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Forord

Norge som er et av verdens rikeste land har sykefraver og frafall fra arbeidslivet som en stor
samfunnsutfordring og et viktig politisk satsingsomrade. Utfordringene handler om at mange
havner utenfor arbeidslivet gjennom sykemeldinger, helseplager, ufarhet eller at man gar av

med pensjon far pensjonsalder.

Som bedriftsleder med hovedansvar for gjennomfaring av HMS-arbeidet og 1A-avtalen pa
mitt arbeidssted er dette et omrade som engasjerer meg bade personlig, faglig og

samfunnsmessig.

A holde p& med masteroppgave ved siden av fulltidsarbeid har veert krevende og spennende. |
denne prosessen har det veert avgjerende & ha en faglig veileder som har veert tilgjengelig. Jeg
vil derfor takke Gunnar Birkelund ved UiT, campus Alta som har vert rask, presis og
konstruktiv i sine tilbakemeldinger. Jeg vil ogsa takke min arbeidsgiver som har lagt til rette
for min videreutdanning. Til sist, men ikke minst, vil jeg takke alle ansatte og lederteamet ved
Opptreningssenteret i Finnmark som har patatt seg ekstra arbeid og ansvar i de periodene jeg

har veer fravarende.

Den reisen jeg har veert gjennom i forbindelse med studiet og oppgaven har beriket meg, bade
som medmenneske, kollega og leder. Studiet har gitt meg ny kunnskap og inspirasjon til &

arbeide videre med HMS, ogsa i egen organisasjon.

Alta 24. november 2016.
Annie Abrahamsen Wik



Sammendrag

Tema for denne oppgaven er inkluderende arbeidsliv, neermere bestemt «Intensjonsavtalen for
et mer inkluderende arbeidsliv 2014-2018» (I1A-avtalen). Formalet med denne oppgaven har
veert a peke pa muligheter og utfordringer som virksomheter og bedriftsledere star overfor ved
implementering og gjennomfaring av 1A-avtalen i sin organisasjon. Hovedspgrsmalet er
knyttet til hvordan ledere opplever at I1A-avtalen pavirker og bidrar inn i organisasjonens
HMS-arbeid. Fglgende problemstilling er belyst: | hvilken grad har den nye IA-avtalen
medfert endringer i maten bedriften jobber med HMS pa og gitt endrede resultater av HMS-

arbeidet?

For & gi svar pa problemstillingen har jeg valgt en kvalitativ tilneerming med intervju som
metode. Atte ledere har deltatt i denne undersgkelsen og studien er inspirert av hermeneutikk
som vitenskapsteoretisk retning. Arbeidsmiljgloven skal sikre at arbeidsgiver skal tilrettelegge
for ansatte med sykdom, nedsatt helse og arbeidskapasitet, uavhengig av om bedriften er en
IA-virksomhet. Tilretteleggingsplikten er i utgangspunktet omfattende og det skal iverksettes
tiltak selv om de er ressurskrevende og til ulempe for arbeidsgiver. Hovedfunnene i
undersgkelsen min bekrefter at dette er krevende & leve opp til. Lederne oppgir at de opplever
tilrettelegging for ansatte med nedsatt arbeidskapasitet som et dilemma selv om deres
forstaelse av 1A er i trad med intensjonene. Virksomhetene uttrykker forgvrig at HMS- og 1A-
arbeid er noe de alltid har arbeidet med, uavhengig av om de har en IA-avtale. Funnene tyder
pa at det ikke er selve 1A-avtalen som legger faringene for virksomhetens HMS-arbeid. Det
framkommer likevel at 1A-avtalen har fart til at bedriftene har et starre fokus pa dette arbeidet

uten at det har medfert endrede resultater som eksempelvis nedgang i sykefraveer,

Virksomhetene har spesielt gkt sitt fokus pa seniorpolitikk, som kan knyttes til delmal 3 i 1A-
avtalen. Nar det gjelder delmal 2 i IA-avtalen, som omhandler inkludering av ansatte med
nedsatt funksjonsevne, oppgir ingen av bedriftene & ha dette som et fokusomrade.
Samarbeidet med tillitsvalgte og verneombud oppleves som godt og lite konfliktfylt. Av
tiltaksportefaljen til NAV oppleves tilgang pa kurs og samarbeid med 1A-kontakten som
virkemidler som verdsettes hgyest. Flere av virksomhetene gnsker et tettere samarbeid med og
oppfalging av NAV arbeidslivssenter. Disse forhold mener jeg burde trekkes inn i evaluering

av |A-avtalen, bade pa virksomhetsniva, i NAV-systemet og mellom partene i arbeidslivet.



Innhold

0] 0] (0 RSO TT U PRURR PSP 1
T 1001 01T 0o [ o PSSR 2
1101 7o) Lo TSP TPPRUR SR PRPRRPIN 3
I T =T [T 1o PSSR 5
1.1 Tema 0g DAKGIUNN ......ociieee et e et e e st e e ae s e saeeaeeneenren 5
1.2 Formal 0g ProblemMStilliNG ...........ccovvriiiiiiiee s 5

2 TEOIEtISK FAMMEVEIK ... .ottt esre e te e e sbeenbeeneenreas 8
2.1 1A- reformens MAISEININGET .......c.cuiueririeirireeieiereee e 8
2.2. Begrepsavklaring: 1A-virksomheter og HMS-arbeid ..........ccooooeieiininiiinniceeeenn 9
2.3 Hva vet vi om mekanismer og effekten av 1A arbeidet...........cccocooviiiiiiiiiicee, 10
2.4 BruK av 0rganiSaSJONSTEONT .........ecueivirtirieriieiieieiete sttt sttt sb bbbt 11

3 Teori - IA-avtalen i et instrumentelt og institusjonelt perspektiv ..........cccocevvviiiniinenenen, 11
3.1 HIErarkiSK VAITANT .......eeiiieie ettt st eneenne e 11
3.2 FOrhandliNgSVariant ..........coueieiiieieie e bbbt 14
3.3 MYEET O ENAMING ..ttt nb e bbbt e e 15

AV T oo ST [ - L WSS SSPSSRST 18
4.1 VitenskapsteoretiSK POSISJON .......ccviiieiieriecic ettt esae s 18
4.2 DESIGN 0Q MELOUE ...ttt ettt e et e st e et e s reesreesnesreesbaenbeaneesreas 19
4.2.1 Kvalitativt ForskningSINTErVjU ........ccoiiiiiieiiiie s 19

4.3 MiN FOrfOISIABISE. ......cvieieieiececececccce s 20
4.4 Rekruttering av iNfOrManter ...........ooviiiiii e 20
4.5 Gjennomfaring @V INTEIVJUBNE ......c.ooviiiii ettt 21
4.6 Analyseprosessen 0g MeningsfortetNing .........cccoveveiiieiecic e 22
4.7 Validitet, reliabilitet og generaliserbarhet ............ccccoovveiiiiiiccecc e, 24
4.8 ELISKE VUITEIINQET ... cvieiteeie ettt ettt et e et e e ne e ste e b e sraesbe e eeaneenaeas 25
5. Presentasjon 0g tolkning av fUNN ... 25
5.1 Strukturer for HMS-arDeIdeL..........ccoveieiieieee e 26
5.1.1 Samarbeid med tHIIESVAIGLE. ........cce i 26
5.1.2 Samarbeid MEA NAV ......oo it sra e sre e nre e e 27
5.1.3 OFQANISEIING ....cuteteteiterieete ettt ettt e bbbt sttt e et e e et e sbesbe st e e b e e neeneennes 28

5.2 Mal 0g arbeidSMELOTEN ..........cocveviiiiiiisiie s 28

5.3 RESUIAtOPPNABISE ... 32



6 DI@fting AV TUNN ... ettt ettt be b 33

6.1 Har bedriften utviklet nye strukturer for HMS-arbeidet?...........cccoovviiiieienenieceenn, 34
6.2 Har bedriften mal og arbeidsmetoder som kan motvirke HMS-arbeidet?...................... 36
6.3 Opplever bedriftene endrede resultater pa IA-malomrader? .............cccoceeeveveeceeeninennen. 37
7 Avslutning - Hvilken betydning har TA-avtalen? ... 39
LU o LT 11 (RSP URTRPRS 41
Y Z<T0] [T o TP S TP PO PP PRPPRPPO 43



1 Innledning
Som innledning vil jeg presentere tema og bakgrunn for oppgaven. Deretter vil jeg presentere
formal, problemstilling og organisasjonsteori som er brukt som forstaelsesramme for

undersgkelsen.

1.1 Tema og bakgrunn

Alle norske virksomheter er, ifglge Arbeidsmiljgloven §3-1, lovpalagt & ha et systematisk
arbeid med forebygging og oppfelging av sykefravar (Lovdata, 2016). A tegne IA-avtale er et
frivillig tilbud og NAV fronter en rekke fordeler ved a bli IA-virksomhet. Som 1A-virksomhet
far du gratis kurs, egen kontaktperson ved NAV arbeidslivssenter og gratis bistand for a jobbe
med det systematiske HMS-arbeidet. Virksomhetene kan ogsa sgke om forebyggings- og
tilretteleggingstilskudd for & dekke utgifter i forbindelse med forebyggende tiltak eller for a
tilrettelegge ved sykdom. Den siste intensjonsavtale om et mer inkluderende arbeidsliv ble
inngatt mellom myndighetene og arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjonene i mars 2014.
Avtalen erstattet tidligere avtaler fra 2001, 2005 og 2010. IA-avtalens hensikt er uttalt som et

viktig virkemiddel for & oppna overordnede mal i arbeids- og sosialpolitikken (Sintef, 2013).

Malene med IA-satsingen har veert a forebygge og redusere sykefraveer, styrke jobbnarveret
og bedre arbeidsmiljeet, samt hindre utstgting og frafall fra arbeidslivet. Malene er igjen delt
opp i delmal som i varierende grad er mélbare. A redusere sykefraveret har veert det mest
sentrale malet i samfunnets samlede innsats for et friskere arbeidsliv. Likevel er
sykefraveersprosenten en usikker indikator nar vi skal male om vi har lykkes med 1A-arbeidet
i Norge. Det er slik at sykefravearet pavirkes av mange forhold. At en bedrift jobber for gkt
inkludering kan samtidig bety at sykefraveeret gker fordi man rekrutterer og beholder flere
ansatte med helseplager. Om lag 30 prosent av virksomhetene i Norge er |A-bedrifter noe som
dekker omlag 60 prosent av arbeidsmassen. (Sintef, 2013).

1.2 Formal og problemstilling

Det er lite som tyder pa at et strengt regelverk for oppfalging av sykemeldte har betydd noe
for utvikling av sykefraveeret. Det har ogsa veert rettet mye kritikk mot det mange mener har
veert ungdvendig tidsbruk pa rapportering og oppfelgingsrutiner. Forslagene under
framforhandlingen av den nye avtalen tok derfor utgangspunkt i sterre frihet for bedriftene til

a selv definere oppfalgningsmetodikk. Det har skjedd en dreining over mot farre



forhandsdefinerte tiltak mot starre frihet. En frihet der bedriften selv har anledning a tilpasse
tiltakene selv om malene er felles for alle. Den siste reviderte avtalen innebeerer forenklinger i
reglene for oppfalging av sykmeldte (Sintef, 2013). Det er derfor interessant & se pa hva
endringene i den nye avtalen har betydd for bedriftene og hvordan de opplever den nye

avtalen.

Sintef-rapporten slar videre fast at 60 prosent av lederne, i et utvalg pa 1000 IA-virksomheter,
sier at de mener at IA-arbeidet ikke er noe nytt men noe de alltid har gjort innenfor HMS-
arbeidet. Jeg synes derfor det er interessant a teste ut denne pastanden gjennom a undersgke
hvordan ledere utfgrer IA-arbeidet etter at ny intensjonsavtale er inngatt. Har bedriftene
endret maten a arbeide pa og hvilke resultater opplever de? Gjennom a undersgke hvordan
implementering av ny 1A-avtale er gjennomfart gnsker jeg sekundeert ogsa a belyse om
forhandsdefinerte ideer kan veere til hjelp for bedriftenes HMS-arbeid og hvilke
problemstillinger bedriftene opplever (Sintef, 2013).

Ut fra organisasjonsteorier vil jeg gjare rede for forventninger rundt hvordan IA-avtalen slar
ut i bedriftene. Jeg vil forklare de funn som sammenfaller og avviker fra forventningene. Pa
grunn av at jeg har en sarskilt interesse av a innhente erfaringer som kan relateres til den
bedriften jeg jobber i, har jeg gjennomfert undersgkelsen i helsevirksomheter i privat sektor.
Helsevirksomheter i privat sektor har mye til felles med offentlige helsevirksomheter der de
fleste har 1A-avtale. Jeg har valgt ut en problemstilling som jeg mener er en aktuell
problemstilling for de fleste virksomhetene fordi det handler om organisering, malstyring og
ressursbruk. Samtidig mener jeg at problemstillingen er aktuell i forhold til de nasjonale

malene som av IA-avtalen evalueres i forhold til.

Pa bakgrunn av det jeg har beskrevet vil jeg gi et mer presist formal med undersgkelsen.
Utgangspunktet for problemstillingen bygger pa et av formalene med den nye 1A-avtalen. En
viktig malsetning var a gjgre rapportering og oppfglging av sykemeldte enklere. For & se om
denne malsetningen nas vil jeg undersgke hvordan ledere praktiserer og opplever den nye
avtalen. 1A er definert som en del av bedriftens totale HMS-arbeid noe som har gjort at det
har vert naturlig og ngdvendig & behandle 1A- og HMS-arbeidet parallelt. Som fglge av at
rapporteringskravene er redusert synes jeg det ogsa kan vare interessant a undersgke hvordan
lederne opplever rapporteringsnivaet. Samtidig er det lagt opp til sterre frihet knyttet til

virksomhetenes oppfelgings- og arbeidsmetodikk.



Med bakgrunn i dette har jeg formulert min hovedproblemstilling som falger:

Pa hvilken mate har den nye IA-avtalen medfert endringer i maten virksomheten jobber

med HMS pa og gitt endrede resultater av HMS-arbeidet?

| konkretisering av problemstillingen har jeg gnsket a fa svar pa spgrsmal som:

1. Har virksomheten utviklet nye strukturer for HMS-arbeidet?
| den forbindelse gnsker jeg se pa samarbeidet mellom tillitsvalgte og ledelse og hvordan

organisasjonen implementerer 1A-avtalen og tiltak knyttet til avtalen.

2. Har virksomheten mal og arbeidsmater som kan motvirke HMS-arbeidet?
Her gnsker jeg a se pa de formulerte intensjonene og hva som oppleves som mulig a

gjennomfare i praksis.

3. Opplever virksomheten endrede resultater pa IA-malomrader?
Hvordan er virksomhetenes opplevelse av resultater knyttet til de ulike delmalene i 1A-avtalen

og eventuelle egne definerte mal.

For & svare pa problemstillingen og spgrsmalene har jeg valgt ledere med personalansvar i
virksomheter med 1A-avtale som informanter og intervju som metode. Sparsmalene er

utformet og bearbeidet i intervjuguiden.

Pa bakgrunn av oppgavens omfang og tidsaspekt har jeg mattet foreta noen avgrensninger.
Undersgkelsen er gjort opp mot den enkelte lederens fortolkninger og erfaringer. Det har ikke
veert mulig & kontrollere dette opp mot hva som faktisk gjeres i bedriften. @nsket mitt har
veert & fa fram ledelsens, pa vegne av bedriften, synspunkter og erfaringer med I1A-arbeidet.
For & belyse praksisfeltet har formalet vert a fa fram noen opplevelser fra virkeligheten og
utfordringer som bedrifter opplever i hverdagen.



2 Teoretisk rammeverk

| dette kapittelet gjor jeg rede for malsetningene med 1A-arbeidet, rammebetingelser og

resultater som fglge av satsingen.

2.1 IA- reformens malsetninger
Vi er nd inne i den femte 1A-avtalen i historien. Allerede i 2001 ble den fgrste 1A-avtalen
undertegnet. Bakgrunnen var en utvikling der stadig flere gikk ut av arbeidslivet og over pa

langvarige trygdeordninger. Den femte og naverende avtale gjelder ut 2018,

De tre delmalene er:

1. Reduksjon i sykefraveeret med 20% i forhold til nivaet i 2. kvartal i 2001. Det innebzrer at
sykefravaeret pa nasjonalt niva ikke skal overstige 5,6%.

2. Hindre frafall og gke sysselsetting av personer med nedsatt funksjonsevne.

3. Yrkesaktivitet etter fylte 50 ar forlenges med 12 maneder. Med dette menes en gkning

sammenlignet med 2009 i gjennomsnittlig periode med yrkesaktivitet.

Avtalen viser at arbeidsliv, myndigheter og arbeidstaker i fellesskap skal finne lgsninger.
Malene i intensjonsavtalen har i hovedsak vert de sammen i hele perioden der det har veert
utformet et hovedmal og tre delmal (Sintef, 2013). Fra 2014 ble rapporteringskravene til
bedriftene redusert som falge av at man mente at en byrakratisering av avtalen ikke ga gnsket
effekt. Malet om 20 prosent reduksjon av sykefraveeret til 5,6% har aldri blitt nadd.
Rapportering fra faggruppen for 1A-arbeid viser at sykefraveeret var 11,5 % lavere i 4. kvartal
i 2014 enn i andre kvartal 2001 (2016). Det har ikke veert mulig a lage tall for
sykefraveersprosenten i 2015 pa grunn av endringer i rapporteringsordninger fra arbeidsgivere.
Det jobbes for a finne lgsninger for & lgse dette 1 2016 er vi halvveis til 4 oppna IA-malet

(Regjeringens faggruppe, 2016).

Rapporter utarbeidet av NIBR et al. (2010) har derimot vist at sykefraveeret i mange bedrifter
har gkt etter at sma og mellomstore bedrifter har blitt IA-bedrifter. @kt sysselsetting av
personer med redusert funksjonsevne er vanskeligere & male, men det er lite som tyder pa
nedgang i samlet langvarig trygdeavhengighet. Yrkesaktiviteten etter fylte 50 ar har gkt, men

forventet levealder har gkt mer.



2.2. Begrepsavklaring: IA-virksomheter og HMS-arbeid

Alle virksomheter som gnsker det, kan innga en samarbeidsavtale med NAV og bli en 1A-
virksomhet. Dette innebarer at de far de en fast kontaktperson i NAV arbeidslivssenter i
fylket. Kontaktpersonen skal arbeide tett opp mot virksomhetene

og hjelpe dem til & arbeide malrettet med IA. | tillegg far de tilgang pa spesielle virkemidler

som beskrevet i avsnitt 1.1.

IA-avtalen utpeker arbeidsplassen som den viktigste arenaen for arbeidet med a skape et mer
inkluderende arbeidsliv. Arbeidet er betegnelsen pa den samlede innsatsen en virksomhet gjar
for & bli mer inkluderende. Gode resultater krever systematisk og langsiktig arbeid og I1A-
arbeidet dreier seg oppsummert om a systematisk begrense belastninger pa arbeidsplassen
fysisk og psykisk. Fraveer skal forebygges ved 4 tilrettelegge arbeidet for den enkelte ansatte
0g preve & ha ansatte i jobb selv om de ikke kan yte 100 prosent. Sykemeldte skal fglges opp
pa en strukturert mate for a fa dem raskt tilbake i jobb. Partene skal aktivt stimulere til at eldre
arbeidstakere blir sa lenge som mulig i arbeid. Det skal ogsa legges til rette for ansettelse av
personer som star utenfor arbeidslivet. En del av IA-arbeidet handler ogsa om & ha fokus pa et

godt arbeidsmiljg, trivsel og faktorer som motiverer ansatte til & komme pa jobb.

| oppgaven bruker jeg begrepene 1A-arbeid, HMS- arbeid og helsefremmende arbeid om det
arbeidet som virksomhetene utfgrer knyttet til temaet i oppgaven. Begrepene har ulike
definisjoner men et fellestrekk er at det omhandler virksomhetens samlede arbeid med mal om
a fremme god helse, forebygge sykdom og bedre arbeidsmiljget. HMS-arbeid er
virksomhetens systematiske arbeid med helse, miljg og sikkerhet (HMS). Arbeidsgiveren har
ansvar for at arbeidsmiljget er forsvarlig pa alle mater og samsvarer med regelverket som er
gitt i arbeidsmiljgloven, med tilhgrende forskrifter. Arbeidsmiljglovens §1-1 slar fast at
arbeidsmiljget skal veere helsefremmende. Lovens formal er a sikre et arbeidsmiljeg som gir
grunnlag for en helsefremmende og meningsfull arbeidssituasjon (Lovdata, 2016). NAV, ved
Idébanken, beskriver at helsefremmende arbeidsplasser handler om at ledere og ansatte
sammen finner fram til hva en helsefremmende arbeidsplass er for dem. Helsefremmende
arbeid er en tilneerming som sammen med tradisjonelt, forebyggende HMS-arbeid utgjer en

helhet i arbeidsmiljgarbeidet.

Oppsummert betyr 1A-arbeid at arbeidsgiver og arbeidstaker har forpliktet seg til a

samarbeide systematisk for utvikle en mer inkluderende arbeidsplass.



2.3 Hva vet vi om mekanismer og effekten av IA arbeidet

Det foreligger ingen klare sammenhenger mellom tiltak og mal i avtalen. Avtalen har fatt
kritikk for at man har veert mest opptatt av a ha en avtale og gjennomfgre denne uten a arbeide
med tiltaksinnhold. Det er nedsatt samfunnsgkonomiske mal uten at man har fatt fokus pa
ngdvendige virkemidler (Sintef, 2013). Om lag en av fire norske virksomheter har, som
beskrevet, tegnet 1A-avtale. Dette er i hovedsak store virksomheter som til sammen rar over
nesten 60 prosent av landets lgnnsmottakere. Blant sma og mellomstore bedrifter er
oppslutningen om IA-avtale betydelig lavere. | og med at mange av dem er i offentlig sektor
eller blant de store virksomhetene i privat sektor, dekker de riktignok i underkant av 60
prosent av arbeidstakerne. Men det er ingen paviselig sammenheng hverken mellom niva pa
eller nedgang i sykefravaeret og hvorvidt bransjen har mange IA-avtaler (Sintef, 2013).

Kan dette bety at norske arbeidsgivere jobber godt med sykefraveer uavhengig av den
forpliktelsen som ligger i & tegne 1A-avtale for virksomheten? Det er ogsa slik at mange av
oppfalgingsreglene knyttet til sykemeldte gjelder for alle virksomheter, uavhengig om de er
IA bedrift. Oppfalgingskrav palegges altsa alle bedrifter i Norge ogsa de som ikke har tegnet

IA avtale.

Mange undersgkelser stagtter opp om det faktum at 1A-avtalens nedslagsfelt ma sla positivt ut
for alle dersom vi skal lykkes med arbeidet. Er det da ngdvendig a senke kravene for a kunne
bli 1A-bedrift eller er det slik at det ma til en enda starre offentlig styring og innsats (NIBR et
al., 2010)? Flere undersgkelser viser at bedriftene selv mener at dagens avtale i mindre grad
egner seg for sma og mellomstore virksomheter. En av pastandene er at ordningen ikke
ivaretar malsetningen om at flere skal jobbe litt selv om de er delvis sykemeldt (Sintef, 2013).
Proba (2013) samfunnsanalyse har gjennomfart en sparreundersgkelse i privat sektor for &
finne ut hvordan de sma og mellomstore bedriftene opplever avtalen om et inkluderende
arbeidsliv. Rapporten er basert pa svar fra drgyt 7 000 virksomheter. Forskerne har forsgkt a
finne ut hvorfor andelen IA-virksomheter blant de sma og mellomstore bedriftene er lav. De
finner blant annet at mindre bedrifter opplever kravene til a bli 1A-virksomhet for strenge og
mindre relevant for dem. Undersgkelsen slar videre fast at de mindre bedriftene i stgrre grad

opplever at sykefraveret er pa et akseptabelt niva.

Starre bedrifter, og store naeringer som eksempelvis helse- og sosialsektoren som er
kvinnedominert har helseutfordringer som kan forebygges. Starre virksomheter har ogsa ofte

bedre muligheter for inkludering av ansatte med helseproblemer (Regjeringens faggruppe,

10



2016). Rapporten viser ogsa at andelen sysselsatte blant funksjonshemmede i liten grad er
endret og at det er omtrent like mange trygdemottakere i 2015 som da IA-avtalen ble inngatt i
2001.

2.4 Bruk av organisasjonsteori

A inngé 1A-avtale i en bedrift vil kreve at en gjar noen endringer. Jeg har derfor brukt ulike
teorier om endringer og implementering av trender og oppskrifter i organisasjoner. Teoriene
skal hjelpe oss i a kjenne igjen hvilke endringskrefter som virker og er i sving innenfor
organisasjonen. Hvilke endringsmekanismer inntrar etter at en organisasjon har inngatt en IA-

avtale der verdigrunnlag og malsetting er definert pa forhand.

Jeg har valgt to overordnede perspektiver pa organisasjoner og organisering, et institusjonelt
og instrumentelt perspektiv. Innenfor det institusjonelle perspektivet har jeg brukt
myteperspektivet og et institusjonelt kulturelt perspektiv. Under det instrumentelle perspektiv
har jeg brukt hierarkisk teori og forhandlingsteori. Dette begrunner jeg med at det i en
virksomhet kan vere bade eiere, ledelse og ansatte og tillitsvalgte som styrer og pavirker
bedriftens HMS- arbeid og bedriftskultur. 1 tillegg har jeg supplert perspektivene med et
translasjonsteoretisk perspektiv som omhandler overfgring av ideer og forandring i
organisasjoner (Ravik, 2007).

Perspektivene apner for ulike syn pa mal, virkemidlene i IA arbeidet, bedriftens struktur og
omgivelsene og hvilken betydning disse har for endring. Overordnet i dette tilfelle for a
forklare hvilke mekanismer som inntrer nar endringer i 1A-avtalen skal implementeres i

bedriftene.

3 Teori - IA-avtalen i et instrumentelt og institusjonelt perspektiv

Ved hjelp av valgte organisasjonsteori vil jeg belyse hvilke teoretiske perspektiv som kan
hjelpe oss & forklare og forsta arbeidet med IA-avtalen og hvordan disse perspektivene kan gi

oss noen indikasjoner pa forventinger til funn i undersgkelsen.

3.1 Hierarkisk variant
| et instrumentelt perspektiv ser man pa bedriften som en organisasjon som er orientert mot

maloppnaelse, med klare og tydelige mal. Den formelle strukturen er et viktig styringsverktgy
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og skaper en instrumentell rasjonalitet basert pa regler, belgnnings- og kontrollmekanismer.
Nedskrevne prosedyrer, planer og regler for samhandling vil vere verktay for & oppna
malene. Ledelse er i dette perspektivet oppgaveorientert og beslutningsmyndigheten er
sentralisert og beslutninger er top-down orientert. Dette kan gi ledelsen myndighet og frihet til
a implementere system, utvikle og omorganisere bedriften ettersom man finner det
formalsrasjonelt (Ravik, 1992). Styring og ledelse baseres pa formelle strukturer,
styringsverktgy og klar arbeidsdeling (Eriksson et al., 2014). Perspektivet bygger pa stabile og
forutsigbare omgivelser, og organisasjonen betraktes som et lukket system som kan designes
og redesignes etter behov. Den rasjonalistisk-universalistiske posisjon deler dette synet.
Meninger og ideer er i dette perspektivet universelt og derfor i prinsippet overfarbar (Rovik,
2007).

Rasjonell teori vil gjenspeile organisasjoner som tenker ut i fra effektiv organisering for a
oppna starst mulig lannsomhet (Eriksson et al., 2014). 1A-avtalen vil derfor i dette
perspektivet vaere et verktgy for a gke produksjonen i form av for eksempel a redusere
sykefravaeret men ogsa a opprettholde arbeidskapasiteten. Tilrettelegging i form av overgang
til nye stillinger eller tilpasning og reduksjon av oppgaver gjgres derfor kun dersom det er
formalstjenlig for bedriften. Den rasjonelle idealmodellen bygger pa at ledelsen tar sine valg
basert pa klare mal og vil velge de tiltak og alternativer som er best for a na malet. En IA-
avtale kan eksempelvis komme i konflikt med malet om & gke avkastningen for eierne. Hvilke
mal skal da prioriteres? Pa den andre siden kan dette perspektivet ogsa argumentere for en IA-
avtale dersom man ser pa IA-avtalen som et attraktivt verktgy for a lgse bedriftens
malsettinger. Dette forutsetter at 1A-avtalen har klare mal som er en del av organisasjonens
overordnede malsettinger. Som en fglge av denne innsatsen kan man vente a finne at
sykefraveeret er redusert samtidig som man ser faerre tilsettinger av ansatte med nedsatt

funksjonsevne. Tillitsvalgte vil i dette tilfellet veere mindre involvert.

At staten innferer en standardisert prosedyre og regelverk for oppfalging av sykemeldte og
rapportering innbefatter for sa vidt ogsa en top-down orientering der bedriftenes seregenhet,
behov eller utfordringer i mindre grad hensyntas. 1A-avtalen kan sees pa som en blanding
mellom et administrativt rettet HMS-system, med faste mgtepunkter og rapporteringssystem,
og et sosialt system der tilrettelegging er i fokus. Satsingen kan ogsa sees pa som et strategisk

grep der HMS-innsatsen ma integreres i ledelsens arbeid med pafelgende rapportering. Pa
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denne matene ma de HMS-ansvarlige innlemmes i toppledelsens virksomhetsarbeid. Det
forventes at ledelsen og bedriften bruker mye tid pa et systematisk sykeoppfalgingsarbeid.
Ledelsen kan se pa IA-avtalen som en verdidriver som skal pavirke bedriftens resultat i form
av nedgang i sykefraver. En viktig ledelsesmessig oppgave vil derfor veere a arbeide for a gke
narveret og produksjonen i bedriften. Samfunnsgkonomisk vil dette ogsa vaere en viktig
uttalt malsetting da staten i dag bruker en stor del av menneskelige og gkonomiske ressurser
pa arbeid knyttet til sykdom og ufgrhet. Forpliktelsene i 1A-avtalen kan pa den ene siden sees
pa som et verktgy for bedrifter som mangler gode styringsverktgy for a handtere sykefraveer
og inkludering i arbeidslivet. En slik styring kan sees pa som et gnske a na

idealorganisasjonen.

Pa den andre siden kan ledelsen ta i bruk helt andre styringsverktgy for a handtere
tilstedeveerelse blant ansatte. En kan ogsa kombinere ulike elementer og ta ut de delene en
mener passer best, en sakalt addering og fratrekking slik at det utvikles en selvstendig og unik
portefalje (Ravik, 2007). Bruk av balansert malstyring og incentiver kan veere styringsverktay
som bedriften velger & ta i bruk for & styre de ansatte adferd og dermed ogsa sykefraveer
(Jacobsen et al., 2007). At en bedrift har IA-avtale betyr ikke at en bedrift ikke kan ta i bruk
andre verktgy. I1A-avtalen er ikke begrensende. Samtidig sier avtalen noe om hvilket
verdigrunnlag bedriften og ledelsen gnsker a styre etter. Saledes vil store avvik fra dette

verdigrunnlaget vaere vanskelig & argumentere for innenfor styringsretten.

Styring og ledelse vil med denne forankringen dreie seg om virkemidler for & pavirke de
ansattes adferd for & oppna de gnskede resultater (Revik, 1992.) Ledelse handler saledes om
direkte og gjerne dialogbasert pavirkning i relasjon mellom leder og ansatt (Martinsen, 2009).
Styring skjer mer indirekte gjennom prosedyrer og rutiner. Regelverket rundt oppfelging av
sykemeldte kan innenfor denne trenden sees pa som en mate a styre bedriftens innsats opp
mot sykemeldte ansatte. IA reformen kan sees pa som en rehierarkisering der idéer nedfelles i
et regelverk som bedriftene forpliktet & falge (Revik, 2007). | og med at reglene om
oppfelging av sykemeldte gjelder alle bedrifter gnsker regjeringen a styre adferden til
bedriftene gjennom regelverket. Det kan virkes som om det satses pa styring gjennom krav til
giennomfaring av konkrete tiltak der de ulike partene eksempelvis ma mgates i dialogmater.
Det rasjonalistiske menneskesynet innbefatter at de ansatte kan styres indirekte gjennom

rammene.
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3.2 Forhandlingsvariant

Et konsensus perspektiv bygger pa et samfunnssyn som forutsetter at alle legger vekt pa de
samme grunnleggende samfunnsverdiene, og de ser pa organisasjonen som et system hvor alle
individer er avhengig av hverandre. Innenfor dette perspektivet arbeider alle sammen for & na
de samme malene. Et konfliktperspektiv bygger pa at det er grunnleggende forskjeller mellom
menneskene i samfunnet: noen utnytter, andre blir utnyttet. | den grad det er stabilitet i
samfunnet, skyldes dette at de som utnytter, har makt til & definere malene og verdiene
(Jacobsen et al., 2007).

For & forhindre utstating av arbeidslivet kan de ansattes og ledelsens oppfatning av
ngdvendige virkemidler vaere motstridende. Ledelsen vil pa den ene siden kunne gnske a
begrense tilrettelegging bade i omgang og varighet. Permisjonsreglement og gkonomiske mal
kan brukes som argumentasjon for a stadfeste arbeidsgivers styringsrett. Tillitsvalgte og de
ansatte kan pa den andre side kreve at arbeidsgivers ansvar for tilrettelegging strekker seg
lengre enn det arbeidsgiver gnsker. Dette kan i stor grad understgttes av arbeidsmiljgloven
som uttaler at arbeidsgivers tilretteleggingsplikt ma sies & veere stor. Ut fra dette perspektivet
kan man si at bedriften ma tale et hgyere sykefraveer, nettopp fordi man skal tilrettelegge for
sykdom og ansattes personer med nedsatt funksjonsevne. Inkluderende arbeidsliv og
tilrettelegging i arbeidslivet for mennesker med nedsatt arbeidskapasitet kan derfor fare til et

hayere sykefraveer.

Ledelsen kan suverent velge a falge avtalen, velge a sette i verk forebyggende tiltak og fritt
definere 1A- arbeidet ut over minimumskrav. Dette kan da veere et resultat etter forhandlinger
og dialog med ansatte. Praktisering av styringsretten i form av permisjonsreglement kan si
noe om virksomhetens stasted. Dette kan pavirke den individuelle lokale rasjonalitet for
eksempel i forhold til & tilpasse fraveer og sykemeldinger opp mot regelverket i
sykelgnnsordningen. | sa fall kan bedriftens regelverk sammen med det nasjonale regelverket

styre den ansattes adferd.

Dersom man skal endre en organisasjon for & optimalisere resultatet ma man vite hvilke tiltak
eller strategi som farer fram til gnsket resultat. Dette kan veere en vanskelig vurdering, for det
er ikke alltid at ledelsen, ansatte, tillitsvalgte og eiere vurderer hva som er den riktige veien til

malet. Noen ser dette ut ifra et rent gkonomisk synspunkt, mens andre kan verdsette andre
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aspekter ved organisasjonen. Derfor vil man oppleve forskjellige syn og standpunkter som er

avhengig av personers etikk og personlige verdivurderinger rundt HMS-arbeidet.

Et forhandlingsperspektiv vil ut ifra denne argumentasjonen, kunne kombineres med en
rasjonell tankegang. Slik kan ledelse og ansatte komme til en viss enighet om hva som kan
veere til beste for bade bedriften og den ansatte. Sett ut fra en forhandlingsvariant vil
tillitsvalgte veere involvert i arbeidet. Da kan man forvente en fleksibilitet i
tilretteleggingsmulighetene. Man vil sannsynligvis ikke finne at sykefraveeret er redusert og
man vil kunne finne flere ansatte pa arbeidsavklaring. Dersom bedriften har engasjerte
tillitsvalgte vil det kunne veere vanskelig a snakke seg bort fra a falge malene og kravene i 1A-
avtalen. Der tillitsvalgte er engasjert er avtalen implementert. Det kan ha skjedd en rask
tilkopling (Revik, 2007). Alternativt kan bedriften ha formulerte mal som er mer symbolske,
legitimerende og eventuelt retningsgivende, enn de er styrende for bedriften.

Sett ut fra et instrumentelt perspektiv vil bedriften kunne ha mange uensartede strategier og
strukturer som falges. Likeledes ulike strukturer for hvordan det organiserer HMS-arbeidet og
hvordan 1A-avtalen oppleves i bedriftene. Man kan forvente a finne at bedriften har gjort en
rask tilkopling av den nye avtalen der den er tatt inn og implementert og der det jobbes med
alle de tre delmalene. Ledelsen kan ogsa ha supplert 1A-tiltakene med andre tiltak som de
mener er ngdvendig for HMS-arbeidet, en sakalt addering (Revik, 2007). Videre kan man
forvente at det ikke er ansatt flere med nedsatt funksjonsevne og at samarbeidet med
tillitsvalgte er begrensa. Under en forhandlingsvariant vil samarbeidet med tillitsvalgte kunne
veere preget av formell ngdvendig karakter og man vi kunne finne at virksomheten har

motsetningsfylte mal.

3.3 Myter og endring

Nar vi snakker om endring i en organisasjon ut fra et institusjonelt kulturelt perspektiv
vektlegges tradisjoner og uformelle strukturer, normer og verdier som avgjgrende elementer.
Teorien mener at en organisasjon tilpasser seg gradvis indre og ytre press gjennom naturlige
institusjonaliseringsprosesser. Over tid vokser det fram sterke verdier som setter sitt preg pa
arbeidsmetoder og holdninger og som er med pa a pavirke hvordan de ansatte tenker om seg
selv som arbeidsplass og organisasjon. Det utvikles en sterk organisasjonsidentitet som ikke
kan styres av ledelsen (Kvale et al., 2006). Det utvikles normer, verdier og holdninger som
setter rammer for hva som blir bedriftens handlingsmgnster. Nar en organisasjon utvikler

organisasjonskultur i form av uformelle normer og verdier i tillegg til de formelle, sier man at
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den utvikler institusjonelle trekk eller blir en institusjonalisert organisasjon. De institusjonelle
kulturelle trekkene kan gjare en organisasjon mer kompleks og mindre fleksibel, men kan
ogsa gi andre og nye kvaliteter.

Myteperspektivet refereres ofte i organisasjonsteorien som den nyinstitusjonelle skolen.
Innenfor retningen finnes det en rekke teoretiske bidrag som pa ulike mater modifiserer den
rasjonalistiske organisasjonsforstaelsen. En hovedantakelse de ny-institusjonelle bidragene
har til felles, er at det i organisasjonene og i organisasjonenes omgivelser, skapes kulturelle og
normative oppfatninger som bidrar til at organisasjonene ikke alltid opptrer pa den mest
rasjonelle maten (Eriksson et.al., 2014). Kobler vi dette mot IA-arbeidet i en virksomhet vil
det si at det utvikles skrevne og uskrevne regler som angir de passende handlinger i ulike
situasjoner. Virksomheten kan, ut fra dette perspektivet, holde formelle strukturer atskilt fra
kjerneprosessene, motivert av a leve opp til forventingene fra omgivelsene. Revik (2007)
beskriver det unike ved en kultur som et translasjonsteoretisk posisjon. Dersom denne
tenkningen dominerer i en virksomhet kan det eksistere forestillinger om at ideer og tiltak i
liten grad er overforbart til andre. Ideene blir tatt inn, men ikke ngdvendigvis tatt i bruk
(Ravik, 2007).

Ravik (2007) har utviklet en alternativ teoretisk posisjon som han kaller pragmatisk
institusjonalisme som er den motsatte oppfatningen av rasjonalistisk-universalistisk posisjon
beskrevet i avsnitt 3.1. Meninger og ideer er i dette perspektivet universelt og derfor i
prinsippet overfgrbar. Med den utfordrer han den modernistiske antakelsen om at man relativt
enkelt kan overfare suksessoppskrifter fra en organisasjon til en annen.Perspektivet gir fokus
pa organisasjonskultur og uformelle normer og nedtoner betydningen av bedriftens formelle
struktur. Bedriftens overlevelse blir et mal i seg selv og det skapes ofte motstand mot endring.
Endring skjer i stor grad som tilpasning og utvikling, der nye mgnstre vokser frem og gamle
opplases. Endringene og implementering av nye idéer skjer da som en naturlig og ikke

planlagt prosess.

De ulike uformelle normene og verdiene som utvikles i en institusjonaliseringsprosess gir
ogsa en moralsk og etisk ramme for organisasjonsmedlemmene. Nar man skal handle, gjer
man det ikke ut i fra egeninteresse, men ut ifra hva som er forventet av en selv og ens
organisasjon. Hva som gjar en handling til passende, bestemmes ut ifra et normativt grunnlag

og er ulikt fra organisasjon til organisasjon. I forhold til IA-arbeid kan man si at det i dagens
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samfunn ligger forventninger om at alle bedrifter skal arbeide opp mot 1A-avtalens
verdigrunnlag. Det forventes av virksomhetene bryr seg om omdgmme (Erikssom et al.,
2014). Ved a ta hensyn til normer, verdier og moter om hva som er rasjonelt og vil dette
pavirke 1A-avtalens implementering og praksis. IA-avtalen kan sies a veere rammemessige
organisasjonsprinsipper som er mest legitime og moteriktige, og institusjonalisert i
omgivelsene. For at organisasjonen skal kunne fremsta som legitim, konkurransedyktig og ma
de ofte adaptere slike ideer etter patrykk fra omgivelsene. Organisasjonene ma forsgke a
kommunisere til omgivelsene at de har tatt til seg de gjeldene radende normene, i dette
tilfellet 1A-avtalen, selv om dette kan medfgre at organisasjonens kjerneaktiviteter utfares

mindre effektivt enn optimalt.

Dersom en implementerer en ny 1A-avtale som ikke er forenlig med organisasjonskulturen og
falger de ansatte opp ut fra nye forutsetninger kan man forvente at det kan skape motstand
mot nye elementer (Martinsen, 2009). Blant lederne kan man ogsa forvente at
handlingspraksis avviker med eventuelle nye skriftlige prosedyrer og at man handler slik man
har gjort tidligere. Hvorvidt man kan oppna suksess ut i fra dette perspektivet vil vaere
avhengig av hvorvidt 1A-avtalen speiler bedriftskulturen og hvorvidt ledelsen og ansatte
gnsker avtalen. Dersom bade ledelsen og ansatte er enige i innholdet i avtalen kan man
forvente lite konflikter i bedriften.

De ansatte kan bruke IA avtale som et forsvar for a opprettholde gode sykelgnns og
permisjonsordninger. Dette kan sta i kontrast til ledelsens gnske om & begrense
sykelgnnsordninger i form av utvidet tilrettelegging. | et slikt perspektiv kan man forvente a
finne bade optimistiske, pessimistiske og artistiske tilneerminger i bruk av 1A-avtalen. Pa
omrader der innholdet i IA-avtalen er forenlig med bedriftskulturen kan man finne en rask og
uproblematisk tilneerming. Dersom det er avstand mellom holdninger og verdier blant ansatte
og ledelse kan man forvente a finne at noen av tiltakene ikke er implementert og at det har
skjedd en frastating. Til slutt kan man se at det kommuniseres holdninger og tiltak som ikke
gjenspeiles i praktisk anvendelse. Bedriften gjer det som matte passe ledelsen og den ansatte i

de ulike situasjonene

Oppsummert kan man ut fra et institusjonelt stasted kan man forvente a finne en tvangsmessig
implementering der lover og forskrifter falges i forhold til reglene for sykeoppfalging og

rapportering. Ergo har man endret rapporteringsrutinene i henhold til ny avtale. Nar det
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gjelder det normative arbeidet vil man finne at en endring i avtalen ikke har medfart nye
mater a arbeide pa. Det har skjedd en frikobling (Ravik, 2007). IA avtalen er kun tatt i bruk i
forbindelse med reglene for sykeoppfalging. Utenom minstekrav for rapportering gjar
bedriften det man alltid har gjort. Praksis er i liten grad endret.

IA- avtalen kan i sterre eller mindre grad kan fungere som et statement pa papiret.
Intensjonene om 4 falge den kan likevel veere tilstede i deler av virksomhetene. | og med at
virkemidlene i stor grad er knyttet opp til reglene opp mot sykeoppfalging er det ellers helt
opp til bedriftene hvorvidt de definerer inn andre tiltak i avtalen. 1A-avtalen har i liten grad

medfart nye arbeidsmetoder.

4 Metode og data

| dette kapitlet gjer jeg rede for hvordan datamaterialet er samlet inn, analysert og tolket. Den
opprinnelige betydningen av odet metode betyr «veien til malet» og velges ut ifra
problemstilling og forskningssparsmal (Kvale, 2015, s.140). Farst vil jeg klargjere mitt
vitenskapsteoretiske stasted. Deretter beskriver jeg design og metodiske tilnserminger og mine
begrunnelser for disse valgene. Jeg skriver kort om rekruttering av informanter og om

hvordan intervjuene er gjennomfert, bearbeidet, analysert og tolket.

4.1 Vitenskapsteoretisk posisjon

Min vitenskapsteoretiske posisjon har dannet utgangspunktet for min forstaelse av materialet i
undersgkelsen, Jeg har en forstaelse av samhandling mellom mennesker innenfor en
sosialkonstruktivistisk forstaelsesramme der menneskers virkelighetsforstaelse kontinuerlig
formes av opplevelser de har og situasjoner de befinner seg i (Jacobsen, 2015). Ut fra dette
stastedet mener at virkeligheten blir konstruert i matet mellom informantene og jeg som
forsker med det resultat at ny kunnskap oppstar. Informantene og forskeren kan forsta verden
ulikt noe som fordrer at jeg som forsker ma reflektere over hvordan min forforstaelse kan
pavirke forskningsprosjektet (Kvale et al., 2015). Ved en fortolkende tilnserming vil ulike
personer oppfatte og fortolke en hendelse forskjellig. Gjennom en slik dpen tilnerming har
jeg gnsket & fa fram hvordan lederne selv opplever virkeligheten (Jacobsen, 2015).

Jeg har i denne studien veert ute etter a fa kunnskap om hvordan ledere opplever hvilken
betydning 1A-avtalen har for deres virksomhet. Det hermeneutisk perspektivet bidrar med a

forklare og forsta tekst og meningssammenhenger i informantenes livsverden (Malterud
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2011). Sagt pa en annen mate a tolke og finne meninger i menneskelige uttrykk (Malterud,
2011, s.44). Jeg er klar over at fortolkningen av informantenes opplevelse er knyttet til
forutsetninger innenfor den forstaelsestradisjonen han lever i. Mine formuleringer i
spgrsmalene i intervjusituasjonen vil i sa mate pavirke hvilke svar som er mulige (Kvale,
2015). Perspektivet har veert & fa informasjon om hvordan dette fenomenet har blitt oppfattet.
Derfor har jeg inntatt en hermeneutisk posisjon i forskningsarbeidet. I min undersgkelse har
jeg veert opptatt av a forsta hvordan lederne oppfatter 1A-avtalen ut fra sine perspektiver. Jeg
har brukt den hermeneutiske spiral i bearbeiding av materialet. Denne maten a analysere pa
farer til en ngye gjennomgang av analysen for a stadig kunne se resultatene i et nytt lys
(Jacobsen, 2015, 5.198). Problemstillingen er deskriptiv og seker a beskrive informantenes

livsverden.

4.2 Design og metode

For & fa svar pa hvordan ledere opplever arbeidet med IA-arbeid i fra sitt perspektiv har jeg
valgt et kvalitativt design. Gjennom denne metoden har jeg gnsket & skaffe kunnskap og
informasjon om hvordan vi kan forsta IA-avtalens betydning grundigere. En kvalitativ metode
har til hensikt & ga i dybden av et tema og vektlegger menneskets oppfatning og opplevelse.
Metoden har gitt meg et grunnlag for a fa innsikt i hvordan de kulturelle og sosiale
fenomenene, i denne studien av 1A-avtalen, oppfattes av ledere. For a frambringe ny

kunnskap pa omradet har jeg valgt et eksplorativt forskningsdesign.

4.2.1 Kvalitativt forskningsintervju

Som et supplement til problemstillingen har jeg utarbeidet tre forskningssparsmal. Jeg har
valgt & benytte kvalitativt forskningsintervju som datainnsamlingsmetode. Gjennom denne
metoden har jeg gnsket & innhente dyptgaende kunnskap om informantenes opplevelser da
utgangspunktet for studien var a belyse en spesifikk situasjon som i denne studien er hvordan

IA-avtalen pavirker virksomheten.

Et forskningsintervju kan sies a vere er en profesjonell samtale som gar dypere enn den
spontane meningsutvekslingen som skjer i dagliglivet (Kvale et al., 2015). Jeg har valgt a
benytte meg av et semistrukturert livsverdenintervju. Temaet er gitt men falger ogsa kritisk
opp intervjupersonens svar pa spgrsmalene for i etterkant a kunne fortolke betydningen. Ved
semistrukturerte intervju brukes ofte intervjuguide. Intervjuguiden kan enten inneholde tema

som skal dekkes eller ha en detaljert rekkefglge pa spgrsmal. Min intervjuguide er bygd opp i
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forhold til de ulike forskningssparsmalene med direkte og indirekte spgrsmal og
oppfelgingsspersmal. Rekkefalgen pa sparsmalene har ikke vert bindende og har apnet opp
for at jeg som intervjuer har kunnet fglge opp svar og eventuelle nye retninger som har
framkommet (Nilssen 2012).

4.3 Min forforstaelse

Kvale et al. (2015) sier at i et kvalitativt forskningsintervju produseres kunnskap gjennom
interaksjon mellom intervjuer og intervjuperson. Han sier videre at det er viktig at intervjuer
har kunnskap om intervjutemaet for a kunne stille gode oppfelgingssparsmal. Som leder har
jeg ansvar for a falge opp IA-avtalen i egen bedrift. En slik erfaring kan veere bade til fordel
og ulempe. Fordelen er at jeg kan ha gode muligheter til & formulere relevante
forskningsspgrsmal. Ulempene kan vere at jeg kan ha forutinntatte forventninger som
pavirker min tilnrming og distanse til temaet. Jeg har forsgkt & veere bevisst pa dette i alle

deler av undersgkelsen.

Min bevissthet rundt ngdvendigheten av & ha en dpen og analytisk tilnzerming i mgtene med
informantene og i analyse og tolkning av funn har veert ngdvendig av troverdighetshensyn.
Min erfaring og forstaelse vil likevel pavirke mine valg av innfallsvinkler, forskningsspgrsmal
og hva jeg har vektlagt. Dette kan ha pavirket min rolle som forsker og hvordan jeg har
opptradt i intervjusituasjonen. Gjennom & ha lest rapporter om erfaringer fra IA-arbeidet og
gjennom egne erfaringer har jeg hatt tanker om at I1A-avtalen ikke har gitt gnskede resultater.
Denne forforstaelsen kan veere nyttig for at forskeren skal vaere motivert i sitt
forskningsarbeid. Forskeren ma ogsa ha et aktivt forhold til sin forforstaelse slik at det ikke
skal begrense laeringen i forskningsprosjektet og prege det empiriske materialet (Nilssen,
2012).

4.4 Rekruttering av informanter

Malet med studien har veert & skaffe en nyansert forstaelse av problemstillingen med tillit og
relevans for eget arbeidsfelt. Gjennom kvalitativ tilneerming har jeg hatt til hensikt a fa fyldig
og detaljrik informasjon om hvilke erfaringer og tanker ledere har om 1A-avtalen. Dette har
veert viktigere enn a forklare arsakssammenhenger. Pa bakgrunn av dette har jeg foretatt en
strategisk utvelgelse basert pa en rekke inklusjonskriterier i motsetning til studier som sikter

mot representativitet. Inklusjonskriterier: Norske private sma og mellomstore
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helsevirksomheter med flere enn 20 ansatte og erfaring med IA-avtalen mer enn fem ar.

Lederne ma videre ha erfaring med to perioder med I1A-avtaler.

Arsaken til at jeg har valgt bedrifter innen helse et fordi dette er et fagfelt som jeg kjenner til
og har naerhet til. Videre var det viktig at disse skulle veere mest mulig lik i organisering for &
kunne sammenligne funnene. Virksomhetene er rekruttert over hele landet. Dette er
virksomheter som har tilknytning til ulike nettverk som jeg har kjennskap til gjennom mine
tidligere og navearende arbeidsforhold. Etter a ha laget en oversikt over 20 potensielle
virksomheter over hele landet tok jeg kontakt med ti informanter gjennom e-post og telefon.
Informantene fikk tilsendt intervjuguiden for a avklare om dette var sparsmal som de kunne
svare pa samt et informasjonsbrev om tema og framgangsmate. De ble informert om
anonymitet og muligheten til & trekke seg fra undersgkelsen. Etter & ha gjennomfart 8
intervju valgte jeg a stoppe da jeg mente & ha dekkende materiale til & besvare mine
forskningsspgrsmal pa en valid mate Metoden har til hensikt & intervjue inntil man oppnar
metning av kategoriene der man ser at intervjuene ikke bringer fram vesentlig ny informasjon.
(Kvale et al., 2015). Jeg opplevde at jeg hadde god data og at hovedtemaene gjentok seg slik

at jeg kunne drgfte problemstillingen pa en tilstrekkelig mate.

4.5 Gjennomfgring av intervjuene

Intervjuguide, planlegging og gjennomfaring av intervjuet er utviklet etter Kvales syv stadier
for intervjundersgkelser. | intervjuguiden (vedlegg 2) er det henvist til hvilke
forskningssparsmal spgrsmalene gnsker a belyse. Jeg gjennomfarte farst et pilotintervju.
Malet med prgveintervju var a fa testet ut intervjuguiden og spgrsmalene i tillegg til at jeg
som en uerfaren forsker skulle fa gvd meg. Intervjuet viste at jeg hadde noen gjentakende

sparsmal og kunne reduserer antallet spgrsmal og likevel fa reliable svar.

Denne erfaringen gjorde at jeg kunne lgsrive meg fra intervjuguiden samtidig som jeg sikret
meg at alle sparsmalene ble besvart. Etter noen vurderinger valgte jeg & gjennomfare
intervjuene ved bruk av notatskriving. Det var noe utfordrende a skulle skrive samtidig som
jeg skulle lytte. P& grunn av at spgrsmalene var relativt lite komplekse og konkrete var dette
gjennomfarbart. En fordel med a ikke bruke opptak kan ogsa veere at intervjusituasjonen fales

mer naturlig og at informantene tar a slippe seg mer lgs
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Variasjonen mellom apne og lukka spgrsmal gjorde at informanten svarte konkret pa spgrsmal
som jeg @nsket a belyse samtidig som apne sparsmal og oppfalgingsspersmal bidro til
bringe inn informantens egne refleksjoner, meninger og nye momenter. Jeg erfarte ogsa at
oppbyggingen av intervjuguiden var hensiktsmessig. Guiden starter opp med konkrete
bakgrunnspgrsmal og sparsmal knyttet til holdninger og meninger var plassert midtveis i
guiden. Dette var min viktigste erfaring med pregveintervjuet og som ble forsterket i de
etterfalgende intervjuene.

Omtrent midtveis i intervjuet var samtalen godt i gang og noen hadde begynt & beskrive egne
oppfatninger og erfaringer med I1A- og HMS-arbeidet. Det ble dermed en myk overgang til de
sparsmalene som var av mer krevende karakter. Intervjuguiden var bygd opp slik at vi kunne
gjennomfare det som en samtale. Informantene fikk velge sted og tidspunkt og to av

intervjuene ble foretatt via telefon pa grunn av praktiske hensyn.

Intervjuet varte mellom 50-65 minutter. Jeg opplevde at det var tillit mellom meg og
informantene og at de har gitt erlige svar. Noen av informantene kjente til meg pa forhand
men jeg opplevde ikke at dette var avgjgrende for dpenheten i intervjusituasjonen. Alle ga
tilbakemelding om at temaet var spennende og interessant og at de gjerne vill bidra med

informasjon for a fa mer dybdekunnskap om temaet.

4.6 Analyseprosessen og meningsfortetning

Det har veert en omfattende prosess og analysere og tolke datamaterialet. Denne prosessen
starter allerede ved utarbeiding av intervjuguiden og fortsetter gjennom intervjuet. Som
nybegynner er det ifalge Malterud (2011) en fordel a falge en analyseprosedyre. Jeg har

derfor valgt & benytte meg av analysen ved systematisk tekstkondensering (Malterud, 2011).

Analysen ble delt inn i fire trinn:

1. Helhetsinntrykk og sammenfatning av meningsinnhold
2. Koder, kategorier og begreper

3. Kondensering

4. Sammenfatning

Etter intervjuet brukte jeg om lag 1 uke til & renskrive intervjuene. Det er en svakhet a bruke
direkte nedskriving uten a supplere med lydopptak. En god samtale krever ofte at man har

gyekontakt noe som kan vanskeliggjere notatskriving. Maten jeg lgste det pa var a farst stille
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spgrsmal og lytte ved deretter og nedtegne teksten. Dersom informanten hadde lange
beskrivelser noterte jeg ogsa underveis i samtalen. Jeg klarte likevel ikke & notere ned all
informasjonen som ble gitt av informantene. Denne problemstillingen ble vurdert etter hvert

intervju.

En fordel ved direkte nedskriving kan imidlertid veere at informantene faler seg mer trygg og
dermed slapper bedre av i situasjonen. Lydopptak har ogsa noen ulemper. Noen reagerer
negativt pa lydopptak noe som kan pavirke apenheten (Jacobsen, 2015, s. 153). | forhold til
temaet og oppgavens omfang ble min avveining at det var forsvarlig og hensiktsmessig a

gjere intervjuet uten lydopptak.

Noe av notatene ble gjort om til et mer skriftlig sprak men jeg har likevel beholdt
setningsoppbyggingen. Renskrivingen farte naturlig nok til en reduksjon av informasjon
samtidig som jeg forsgkte a fa til en sa grundig og detaljert beskrivelse som mulig (Jacobsen,
2015, s. 204). Jeg har ikke byttet ut eller fjernet sentrale ord og uttrykk. Informantene fikk i
ettertid besvarelsene til gjennomlesing slik at de kunne gi tilbakemelding om svarene var
korrekt gjengitt samtidig som de komme med ytterligere presiseringer. Jeg fikk bekreftelse pa

at de hadde lest gjennom og var enig i gjengivelsen. Dette mener jeg styrker validiteten.

| analysens trinn 1 har jeg ferst dannet et helhetsinntrykk av datamaterialet. Deretter har jeg
valg ut emnene ut fra forskningsspersmalene. Materialet som var innhentet var i stor grad
innenfor tema og forskningsspgrsmalene. Jeg opplevde derfor ikke at jeg matte selektere
informasjonen som var framkommet. Under trinn 2 har jeg valgt ut meningsbarende
elementer og merket disse i henhold til rekkefalgen pa forskningsspgrsmalene og temaene i
intervjuguiden. I trinn 3 har jeg valgt bort det som ikke var vesentlig for den videre analysen.
Dette utgjorde en liten del av datamaterialet. Jeg uthevet teksten som jeg fant mest relevant

for min problemstilling.

Ved det siste og 4. trinnet i analysen skal det vi har funnet skal sammenfattes og legge
grunnlag for nye beskrivelser. Her skal forskeren holde fokus pa det som kan bidra med ny
kunnskap om temaet (Malterud, 2011, s. 107-109). Her har jeg lagt vekt pa at gjenfortellingen
formidler essensen fra informantenes livsverden og ikke bare framstar som enkeltstaende
historier og utsagn. Jeg systematisk lett etter data som motsier de konklusjonen jeg har

kommet fram til for bade a utfordre og styrke validitet, reliabilitet og generaliserbarhet.
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4.7 Validitet, reliabilitet og generaliserbarhet
Validitet, reliabilitet og generaliserbarhet er tre sentrale metodiske begreper. Jeg har gjennom
hele metodekapittelet forsgkt & synliggjere hvordan jeg har ivaretatt validitet og reliabilitet.

Validitet handler om kunnskapens grad av gyldighet og hvor relevant data er for
problemstillingen (Malterud, 2011) ved at vi maler det vi har tenkt & male. Med gyldighet og
relevans mener vi at den empirien vi samler inn kan gi oss svar pa de spgrsmalene vi har
gnsket a fa besvart (Jacobsen, 2015) For & sikre at jeg har undersgkt det jeg har hatt til hensikt
a undersgke har jeg veert bevisst i forhold til & kontrollere og stille kritiske spgrsmal til
prosessen. Malet har utelukkende vert a fa fram informantenes syn pa hvilken betydning de
mener at IA-avtalen har i sin virksomhet. Det & skulle oppfatte andres opplevelse kan vare en
utfordring. Jeg er likevel av den oppfatning av at lederne har uttrykt tydelige og dermed
palitelige svar. | den grad de har veert usikre har dette ogsa framkommet. De har ogsa veert

apne om utfordringer i sine beskrivelser og dette er noe som styrker troverdigheten.

Reliabilitet er tilsvarende et spgrsmal om hvor palitelige data er, hvordan undersgkelsen er
giennomfart og metodene vi benytter for maling er godt. Begrepet generaliserbarhet dekker
hvorvidt de funn en gjer kan gjgres gjeldende i andre sammenhenger i forhold til andre
lignende enheter som den en har studert.

| min undersgkelse har hensikten vert & frambringe subjektive oppfatninger. Mine funn blir
ikke framsatt som en objektiv sannhet og vil alltid bare preg av min forforstaelse. Dette har
jeg forsgkt & synliggjere ved klargjgre hva som er primardata og hva som er mine vurderinger
og tolkninger. Samtidig er jeg klar over min rolle som leder og min samhandling og relasjon
til informant kan ha pavirket dataene som jeg har fatt (Thagaard, 2002). Min tilstedeveerelse

vil pavirke resultatene. En slik undersgkelseseffekt kalles intervjueffekten (Jacobsen, 2015).

En viktig del av intervjuet er ogsa at forskeren oppsummerer eller far bekreftelse pa at det
som informantene forteller er det som forskeren har oppfattet (Kvale et. al., 2015, s. 177).
Dette har jeg sikret gjennom gjennomlesing av teksten i ettertid i tillegg til at jeg gjorde
oppsummeringer underveis i intervjuet. Dette er sarlig relevant for meg ved at jeg kan ha stilt

ledende sparsmal som fglge av manglende forskningserfaring.
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Informantene er ledere og har hatt personaloppfelging over tid. De representerer dermed den
gruppen jeg gnsker a vite noe om, uten at undersgkelsen er ment a veere representativ for

denne gruppen eller helsevirksomheter generelt.

4.8 Etiske vurderinger

Forskeren ma vere bevisst om at enhver datainnsamling kan representere igangsetting av
prosesser og aktivere psykisk uro. Prosjektets design ma inkludere slike overveielser
(Malterud, 2011, s. 203) Studien min inneholder ikke involvering av personopplysninger.
Spersmalene er av en slik art at informantene likevel ville kunne komme i en situasjon der de
utgir sensitiv informasjon og fortrolige opplysninger om sin virksomhet. Ved intervjuets start
tok jeg opp dette temaet og hadde en dialog rundt hvordan informanten opplevde denne
problemstillingen. Intervjuet forutsetter at jeg klarer a skape tillit i selve mgtet og hvordan jeg
vil bruke den informasjonen som jeg far. Jeg har forsikret mine informanter konfidensialitet

og vurdert mulige konsekvenser studien kan ha for intervjupersonene.

Jeg har gnsker a skape en intervjusituasjon preget av apenhet og tillit der ledernes
virkelighetsoppfatning skal komme til uttrykk gjennom erlige svar. Alt materialet har veert
lagret pa et sikret omrade under hele prosessen. Materialet vil bli slettet ved prosjektslutt og
innen 31.12.16.

5. Presentasjon og tolkning av funn

| dette kapitlet presenteres funnene som er framkommet i analysen av intervjuene med de atte
informantene. Funnene krysses opp mot problemstillingen og de tre forskningssparsmalene.
De tilkjennegir informantenes opplevelser og refleksjoner rundt arbeidet med bedriftens 1A-

og HMS-arbeid. Problemstillingen er:

I hvilken grad har den nye IA-avtalen medfgrt endringer i maten virksomheten jobber

med HMS pé og gitt endrede resultater av HMS-arbeidet?

Malet med denne studien har veert & innhente mer kunnskap om hvordan ledere opplever at
IA-avtalen pavirker hvordan bedriften arbeider med 1A- og HMS og om avtalen har medfart
endrede resultater og nye mater a jobbe pa. For & utdype problemstillingen har jeg reist disse

forskningsspgrsmalene som funnene er knyttet opp mot:
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1. Har virksomheten utviklet nye strukturer for HMS-arbeidet?

2. Har virksomhetene mal og arbeidsmetoder som kan motvirke HMS-arbeidet.

3. Opplever virksomheten endrede resultater pa 1A-malomrader?

Utsagnene er analysert innenfor temaene knyttet til mine forskningsspgrsmal. Disse utsagnene
er videre vurdert i forhold til valgte teori og problemstilling. Funnene i analysen er blitt
fortolket fordi jeg som forsker har hatt betydning for intervjusituasjonen gjennom hele
prosessen. Dette gjelder saerlig maten jeg har stilt sparsmal pa og referert til disse i ettertid.

5.1 Strukturer for HMS-arbeidet
| dette avsnittet presenteres virksomhetens strukturer og organisering av arbeidet med HMS

og inkluderende arbeidsliv.

5.1.1 Samarbeid med tillitsvalgte

De atte informantene beskriver at personalet er involvert i bedriftens utvikling av HMS-arbeid
pa ulike mater. Dette gjelder ogsa for I1A-arbeidet. Involveringen skjer gjennom tillitsvalgte,
verneombud, eksisterende samarbeidsstrukturer. Noen virksomheter har i perioder satt ned
egne arbeidsgrupper som jobber med HMS og 1A og beskriver samarbeidet godt:
Samarbeidet med tillitsvalgte er godt med uformelt samarbeid og korte beslutningsveier. Det

er lite byrakratisk. Tiltak legges inn fortlgpende ved behov og bidrar til framdrift.

Informantene beskriver at de involverer hele personalgruppa og har er organisert samarbeid
rundt HMS, eksempelvis pa denne maten:

Bedriften har fokus pa HMS pa hvert personalmgte og har definert tiltak knyttet til
helsefremmende og forebyggende tiltak, sykefraveer og gravide. HMS er integrert i det
daglige arbeidet. Alle kan komme med innspill. Bedriften har organisert samarbeid med

verneombud og tillitsvalgte.

En annen virksomhet beskriver samarbeidet med tillitsvalgte som meget godt:
Vi har mgter med tillitsvalgte og verneombud her maned. Hver 3. maned har vi resultatmater.
Disse resultatmgtene har fokus pa mal knyttet til gkonomi, HMS, sykeoppfglging og

kvalitetsarbeid og er en del av virksomhetenes malstyring.

En informant forteller at de forst drafter HMS-arbeidet med tillitsvalgte og deretter med

resten av personalgruppa:
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Vi diskuterer og sparrer far vi tar det ut til resten av personalgruppa. Opplever apenhet i alle
ledd.

Noen bedrifter benytter ogsa sin bedriftshelsetjeneste (BHT) i HMS-arbeidet. De beskriver da
at BHT primeert deltar i oppfelging av enkeltindivider og i enkeltsaker knyttet til helseplager

og sykefraveaer mens noen bruker BHT i det forebyggende arbeidet.

5.1.2 Samarbeid med NAV

Ingen oppgir at de bruker 1A-kontakten i utforming av 1A-handlingsplanen. Det blir nevnt at
NAYV sender IA-samarbeidsavtalen til signering og at partene ikke har hatt noen form for
samhandling rundt innholdet i kontrakten:

Vi merker lite til de og de er til ingen nytte. Kontakten sender avtalen til signering. Har ved et
tilfelle spurt om et konkret tilretteleggingstiltak men fikk negativ respons pa at NAV ville
bidra.

Flere av virksomhetene sier at de gnsker et tettere samarbeid med og oppfalging av NAV.
Fem av atte informanter svarer at de opplever samarbeidet med NAV som mangelfullt. En
informant uttaler at de opplever at IA-kontakten ikke er til noen nytte. To informanter
beskriver samarbeidet som greit og utdyper videre at de tar kontakt med NAV ved behov. En
informant beskriver samarbeidet som meget godt:

Kjempepositivt. Vi tar ofte kontakt, mer enn NAV. NAV er pa besgk 1 til 2 ganger per ar
eventuelt etter behov. Det er nyttig & veere med pa grunn av oppfelging knyttet til IA-avtalen,
mulighetene det medfarer ved & ha NAV som diskusjonspartner.

De opplever samarbeidet som personavhengig:

Over ar personavhengig. Noen er veldige tilgjengelige mens andre har lang responstid. |
perioder fungerer det bra bade i samarbeid generelt og i enkeltsaker. | forkant av
dialogmgater oppleves det positivt at IA-kontakten kan ta saken videre til den ansatte

saksbehandler. NAV kan vere bedre rustet til a stille vanskelige spgrsmal til den ansatte.

Samarbeidet beskrives ogsa som svert varierende:

Veldig varierende. De farste arene var oppfglgingen fra NAV totalt fravaerende- Bedriften ba
om & bytte 1A-kontakt som fglge av dette men det ble ikke bedre. Bedriften har savnet initiativ
fra NAV. Fikk ny kontakt i senere tid. Vi opplevde da endelig a bli sett og anerkjent i forhold
til oppfalgingsbehov. Vi opplevde at NAV vaknet til liv.
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En annen informant opplever avstand i samarbeidet:

De blir langt unna. Det har vaert noe inne i bedriften og orientert om 1A-avtalen.

5.1.3 Organisering

Flere av bedriftene beskriver at de har integrert IA-malsetningene i bedriftens HMS-
handlingsplaner. De beskriver at IA-avtalen foreligger som et eget dokument, men at de
betrakter den som en del av HMS-arbeidet. En av virksomhetene har derimot ikke egen 1A-
handlingsplan, men har integrert malene og tiltak direkte i HMS-planen. Alle forteller videre
at HMS er noe som alltid har statt i fokus med tilhgrende strukturer. Organisering rundt
sykefravaersoppfalging er et omrade som har sentralt fokus i alle virksomhetene:

Vi falger oppfelgingsrutinene i IA. Har gjort mye uavhengig av IA. Bedriften har fokus pa
HMS i alt de gjar.

Virksomhetene beskriver at HMS er tema pa virksomhetens faste mateplasser:

Vi gjennomfgrer manedlige avdelingsmater med HMS som tema. HMS-planen blir dreftet
hver maned. Restanseliste falges opp. Det er egne prosesser pa hver avdeling. Ledergruppa
har en overordnet prosess. Vi har et overordnet AMU-utvalg og eget IA-utvalg som bestar av

tillitsvalgte og ledelse. 1A-utvalget jobber konkret med IA-avtalen for & sikre kontinuitet.

IA- og HMS-arbeidet behandles regelmessig pa virksomhetenes ulike mgtearena som
avdelingsmater, personalmgter, seminar. Intensiteten og hyppigheten varierer og er tilpasset
organisasjonens prosedyrer for mgter. Virksomhetene forteller at de bruker etablerte

mgteplasser og at de ikke har opprettet nye strukturer.

5.2 Mal og arbeidsmetoder
| dette avsnittet presenteres virksomhetenes arbeidsmetoder, herunder rapporteringsrutiner og

maélarbeid.

Ingen av bedriftene oppgir at de mener a ha opprettet nye tiltak som fglge av I1A-avtalen.
Noen av bedriftene sier imidlertid at de sgrger for a passe pa at tiltakene som utformes dekker
delmalene i IA-avtalen. Det er ingen som beskriver at de har tiltak som ikke er implementert.
De beskriver ogsa at de ved behov setter i verk tiltak som ikke er beskrevet i planverket. 1A-

avtalen er integrert i HMS-handboka.
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Alle virksomhetene forteller at de har gkt fokuset pa eldre arbeidstakere og seniorpolitikk og
noen har iverksatt konkrete malrettede tiltak. En virksomhet har opprettet en egen
seniorgruppe som skal arbeide med a fremme tiltak for denne gruppa. En leder forteller
falgende:

Vi har nylig iverksatt tiltak for seniorgruppe. De har 3 arlige mgter med fokus pa
egenutvikling. De opplever det som positivt & bli sett. Vi skal ha evaluering av tiltaket til

varen.

En annen informant forteller om ansatte som har valgt  jobbe selv om de har anledning a ga
av med pensjon:

Vi er godt i gang med seniorarbeidet. Vi har 2 ansatte over 67 ar som fortsatt star i arbeid. Vi
har hjulpet disse med & sjekke regelverket for pensjon. De har god arbeidskapasitet og gnsker
a sta lengre i jobb. En av disse har redusert sin stillingsprosent.

Nar det gjelder virkemidler i regi av NAV arbeidslivssenter er dette noe som informantene
opplever som positiv. Flere har deltatt pa kursene om helsefremmende arbeidsplasser og IA.
Flertallet av informantene oppgir at seker om tilretteleggingstilskudd. En virksomhet opplever
imidlertid at tilskuddets starrelse er sa lite at det ikke er lgnnsomt & benytte seg av dette
tiltaket. Virksomheten har fatt tilretteleggingstilskudd til utstyr, hjelpemidler og kurs:

Dette har betydning og bedriften mottar noe hvert ar. Noen 1A-kontakter er flinke a gi tips om
hva vi kan sgke om.

En annen forteller at de opplever at de far mer tilskudd nd enn tidligere og at tilskuddene
oftere blir innvilget:

Har fatt mer de siste arene, mindre i starten. Fikk mer avslag tidligere.

Det er variasjon i hvordan rapporteringskravene beskrives og oppfattes. En informant uttaler
at det er lettere a forholde seg til den nye avtalen og jobbe med den i praksis:
Man ma ikke rapportere innen frister og 1A-kontakten er tilgjengelig.

Flere trekker fram hvordan legens rolle pavirker rapporteringsflyten i sykeoppfalgingen.
Dersom legen ikke rapporterer i forhold til den enkelte sykemeldte arbeidstaker innen frist far
virksomhetene avslag pa sine refusjonskrav knyttet til sykepenger. Dette er noe som skaper
merarbeid for bedriftene og som ikke har vert opplevd som et problem tidligere. Momentet er

nytt som faglge av nye rapporteringskrav fra 2016 og er knyttet opp til aktivitetsplikten som
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gjelder for sykemeldte etter atte uker. Kravet er ikke knyttet opp mot IA-avtalen men gjelder

for all sykeoppfglging.

En informant uttrykker at de ikke oppleves at graden av rapporteringen er blitt redusert, men
at elektronisk innsending forenkler rapporteringen:

NAV etterspar fortsatt oppfelgingsplaner. Planen ma lages uansett. Elektronisk innsending
gjer det enkelt.

Denne informanten beskriver situasjonen na versus tidligere slik:

Vi faler ikke at det er mye rapportering. Elektroniske oppfalgingsplaner gjor det enkelt.
Bedriften har lite sykefraveer. Det blir framstilt som at det er positivt at sanksjonene er fjernet.
Informanten har opplevd en del varslinger pa tidsfrist med forrige 1A-avtale og opplevde det
som tidkrevende. Samtlige virksomheter beskriver at eventuell frigjort tid og mindre tidsbruk
i forhold til rapportering ikke ngdvendigvis brukes pa HMS-arbeid. To av informantene

opplever rapporteringskravene som enklere.

Virksomhetene sier i hovedtrekk at de ikke har endret pa oppfelgingsrutinene etter at ny IA-
avtale ble innfart. De beskriver at de har de samme oppfglgingsrutinene na som tidligere. Selv
om tidsfristene i rapporteringskravene i den nye 1A-avtalen er fjernet rapporteres det fortsatt
pa oppfelging av sykefravaer. Som en annen informant beskriver rapporteringen:

Vi gjar det samme som far: lager oppfalgingsplaner mv.

Tre av informantene forteller at virksomhetene sgker om tilretteleggingstilskudd. En
informant forteller at de har forsgkt a sgke tidligere uten a fa innvilget gkonomisk tilskudd.
Informanten forteller videre at de ikke har prioritert & bruke ressurser pa a sgke flere ganger.
De uttrykker at tilskuddet er for lite til at de synes at det lgnner seg. Informanten forteller
videre at de ikke har fatt veiledning fra NAV pa hvordan de kan benytte seg av
tilretteleggingstilskudd.

Alle virksomhetene forteller at de har et stort fokus pa tilrettelegging slik at den ansatte kan
sta i arbeid med helseplager. De forteller videre at det gar en grense for hvor lenge og hvor

mye de kan tilrettelegge. Noen ganger blir den ansatte veiledet over i annet arbeid.

Ingen av virksomhetene kan beskrive at de har mal som de mener kan motvirke HMS og 1A-

arbeidet. De uttrykker heller ikke at har endret prioriteringene for virksomheten etter
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inngaelse av ny IA-avtale. Bedriftene har 1A-arbeid som en viktig malsetning som beskrevet
av en informant:

Vi har det sa hgyt pa planen og som prioritering.

Malene i 1A-avtalen oppleves som positive for virksomhetens tjenesteproduksjon:
En del av malene i 1A-avtalen er positive for bedriften. Det er en utfordring & ga med et
gkonomisk positivt resultat, men lavt sykefravaer bidrar til driftsoverskudd. Det er viktig &

levere gode tjenester og da er det viktig & jobbe med HMS.

Det er ingen av virksomhetene som beskriver at de har konkrete mal som kan motvirke HMS-
arbeidet. Flere uttrykker at det gar en grense for hvor mye de kan tilrettelegge for ansatte med
helseplager:

Bedriften gnsker & ha fokus pa produksjon og det er krevende a falge opp sykefraveer. Man vil

jo gjerne heller ha fokus pa produksjon.

Flere av informantene nevner at det kan vaere utfordrende a tilrettelegge og at tilrettelegging
for en arbeidstaker kan medfgre ulempe for andre arbeidstakere:

Bedriften har mal om & holde sykefraveeret nede. Det psykososiale miljget er bra men folk blir
likevel syk. Tilrettelegging for en kan medfare ulempe for en annen. De som er tilstede pa
jobb stiller spgrsmal ved at bedriften har sa mye fokus pa de som er syke og trenger
oppfalging og savner naervaersfokuset. A forskyve arbeidsoppgaver og gi den ansatte andre
arbeidsoppgaver trekkes fram som en utfordring av flere. Noen informanter forteller, pa den
andre siden, at de har blitt mer bevisste i forhold til tilrettelegging for arbeidstakere med

saerskilte behov.

Virksomhetene har reduksjon av sykefravaer som et overordnet mal og en informant forteller
at de har 1A-malene som overordnede mal for virksomheten. De forteller at de har god
personaloppfelging og inkluderingsfokus, men at det likevel kan komme til et punkt der
tilretteleggingsmuligheten begrenses:

Noen ganger kan det hende at det stille sparsmal ved om ansatte er pa rett arbeidsplass og

ma veiledes over i et nytt arbeid. Det finnes en grense for tilrettelegging.
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5.3 Resultatoppnaelse
Hvilke resultater forteller bedriftene at de opplever i forhold til utvikling av sykefraveer,
inkludering av personer med nedsatt arbeidsevne og a beholde seniorer i arbeidet lengst

mulig?

Alle de atte informantene forteller at virksomheten har stort fokus pa helsefremmende arbeid,
IA- og HMS arbeid. Flere av informantene hadde forventing om at inngaelse av 1A-avtale
kunne bidra til & redusere sykefraveeret. Alle nevnte at de forventet et tettere samarbeid med

NAV etter avtaleinngaelse.

Det er variasjon i de forespurtes bedrifter sykefraveersutvikling. Noen har et sykefraveer under
landssnittet mens andre har et sykefravaer som ligger over snittet sammenlignet med
helsesektoren og landet for gvrig. To informanter forteller at sykefraveeret gkte etter at de ble
IA-bedrift. Felles for alle lederne er at de mener at de ikke kan forklare endringer i sykefraveer
knyttet til at virksomheten har 1A-avtale. Disse funnene samsvarer med tidligere beskrevne

forskningsresultater.

En virksomhet beretter at de har et generelt lavt sykefraveer:

Det som er knyttet til lang tid er knyttet til operasjoner og lignende. Ingen rapporterte fraveer
er direkte jobbrelatert. De tror videre at det lave sykefraveeret er et resultat av at
arbeidsplassen har fokus pa trivsel og at folk skal vaere pa jobb. Dette er bade knyttet til 1A-
avtalen men ogsa bedriftens HMS-arbeid:

Alt henger sammen med alt. Det er vanskelig @ male direkte sammenhenger.

Ingen av bedriftene har ansatt flere med redusert funksjonsevne. Virksomhetene forteller at de
ikke har gjort noe aktivt for & ansette flere som har nedsatt funksjonsevne. Noen har ansatte
med helseplager og forteller at helseutfordringene har oppstatt underveis i arbeidsforholdet.

Det er ikke noen av virksomhetene som opplever at de har flere ansatte som har sgkt om
permisjon som fglge av helseplager. De har heller ikke sett en gkning av antall ansatte som er
gatt over pa arbeidsavklaringspenger (AAP). Noen av virksomhetene har beholdt 70 ar som
intern aldersgrense mens de fleste har 72 ars grense etter at arbeidsmiljgloven ble endret i

2015. Alle virksomhetene forteller at de har iverksatt tiltak for seniorer.
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6 Drgfting av funn

| denne delen har jeg drgftet funnene i trad med presenterte teori i kapittel 3, om hvordan
ledere opplever betydning av IA-avtalen. Ut fra et instrumentelt og institusjonelt perspektiv
vil jeg belyse hvilke strukturer som gjelder og hvilke resultater og utfordringer virksomhetene
opplever i deres totale HMS-arbeid. Jeg vil ferst gi en kort presentasjon av hovedfunnene fra

analysen.

Selv om jeg har bestrebet med pa a ikke ha forutinntatte forventinger er jeg klar over at det
ikke er mulig a bli kvitt forskningseffekter, noe som betyr at forskeren selv pavirker resultatet
(Jacobsen, 2015). I dette tilfellet har min rolle som leder og relasjon til informantene hatt

betydning gjennom hele intervjuprosessen.

Om en bedrift kan sies & jobbe etter verdiene i et inkluderende arbeidsliv trenger ikke dette
bety at malsetningene nas. Statistikk viser at sykefraveeret pa landsbasis har blitt redusert uten
at man vet hvilke forhold dette skyldes (Rapportering fra faggruppen, 2016).

Undersgkelsen min kan ikke vise til at sykefraveeret i virksomhetene har blitt redusert i siste
IA-periode. Noen virksomheter oppgir at de har hatt et generelt lavt sykefraveer over mange ar
og at det svinger. To virksomheter trekker fra at sykefraveeret gkte etter at de ble 1A-
virksomhet og dette er noe som sammenfaller med rapport fra Sintef (2013), NIBR et al.
(2010). Det er ingen som beskriver at IA-avtalen har bidratt til lavere sykefraveer. Dette

samsvarer med tidligere funn (Sintef, 2013).

De informantene jeg har intervjuet har mange ars erfaring med IA-arbeid og ledelse. De gir
utrykk for at 1A-arbeid er en del av virksomhetens samlede innsats i det systematiske HMS-
arbeidet og at forebygging av sykefravaer er en viktig malsetning for bedriften. Virksomhetene
har tilpasset IA-arbeidet til sin organisasjon og arbeidet er preget av faktorer som er styrt av
ledelse, ansatte og virksomhetens kultur. Verdien av I1A-avtalen oppgis imidlertid & gi gkt
fokus pa det generelle helsefremmende arbeidet, noe som virker som en ensartet opplevelse
blant informantene. Et annet fellestrekk er at virksomheten har gkt sin tiltaksportefalje mot
seniorer i bedriften. Dette kan relateres til delmal 3 i IA-avtalen.
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6.1 Har bedriften utviklet nye strukturer for HMS-arbeidet?

Funnene viser at IA-kontaktene sin rolle i fasen med avtaleinngaelse av 1A-avtalen har veert

begrenset til utsending av og signering av avtalen. Opplevelsen av hvordan lederne opplever
oppfalgingen fra NAV arbeidslivssenter er ulikt. Det kan se ut som de er forngyde med noen
tiltak, som eksempelvis kurstilbud, mens omrader som handler om oppfglging og samarbeid

kan forbedres. Alle virksomhetene synes det er positivt at NAV tilbyr gratis kurs som de har
benyttet seg av.

Omrader som etterspgrres er oppfalging knyttet til det systematiske HMS-arbeidet i
virksomheten, med fokus pa forebyggende tiltak og sykefraveer. Dette kan veere beskrivende
for den tradisjonelle saksbehandlerrollen som er beskrevet i den nasjonale evalueringen av
NAV-reformen. NAV har gjennom reformen endret sin organisering der et av malene har
veert & fa til tettere samhandling med virksomheter, blant annet gjennom IA-arbeidet og ved
hjelp av a opprette 1A-kontakter som skal veere bedriftens kontaktperson. En hierarkisk
relasjon mellom NAV og bedriften kan derfor se ut a fortsatt veere gjeldende i en del av

samhandlingen.

De atte informantene beskriver alle ulike strukturer for hvordan de har implementert avtalen.
Bedriftene har benyttet eksisterende strukturer i dette arbeidet men har ogsa opprettet noen
nye strukturer som er tilpasset starrelse pa bedriften og organisasjonsform. Dette tyder pa at
implementeringen av IA-arbeidet har blitt tilpasset bedriftens forutsetninger ut fra bade kultur

0g struktur.

Selv om malene er gitt kan det, ut fra et hierarkisk perspektiv, se ut som om bedriftene
implementerer og reorganiserer virksomheten etter hva som er formalstjenlig (Ravik, 2007).
Malene fra IA-avtalen er tatt inn og supplert med andre tiltak som de har funnet
hensiktsmessig, sakalt addering (Revik, 2007). Sett ut fra et myteperspektiv kan forklaringen
kobles opp mot at struktur og arbeidsmetoder pavirkes av kulturelt betingede faktorer bade
knyttet til ledelse, tillitsvalgte og arbeidsmetoder. Oppsummert har bedriftene oversatt og
omformet IA-arbeidet i henhold til moderne organisasjonsoppskrifters viktigste egenskaper.
Bedriftene har ogsa ulike strukturer og arbeidsmetoder for involvering. De har formelle
samarbeidsfora der ledere, verneombud og tillitsvalgte er involvert. Sammensetningen,
mgtehyppighet og mandat er ulikt fra bedrift til bedrift. En hovedfunn er at bade ledelse,

tillitsvalgte og verneombud er involvert. Undersgkelsen synes a vise at det er enighet mellom
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ledelse og tillitsvalgte i forhold til prioriteringene. Ingen beskriver at det har veert
nevneverdige konflikter i samarbeidet. Det kan derfor se ut som om bedriftenes
tilretteleggingsvilje og -evne er i trad med 1A-avtalens malsetninger. Det hersker noe
usikkerhet knyttet til denne tendensen da flere av informantene ogsa har uttalt at det gar en

grense for tilrettelegging.

Sett ut fra et institusjonelt perspektiv pavirkes en organisasjon av bade sine omgivelser og
historie (Eriksson et al., 201, s 245). Den tilsynelatende enigheten kan, pa den andre siden,
forklares ut fra samfunnets forventinger til hvordan en 1A-virksomhet skal opptra overfor sine
medarbeidere. Saledes kan forventingene til virksomheter som arbeider med helse og leveres
tjenetester relatert til helse ha stgrre forventninger og krav rettet mot seg enn andre
organisasjoner. Det kan forventes at en helsevirksomhet skal ha bade stor grad av holdnings-
og handlingskompetanse rundt helsefremmende arbeid bade eksternt mot kunder og internt i
egen organisasjon. At ingen av bedriftene hadde vurdert a si opp IA- avtalen kan tyde pa at
forventinger og image er viktige faktorer som pavirker beslutningene i henhold til

myteperspektivet.

Dersom man endrer perspektiv kan man i forlengelsen av dette se tendenser pa at det er
ledelsen som setter agendaen. Alle informantene uttrykker at 1A-arbeidet er en del av den
totale helsefremmende satsningen. Til syvende og sist er det ledelsen som begrenser
tilrettelegging bade i omgang og varighet. Funnene viser imidlertid at permisjonsreglement

ikke blir nevnt som et verktgy for arbeidsgivers styringsrett.

Hensikten med den nye avtalen om at rapporteringskravet skulle gjere det enklere a veere 1A-
bedrift samsvarer ikke med hovedtendensene i funnene. Informantene oppgir i all hovedsak at
de ikke rapporterer mindre i denne avtaleperioden. De oppgir at de i hovedtrekk rapporterer
uavhengig av IA, selv om noen nevner at det er positivt at fristene er fjernet, noe som gir
starre fleksibilitet i rapportering og oppfalging. De bekrefter likevel at rapportering tar tid
men at tidsbruk er avhengig av sykefravaret. Den tiden som eventuelt blir spart av et

«slakkere» rapporteringshierarki blir ngdvendigvis ikke brukt til HMS-arbeid.

Funnene viser at virksomhetene har implementert IA-tankegangen og har HMS som et viktig
satsingsomrade for virksomheten. En av virksomhetene beskriver en HMS-plan der IA-

avtalen er integrert mens de andre beskriver koblinger mellom IA-handlingsplan og HMS-
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handlingsplan. Det kan se ut som om selve IA-avtalen blir et formelt dokument som blir
omhandlet og oversatt inn i bedriftens egne planer. Samarbeidsavtalen med NAV kan

oppfattes som proforma med et formelt innhold.

Ut fra organisasjonenes ulike «IA- organisasjonsoppskrifter» kan det tyde pa at det ikke er
tydelige definerte grenser pa hva som er virksomhetenes 1A-satsing og hva som er
virksomhetenes HSM-arbeid. Arbeidet omtales i stor grad som noe som «flyter over i
hverandre». En informant uttrykker at de opplever at det er forvirrende a dele opp 1A- og
HMS arbeidet. Den nye IA-avtalen har ikke medfart vesentlige endringer i hvordan de
arbeider med konseptet. Dette samsvarer med rapportene fra Sintef (2013) og fra faggruppen
for 1A-arbeid (2016).

6.2 Har bedriften mal og arbeidsmetoder som kan motvirke HMS-arbeidet?
Sett ut fra et Hierarkisk perspektiv kan resultatet forstas som om at virksomhetene strekker
seg langt i tilretteleggingen. Tilretteleggingsviljen kan forklares med at det i IA-avtalen ligger
et klart formulert mal om inkludering og tilrettelegging. Virksomheten har saledes forpliktet
seg til & styre etter disse malene som igjen pavirker omgivelsens forventinger. En virksomhet
beskriver imidlertid HMS-arbeidet som en del av bedriftens strategi. Satsingen kan da ogsa

sees pa som instrumentelt betinget.

En slik tilretteleggingsprosess beskrives likevel som langvarig og utfordrende. Denne
prosessen kan, i lys av teorien, sees pa en forhandlingsprosess: Det oppstar et behov for
tilrettelegging for en ansatt, virksomheten imgtekommer dette behovet og prosessen fortsetter
til den ansatte ikke har behov for tilrettelegging. Virksomheten kan, pa den andre siden, bruke
sin myndighet og beslutte at «grensen er nadd», jf en Hierarkisk variant. Slik kan man se
denne prosessene i lys av begge disse perspektivene der ledelsen og ansatte i starten har felles
mal men at det underveis i prosessen skjer en malforskyvning dersom bedriften finner det

formalsrasjonelt jf avsnitt 3.1.

Ingen av informantene har beskrevet at disse utfordringene har bidratt til konflikter som man
kunne ha forventet a finne ut i fra en forhandlingsvariant. Det kan se ut som om
virksomhetens praktisering av IA er preget av bade instrumentell styring og kultur og at dette
flyter over i hverandre. Det brukes malstyring ved behov samtidig som involvering og

autonomi er viktige kulturelle baerende elementer.
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Ut fra en forhandlingsvariant vektlegger ledelse og tillitsvalgte de sammen grunnleggende
verdiene i IA-avtalen. Informantene beskriver samarbeidet som godt og det kan ved farste
gyekast se ut som at ledelse og ansatte arbeider sammen for & na de samme malene innenfor
virksomhetenes HMS-arbeid. Informantene forteller, som nevnt tidligere, imidlertid at «det

gar en grense» uten at dette er neermere beskrevet.

En annen mate a se dette funnet pa er at lederens mal, sett ut fra et hierarkisk perspektiv, er
motivert ut fra & opprettholde arbeidskapasiteten og gke produksjonen pa sikt. Tilpasning og
reduksjon av oppgaver i arbeidet imgtesees derfor i en periode sa lenge det vurderes at det er
formalstjenlig for bedriften. | denne sammenhengen ble ogsa den gkonomisk betydning nevnt.
Dersom man skal trekke disse resonnementene litt lengre kan man identifisere at bedriften kan
ha driftsmessige resultatmal og samhandlingskompetanse som kan motvirke HMS-arbeidet,

selv om dette ikke ble direkte uttalt.

6.3 Opplever bedriftene endrede resultater pa IA-malomrader?
Sammenfatning av undersgkelsen viser at virksomhetene er bevisste i forhold til at sykefraveer
vil gi negativ innvirkning pa driftsresultatet og de tjenestene som forretningen leverer i

markedet.

Noen ledere beskriver HMS-arbeidet som en del av bedriftens strategi. Disse lederne mener at
bedriften ma ha et aktivt og godt HMS-arbeid for & kunne ha en baerekraftig gkonomi. Som en
leder sa:

Det er viktig & ha et lavt sykefraveer for & kunne tjene penger. Ergo sees ikke disse malene pa
som motsetningsfylte men som faktorer som pavirker hverandre. Dersom sykefraveeret gar
opp Vil produksjonen antakelsesvis ga ned. Vikarutgifter nevnes ogsa som noe som kan
redusere driftsresultatet og det framkom at det er fa virksomheter som sgker om
tilretteleggingstilskudd knyttet til vikarbruk. Tilskuddet til vikarer vil ikke dekke bedriftens
kostnader og de totale kostnadene anslas a bli hgyere slik at dette er et tiltak som ikke er
Ignnsomt. A tilrettelegge, gjennom 4 leie inn vikar for en ansatt som skal jobbe redusert, vil i

denne sammenheng stride imot bedriftens mal om a holde kostnadene nede.

Bedriftenes arbeidsmater knyttet opp mot NAV arbeidslivssenter varierer. Funnene viser at
samarbeidet er personavhengig og avhengig av initiativ som virksomheten tar selv. En annen

virksomhet forteller at de selv tar mer kontakt enn det NAV gjer og at de tar kontakt med
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NAYV ved behov. Dette kan tolkes som at samarbeidet ikke bare er avhengig av IA-kontakten,
men ogsa av bedriftens initiativ og vilje til 4 ta kontakt og gnske et samarbeid. Sett ut fra IA-
avtalens malsetning vi begge parter bere et felles ansvar om 4 etablere og vedlikeholde et
samarbeid for & lgse 1A-avtalens malsetninger. Dette kan tendere om at avtalens ideologi ikke

fullt ut er adoptert eller tatt inn i bedriften.

Et viktig resultatet er at alle organisasjonene har et stort fokus pa IA- og HMS arbeidet. Det er
ingenting i undersgkelsen som tyder pa at I1A-avtalen har bidratt til nedgang i sykefraveeret,
men IA-avtalen har bidratt til hayere bevissthet bade hos ledelse og ansatte. Nar det gjelder
delmél 2 i IA-avtalen: A hindre frafall og gke sysselsetting av personer med nedsatt
funksjonsevne er dette et mal som ingen av virksomhetene har satt pa dagsorden. De oppgir
imidlertid ikke at de har fatt flere ansatte pa AAP eller som har sgkt permisjon som fglge av
helsemessige arsaker. Noen forteller om enkelttilfeller med naturlig avgang som falge av
pensjon og ansatte med vesentlige helseplager som har skiftet arbeid. Det oppleves ikke

arbeidstakere blir utstatt men det har heller ikke blitt ansatt noen med nedsatt funksjonsevne.

En informant trekker fra de har registrert gkte egenmeldinger i stedet for sykemelding som
falge av IA-avtalen. Dette trenger ikke a bety at sykefraveeret gker. Flere av virksomhetene
har en opplevelse av at fraveeret har blitt kortere ved bruk av egenmelding framfor legemeldt
fraveer. Fraveerslengden per fraveerstilfeller kan dermed ha blitt redusert uten at virksomhetene
har dokumentasjon pa en slik drening. Til tross for at antallet egenmeldingsdager er gkt kan
ordningen bidra til lavere sykefraver. Det er heller ingen paviselig sammenheng mellom niva
pa eller nedgang i sykefraveret og hvorvidt bransjen har mange 1A-avtaler (Sintef, 2013), noe

som sammenfaller med mine funn.

Det er uttalt statlig politikk at man gnskes gkt arbeidsdeltakelse blant eldre arbeidstakere bade
gjennom lA-avtalen og gjennom arbeidsmiljgloven. Stillingsvernet i arbeidsmiljgloven ble fra
1. juli 2016 hevet fra 70- til 72-arsgrense (Lovdata, 2016). Bedrifter har likevel anledning til &
beholde 70 ar som intern aldersgrense. Seniorpolitikk er ogsa et eget mal i 1A-avtalen. Tiltak
for seniorer som omhandler delmal 3 i 1A-avtalen er noe som har fatt gkt oppmerksomhet i
alle virksomhetene i undersgkelsen. Informantene beskrev ulike tiltak og fokus pa denne
gruppen. Noen av informantene kunne fortelle at de har beholdt 70 ar som intern
bedriftsaldersgrense. Endringen i arbeidsmiljgloven er sapass ny at det forelgpig ikke finnes

noen undersgkelser som dette funnet kan sammenlignes med.
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7 Avslutning - Hvilken betydning har IA-avtalen?

Undersgkelsen viser at virksomhetene som har deltatt i studien har lang erfaring og god
kompetanse pa HMS-arbeid. Samtidig beskrives IA-arbeidet som en satsning som har vaert
pagaende over lang tid, ogsa fer den farste avtalen kom i 2001. Funnene kan tyde pa at det
ikke er selve 1A-avtalen som legger faringene for virksomhetenes HMS-arbeid. Det
framkommer at 1A-avtalen har fert til at virksomhetene har et stgrre fokus pa dette arbeidet og
opplever avtalen som positivt. Det kan ogsa oppfattes som om virksomhetene opplever stgrre

forventinger og krav til & lykkes pa dette omradet na enn tidligere.

Virksomhetene opplever tiltaksportefgljen til NAV arbeidslivssenter som et godt supplement
til egne virkemidler. Kursportefeljen er viktig samtidig som de gnsker et tettere samarbeid
med lege, NAV og IA-kontakten. Mange savner et tettere oppfelging fra NAV
arbeidslivssenter. Tilskuddsordningen er ikke utslagsgivende for om virksomhetene tar inn
vikar nar det er behov for tilrettelegging for en arbeidstaker. Legens rolle har framkommet
som et viktig bidrag i sykefravaersoppfalgingen. | den forrige avtaleperioden ble det stilt
starre krav om deltakelse av lege i dialogmgte. Samarbeidet med legen ser ut til & veere er
viktigere for noen virksomheter enn samarbeidet med NAV. Det nevnes spesifikt i forhold til
a beholde den ansatte i arbeid og forebygge ytterligere sykefraveer.

Nar det gjelder tidsbruk bruker ikke virksomhetene mindre tid pA HMS-arbeidet na enn
tidligere. Dette selv om rapporteringskravene er senket. Oppfelgingskravet og
oppfelgingsbehovet er fortsatt ngdvendig for a lykkes med IA-arbeidet. Den nye avtalen ser
dermed ikke ut til & ha frigjort mer tid da oppfglgingskrav og behov synes a vere like stort
som tidligere. Sykefraveer og sykeoppfelging er en vesentlig del av fokuset og utfordringene
til virksomhetene. IA-avtalen har ikke bidratt til & redusere sykefraveeret. P4 den andre siden
vet man ikke om sykefraveeret hadde veert starre om bedriften ikke hadde vert en 1A-

virksomhet.

Hensikten med den nye avtalen var a tilfgre bedriftene starre frihet til a tilpasse tiltakene til
sin virksomhet. Undersgkelsen viser at det er stor variasjon i tiltak, struktur og arbeidsmater.
Malet om starre frihet til & bestemme oppfalgingsmetoder har gitt virksomhetene starre

autonomi.
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Ingen av virksomhetene har satt i verk tiltak knyttet til delmal om & ansette flere med nedsatt
funksjonsevne. Kan dette faktum veere et tegn pa at malet strider mot andre mal i
organisasjonen selv om dette ikke er eksplisitt uttalt? Det ble uttalt at det er begrensninger
knyttet til mulighetene for tilrettelegging for arbeidstakere som har nedsatt funksjonsevne.
Funnet bekrefter at tilretteleggingsplikten er ressurskrevende og kan veere til ulempe for
arbeidsgiver. Virksomhetene opplever ikke flere pa arbeidsavklaringspenger eller
permisjoner. Dette funnet viser at de ikke opplever utstgting som faglge av helsemessige
forhold. Delmal 3, om gkt fokus pa seniorer, synes a veere et prioritert omrade som er godt

ivaretatt.

Etter & ha sgkt i databasene er mitt inntrykk at det er fa studier som har behandlet de
sparsmalene som jeg har fordypet meg i. Dette gjelder spesielt i forhold til hvordan
virksomhetene konkret arbeider med inkluderende arbeidsliv i det daglige, hvilke muligheter
og utfordringer de opplever. Jeg haper derfor at denne oppgaven kan veere til inspirasjon for
IA-kontakter ved NAV arbeidslivssenter, ledere og andre som arbeider med HMS og
inkluderende arbeidsliv. Kanskje kan studien bidra til et tettere samarbeid mellom de ulike

aktgrene som skal jobbe sammen mot et inkluderende og helsefremmende arbeidsliv.
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Vedlegg 1: Forespgrsel om deltakelse i forskningsprosjekt

Informasjon til informant - «l1A-avtalen - til begjeer eller besveer?»

Takk for at du har sagt deg villig til & hjelpe meg ved 4 la deg intervjue! Jeg holder pa med
min masteroppgave i gkonomi og strategisk ledelse MBA ved Handelshggskolen i Tromsg.
Grunnen til at jeg gnsker & ha deg med i undersgkelsen er at du har personalansvar og deltar i
bedriftens arbeid med HMS. Min faglige veileder er Gunnar Birkelund ved UiT, Campus
Alta.

Formalet med undersgkelsen

Tema for oppgaven er inkluderende arbeidsliv og I1A-avtalen. Jeg gnsker a finne ut om den
nye IA-avtalen har medfart endringer i hvordan helsevirksomheter arbeider med inkluderende
arbeidsliv og HMS pa. Videre gnsker jeg a frambringe gkt kunnskap om bedriftenes
resultatoppnaelse og utfordringer i IA-arbeidet. Intervjuet har til hensikt & fa fram dine
synspunkter og perspektiver om temaet. Oppgavens problemstilling er: | hvilken grad har den
nye IA-avtalen medfgrt endringer i maten bedriften jobber med HMS pa og gitt endrede

resultater av HMS-arbeidet?

Hva innebarer undersgkelsen

Intervjuet vil ta ca 1,5 time. All informasjon vil bli anonymisert og det vil ikke bli registrert
personopplysninger eller navn pa bedriften. Du har rett til innsyn, korrigering av eventuelle
feil og sletting av gitt informasjon, samt mulighet til & trekke deg nar som helst i prosessen.
En fordel ved undersgkelsen kan vaere at kunnskap som framkommer kan vere til nytte for

din bedrift og andre bedrifter. Det vil ikke vaere spesielle ulemper ved a delta i studien.

Med vennlig hilsen
Annie Abrahamsen Wik
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Vedlegg 2: Intervjuguide
Intervjuguide

Semistrukturert intervju om lIA-avtalen
Introduksjon:

Takk for at du er villig til & delta og bli intervjuet. Jeg studerer master i gkonomi og strategisk ledelse
ved Norges Arktiske Universitet og skal skriver en masteroppgave som skal innleveres 1. desember i
ar. Jeg er interessert i hvordan ledere opplever IA-avtalen og gjennomfgringen av denne med fglgende
problemstilling: P& hvilken mate har den nye 1A-avtalen medfgrt endringer i maten

virksomheten jobber med HMS pa og gitt endrede resultater av HMS-arbeidet?

Forskningsspgrsmal:

1. Har virksomheten utviklet nye strukturer for HMS-arbeidet?
| den forbindelse gnsker jeg se pa samarbeidet mellom tillitsvalgte og ledelse og hvordan

organisasjonen implementerer 1A-avtalen og tiltak knyttet til avtalen.

2. Har virksomheten mal og arbeidsmater som kan motvirke HMS-arbeidet?
Her gnsker jeg a se pa de formulerte intensjonene og hva som oppleves mulig & gjennomfare i

praksis.
3. Opplever virksomheten bedre resultater pa IA-malomrader?

Hvordan er virksomhetenes opplevelse av resultater knyttet til de ulike delmalene i IA-avtalen

og eventuelle egne definerte mal.
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Kategori

Spgrsmal

Bakgrunn

Styringsform, organisering

Hvor lenge har bedriften veert 1A bedrift?

Hva var bakgrunnen til at bedriften inngikk 1A-avtale?
Hvem deltok i beslutningen?

Oppfelgingsspersmal:

Var det noen nye grunner til at bedriften inngikk ny 1A-
avtale i 2014?

Implementering

Forskningsspgrsmal 1

Forskningsspgrsmal 2

Har bedriften utviklet nye strukturer for HMS-
arbeidet

1. Hvem deltar i utarbeidelse av HMS- og IA-
handlingsplanen?

2. Hvordan vil du beskrive samarbeidet med NAV og IA-
kontakten?

3. Hvordan vil du beskrive samarbeidet med tillitsvalgte?
4. Hvordan tror du tillitsvalgte opplever samarbeidet?

5. Hvordan opplever dere at samarbeidsparter og

arbeidssgkere verdsetter at bedriften er en 1A- bedrift?

Har bedriften implementert nye 1A og HMS-tiltak
rettet mot 1A-malene?

6. Er det utviklet nye HMS-tiltak etter som faglge av IA-
avtalen og er tiltakene direkte relater til IA-avtalen?

7. Hvor raskt opplever du at tiltakene har blitt
implementer?

8. Er det utviklet HMS-tiltak som ikke blir implementert?

Forskningssparsmal 3

Har bedriften mal og arbeidsmater som kan motvirke
HMS-arbeidet

9. Hvordan opplever du rapporteringskravet/ Har enklere
rapportering medfart mer tid til HMS- arbeid?

10. Kan du beskrive hvor mye tid dere bruker pa IA-arbeid
(nd vs tidligere)?

11. Har-1A avtalen medfgrt endringer i prioriteringer for
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bedriften?

12. Har bedriften mal som kan motvirke HMS- og IA -
arbeidet?

13. Har bedriften mottatt gkonomiske 1A-virkemidler fra
NAV? (Tilskuddenes omfang)

Resultater av 1A-arbeidet

Far/nd

Image

Opplever bedriften endrede resultater og
maloppnaelse

14. Pa hvilke omrader opplever bedriften maloppnaelse
knyttet til delmal i 1A-avtalen i forhold til:

a. sykefraveer?

b. frafall og gkt sysselsetting (forsgker & ha ansatte i jobb
selv om de ikke kan yte 100 prosent)?

c. stimulere til at eldre arbeidstakere blir sa lenge som
mulig i arbeid/seniorpolitikk?

Oppfelgingssparsmal

Kan dere beskrive endringer i antall ansatte med
helseplager?

Har det veert flere
permisjonssgknader/arbeidsavklaringspenger (AAP) som

falge av ansatte med helseplager?

15. Hvordan opplever du at 1A-avtalen pavirker bedriftens

konkurransesituasjon?

Avrunding

Hvordan opplever den siste |1A-avtalen sammenlignet med
tidligere avtaler?

Hva opplever du at 1A avtalen bidrar til?

Opplever dere at det bidrar til endrede/bedre resultater i
forhold til definerte mal og omrader i IA- og HMS
arbeidet?

Har bedriften noen ganger vurdert a si opp IA-avtalen?
Annet
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