelse med samlivsbrudd, eller i forbindelse med dgd og alvorlig sykdom i naer
familie, eller i forbindelse med foreldre som er i slutten av livet. Slike situasjoner
som dette er eksempler pd faser i livet til den ansatte hvor arbeidsgiver er ngdt til
foreta seg noe. Informanten min uttrykker videre at dette i praksis handler om
tilrettelegging, for eksempel at den ansatte far redusert arbeidsmengden sin for
en periode, eller far ha hjemmekontor. Wintershall har drevet omfattende
opplaering av sine ledere for a sikre at denne livsfasepolitikken blir mer enn bare

ord.

Wintershall har ogsa bedriftshelsetjeneste. De har egne bedriftssykepleiere som

de selv har ansatt, men Kjgper ogsa helsetjenester fra et eksternt selskap. Ansatte
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som er i en krisesituasjon kan derfor henvende seg til bade bedriftsleger og
bedriftssykepleiere. Om behovet for mer spesialisert hjelp melder segi denne
sammenheng, kan man henvise videre til psykolog. I tillegg til livsfasepolitikk og
bedriftshelsetjeneste, har Wintershall helseforsikring for alle ansatte. Dette
dekker blant annet gratis psykolog, og er en tjeneste som den ansatte kan bruke

uten a matte varsle arbeidsgiver.

Det har na blitt gitt en kortfattet presentasjon av de funnene som ble gjort i
organisasjonene. Selv om samtlige organisasjoner har et tilbud til sine ansatte, er
det visse variasjoner. For det fgrste kan det virke som om bransje har noe a si. Ut
fra mine empiriske funn er det SR-bank og Wintershall som mengdevis tilbyr
formaliserte hjelpetilbud i stgrst grad, ved at de tilbyr et hgyt antall timer med
gratis psykolog. Begge disse organisasjonene, men sarlig Wintershall, er i en
bransje hvor det sirkulerer mye penger. Derfor vil kanskje lgnns- og
personalkostnader ikke utgjgre en like stor prosentandel av omsetningen, som
hos organisasjoner i andre bransjer. Dermed kan man kanskje ta seg rad til a gi
gode tilbud til sine ansatte. Likevel er tanken bak en slik raus ordning ofte at man
pa sikt sparer penger. Klarer man a holde en ansatt borte fra langtidssykmelding
ved & spandere 10.000 kroner pa vedkommende, sa vil dette apenbart Ignne seg:
Det d ivareta ansatte er en vinn-vinn situasjon. Det er klart at hvis du som ansatt
foler deg ivaretatt, giennom livets ulike faser og utfordringer, sd yter du mer. Jeg

har stor tro pa at du som ansatt da er villig til d std pd for arbeidsgiver.

En annen blant informantene mine tror at: "folk undervurderer hvor tgft det er for
de som er i det [samlivsbrudd)], og at det selvfalgelig pdvirker hverdagen din pd
jobb. Og hadde bedrifter vaert flinkere og tettere pd sd tror jeg faktisk at man
hadde fatt ned sykefraveaeret. Som nevnt kan bransje ha noe a si for hvor store
tilbud som gis. For det andre kan dette handle om hvilken HR-policy som preger
den enkelte organisasjon. Dette kan muligens ogsa ha en sammenheng med
hvilken bransje man er i. Samtlige av de organisasjonene som ble forsket pa
hadde noe som kan ligne en sakalt forpliktelsesbasert HR-modell i stgrre grad enn
en kontrollorientert HR-modell, (jfr. punkt 2.4.1). I tillegg kan man se et skifte i

HR-tenkningen, der den ansatte sees pa som en ressurs, snarere enn en byrde.
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Samtlige av informantene i dette forskningsprosjektet uttrykket en slik ressurs-
tankegang. Likevel syntes sarlig Wintershall og SR-bank a ha et sterkt fokus pa
de ansatte som en viktig ressurs, som det er verdt a bruke mye penger pa. En
informant uttrykker at: Jeg tror olje- og gassbransjen gjerne har tiltrukket seg
gode folk pad alle omrdder, ogsd innenfor HR-segmentet, som gjagr at man har ligget
lenger fram enn andre bransjer, ndr det gjelder det d forstd betydningen av den
ansatte som ressurs. Hva er i sa fall grunnen til dette? Det er ikke utenkelig at
dette er de store gkonomiske ressursene som finnes i finanssektoren, og seerlig i
olje- og gassektoren. Fordi organisasjonene i disse sektorene har mye penger,
har de ogsa rad til a rekruttere mennesker med den lengste utdannelsen og den
stgrste ekspertisen. Og dersom man har fatt de beste hodene, vil man trolig
investere mer penger pa a ta vare pa disse, da de vanskelig kan erstattes over

natten.

En annen forklaring pa variasjonen av tilbudene mellom de ulike
organisasjonene, kan vaere at de har ulik stgrrelse. Stavanger kommune har et
betydelig antall formaliserte tilbud til sine ansatte, i tillegg til a gi tilrettelegging.
IVAR har pa sin side ikke den samme bredden nar det gjelder formaliserte tilbud.
De har imidlertid en bedriftshelsetjeneste med kompetent personell, som kan
henvise videre til for eksempel psykolog. I tillegg har de HR- og HMS-funksjoner
som er fungerende, og de vektlegger en livsfasepolitikk i tilretteleggingen av
arbeidet. Det er derfor godt mulig at IVAR har et tilfredsstillende tilbud, med

tanke pa deres stgrrelse.

Blant de organisasjonene som ble undersgkt virket det som om kategorien
”samlivsbrudd” ble plassert under stgrre kategorier, som for eksempel
"personlig krise”. Organisasjonenes tilbud kan derfor sies a veere mer generelle,
altsa at man har et begrenset antall tilbud rettet mot en stgrre gruppe, i stedet
for 3 ha mange sma og spesifikke tilbud til spesifikke grupper. Nar man tenker
pa hvor mange ansatte som gjennomgar samlivsbrudd arlig, skulle man kanskje
tro at organisasjonene hadde et mer spesialdesignet tilbud. Samtidig ville det
krevd enorme ressurser dersom man skulle hatt en spesialdesignet tilbud til

enhver krise eller ngdsituasjon. [ fglge en av mine informanter vil en
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spisskompetanse innenfor samlivsbrudd ikke lgnne seg, med mindre det er
snakk om en veldig stor organisasjon: Hvis det skal sitte en mann med
spesialkompetanse i en organisasjon pd 500 ansatte, og man har tre samlivsbrudd i
dret, da blir det rimelig lite G gjore. De faerreste bedrifter er sa store at det
kommer en jevn flyt av ansatte som gjennomgar samlivsbrudd. I tillegg ma man
spgrre seg hva en ekspert pa samlivsbrudd kan gjgre, som en psykolog ikke kan
gjore. For de fleste av de bedriftene som ble undersgkt har tilgang til psykolog, i

stgrre eller mindre grad.

Selv om SR-bank og Wintershall har gode formaliserte tilbud, er det klart at ikke
alle ansatte som gjennomgar samlivsbrudd er i en sa alvorlig situasjon hvor man
har behov for psykolog. I noen tilfeller er det kanskje nok a informere lederen,
eller a fa litt tilrettelegging? Her virker det som om alle organisasjonene er pa
banen, kanskje fordi dette ikke er like dyrt som 3 tilby gratis psykolog? Noen er
likevel flinkere enn andre til a faktisk gjennomfare tilrettelegging. Og hos flere
varierer det litt fra avdeling til avdeling hvor mye tilrettelegging som gis, da

dette ofte vil vaere avhengig av lederen.

Oppsummert kan man si at de undersgkte organisasjonene i Stavanger-regionen
virker & langt pa vei ha en tilfredsstillende oppfglging av ansatte som
gjennomgar samlivsbrudd, til tross for at ingen av dem har formaliserte tilbud
som er tilpasset spesielt til gruppen. De fleste har imidlertid et fokus pa
tilrettelegging, og alle kan henvise til et formalisert tilbud dersom behovet
melder seg, enten dette er bedriftslege, klinisk sosionom eller psykolog.
Framover blir det trolig viktig for samtlige a ha et kontinuerlig fokus pa hvordan
ledelse og kultur i enda stgrre grad kan bidra til at ansatte som gjennomgar

samlivsbrudd far en tilfredsstillende oppfglging.

4.2: Hvilken betydning har ledelse med tanke pa a forebygge
produktivitetstap forarsaket av samlivsbrudd?

Det er noksa bred enighet om at ledelse har en viss effekt pa organisatoriske

variabler. Det er imidlertid vanskelig a si noe generaliserbart om akkurat hvilken
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effekt det har. Dersom man tar utgangspunkt i contingency-teorier, kan man si
at dette vil vaere mye avhengig av den situasjonen lederen star i (jfr. punkt 2.5).
Lederens praksis kan fa ulike utslag i ulike situasjoner. I én situasjon kan lederen
fa en helt avgjgrende rolle for hvorvidt den ansatte klarer a holde
produktiviteten oppe pa et rimelig niva. Lederens innsats i en annen situasjon
kan gi minimalt utslag. Dette kan for eksempel skyldes trekk hos den enkelte

ansatte som gjennomgar et samlivsbrudd.

Noen ansatte er kanskje mer apne for a snakke om sine problemer og motta hjelp
og stgtte enn andre: Jeg har jo opplevd ansatte som gdr gjennom skilsmisser, som
ikke gnsker d snakke om det. For de sier at "dette pdvirker meg ikke. Det gar greit
for meg. Jeg foler ikke at det er ngdvendig”. Men sd ender det ofte med at de
snakker likevel. Effekten av ledelse kan ogsa veare avhengig av
organisasjonskulturen, det vil si hvorvidt det er kultur for a snakke apent om
personlige utfordringer: Det er ikke mange jeg opplever som ikke vil snakke om
det. Det er en veldig dpen kultur altsd. Dette vil drgftingen komme narmere inn

pa i neste punkt.

Ogsa strukturelle faktorer kan spille en rolle. Har for eksempel lederen kontor
sammen med de ansatte? Far lederen mulighet til 3 mgte de ansatte regelmessig?
En annen variabel er relasjonen mellom leder og ansatt. Kjenner de hverandre?
Og kommer de godt overens? Det er altsa mange situasjonsbestemte faktorer
som kan spille inn, uavhengig av lederens gnske og kompetanse til & hjelpe den

ansatte.

Selv om effekten av ledelse kan variere fra situasjon til situasjon, fra
organisasjon til organisasjon og fra kultur til kultur, viser en rapport fra IRIS at
arbeidsgiveren har en sentral rolle i oppfglgingen av sykmeldte (Aas, et al.,
2011). Forskerne gnsket a kartlegge hva ulike aktgrer med erfaring fra
sykefravaersarbeid mener er viktig i oppfelgingen av sykmeldte med uspesifikke
muskel- og skjelettplager. IRIS intervjuet informanter fra NAV Arbeidslivssenter,
Arbeidstilsynet, Arbeidstakerorganisasjonen, Arbeidsgiverorganisasjonen og

Bedriftshelsetjenesten. Ogsa arbeidsgivere, tilbakefgrte sykmeldte, fastleger og
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et tverrfaglig team fra en rehabiliteringsinstitusjon ble intervjuet. Totalt ble 51

informanter intervjuet.

Prosjektet fant at blant 18 aktuelle "hjelpere” ble arbeidsgiver sett pa som den
nest viktigste i oppfglgingen av sykefraveer. Pa topp var fastlegen, og pa
tredjeplass bedriftshelsetjenesten. Dette resultatet sier noe om hvor viktig
arbeidsgiveren er for den ansattes vei tilbake til jobb. Og det er naturlig a tenke
at den ansattes neermeste leder i praksis representerer kategorien
"arbeidsgiver”. Dette forskningsresultatet omhandler ansatte som har vart
sykmeldte med fysiske plager. Derfor bgr man kanskje spgrre seg om funnene er
relevante for problemstillingen i denne oppgaven. Det ma imidlertid kunne sies
at ansatte som har vaert sykmeldte med fysiske plager synes a ha visse
likhetstrekk med ansatte som gjennomgar et samlivsbrudd. Selv om et
samlivsbrudd i seg selv ikke kan sies & vaere et helseproblem, vil samlivsbrudd i
flere tilfeller fgre til ulike psykiske helseproblemer, som kan forarsake
sykmelding (Thuen, 2002). Det kan derfor vaere grunn til 3 hevde at funnene i
IRIS sin undersgkelse er relevante nok til 8 underbygge antagelsen om at lederen
spiller en rolle i forhold til ansatte som gjennomgar samlivsbrudd. Samtlige av
mine informanter var enige i at lederen har betydning. Fglgende er en av
uttalelsene: Det er ingen tvil om at alle lederne hos oss har et ansvar for d ta vare
pd medarbeiderne sine. Og sd er det nok ulikt praktisert. Noen har store grer, far
med seg det meste, og har mye empati, mens andre fdr ikke med seg noen ting, og

ma bli minnet pd det. Men ansvaret er det samme.

[ punkt 2.3.2 presenteres det to former for ledelse; transformasjonsledelse og
tjenende lederskap. Noe begge disse ledelsesformene vektlegger er blant annet
gjensidig tillit i relasjonen mellom leder og ansatt. Kan dette veere med pa a bidra
til at kriserammede ansatte blir fulgt opp pa en slik mate at de gker sin
produktivitet? Det er gode grunner til & svare "ja” pa dette spgrsmalet, fordi en
ledelsesform som vektlegger gjensidig tillit mellom leder og ansatt legger et
ngdvendig grunnlag for den ansatte til & veere dpen om sine problemer (Thuen,
2011b). Tillit kan defineres som villigheten til & veere sarbar for andre (Mayer,

Davis & Shoorman, 1995), og er pa mange mater barebjelken i alle relasjoner.
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Fordi tillit er helt avgjgrende for om en leder far innflytelse og pavirkning blant
sine ansatte (Relasjonsledelse, s.a.), er det rimelig a si at lederen har et saerskilt
ansvar for a bygge tillit til sine ansatte: Lederen har en helt sentral posisjon i
forhold til d vaere tett pd sine ansatte, bygge tillit slik at de kan komme til
vedkommende dersom det skulle vaere noe som rgyner pa eller er vanskelig.

Spgrsmalet blir da, hvordan bygge tillit til sine ansatte?

[ folge ledelsesformen tjenende lederskap skapes tillit mellom leder og ansatt ved
at lederen er fullstendig apen og arlig, lever i integritet med uttalte verdier og
uttrykker tillit til sine ansatte (jfr. punkt 2.3.2). I fglge Richardson og West
(2010) utvikles tillit i stor grad gjennom at det skapes en fglelse av tilhgrighet i
et team, hvor man hgrer sammen, arbeider sammen, og bryr seg om hverandre.
En slik tilhgrighetsfglelse kan pa sikt fgre til en sterk fglelse av tilknytning, og
man begynner a identifisere seg med teamet. Dette danner et grunnlag for a
kunne veere apen og sarbar. For lederen sitt vedkommende vil dette kanskje
innebaere a vaere en padriver for a skape nettopp en slik fglelse av tilhgrighet hos
hver enkelt ansatt; at man star sammen som et team. En mate a gjgre dette pa
kan vere ved a ta seg tid til samtaler med sine ansatte: Samtaler med
medarbeidere har jeg veldig sans for. De md veare hyppige nok, kanskje ad hoc, nar
det trengs. Lederen md sgrge for at man er sd tett pd den ansatte at terskelen for d
ta de vanskelige samtalene ikke er sd stor, nettopp fordi man har hatt mange gode
samtaler tidligere. Dette handler om tillit. Dette er i trad med en av de fire
kjennetegnene pa transformasjonsledelse, nemlig individualisert vurdering, som
handler om a gi stgtte, oppmuntring og coaching til ansatte. I tillegg er det viktig
at lederen er bevisst pa konfidensialiteten i personalsaker som omhandler én
person (Grinnhaug, 2011). Dette vil i mange tilfeller kunne vaere avgjgrende for a
bygge tillit til ansatte. Dersom en ansatt far en erfaring av at det man forteller
lederen blir fortalt videre til andre, uten den ansattes samtykke, vil dette trolig

undergrave tillitsforholdet.
En sentral del av ledelsesformen tjenende lederskap er at lederen ma engasjere

seg i de ansattes behov. En forutsetning for a kunne klare dette er at lederen

forstar sine ansatte, og har en lyttende holdning (jfr. punkt 2.3.2). Fordi ansatte
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som gjennomgar et samlivsbrudd ofte vil ha noe redusert arbeidsevne (jfr. punkt
2.1.2), er det grunn til a tro at saersKilt tilrettelegging kan bidra til at den ansatte
mestrer arbeidshverdagen og unngar langtidssykmelding. Den naermeste
lederen star i en unik posisjon til a tilrettelegge for den ansatte, enten dette er a
tilby noe, justere noe eller bytte noe (Holte, 2010). Det er imidlertid noen tiltak
som er mer vanlig enn andre: "Blant de som gjennomfgrer tiltak, er stgrre
fleksibilitet og lavere effektivitetskrav det mest vanlige, i tillegg til
hjemmekontor. Jo stgrre belastning den ansatte opplever samlivsbruddet som, jo
stgrre fleksibilitet i forhold til arbeidsoppgaver og andre tiltak iverksetter
arbeidsgiver” (Foreningen 2 Foreldre, 2006, s. 8). Dette handler altsa om at
lederen har en tjenende holdning, er pa tilbudssiden og ikke minst forstar
viktigheten av tilrettelegging: Det er bedre d holde den ansatte pad jobb, og heller
la vedkommende fad gd med litt redusert fart og tilrettelegging enn d la han eller
hun gd i sykmelding fordi han eller hun ikke orker mer og tenker “ingen ser meg, og

ingen bryr seg”.

Det synes altsa a veere liten tvil om at lederen har et ansvar overfor sine ansatte,
ogsa nar disse gjennomgar Kriser. Nar dette er sagt, gar det en grense for hvor
langt arbeidsgiver skal blande seg i de ansatte private liv. Spgrsmalet er hvor
denne grensen gar. Hvorvidt bedrifter og ledere viser forstaelse og aksept for
redusert arbeidsevne som skyldes private problemer, kan variere (Thuen,
2011Db). Dette kan ogsa bekreftes av mine informanter: Jeg har vaert leder i
statlige etater og ogsd jobbet i HR, bdde i og utenfor olje og gass. Jeg synes det er
veldig varierende. Jeg synes det har veldig mye med kultur d gjore.

Nar det gjelder hvor mye lederen bgr blande seg, ma det pa den ene siden sies at
den ansatte er i sin fulle rett til 4 fa vaere syk uten a matte forklare arsaken til
sykefraveeret til arbeidsgiveren (ibid.). Mange ansatte kan oppleve det
ukomfortabelt at private problemer blir tatt opp av lederen (Foreningen 2
Foreldre, 2006). En av mine informanter forteller: Jeg har hatt store staber, og jeg
har aldri vaert i tvil om at jeg er i min fulle rett til G spgrre "hvordan har du det?”.
Men jeg er heller aldri i tvil om at den ansatte er i sin fulle rett til G si "det har du

ingenting med”. Pa den andre siden er naermeste leder ansvarlig for
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produktivitet og fraveer, og vil trolig kunne yte enda bedre hjelp til den ansatte
dersom vedkommende kjenner til enkelte detaljer i den ansattes situasjon. Det er
grunn til  tro at lederen kan bidra til a forkorte sykefraveeret til den ansatte, ved
a vise engasjement, eksempelvis ved a ha en aktiv dialog med den ansatte og
tilrettelegge best mulig (Thuen, 2011b). Selv om lederen ikke kan tvinge den
ansatte til a forklare seg, kan lederen, som nevnt ovenfor, spgrre: "hvordan har
du det?”. Da er det trolig graden av tillit i relasjonen som er med pa d avgjgre
hvor mye den ansatte deler: Det blir vanskelig for lederen d hjelpe hvis man ikke

har et tillitsfullt forhold. Det blir ogsd vanskelig d fa gode svar fra den ansatte.

Dersom den ansatte fgrst begynner a dele, er det et viktig spgrsmal hvor mye
som skal deles. Skal den ansatte utbrodere hele livet sitt for lederen, eller bgr det
finnes en grense? Pa den ene siden kan det vare godt for den ansatte & "lufte seg”
emosjonelt, og forklare situasjonen. God ledelse blir ofte sett pa som a ha evnen
til & knytte naere og dype band med ansatte (Lederne, 2009), og saledes legge til
rette for gode samtaler. Pa den andre siden er det grunn til a tro at det 4 apne seg
fullstendig for sin leder vil kunne fa uheldige konsekvenser. Selv om lederen har
et ansvar for a fglge opp sine ansatte, betyr ikke dette at man skal ende opp som
terapeut for dem (Thuen, 2011b). En relasjon mellom leder og ansatt, hvor
farstnevnte blir terapeut for sistnevnte, kan fgre til at lederen kan fa en
psykologisk makt over den ansatte som lett kan misbrukes (Lederne, 2009).
Dette kan pa sikt undergrave den ansattes autonomi, som anses som et
grunnleggende psykologisk behov for den ansatte (Hetland & Hetland, 2011).
Ellers er det grunn til 4 tro at de aller feerreste ansatte gnsker a fa rollen som
klienter (Holm, 2010). Med andre ord er det viktig at lederen pa forhand tenker
gjennom hvor grensen gar: Det blir ikke riktig at lederen skal ta de lange
samtalene og forhgre hvordan ting gdr. Lederen md veere veldig tydelig pa at
“dersom du trenger noen d snakke med, sd kan vi hjelpe deg med det. Og du kan fa
snakke med bedriftslegen vdr i farste omgang, som kanskje kan hjelpe deg, eller

henvise deg videre.”

En av lederens sentrale oppgaver er a fglge opp sine ansatte (Mintzberg, 2011).

Og som drgftingen ovenfor peker mot, har ledelse ogsa en betydning for hvorvidt
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den ansatte klarer d holde produktiviteten oppe pa et rimelig niva, ogsa gjennom
kriser. Samtidig ma lederen kjenne sin begrensning. Oppsummert kan man si at
det er lederens ansvar a vere tett nok pa sine ansatte til at den ansatte opplever
det naturlig 4 snakke om problemet, gitt at problemet fgrer til nedsatt
arbeidsevne eller trivsel pa jobb. Det er ogsa lederens ansvar a raskt nok henvise
den ansatte videre til profesjonell hjelp, som for eksempel psykolog, klinisk

sosionom, eller et kurs, dersom dette skulle veere ngdvendig.

4.3: Hvilken betydning har organisasjonskultur nar det gjelder a forebygge
produktivitetstap forarsaket av samlivsbrudd?

Det har na blitt drgftet hvilken rolle ledelse har i forhold til forebyggingen av
produktivitetstap forarsaket av samlivsbrudd. Det har vist seg at ledelse har en
betydelig rolle. I det fglgende vil det drgftes hvilken rolle organisasjonskulturen

har.

Pa den ene siden kan man hevde at organisasjonskultur har en signifikant effekt,
og en helt sentral rolle, fordi kultur styrer menneskelig atferd (Christensen,
Laegreid, Roness og Rgvik, 2009). Eksempelvis kysser ikke norske menn
hverandre pa kinnet nar de hilser, noe man gjgr i enkelte andre land. Som det ble
papekt i punkt 2.3.1, kan kultur defineres som: "Det er slik vi gjgr tingene her hos
oss”. Dersom det stemmer at kultur styrer menneskelig atferd, vil det veere
grunn til 8 hevde at kultur styrer hvorvidt det er tillatt for en ansatt a snakke om
personlige problemer med sine kollegaer eller med sin naermeste leder. Et annet
eksempel er hvordan en organisasjons fravaerskultur pavirker den enkelte
ansatte: Mennesker har en underlig evne til a orientere seg fram til hva som er
"passende atferd” (ibid.). Dersom organisasjonen man er ansatt i er preget av en
kultur der hgyt fravaer er akseptabelt, vil de ansattes atferd bli pavirket deretter,

ifglge forskning (Bokenblom & Ekblad, 2008).

Pa den andre siden blir det kanskje litt naivt a tenke at en organisasjonskultur

overstyrer atferden til samtlige ansatte, slik en fjernkontroll styrer et fjernsyn.
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Selvsagt bestar organisasjonen av individer som har sin unike bakgrunn, og som
dermed er baerere av sin unike kultur. Det er ellers et faktum at ikke alle
organisasjonskulturer er like sterke. Fordi en kultur bestar av blant annet
verdier, holdninger og normer (jfr. punkt 2.3.1) vil kulturens styrke avhenge mye
av hvor sterke, tydelige og velutviklet disse er. Eksempelvis vil en helt ny
organisasjon trolig ha en svakere kultur enn en organisasjon som har eksistert i
flere tiar, fordi etableringen av verdier, holdninger og normer gradvis vokser
fram som en evolusjonaer og naturlig utviklingsprosess (Christensen, Lagreid,
Roness og Rgvik, 2009). Det er derfor grunn til & hevde at kulturen i en ny
organisasjon vil vaere mer tilfeldig enn i en eldre organisasjon: Det d bygge
organisasjonskultur har vart noe vi har brukt veldig mye ressurser pd, bdade ndar
det gjelder planlegging og iverksetting. Vi har dratt i gang et kulturbyggings-
prosjekt, fordi vi har, for d si det litt fldsete, ikke hatt en organisasjonskultur. Man
kan altsa ikke uten videre hevde at organisasjonskultur har en signifikant effekt.
Pa den ene siden vet man at kultur styrer atferd, og pa den andre siden vet man
at kulturens styrke vil variere, avhengig av flere variabler. Det er imidlertid
rimelig a hevde at organisasjonskultur spiller en viss rolle, og at denne vil variere

fra organisasjon til organisasjon.

Selv om det er avklart at organisasjonskultur spiller en rolle, gjenstar det a drgfte
hvordan organisasjonskultur pavirker hvor godt organisasjonen klarer a fglge
opp ansatte som gjennomgar samlivsbrudd. Dette vil ikke bare avhenge av hvor
sterk eller svak kulturen er, men ogsa om den er god eller darlig. Hvorvidt en
kultur er god eller darlig blir lett et tema som er apent for subjektive meninger.
Vi har alle en forestilling om hva som er god kultur og darlig kultur. Likevel har
de fleste mennesker, i alle fall i samme land, som regel noen felles oppfatninger.
Det blir i denne sammenheng viktig a spgrre seg: Hvilke behov har en ansatt som

gjennomgar samlivsbrudd?

Som nevnt i punkt 2.1.1 er samlivsbrudd for de aller fleste en alvorlig emosjonell
krise, som gker risikoen for konsentrasjonssvikt, manglende effektivitet pa jobb
og fraveer. Med andre ord vil et samlivsbrudd i mange tilfeller sette den ansatte

ut av spill for en periode. Hvilken rolle spiller organisasjonskulturen nar det
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gjelder forebygging av produktivitetstap forarsaket av samlivbrudd? Dette er
trolig avhengig av flere forhold. Er det eksempelvis apenhet i kollegafellesskapet
for & snakke om personlige utfordringer? Hvordan er arbeidskulturen? Hvilket

syn har arbeidsgiver pa den ansatte? Og hvilken HMS-kultur har organisasjonen?

Hvorvidt det er apenhet i en organisasjon for a snakke om personlige
utfordringer er avhengig av flere variabler. Kjgnn er én av disse. Forskning viser
at menn ikke ngdvendigvis deler mindre av sine fglelser, men at de primaert
deler dette til sin partner eller ektefelle, ikke naere venner eller
familiemedlemmer. Dette skiller dem fra kvinner, som er mer apne med sine
venninner og familiemedlemmer (Social sharing of emotions, 2013). En av mine
informanter kan bekrefte at det finnes en forskjell: Hos oss er det kjempestor
forskjell i tematikken rundt lunsjbordet, avhengig av om det er menn eller damer
som sitter der. Damene snakker om unger, hus og familie, mens menn snakker om
jobb, sykling, bil og bdt. Det er ganske artig d sitte og hgre litt pd forskjellen. Selv
om full apenhet mellom kollegaer ikke kan sees pa som ngdvendig, og heller ikke

hensiktsmessig, vil noe apenhet kanskje veare gunstig.

En annen kulturfaktor er synet pa arbeid. Hvor hgyt er arbeidspresset pa jobb? |
en artikkel av Elsbach og Hargadon (2006) settes sgkelyset pa en stadig gkning i
arbeidsbelastningspress. Dette kommer til syne gjennom stadig lengre perioder
med konsentrert hgyt arbeidspress med komplekse arbeidsoppgaver. Det gjgr
det ikke lettere for en ansatt som gjennomgar samlivsbrudd a skulle arbeide pa
et sted der arbeidsbelastningspresset er hgyt. Fordi den ansattes arbeidsevne i
mange tilfeller er noe nedsatt, vil et hgyt press kunne fgre til at den ansatte ikke
presterer etter kravene. Dette kan fgre til en fglelse av dobbelt mislykkethet -
ikke bare feiler man pa hjemmebane, man feiler pa jobb ogsa. Dette gker risikoen
for a utvikle alvorlige problemer (jfr. punkt 2.1.1). Derfor har arbeidsgiver mye a
tjene pa a ta den ansatte og dens behov pa alvor, enten det innebaerer

tilrettelegging av arbeidet, eller henvisning til formaliserte tilbud.

Samtidig kan ogsa fravearskultur vare et reelt problem, altsa at terskelen for

fraveer er altfor lav. Et samlivsbrudd kan riktignok oppleves sa dramatisk og
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krevende at fraveer blir en absolutt ngdvendighet. Men nar det er sagt, er det
mulig at en fraveerskultur kan forlenge fraveeret. Enhver fraveerskultur
inneholder sosiale normer for hva som er og ikke er akseptabelt fraveer, og
forskning viser at den enkelte ansattes oppfatning av sine kollegers
fravaersnormer vil kunne forutsi hans eller hennes eget fraveer (Einarsen,
@verland & Schulze, 2011). Nar det gjelder lederen kan hans eller hennes
fraveersnormer pavirke hele arbeidsgruppen. Det er med andre ord grunn til a

tro at fraveer kan "smitte” (ibid.).

En annen viktig faktor er hvilken holdning arbeidsgiver har til sine ansatte. Er
den ansatte fgrst og fremst en byrde eller en ressurs? Fokuseres det pa den
ansattes styrker eller svakheter? Her har HR-funksjonen en szerskilt rolle (jfr.
2.4.1). Er man ikke bevisst pa dette star man i fare for a ikke ta vare pa sine
ansatte: Dersom man har for mye tenkning pd at den ansatte egentlig er en
utgiftspost, som nesten er et ngdvendig onde, sd blir samlivsbrudd, eller
sykmeldinger, eller en ansatt som fdr en vond rygg, en hindring pa veien, for du kan
ikke lengre bruke ham i den stillingen han har hatt fgr. Dersom organisasjonen ser
pa den ansatte som en ressurs, vil man prgve a legge til rette for a ta vare pa

denne ressursen, snarere enn a fortvile over at den ansatte ikke mestrer livet.

Ogsa HMS-kulturen kan veaere med a forebygge at den ansatte faller ut i
langtidssykmelding, eller mister mye av arbeidsevnen over lang tid. For
eksempel, hvor tungt verdsettes de ansattes helse i organisasjonen? Som nevnt i
punkt 2.4.2 er en viktig del av organisasjonens helsearbeid a identifisere faktorer
som kan forarsake enten fysiske, psykiske eller psykososiale problemer for
ansatte. I denne sammenheng handler det om & identifisere faktorer som kan
forarsake psykososiale problemer. Her snakker vi om a ha en hgy verdi pa bade a
legge til rette for at de ansatte ikke fdr samlivsproblemer, men det handler ogsa
om a legge til rette for de som allerede har problemer. Nar det gjelder sistnevnte
handler dette om a ha et godt tilbud som den naermeste leder kan henvise videre

til, enten dette er en bedriftssykepleier som jobber i HMS-avdelingen eller en

psykolog det gar an & henvise til.
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Det har na blitt nevnt ulike kulturfaktorer som kan vaere med a pavirke
produktiviteten til ansatte som gjennomgar samlivsbrudd. Avslutningsvis i dette
underkapitlet vil det pa bakgrunn av overnevnte momenter veere rimelig a
konkludere med at organisasjonskultur har en betydning i forhold til
forebyggingen av produktivitetstap, som fglge av samlivsbrudd. Kulturens

betydning vil likevel variere fra organisasjon til organisasjon.

4.4: Hvordan kan organisasjoner forebygge produktivitetstap forarsaket av
samlivsbrudd?

Som nevnt innledningsvis i punkt 1.1, er det kun 28 prosent av ansatte som
gjennomgar samlivsbrudd som informerer arbeidsgiveren sin om dette, og bare
2 prosent som er i kontakt med bedriftshelsetjenesten. Samlivsbrudd har vist seg
a kunne fgre til merkbare gkonomiske kostnader for arbeidsgiver (jfr. punkt
2.1.2). Og selv om det ikke finnes noen garanti for at forbedrede tilbud til denne
gruppen vil fgre til en gkt produktivitet, vil det vaere aktuelt a drgfte hvilke

muligheter som finnes.

[ det fglgende vil selve problemstillingen drgftes. Hensikten med dette punktet
er ikke a presentere et fasitsvar pa problemstillingen. Hensikten er heller &
drgfte ulike muligheter som kan veere fruktbare. Denne drgftingen blir delt opp i

to deler: kultur og ledelse, og tilrettelegging av arbeidet og formaliserte tilbud.

4.4.1: Kultur og ledelse

Under dette punktet vil det bli drgftet hvilken form for kultur, og hvilken form
for ledelse, som kan tenkes a vaere mest fruktbar for 8 imgtekomme og falge opp
ansatte som gjennomgar samlivsbrudd. Pa mange mater er dette en spissing av

drgftingen under punkt 4.2 og 4.3, hvor kultur og ledelse vil bli drgftet sammen.

Som nevnt under forrige punkt kan en darlig arbeidskultur vaere med pa a
forverre problemene for en ansatt som gjennomgar samlivsbrudd. Fordi lederen
har innflytelse pa organisasjonskulturen (Christensen, Laegreid, Roness & Rgvik,

2009) kan det lgnne seg for vedkommende a tenke gjennom hvilken
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arbeidskultur han eller hun signaliserer. Ifglge forskning synes ledere a ha en
direkte pavirkning pa stressfaktorer pa jobb, som for eksempel arbeidsmengde,
tempo og arbeidsinnhold. Disse stressfaktorene kan pavirke de ansattes helse og
velferd (Sauter, Murphy & Hurrell, 1990; Kelloway, Teed & Prosser, 2008).
Dersom en organisasjon preges av ledere som stadig forsterker ulike
stressfaktorer, vil dette pa sikt trolig fgre til en ukultur. Ledernes jag etter
maksimal produktivitet kan ga pa de ansattes helse og velferd lgs. I sa fall har

strategien virket mot sin hensikt.

Nar det er sagt er det klart at malet om hgy produktivitet er et legitimt og
hensiktsmessig mal for de fleste organisasjoner. En jobb blottet for arbeidspress
vil trolig bli kjedelig for de fleste. Og produktiviteten vil dessuten stupe. Altsa
handler dette om a finne den rette balansen; nok arbeidspress til at de ansatte
jobber effektivt, og samtidig ikke sa mye press at det skapes frustrasjon og
konflikt. Forskning viser at vanskelige forhold pa jobb i mange tilfeller bidrar til
a skape konflikter og problemer i samlivet hos ansatte (Eby, Casper, Lockwood,
Bordeaux & Brinley, 2005). Som nevnt kan dette fgre til nedsatt produktivitet pa
jobb (jfr. punkt 2.1.2). Derfor vil det antagelig lgnne seg for arbeidsgiver a finne

den riktige balansen.

Fordi skillelinjene mellom jobb og fritid stadig viskes mer ut (Thuen, 2011a), blir
det ogsa viktig for den naermeste leder a tydeliggjgre hvilke forventninger han
eller hun har til sine ansatte i forhold til arbeidsmengde. Selv om den enkelte
ansatte ma sies a ha en ansvar for selv a sette grenser mellom jobb og fritid
(Thuen, 2011b), vil det trolig hjelpe at lederen er tydelig: Sd lenge man ikke har
konkrete krav fra lederen pa det, sd vil det for noen bety arbeid inn i det uendelige,
hvis de ikke evner d sette den grensen selv. Og hvis man da aldri fdr tilbakemelding
pd at “dette er mer enn godt nok”, sd stdr de pd. At lederen kommuniserer godt til
sine ansatte stgttes av bade transformasjonsledelse og tjenende lederskap.
Transformasjonsledelse vektlegger bruken av motivasjon, stgtte og coaching, og
tjenende lederskap vektlegger at lederen hjelper sine ansatte til a bli sunnere,

klokere og mer villige til & akseptere sine ansvarsomrader (jfr. punkt 2.3.2).
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A vaere tydelig pa forventninger handler ikke bare om god ledelse, men det
handler ogsa om a bygge og utvikle organisasjonskulturen. Som naermeste leder,
med kanskje 10-15 underordnede, har man mulighet til & skape en bevisstgjgring
overfor sine ansatte: Det er uheldig ndr overarbeid blir sett pd som positivt og
lederen gir anerkjennelse for det, i stedet for at han eller hun blir bekymret og sier:
"hgr her, hvordan er det egentlig du jobber? Dette ma vi snakke litt om”. Dersom
lederen ikke tar den samtalen, sd er det med pd d bygge en darlig
organisasjonskultur, som jeg tenker gjor at folk kommer til meg og ber om hjelp.
Som leder er man med pa a bygge kultur gjennom a gjgre kritiske avgjorelser
(Christensen, Laegreid, Roness & Rgvik, 2009). Dette kan eksempelvis vaere
vedrgrende organisasjonens misjon eller visjon, eller organisasjonens
kjerneverdier. Eksempelet min informant gir ovenfor kan veere en slik kritisk

avgjgrelse.

Lederen kan ogsa veere med a forme kultur ved a fglge opp ansatte som av ulike
grunner er sykmeldte. Dette kan signalisere at den enkelte ansatte er viktig for
organisasjonen. I praksis skal lederen blant annet utforme en oppfglgingsplan
innen fire uker, og eventuelt gjennomfgre et dialogmgte innen syv uker
(Arbeidstilsynet, s.a.). Dette er viktig for a holde kontakten med den ansatte: Jeg
tror de fleste har behov for d ikke ngdvendigvis bli overlatt til seg selv i slike
situasjoner, men d kjenne pa at det er en kobling til jobben fortsatt. Selv om dette
er lederens ansvar, kan HR- og HMS-funksjonene vaere med og spille en viktig
rolle for at organisasjonen har et system for oppfglging, slik at lederen ikke star
radvill i situasjonen (ibid.). Dette er imidlertid lettere sagt enn gjort, men kan

sikres ved internkontroll (jfr. punkt 2.2.2).

HR- og HMS-funksjonene kan med andre ord vere viktige partnere med tanke pa
det & bygge organisasjonskultur. Selv om disse primaert er stgttefunksjoner har
de muligheten til & fremme et fokus, bade pa de ansatte som ressurs, og pa Helse,
Miljg og Sikkerhet. Human Resource (HR) er organisasjonens stgttefunksjon i
forhold til ivaretakelsen av ansatte, og har en rekke oppgaver. En av disse er i
mange tilfeller a yte statte til lederne i linjen (jfr. punkt 2.4.1). Nar det gjelder

sistnevnte er det ikke uvanlig at HR-avdelingen utvikler en egen lederhandbok
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for linjelederne, hvor man blant annet kan gi informasjon om hvordan fglge opp
ansatte som kommer i en krisesituasjon. Som det har blitt nevnt i punkt 4.2, har
den naermeste lederen et klart ansvar i oppfglgingen av sine ansatte. Det er her
HR-funksjonen har muligheten til & veere padriver for en lederpraksis som kan

bidra til at den ansatte opplever seg sett, og forstatt i sin situasjon.

[ mgte med ansatte som gjennomgar samlivsbrudd, vil trolig en
forpliktelsesbasert HR-modell vaere godt egnet, pa grunn av modellens
vektlegging av den gode relasjonen mellom leder og ansatt (jfr. 2.4.1). Som nevnt
i punkt 4.2, er det en forutsetning for god oppfglging av ansatte i krise at
relasjonen mellom ansatt og leder er preget av tillit. Her kan [A-avtalen og dens
vektlegging av livsfasepolitikk nevnes (jfr. punkt 2.2.3). Et slikt perspektiv kan
vaere en god ramme for oppfglgingen av ansatte som gjennomgar samlivsbrudd,

da man anerkjenner at samlivsbrudd er en vanlig livsfaseproblematikk.

Selv om HR-tiltak som baseres pa en forpliktelsesbasert modell har vist seg a
veaere de mest effektive (jfr. punkt 2.4.1), er det ingen garanti for at de vil fgre til
gkt produktivitet og kvalitet. En viktig forutsetning er at HR-funksjonen inngar
som et viktig strategisk element i organisasjonen. Dette innebaerer at HR-
funksjonen kan legge fagringer for organisasjonens strategi, sa vel som vice versa
(Kuvaas og Dysvik, 2008). Dersom dette ikke er tilfelle, kan HR-funksjonen sta i
fare for & miste mye av sin innflytelse i organisasjonen. HMS-funksjonen har pa
sin side et ansvar for at organisasjonen gjennomfgrer et systematisk HMS-
arbeid, med fokus pa forbedring. HMS-funksjonen har ogsa ansvar for a bidra til

at organisasjonen etterlever lover og forskrifter innen HMS (Karlsen, 2010).

A bygge eller utvikle en organisasjonskultur som er preget av dpenhet, ma ogsa
ansees som viktig i arbeidet med a gke produktiviteten blant ansatte som
gjennomgar en krise. Her kommer kollegafellesskapet inn i bildet: Veldig ofte blir
det [problemet] observert av en kollega, for det er jo ikke noe man snakker om
ngdvendigvis, hvis man havner i en slik situasjon. Men det blir observert av kollega

i forhold til endring i atferd, kanskje litt sykefravaer og at man kanskje er
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fravaerende i hodet. Det er lite som skal til fgr man ser det pd personer som havner i

sdnt, og da opplever jeg at kulturen her er sdnn at de spgr: "Hvordan har du det?”.

Samtidig ma man spgrre seg om en kultur preget av dpenhet kan ga for langt.
Noen hevder at for mye deling pa jobb av det personlige liv kan ga utover
profesjonaliteten (Klaus, 2012). Selv om begrepene overfgring og motoverfgring
primaert omhandler fglelser som oppstar i et terapeutisk forhold (Helgesen,
2008), kan man ikke avfeie muligheten for at mye apenhet mellom to kollegaer
potensielt kan lade relasjonen emosjonelt. I tillegg kan for mye apenhet bli en
stor belastning for den kollegaen som lytter: Er jobben sgppelkassa? Hva gjor det
med kollegaene dine dersom de skal fd vite alt om dine tap her i verden? Dersom
kollegaen min har skilt seqg eller noe sdnt, sd md jeg liksom inn i situasjonen hans;
jeg ma stille spgrsmadl, og vise delaktighet, og sd tappes jeg. Spgrsmalet
informanten min stiller overfor, om hvorvidt jobben er sgppelkassa, er viktig. Pa
grunn av framveksten av ulike sosiale medier kan det virke som om at folk
begynner a tenke at det er greit a dele alt pa jobb, for man deler jo alt pa for
eksempel Facebook (Klaus, 2012). Kanskje er det bedre at ansatte som har behov
for a dele blir henvist videre og far profesjonell hjelp, slik at kollegaene far
fokusert pa jobben sin. Det er mye som taler for a ha en apenhetskultur, men den
bgr veaere sunn og balansert. Dersom alle ansatte skal fortelle hverandre om sine
problemer hver dag, vil dette trolig fgre til nedsatt produktivitet. Og da har
antagelig apenhetskulturen bikket til det negative.

Ovenfor har det til en viss grad blitt sett pa organisasjonskulturi et
instrumentelt perspektiv, som innebeerer at kultur er noe man har, snarere enn
noe man er. Dette leder ofte til et syn pa organisasjonskultur som noe man kan
endre pa. Men kan man det? Som nevnt i punkt 2.3.1 kan kultur deles inn i to
nivaer, nemlig kultur og klima. Ut fra dette teoretiske stastedet vil kulturendring
bli mer utfordrende. Selv om det er bred enighet om at organisasjonskultur
spiller en viktig rolle, ma man spgrre seg om man kan designe og bruke
organisasjonskulturen som et instrument, nar det viser seg at kultur kan vare

vanskelig a endre pa (Alvesson & Sveningsson, 2008). Hvor mange kritiske
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avgjorelser ma til for a faktisk endre kulturen, og ikke bare klimaet? I det minste

skulle man tro at dette krever konsekvent og malrettet arbeid over lengre tid.

4.4.2: Tilrettelegging av arbeidet og formaliserte tilbud
Under dette punktet vil det drgftes hvorvidt tilrettelegging av arbeidet og
formaliserte tilbud kan sies a veaere hensiktsmessig i mgte med ansatte som

gjennomgar samlivsbrudd.

Alle de fem organisasjonene som ble undersgkt hadde en reflektert holdning til
at en del ansatte hadde behov for bistand ved samlivsbrudd. Flere ledere er
spgrrende til hvilken rolle de skal ha i mgte med ulike livskriser som rammer
ansattes privatliv. Ingen av dem hadde et formalisert tilbud til denne gruppen. Et
viktig spgrsmal i denne sammenheng er om Arbeidsmiljgloven (2005),
Internkontrollforskriften (1996) og eventuelt IA-avtalen krever et slikt

formalisert tilbud.

Arbeidsmiljgloven (2005) vektlegger i denne sammenheng viktigheten av at
arbeidsgiver tilrettelegger, sa langt det lar seg gjgre, og jobber systematisk med
forebygging og oppfalging av sykefraveer (jfr. punkt 2.2.1).
Internkontrollforskriften (1996) papeker at HMS-arbeidet skal gjennomfgres pa
en systematisk mate for a sikre at organisasjonen har en kontinuerlig forbedring
av sitt HMS-niva (jfr. punkt 2.2.2). [A-avtalen pa sin side vektlegger at
arbeidsgiver skal tilrettelegge arbeidsdagen for den ansatte (jfr. 2.2.3). Ut fra
dette ma det veere rimelig & hevde at verken Arbeidsmiljgloven (2005),
Interkontrollforskriften (1996) eller IA-avtalen krever at organisasjoner skal ha
et formalisert tilbud til ansatte som gjennomgar samlivsbrudd. De bygger
imidlertid en ramme for hvordan organisasjonen bgr behandle en ansatt som

gjennomgar samlivsbrudd, og signaliserer viktigheten av den enkelte ansatte.
Skal man prgve a ga mer i detalj, star det i Arbeidsmiljgloven § 4-6 (2005) at

"arbeidstaker fortrinnsvis skal gis anledning til a fortsette i sitt vanlige arbeid,

eventuelt etter sarskilt tilrettelegging av arbeidet, eller arbeidstiden, endringer i
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arbeidsutstyr, gjennomgatt arbeidsrettede tiltak e. 1.” [A-avtalen nevner gradert
sykmelding som et forslag til tilrettelegging. I tillegg nevnes bruken av en

livsfaseorientert personalpolitikk (jfr. punkt 2.2.3).

Kanskje vil tilrettelegging av arbeidsdagen i mange tilfeller veere et godt nok
tilbud fra arbeidsgivers side. Forskning viser imidlertid at hele 62 prosent av alle
arbeidsgivere ikke gjennomfgrer noen tilrettelegging for ansatte som
gjennomgar samlivsbrudd (Foreningen 2 Foreldre, 2006). Hva kan vaere grunnen
til dette? Kanskje handler det om at behovet for tilrettelegging og formaliserte
tilbud, blant ansatte som gjennomgar samlivsbrudd, ikke er like stort som noen
ganger antatt? Et relevant funn som Foreningen 2 Foreldre (ibid.) gjorde i sitt
forskningsprosjekt var at 57 prosent av respondentene rapporterte a vere langt
pa vei forngyd med arbeidsgivers takling av den ansatte i krise, til tross for at
bare 38 prosent av arbeidsgivere gjennomfgrer tiltak pa arbeidsplassen. Selv om
tilrettelegging i mange tilfeller ma sees pa som positivt, kan det tenkes at den
ansatte som er i krise faktisk ikke gnsker tilrettelegging, eller eventuelle

formaliserte tilbud:

Noen ganger kan det antakelig oppleves som en fordel at arbeidsgiver ikke
foretar seg noe - alt gdr videre som normalt pd jobben. Siden privatlivet er i
krise kan det veere desto viktigere at jobben fungerer normalt. Dette er
antakelig et viktig aspekt ogsd ndr det gjelder tiltak (de bgr ikke ha

karakter av "unormalt, usikkert...”). (Foreningen 2 Foreldre, 2006, s. 8)

For noen ansatte kan det kanskje vaere bade godt og viktig at jobben forblir et
sted hvor man kan koble litt ut fra problemene i privatlivet. Andre vil kanskje
vaere redde for a vise svakhet overfor lederen, og har tanker som for eksempel:
"dersom lederen far vite at jeg ikke engang Klarer a mestre privatlivet, vil hun
sikkert begynne a tvile pa om jeg er i stand til 4 klare denne jobben”. Mange
ansatte har ellers et godt familie- og vennenettverk. Derfor foretrekker nok
mange a prosessere sine livskriser sammen med disse, snarere enn a dele de
med naermeste leder eller en psykolog. Nar det er sagt, har man en viss andel
ansatte som ved et samlivsbrudd trenger hjelp og stgtte fra flere hold, og som

potensielt kan ende opp i langtidssykmelding, noe som kan pafgre arbeidsgiver
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en betydelig kostnad. Stgtte pa arbeidsplassen kan vise seg a vere ekstra viktig,
dersom den kriserammede ansatte star uten et betydelig familie- og

vennenettverk.

Det sier seg selv at nar 57 prosent av informantene i undersgkelsen oppgir a
veere langt pa veg tilfredse med hvordan arbeidsgiver har taklet situasjonen,
innebeerer dette ogsa at 43 prosent ikke er nevneverdig tilfredse. Man kan
argumentere med at dersom organisasjonen virkelig anser sine ansatte som en
viktig ressurs, vil man naturlig fokusere pa de 43 prosentene som ikke er

tilfredse.

Situasjonen er imidlertid kompleks. Hvor lett er det for lederen a se de 43
prosentene som er misforngyde, nar bare 28 prosent melder ifra til lederen sin,
og nar bare 2 prosent har veert i kontakt med bedriftshelsetjenesten? Det er
apenbart en gruppe blant de ansatte som ikke informerer lederen, men som
likevel gnsker bedre oppfglging. Hva kan man gjgre for a nd disse? For det fgrste
er det grunn til & tro at ledelse og kultur spiller en viktig rolle her; at lederen
klarer a bygge et tillitsforhold til sine ansatte, samt at hele organisasjonskulturen
underbygger apenhet pa arbeidsplassen. Med andre ord handler det om a bygge
et godt arbeidsmiljg, gjerne i samarbeid med HR-funksjon og HMS-funksjon.
Forhapentligvis vil dette kunne vaere med pa a hjelpe flere ansatte a informere
om samlivsbruddet. For det andre kan det kanskje tenkes at noen ansatte, som
gnsker tilrettelegging av arbeidet, ikke vager a be om dette fordi de er usikre pa
hvilken tilrettelegging som gis pa arbeidsplassen. I disse tilfellene vil det kunne
lgnne seg for arbeidsgiver a gi tilretteleggingstilbudet et litt mer formalisert preg
(Thuen, 2011b). Det kan for eksempel gjgres ved at neermeste leder, eller HR-
funksjonen gir ut god informasjon til de ansatte om tilretteleggingstilbudet i
organisasjonen. En gkt formalisering av tilretteleggingen kan ogsa bidra til a
sikre at kvaliteten pa tilretteleggingen vil veere noenlunde lik mellom ulike

avdelinger pa arbeidsplassen.

For ansatte som uansett ikke gnsker a informere sin leder, vil det vaere et godt

alternativ for organisasjonen a kunne tilby vedkommende et formalisert tilbud,
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uten at naermeste leder far vite om det. Da kan den ansatte fa hjelp, og samtidig
holde sine private problemer unna de personene man jobber tettest med. Her vil
bedriftshelsetjenesten, eller eventuelt HR- og HMS-funksjonene kunne spille en
rolle, eksempelvis ved a tilby enkle samtaler, eller henvise til for eksempel
psykolog. Samtidig vil arbeidsmiljget ogsa her kunne ha betydning. For selv om
den ansatte velger a ikke informere leder, vil det 8 komme inn i et godt
arbeidsmiljg kunne vare det som trengs for a holde den ansatte i jobb. Et godt
arbeidsmiljg vil ofte gi en god medarbeiderfglelse og styrke arbeidsrollen til den
ansatte (Foreningen 2 Foreldre, 2006). Derfor kan en arbeidsplass virke

stabiliserende i seg selv (jfr. punkt 2.1.1).

Selv om lovverket ikke ser ut til 4 kreve et formalisert tilbud, betyr ikke dette at
disse er uten verdi. Formaliserte tilbud kan trolig veere lurt a ha tilgjengelige,
enten det er for ansatte som ikke gnsker a ga gjennom naermeste leder, eller for
ansatte som trenger hjelp utover vanlig tilrettelegging fra leder. Kanskje vil
formaliserte tilbud ha stgrst verdi i store organisasjoner med mange ansatte
(Thuen, 2011b). Samtidig er det grunn til 4 tro at de fleste organisasjoner, enten
de er sma eller store, vil kunne ha nytte av en viss tilknytning til et formalisert
tilbud, som for eksempel bedriftshelsetjenesten (Karlsen, 2010). Samtlige av de
organisasjonene som ble undersgkt nevnte noen konkrete tilbud som de kan gi
til ansatte som gjennomgar samlivsbrudd. De mest vanlige var tilbud om
bedriftslege, bedriftssykepleier, psykolog, kliniske sosionomer,
stressmestringskurs, bedriftslege og radgivning hos HR- eller HMS-avdelingen. |
utgangspunkt er det grunn til 3 anta at majoriteten av disse "hjelperne” ovenfor i
mange tilfeller har nok kompetanse til 3 kunne yte hjelp til ansatte som

gjennomgar samlivsbrudd. Likevel ma man spgrre seg, er det godt nok?

Pa den ene siden skal man kanskje vokte seg for a overutvikle formaliserte
tilbud. Noen ganger kan formaliserte tilbud kanskje ha en bakside, nemlig at det
kan svekke lederens initiativ. Dersom organisasjonen kan tilby all mulig hjelp for
enhver livssituasjon, kan dette kanskje fgre til at lederen tenker at hjelp og
oppfelging ikke lengre er hans eller hennes rolle. I sa fall er man trolig kommet

inn i en faresone. Det er ikke alle ansatte som trenger et formalisert tilbud, men
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mange trenger en leder som bryr seg, tilrettelegger og fglger opp. Det er liten
tvil om at psykologtjeneste, eller ulike kurs kan veere viktig for en del ansatte
som gjennomgar samlivsbrudd. Men lederen kan ikke gjemme seg bak disse
formaliserte tilbudene, noe som potensielt kan skje i visse tilfeller dersom det

blir veldig mange av dem, og at de blir lett tilgjengelige.

Pa den andre siden kan man spgrre seg om de formaliserte tilbudene er gode
nok, nar kun 2 prosent av ansatte som gjennomgar samlivsbrudd er i kontakt
med bedriftshelsetjenesten. Kan det tenkes at bedriftshelsetjenesten, som ofte
har eller henviser til formaliserte tilbud, kanskje ikke har et godt nok tilbud som
er rettet spesielt mot samlivsbrudd som krise? For selv om psykolog, klinisk
sosionom og bedriftslege er profesjonelle fagpersoner, har de dog ikke
spisskompetanse pa samlivsbrudd. Det neste spgrsmalet blir derfor; bgr man

utvikle et spesialdesignet tilbud for ansatte som gjennomgar samlivsbrudd?

Pa den ene siden er det mye som taler mot a utvikle et slikt spesialdesignet
tilbud. De fleste norske organisasjoner er sma eller mellomstore. Selv om mange
samliv gar i opplgsning i dag, trenger ikke dette bety at disse organisasjonene
mgter problematikken ofte. A skulle bruke betydelige ressurser pa & utvikle
bistand til ansatte som gjennomgar samlivsbrudd, for eksempel ved d ansette en

ekspert pa omradet, ville derfor trolig vaere en for stor satsning.

Pa den andre siden er det kanskje mulig a tilby spesialtilpasset hjelp uten a
skulle bruke enorme ressurser pa a utvikle noe selv. Kunne det vaert et alternativ
a tilknyttet seg en familieterapeut man kan henvise til, eller en psykolog med
saerlig kompetanse pa samliv og krise? Dette kunne i alle fall veert aktuelt i store
bedrifter, som trolig noksa ofte vil stgte pa ansatte som gjennomgar

samlivsbrudd.

En hittil lite nevnt rolle i forhold til denne oppgavens problemstilling, er
fastlegen. Som nevnt i punkt 4.2 viser et forskningsprosjekt at det er fastlegen
som blir sett pa som den viktigste hjelperen i oppfalgingen av sykefraveer. Fordi

fastlegen har en sa sentral rolle er det ingen tvil om at vedkommende ogsa har
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stor innflytelse pa den ansattes sykefraveer. Det blir med andre ord viktig at
organisasjonen spiller pa lag med fastlegen. Dette ble presisert i IA-avtalen 2010-
2014 (Et mer inkluderende arbeidsliv, s.a.). Effekten av a tilby masse
tilrettelegging og formaliserte tilbud kan bli svekket dersom fastlegen har en
praksis hvor han eller hun lett sykmelder folk: Jeg synes at litt for ofte sad tar de
[fastlegene] den lettvinte lgsningen; G sykmelde de [ansatte] i 14 dager, enten det
er sann eller sann. Og av og til er de vanskelige a fa til a stille pa dialogmgte og fa i
dialog. (...) jeg synes at en del leger er med d bidra til at sykefraveret blir
opprettholdt. Fastlegene har med andre ord potensiale til 4 bremse det gode
arbeidet som organisasjonen driver. Til forsvar for fastlegene kan det sies at hver
enkelt fastlege har et sd hgyt arbeidspress at det kan veere vanskelig a gjgre en
god vurdering av en pasient i lgpet av 10 minutter, szerlig dersom pasienten selv
gnsker a bli sykmeldt. Et forslag som har blitt nevnt i visse kretser er a la
psykologer, som allerede kan diagnostisere og behandle psykiske lidelser, fa
myndigheten til 8 sykmelde sine pasienter (Aanonsen, 2004). Kanskje har
psykologer mer kompetanse pa livskriser enn hva leger har. I sa fall kunne en

slik ordning avlastet fastlegene.

Et annet forslag, som det nylig har blitt forsket p3, er a la ansatte fa lov til a bruke
egenmelding i opp til ett ar, i stedet for & bli sykmeldt. I tillegg til utvidet
egenmelding far de ansatte tett oppfelging i de periodene de har hatt sykefraveer.
Dette har blitt prgvd ut i Mandal kommune, under navnet Tillitsprosjektet. En
evaluering av prosjektet viser en kraftig nedgang i sykefraveeret. Evalueringen
sier ikke noe om hvilken del av prosjektet som har fgrt til den kraftige
nedgangen, men det antas at den tette oppfglgingen mellom leder og ansatt er

avgjgrende (NAV, 2014).

Uansett vil organisasjoner kunne tjene pa at samarbeidet mellom fastlegen, den
ansatte og arbeidsgiver er godt. Dialogmgter er en ordning som kan bidra til
dette. Dialogmgter er et slags oppfglgingsmgte, som holdes mellom arbeidsgiver,
sykmelder, sykmeldt og eventuelt en representant fra arbeidsgivers
bedriftshelsetjeneste. Mgtet skal holdes etter 7 ukers sykmelding. I den nye IA-
avtalen har det riktignok blitt bestemt at ordningen fgrst og fremst skal gjelde
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dem som er 100 prosent sykmeldte (Arbeids- og sosialdepartementet, 2014a).
Likevel er dette en ordning som innehar potensiale for et godt samarbeid, fordi
arbeidsgiver, sykmelder og den sykmeldte gis anledning til & snakke sammen om
hvordan man best kan samarbeide for a fa den sykmeldte tilbake i jobb raskest

mulig (Skarning, 2011).

5. Oppsummering og konklusjon

5.1: Oppsummering

Det har i denne oppgaven blitt fokusert pa hvordan organisasjoner kan
forebygge produktivitetstap forarsaket av samlivsbrudd. Gjennom a presentere
teori og data, samt a henvise til ulike undersgkelser, har jeg tatt til orde for at
arbeidsgiver har et betydelig pengebelgp a spare pa at den ansatte far god
oppfelging ved et samlivsbrudd. Det finnes trolig ikke noe enkelt fasitsvar pa
hvordan gjgre dette, fordi alle organisasjoner, grupper og enkeltindivider er
ulike. I tillegg vil et samlivsbrudd, pa grunn av dets belastning, ofte kunne
forarsake et produktivitetstap, uavhengig av hvor godt tilbud organisasjonen har
overfor denne gruppen. Det er likevel grunn til & tro at noe kan gjgres for a
redusere dette produktivitetstapet i stgrre eller mindre grad. Dette vil bli gjort

rede for i konklusjonen.

[ siste halvdel av oppgaven har mine fire forskningsspgrsmal blitt drgftet.
Hovedfunnene til de tre fgrste forskningsspgrsmalene vil her presentes kort. Det
siste og fjerde forskningsspgrsmalet er identisk med spgrsmalet i

problemstillingen, som blir besvart i konklusjonen.

Nar det gjelder hvilken konkret oppfglging organisasjonene gir til ansatte som
gjennomgar samlivsbrudd, har jeg funnet at flesteparten vektla tilrettelegging i
stor grad. I tillegg kan samtlige henvise til et formalisert tilbud dersom behovet
melder seg, enten dette er bedriftslege, klinisk sosionom eller psykolog. Ingen
har imidlertid et formalisert tilbud spesielt tilpasset ansatte som gjennomgar

samlivsbrudd.
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Pa spgrsmalet om hvilken betydning ledelse har med tanke pa a forebygge
produktivitetstap forarsaket av samlivsbrudd, viser funnene mine at dette har en
klar betydning. Seerlig gjelder dette tillitsforholdet mellom leder og ansatt, samt

leders evne til a folge opp den ansatte gjennom en eventuell sykmelding.

Nar det gjelder betydningen organisasjonskultur har nar det gjelder a forebygge
produktivitetstap forarsaket av samlivsbrudd, viser funnene ogsa her at
organisasjonskulturen har en betydning. Kanskje er den litt mindre handgripelig
enn hva betydningen av ledelse innebzerer. Likevel vil organisasjonskulturen
legge faringer for atferd, for eksempel med tanke pa grad av apenhet og HMS-

niva pa arbeidsplassen.

5.2: Konklusjon
Pa mitt spgrsmal i problemstillingen, "Hvordan kan organisasjoner forebygge
produktivitetstap forarsaket av samlivsbrudd?”, har jeg pa grunnlag av data og

teori drgftet meg fram til fglgende konklusjon:

For det farste er et godt og trygt arbeidsmiljg en grunnleggende komponent.
Dette vil kunne bidra til at arbeidsplassen oppleves som et godt sted & veaere for
ansatte som gjennomgar samlivsbrudd, og kan derfor virke stabiliserende og
forebyggende i seg selv. Her kan lederen bidra, blant annet ved a vise at man
bryr seg om sine ansatte. En forpliktelsesbasert HR-modell vil ogsa kunne ha en
strategisk rolle her. HMS-funksjonen kan pa sin side bidra til at utviklingen av
arbeidsmiljget blir gjort pa en systematisk mate. Dersom man har en god
organisasjonskultur i utgangspunktet, kan dette bidra til & gjgre utviklingen av
arbeidsmiljget lettere. Dersom dette ikke er tilfellet, kan et godt og trygt

arbeidsmiljg over lengre tid veere med pa a forme en god organisasjonskultur.

For det andre vil organisasjonskulturen i mange tilfeller spille en viktig rolle,
blant annet fordi den representerer noe stabilt og stgdig. En organisasjonskultur
av apenhet, innenfor sunne rammer, vil vaere et godt fundament. Dette legger til

rette for at den ansatte kan informere og fortelle om situasjonen uten at den

60



ansatte er pdlagt a gjgre det. I tillegg vil uttalte verdier pa den ansatte som
ressurs (HR), Helse,- Miljg- og Sikkerhet, akseptabel fraveersmengde og

arbeidsbelastning kunne utgjgre en forskjell.

For det tredje er ledelse en sentral komponent. Det kan i mange tilfeller veere
avgjgrende at den naermeste lederen Klarer a bygge tillit til sine ansatte, blant
annet ved a vise at man bryr seg, eksempelvis ved a ta initiativ til enkle samtaler,
hvor konfidensialitet blir vektlagt. Her kan HR-funksjonen fungere som en
ressurs for lederen, gjerne med utgangspunkt i en forpliktelsesbasert HR-modell.
Tillitsbygging vil kunne bidra til at ansatte i stgrre grad informerer om sine
problemer nar de kommer. Dette kan pa sikt vaere med pa a underbygge en sunn
apenhetskultur. Lederen har ogsa en helt sentral rolle nar det gjelder
tilrettelegging pa arbeidsplassen og oppfglging av ansatte som er sykmeldte. I
den sammenheng kan det vert lurt av leder a informere sine ansatte om hvilke
tilbud som finnes. Ellers vil en god dialog mellom leder, ansatt og fastlege kunne
bidra til at sykmeldingsperioden forkortes. Her ma Tillitsprosjektet i Mandal
kommune nevnes som relevant og spennende. A gjgre en god jobb som leder vil
nok veere lettere dersom situasjonsvariablene spiller pa lag med lederen, for
eksempel at organisasjonen er preget av et godt arbeidsmiljg og en god

organisasjonskultur, og hvor bade HR- og HMS-funksjonene er fungerende.

For det fjerde kan formaliserte tilbud vise seg a veere gull verdt i flere tilfeller.
Selv om mange kriserammede ansatte kanskje ikke trenger mer enn en samtale
med lederen, og eventuelt litt tilrettelegging, vil enkelte ha behov for mer. Disse
har ikke alltid overskuddet til selv a finne den hjelpen de trenger. I disse
tilfellene vil det veere en stor fordel a kunne tilby dem formalisert hjelp. Her vil
bedriftshelsetjenesten kunne ha en sentral rolle, bade nar det gjelder behandling
og henvisning videre. Kanskje vil det for store organisasjoner kunne veere aktuelt
a tilby enda mer spesialrettet hjelp, for eksempel ved a henvise til en
familieterapeut. Dersom arbeidsmiljget, organisasjonskulturen eller leder er
darlig, kan dette fgre til at disse tilbudene forblir ubrukte. Det kan derfor vaere
viktig at arbeidsmiljget, organisasjonskulturen og neermeste leder legaliserer

bruken av formaliserte tilbud.
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For det femte vil det, av ulike arsaker, kunne vare en fordel at ansatte kan fa
hjelp uten d ga gjennom lederen. Her kan de formaliserte tilbudene, ofte gjennom
bedriftshelsetjenesten, komme til nytte. Her kan den ansatte fa dele fritt, uten a
matte bekymre seg over hvilke konsekvenser det matte fa for relasjonen til
lederen. Hjelp utenom lederen kan gjerne ogsa tilbys av HR- og HMS-
funksjonene, eksempelvis i form av enkle samtaler. I tillegg kan bade det gode
arbeidsmiljget og den gode organisasjonskulturen spille en stabiliserende rolle

for ansatte som ikke gnsker a informere lederen sin.
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7. Vedlegg

7.1: Intervjuguide til intervju av ledere i organisasjoner

1. Hvor ofte ma dere som ledelse forholde dere til ansatte som gjennomgar
samlivsbrudd?
a. Eller en annen form for personlig krise?

2. Hvilken oppfglging gir dere ansatte som gjennomgar samlivsbrudd, eller
en annen form for personlig krise?
a. Hvilken rolle har ledelse her?
b. Og hvilken rolle har HR-funksjonen?

3. Hvilke systemer har dere for a forebygge produktivitetstap forarsaket av
samlivsbrudd?

4. Hvem har hovedansvaret for dette systemet / oppfglgingen?

5. Hvilken eksisterende beredskap har dere i forhold til ansatte som erien
personlig krise? Hvem er de ulike aktgrene som er involvert?

6. Hvilken betydning har deres organisasjonskultur i forhold til oppfglging
av ansatte som gjennomgar samlivsbrudd?

7. Hvilken holdning oppfatter du at arbeidslivet generelt har i forhold til
bistand til ansatte som gjennomgar samlivsbrudd?
a. Erdere unike i forhold til dette?

8. Hva er betenkelighetene ved at en organisasjon involverer seg i noe som
tilhgrer den private sfaere?

9. Hvor hgyt sykefravaer har dere? Hvor mye av dette er relatert til
samlivsproblemer.
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7.2: Intervjuguide til intervju av lege i bedriftshelsetjenesteselskapet Medco

1. Hvor ofte mgter du pa ansatte som gjennomgar samlivsbrudd?
a. Eller en annen form for personlig krise?

2. Hvilken rolle kan bedriftshelsetjenesten spille i forhold til ansatte som
gjennomgar samlivsbrudd?
a. Hvor mye bgr organisasjonen gjgre selv?

3. Hvilke konkrete tiltak kan dere tilby overfor ansatte som gjennomgar
samlivsbrudd eller andre personlige kriser?

4. Hvilke HR-aktiviteter tror du egner seg best til a forebygge
produktivitetstap forarsaket av samlivsbrudd?

5. Hvilke HR-aktiviteter tror du egner seg best til a forebygge
produktivitetstap forarsaket av samlivsbrudd?

6. Hvilken holdning oppfatter du at organisasjoner flest har i forhold til
bistand til ansatte som gjennomgar samlivsbrudd?
a. Hvilke forhold i organisasjonen pavirker dette?

7. Hva er avgjgrende for om de har/ikke har en aktiv beredskap?

8. Hvordan kan organisasjonskultur pavirke bruken av egnede HR-
aktiviteter?

9. Hvilke utfordringer ser du ved a tilby hjelp og stgtte til ansatte som
gjennomgar et samlivsbrudd?
a. Etiske?
b. Privat/jobb
c. Personlige forhold
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