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Forord

I denne rapporten undersoker vi hvor inkluderende norsk arbeidsliv er. Vi er ute etter
& avdekke om det sett fra arbeidstakeres stisted blir tilrettelagt for ulike livsfaser eller
livssituasjoner der de jobber. Videre er vi interessert i & f kunnskap om hvilke tilbud
arbeidstakere far, og om tilbudene gjor det enklere for dem & mestre jobben sin. Vi
undersoker tilrettelegging for ulike grupper arbeidstakere bade enkeltvis og samlet.
Malet er & framskaffe kunnskap som i sin tur kan gi okt jobbnarver og dermed ogsi
avhjelpe sykefravar og utstoting.

Rapporten bygger pa en webbasert sporreundersokelse blant 6002 norske arbeids-
takere i ulike bransjer og sektorer som ble gjennomfort vinteren 2011. I tillegg har vi
intervjudata fra fem ulike virksomheter. Virksomhetene - to fra offentlig sektor og tre
fra privat sektor — er alle rekruttert til undersokelsen via NAV Arbeidslivssenter. Vi
vil benytte anledningen til & takke de som har besvart sperreundersekelsen og de som
har stilt opp til intervju med oss. Uten dere hadde det ikke vart mulig & skrive denne
rapporten. Vivil ogsa rette en takk til NAV Arbeidslivssenter for deres velvilje nar det
gjelder 8 komme med tips til interessante virksomheter a besoke.

Prosjektet er finansiert av «FARVE - forsoksmidler arbeid og velferd», i regi av
blant annet NAV. Vi retter en stor takk til Kari Strom og Niels Wulfsberg, og for deres
forstaelse for at dette prosjektet har tatt lenger tid 4 ferdigstille enn forst antatt.

P4 Fafo har ulike personer bidratt til at rapporten né kan ferdigstilles. Heidi Gautun
har vert ansvarlig for kapittel 2 i rapporten. Kristine Nergaard har lest, kommentert
og kommet med verdifulle innspill. Informasjonsavdelingen pé Fafo skal ha stor takk
for & ha bidratt til at dette arbeidet na kan publiseres. Eventuelle feil og mangler stér
for forfatternes regning.

Fafo, september 2011
Sissel C. Trygstad og Mona Bréten



Sammendrag

Hvor inkluderende er norsk arbeidsliv, og i hvilken grad tilrettelegges det for arbeids-
takere som befinner seg i ulike livsfaser og livssituasjoner? Dette er det overordnede
sporsmalet som diskuteres i denne rapporten. I rapporten ser vi pa tilrettelegging for
ulike grupper arbeidstakere bade enkeltvis og samlet. Malet er & framskafte kunnskap
om ulike tilretteleggingstiltak, som i sin tur kan gi okt jobbnarvar og dermed ogsi
avhjelpe sykefraver og utsteting.

Rapporten bygger pa en webbasert sporreundersokelse blant 6002 norske arbeids-
takere i ulike bransjer og sektorer, samt intervjudata i fem ulike virksomheter. Virksom-
hetene - to fra offentlig sektor og tre fra privat sektor — er alle rekruttert til undersokel-
sen via NAV Arbeidslivssenter. I avsnittene under gjengir vi rapportens viktigste funn.

Kapittel 2 Hva vet vi om tilrettelegging?

Dette kapittelet er en gjennomgang av tidligere forskning om tilrettelegging for ulike
grupper i arbeidslivet. Gjennomgangen er begrenset til norske studier, og den viser at
forskningen gjerne er konsentrert om tilrettelegging for ulike grupper — eksempelvis
seniorer, funksjonshemmede og gravide. Forskning omkring arbeidsgiveres tilrette-
legging for andre arbeidstakere som i ulike livsfaser og livssituasjoner kan ha ulik
arbeidsevne, er det gjort mindre av.

Det finnes ogsa forskningsbidrag som basert pa lovforarbeidene og med et historisk
tilbakeblikk viser hvordan arbeidsgivers tilretteleggingsplikt er et viktig prinsipp i
norsk arbeidsliv. Dessuten har ulike virkemidler slik som [A-avtalen (2001-2009) og
ny sykemeldingsblankett (2008) blitt evaluert. Evalueringene viser at tiltakene har hatt
effekt, men at det ogsé finnes noen forbedringspunkeer.

Nar det gjelder tilrettelegging for ulike grupper arbeidstakere, viser den foreliggende

litteraturen at:

o Tilrettelegging for funksjonshemmede: Det finnes en rekke ulike studier/evalu-
eringer av tiltak som gar pa tilrettelegging for funksjonshemmede i norsk arbeidsliv.
Generelt pekes det pa et okt behov for kunnskap om faktiske tilretteleggingstiltak
og -muligheter bade hos de funksjonshemmede selv, arbeidsgiverne og hos offent-

lige myndigheter (NAV).



Tilrettelegging for seniorer: Forskning pa tilrettelegging for seniorer har i stor
grad handlet om virksomhetenes arbeidskraftstrategier overfor eldre arbeidstakere
og evalueringer av tilretteleggingstiltak for 4 redusere tidligpensjonering i Norge.
Seniortiltakene er i mange tilfeller lite treffsikre fordi virksomhetene ofte har valgt
en felles seniorpolitikk for alle — en «one size fits all»-losning. Arbeidsmiljoet og
det & trives med arbeidsoppgavene ogkolleger er sentralt for & fortsette d std i arbeid.

Tilrettelegging for gravide: Det store flertallet av norske kvinner er yrkesaktive under
graviditeten. T hvilken grad kvinnene trenger tilrettelegging i arbeidssituasjonen og
i hvilken grad virksomhetene tilrettelegger for gravide, varierer. Tilrettelegging for
gravide antas 4 ha betydning for sykefravaret blant kvinner i alderen 20 til 39 &r.

Tilrettelegging ved skilsmisse/samlivsbrudd: Generelt har det vert lite oppmerk-
somhet omkring hvordan bedrifter kan tilrettelegge for arbeidstakere som kommer
i sarbare situasjoner som ved et samlivsbrudd. Undersekelser viser imidlertid at det
er noksa vanlig at arbeidstakere som opplever samlivsbrudd ogsé blir sykemeldt.

Tilrettelegging for omsorg for eldre: Arbeidstakere i en omsorgssituasjon for gamle
foreldre har ofte behov for forstielse fra omverdenen og tilrettelegging i arbeids-
situasjonen. Arbeidsplasser er imidlertid forskjellige nar det gjelder bade villighet
og mulighet til & respondere pa behovene til denne gruppen arbeidstakere.

Tilrettelegging for ulike livsfaser og livssituasjoner: Fafo har i to tidligere under-
sokelser (2006 og 2008) kartlagt i hvilken grad virksomheter tilrettelegger for
arbeidstakere i ulike livsfaser og livssituasjoner, og i hvilken grad dette varierer
mellom bransjer og sektorer. I Danmark har det Nationale Forskningscenter for
velferd (SFI) gjennomfort arlige kartlegginger av det de omtaler som virksom-
hetenes sosiale engasjement. En overordnet konklusjon er at danske virksomheter
i stor grad tilrettelegger for arbeidstakere, ogat de i lopet av de seinere r har utvist
stadig sterre grad av «socialt engagement». Vi refererer til funn fra disse under-
sokelsene i rapporten, der disse er ssmmenliknbare med vare.

Kapittel 3 Sosiale relasjoner pa arbeidsplassen
I kapittel 3 retter vi blikket mot arbeidsplassen og de sosiale relasjonene som utspiller

seg der. Vi kartlegger arbeidsmiljoet, slik det framstar for arbeidstakerne som inngar

i var undersekelse. Vi er opptatt av hvordan respondentene vurderer ulike sider ved

HMS-arbeidet samt hva de oppfatter som et inkluderende arbeidsmilje. Vi finner at:

o Etoverveiende flertall har avdelingsmeoter eller liknende hvert kvartal eller oftere.

Tematikk som er nart knyttet til arbeidet, slik som oppgavelosing, oppgavefor-
deling og samarbeidsrutiner er det som blir diskutert hyppigst, mens tema som



sykefraversutvikling og fysiske og psykososiale arbeidsmiljoutfordringer i mindre
grad diskuteres i moter mellom ledelsen og de ansatte. Det er sektor- og bransjevise
forskjeller nar det gjelder moteaktivitet, og virksomheter med IA-avtale har oftere
enn andre avdelingsmeter.

Det er relativt store variasjoner mellom sektorene nar det gjelder formelle mote-
plasser mellom ledelsen og representanter for de ansatte. Den hoyeste andelen er
i fristilte offentlig eide virksomheter (61 prosent), mens den laveste andelen er i
privat sektor (29 prosent). Det er de «harde» faktabaserte sakene, eksempelvis
sykefraver, produktivitetsmal og omorganiseringer, som i storst grad diskuteres
i partssammensatte moter. Mens utstoting av arbeidstakere og behov for tilrette-

legging diskuteres i liten grad.

Arbeidsmiljokartlegginger brukes i varierende grad. Det samme gjelder oppfolging
og effekter av tiltak i etterkant av slike kartlegginger.

Kommunalt ansatte skiller seg ut ved at de i mindre grad enn andre opplever at
virksomheten har god ekonomi eller at de ansatte har gode utviklingsmuligheter.
Kommunalt ansatte opplever ogsd oftere enn andre at de ma skjule negative folelser
overfor klienter eller brukere, og at de ofte er mentalt og fysisk slitne nar de gir

fra jobb.

Droyt halvparten av de ansatte er enig i at HMS-arbeidet er hoyt prioritert i virk-
somheten. Blant ledere, tillitsvalgte og verneombud er det en noe storre andel som
mener at HMS-arbeidet er hoyt prioritert. I virksomheter med IA-avtale vurderes
HMS-arbeidet som hoyere prioritert enn i virksomheter uten IA-avtale.

I utvalget totalt vurderer 62 prosent egen arbeidsplass som inkluderende. Den
storste andelen finner vi i statlig sektor, mens andelen er vesentlig lavere i deler av
privat sektor, herunder bygg og anlegg samt vake, renhold og annen privat service.
En lineer regresjonsanalyse viser at de som oppfatter arbeidsplassen som inklude-
rende, oftere har folgende karakteristika: de jobber i en vitksomhet med IA-avtale,
det finnes tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen, de er fagorganiserte, de er kvinner,
de har lederansvar og de jobber i offentlig sektor.

Nokkelord for 4 beskrive et godt arbeidsmilje er: gode sosiale relasjoner, en grei
sjef, en apen tone, 4 spise lunsj sammen samt & finne pd noe sosialt i fritiden. Et
godt arbeidsmiljo er ogsé et inkluderende arbeidsmiljo hvor man tar hoyde for
individuelle forskjeller og ulike behov for tilrettelegging. I et godt oginkluderende
arbeidsmiljo mé dessuten alle bidra positivt til fellesskapet etter beste evne, og
nyansatte ma tas imot pa en god méte.



Kapittel 4 Tilrettelegging pa norske arbeidsplasser
I kapittel 4 ser vi pa hvordan arbeidstakere vurderer virksomhetenes tilrettelegging

for arbeidstakere i ulike livsfaser og livssituasjoner. Spersmalene handler om hvem

arbeidstakere mener virksomhetene tilrettelegger for, og hva de ansatte far tilbud om.

Vi ser ogsa narmere pa hva som kjennetegner virksomheter som i stor grad tilrette-

legger for sine ansatte.

Sperreundersokelsen viser at en stor andel jobber i virksomheter som tilrettelegger
for sine ansatte i ulike livssituasjoner og livsfaser. Tilrettelegging for langtids-
sykemeldte, gravide og smabarnsforeldre er mest utbredt, mens tilrettelegging for
4 kunne hjelpe syke eller pleietrengende foreldre eller ved samlivsbrudd er mindre
utbredt i norsk arbeidsliv. Graden av tilrettelegging varierer mellom sektorer og
bransjer.

Ledere svarer i storre grad enn andre at det tilrettelegges for ulike livsfaser eller
livssituasjoner. Dette understotter en antakelse om at det skjer en god del tilret-
telegging som i praksis er utlest av individuelle behov, uten at dette nedvendigvis
er formalisert i vitksomhetenes personalhandbok.

De som selv har hatt et behov for tilrettelegging, vurderer oftere tilretteleggingen til
a veere mer utbredt enn det gjennomsnittet i utvalget gjor. Her er det imidlertid en
tendens til polarisering, da vi ogsa finner at de som har hatt behov for tilrettelegging
i storre grad enn gjennomsnittet i utvalget svarer at det ikke tilrettelegges for de
ulike situasjonene. Disse svarene bekrefter antakelsen om at konkrete situasjoner i
mange tilfeller utloser tiltak, selv om disse ikke er en del av virksomhetens formelle
ordninger. Men samtidig viser svarene at en vesentlig andel norske arbeidstakere
opplever 4 ikke f3 tilrettelegging i arbeidet nar de trenger det. Storst avvik mellom
opplevd behov og faktisk tilrettelegging finner vi blant seniorene.

Tilrettelegging gjennom tilbud om gradert sykemelding, tilbud om jevnlige medar-
beidersamtaler samt tilbud om tilrettelagte arbeidsoppgaver, er ifelge respondentene
mest vanlig. Medarbeidersamtaler synes & vare en viktig arena for & diskutere tilrette-
legging. Ansatte i viksomheter med IA-avtale svarer i storre grad at det tilrettelegges
for arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne, langtidssykemeldte og gravide enn
ansatte i virksomheter uten [A-avtale. Dette er i trdd med IA-avtalens overordnede
malsetninger. Men virksomheter med IA-avtale skiller segikke fra de andre nir det
gjelder tilrettelegging for arbeidstakere med svert syke eller pleietrengende foreldre,
eller som opplever samlivsbrudd.

«Tre pa topp» tilretteleggingstilbud er: Gradert/aktiv sykemelding (56 prosent
har tilbud om dette), jevnlige medarbeidersamtaler (50 prosent) og tilrettelagte
arbeidsoppgaver (49 prosent). «Tre pa bunn» tilretteleggingstilbud er: Hel eller
delvis dekning av barnepass (1 prosent har tilbud om dette), ferie utover 25 dager
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med ekonomisk kompensasjon (7 prosent) og hel eller delvis dekning av private
legetjenester (11 prosent). Vi finner at omfanget av tilbud om tilrettelegging er
lavest innen varehandelen.

o Arbeidsgiver har plike til & tilrettelegge for arbeidstaker «si langt det er mulig»

(aml §4-6). Gjennom et knippe eksempler illustrerer vi hvordan det & fa tilrettelagt
arbeidssituasjonen kan by pa utfordringer i enkelte virksomheter, mens det i andre
tilsynelatende ikke er noe problem. Virksomhetens storrelse, kompetansebehov,
type arbeidsoppgaver og personalpolitikk synes & vare blant de faktorene som spiller
inn nar det gjelder tilretteleggingstilbud til ansatte med sarskilte behov.

Deter til dels store variasjoner i hvilke og hvor mange tilretteleggingstilbud norske
arbeidstakere har der de jobber. Det er flere variabler som har betydning for tilrette-
leggingstilbudet. En linezr regresjon viser at de variablene som har storst innvirk-
ning, er hvorvidt det er tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen, IA-avtale og arbeids-
plassens storrelse. Dessuten bekrefter analysene at sektor har betydning. Ansatte i
offentlig sektor svarer at de far flere tilbud enn hva arbeidstakere i privat sektor gjor.
I tillegg finner vi at ledere og de som har hatt behov for tilrettelegging, i storre grad
enn andre mener at vitksomheten har ulike tilbud. Dette stotter opp under funnene
i det kvalitative materialet. Ellers finner vi at eldre arbeidstakere og de med hoyere
utdanning ogsa vurderer omfanget av tilbud til & vare storre enn det andre gjor.

Kapittel 5 Behov for tilrettelegging
Ikapittel S retter vi blikket mot dem som er eller har vert i en situasjon hvor det har vart

behov for tilrettelegging. Hvordan vurderer de tilbudene de har fatt pa sin arbeidsplass?

Vidiskuterer ogsé treffsikkerheten til disse tilbudene og om tilretteleggingen har gjort

det enklere for dem 4 ga pa jobb. Funnene oppsummeres slik:

10

Fire av ti svarer at de i lopet av de siste to drene har vart i en situasjon der de har
hatt behov for tilrettelegging, og det gjelder flere kvinner enn menn (46 versus 34
prosent).

Blant dem som har hatt behov for tilrettelegging, er det flest som oppgir at dette er
pa grunn av langtids sykefravar (17 prosent). Deretter folger de som har vart eller
er smibarnsforeldre, hvor 11 prosent har hatt behov for tilrettelegging.

27 prosent av arbeidstakere som er 55 ar eller eldre svarer at de har hatt behov for
tilrettelegging, mens 12 prosent av kvinner i fertil alder svarer at de har hatt behov
for tilrettelegging grunnet graviditet i lopet av de to siste arene.



Blant de arbeidstakerne som har vert i en situasjon hvor det har vart behov for
tilrettelegging, sa er det de som har eller hadde svart syke eller pleietrengende for-
eldre eller ektefelle/samboer som oftest har blitt mott med forstielse hos ledelsen.
Nesten itte av ti svarer at de fikk tilbud om tilrettelegging.

Ni av ti som har hatt behov for tilrettelegging fordi de har eller har hatt nedsatt
funksjonsevne, eller som er eller har vert langtidssykemeldt, oppgir at de fikk tilbud
om tilrettelegging. Dette indikerer at arbeidsgiverne i de fleste tilfellene forsoker &
oppfylle tilretteleggingsplikten for arbeidstakere i slike situasjoner.

Vi finner ogsé at tre av fire som har hatt behov for tilrettelegging pga graviditet, har
fate tilbud om tilrettelegging i arbeidssituasjonen.

Hvor treffsikre er tiltakene? De som er eller har vart smibarnsforeldre framstar
som mest forneyd med tilretteleggingen. Men ogsa de andre gruppene er stort sett
forneyd med den tilretteleggingen som ble gitt. Samlet sett gir respondentene ut-
trykk for at tilretteleggingen har hatt en positiv effekt nar det gjelder & ga pa jobb.
Innenfor hver av gruppene finner vi likevel en andel (20— 30 prosent) som svarer

at tilretteleggingen ikke gjorde det enklere & ga pé jobb.

To av ti svarer at de i lopet av de siste 12 minedene har vart sykemeldt i 16 dager
sammenhengende eller mer. 37 prosent av disse svarer at fraveret helt eller delvis

skyldes forhold pa arbeidsplassen.

Totalt svarer 57 prosent at det alt i alt tilrettelegges for ansattes individuelle behov
pa egen arbeidsplass. Andelen er hoyere i virksomheter med IA-avtale enn i virksom-
heter uten IA-avtale (62 versus 46 prosent). Ansatte i hotell og restaurant opplever
dette sjeldnere enn andre. Her er tre av ti delvis eller helt uenig.

Atte av ti svarer at tilrettelegging bidrar til 4 styrke trivselen blant de ansatte, og sju
av ti mener at arbeidsmiljoet blir mer inkluderende. To av tre mener ogsé at det
bidrar til & styrke virksomhetens anseelse eller omdemme.

«Mangel pa alternative arbeidsoppgaver» er den begrunnelsen som far storst
«oppslutning» for manglende tilrettelegging, mens «Virksomhetens darlige oko-
nomi« er det som i minst grad forklarer slik mangel. Men det er ogsd mange som
svarer at manglende oversikt over denne typen behov, og manglende vilje hos leder
til 4 tilrettelegge, er grunner til at det mangler tilrettelegging pa egen arbeidsplass.

Nesten halvparten svarer at forebygging av sykefraver ikke er en hoyt nok prioritert
lederoppgave i virksomheten, mens halvparten svarer at ledere med personalansvar
ikke har god nok kompetanse til & forebygge sykefravar. Ansattes vurderinger av
ledelsens prioriteringer og kompetanse henger i stor grad sammen med det faktiske
tilretteleggingstilbudet i virksomheten. Det kvalitative materialet understotter
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betydningen av engasjement og kompetanse hos ledelsen nar det gjelder tilrette-

legging og inkluderende arbeidsmilje.

Kapittel 6 Sarbarhet og tilrettelegging

I dette kapittelet retter vi blikket mot arbeidstakere med nedsatt arbeidsevne. Dette er
arbeidstakere som vil sta i fare for 4 bli utstett fra arbeidslivet dersom arbeidsgiver ikke
tilrettelegger for dem. T hvilken grad blir det gjort en innsats for & beholde arbeidstakere
som ikke kan yte 100 prosent i jobben? Vi sper ledere og representanter for de ansatte
om de har arbeidstakere med nedsatt arbeidsevne i virksomheten der de jobber. Vi
illustrerer ogsa med eksempler fra ansatte som har hatt behov for omfattende tilrette-
legging og som har fatt dette pa sin arbeidsplass. Vi finner at:

o Idetkvalitative materialet har vi flere eksempler pa hvordan arbeidsgivers tilrette-
legging er viktig for 4 redusere bide fysiske og psykososiale arbeidsbelastninger.
Omfattende tilretteleggingstiltak kan vere nedvendig for 4 fa langtidssykemeldte
tilbake i jobb.

e 90 prosent av ledere/ansatterepresentanter fra virksomheter med IA-avtale oppgir
at virksomheten har rutiner for 4 tilrettelegge for langtidssykemeldte, mens dreyt
halvparten av dem uten IA-avtale har slike rutiner.

e En lineer regresjonsanalyse viser at folgende forhold virker positivt inn pi om
virksomheten har rutiner for tilrettelegging eller ikke: IA-avtale, tillitsvalgtressurser
pa arbeidsplassen, gode rekrutteringsmuligheter, lav turnover og gjennomforing av
arbeidsmiljoundersokelser.

o Ledere og representanter for de ansatte som jobber i virksomheter med IA-avtale
svarer at virksomheten i langt storre grad samarbeider med eksterne aktorer nir
det gjelder tilrettelegging for ansatte med sarskilte behov enn virksomheter uten
[A-avtale. Bedriftshelsetjenesten og NAV lokalkontor er de akterene som ledere
og representanter for de ansatte, bide fra virksomheter med og virksomheter uten
[A-avtale, svarer at virksomheten samarbeider med nér det gjelder tilrettelegging
for ansatte med s@rskilte behov.

o I det kvalitative materialet understrekes viktigheten av individorientering for &
lykkes i arbeidet med & inkludere arbeidstakere med serskilte behov. Bade offent-
lige myndigheter og virksomhetene mé fokusere pd individuelle behov oglesninger,
mente flere av informantene.
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e Vi har spurt ledere og representanter for de ansatte om de har langvarig syke eller
arbeidstakere med nedsatt arbeidsevne i virksomheten. Vi finner at tillitsvalgt-
ressurser pd arbeidsplassen, mange ansatte, tilretteleggingszilbud pa arbeidsplassen,
offentlig sektor og rutiner for 4 hindtere arbeidsmiljoutfordringer oker sannsyn-
ligheten for at svaret er ja.

Kapittel 7 Avslutning

I rapportens siste kapittel oppsummerer vi vare funn, samtidig som vi ogsa framhever
noen omrader der det er utfordringer. Vi har blant annet trukket fram ledernes viktige
rolle nar det gjelder a tilrettelegge for arbeidstakere med behov, og viktigheten av en
formalisert politikk pa tilretteleggingsomradet. Vi har trukket fram deler av privat
servicesektor som et omrade med sarlige utfordringer. Her finner vi bransjer der tillits-
valgttettheten er mindre enn i andre deler av norsk arbeidsliv. Vire analyser har ogsd
vist at arbeidstakere i enkelte bransjer oppgir at det i liten grad tilrettelegges for ulike
livssituasjoner og livsfaser, og at det gis fa tilretteleggingstilbud. Samtidig vil en del
av oppgavene som gjennomfores i disse bransjene vare preget av manuelt arbeid, der
slitasje pa blant annet rygg og nakke er godt dokumentert, noe som ogsa lar seg avlese
i hoyt sykefravar og uferetrygding. Det er derfor grunn til 4 eke bevisstheten om at
arbeidsgivere faktisk har en plike til 4 tilrettelegge for sine arbeidstakere.
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Kapittel 1 Bakgrunn og metode

Hvor inkluderende er norsk arbeidsliv, og i hvilken grad tilrettelegges det for arbeids-
takere som befinner seg i ulike livsfaser og livssituasjoner pa norske arbeidsplasser?

Dette er hovedsporsmélene som diskuteres i denne rapporten. Det foreligger mye

kunnskap om virksomheters tilrettelegging for arbeidstakere som er seniorer (se f.cks.
Midtsundstad 2009, 2007, 2006, Midtsundstad og Bogen 2011), funksjonshemmede

(se f.eks. Hansen m. f. 2009, Hansen og Regard 2008), som har gamle og pleictrengende

foreldre (Gautun og Hagen 2010, Gautun 2009) og gravide (Nergaard m.fl. 2003). I

denne rapporten ser vi pd arbeidslivet under ett. Er det eksempelvis forskjell pa graden

av tilrettelegging for gravide sammenliknet med tilrettelegging for seniorer? Og hva

med dem som gar igjennom et samlivsbrudd - far de tilbud som hjelper dem igjennom

en vanskelig tid? Malet er & framskafte kunnskap om slike tiltak, som i sin tur kan gi

okt jobbnarver og dermed ogséa avhjelpe sykefravar og utsteting — sentrale elementer

i et inkluderende arbeidsliv.

Forebygging og inkludering

Det er og vil alltid vare sykefraver som ikke har noen sammenheng med arbeids-
oppgaver eller forhold pé jobben. Det er ogsd sykefravar som vanskelig lar seg avhjelpe

med ulike former for tilrettelegging pa arbeidsplassen. I denne rapporten retter vi

blikket mot det fraveeret som £az bli redusert ved hjelp av forstaelse, tiltak og oppfelging

fra arbeidsgivers side. Vier opptatt av tiltak som virker forebyggende, sd vel som tiltak
som fungerer som en form for fastholdelse. Vi undersoker tiltak for & forebygge eller

forhindre at arbeidstakere kommer i en utsatt posisjon, samtidig som vi ogsa undersoker

tiltak som skal bidra til 4 beholde arbeidstakere som allerede befinner seg i en sirbar

situasjon. Dette kan framstilles som i tabell 1.1.

Tabell 1.1 Virksomheters ansvar for ulike grupper arbeidstakere.

Arbeidstakere som enna Arbeidstakere i
ikke er i en utsatt posisjon | en utsatt posisjon

Ansatte i virksomheten (1) Forebygging (internt) (2) Beholde (interne)

Arbeidstakere/sgkere utenfor
virksomheten

Kilde: Sendegaard (2004)

(3) Integrering (eksterne)
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Intern forebygging viser til en personalpolitikk som skal soke & forhindre at arbeidstakere
havner i sarbare situasjoner nér det gjelder arbeidsmarkedstilknytning. Tilrettelegging
for familie- og seniorpolitikk vil eksempelvis her vare to sentrale omrader. Det samme
er sokelyset pa sykefravar og livskriser.

Beholde viser til tiltak rettet inn mot personer som allerede befinner seg i utsatte
posisjoner, og som er truet av utstoting og/eller marginalisering — i forste omgang fra
virksomheten, dernest fra arbeidsmarkedet som sidan. Arbeidstakere med nedsatt
arbeidsevne vil eksempelvis befinne seg i en slik utsatt posisjon.

Integrering dreier seg om 4 ansette personer som tradisjonelt har hatt problemer
med 4 fi innpass pd arbeidsmarkedet.

I denne undersokelsen fokuserer vi pa det interne arbeidet for a forebygge og beholde,
eller kategoriene 1 og 2 i tabellen. Det betyr at vi i undersekelsen ikke har sett pa de
tiltak virksomheter kan sette i verk for & rekruttere og integrere arbeidstakere med
redusert funksjonsevne, som er ett av malene i intensjonsavtalen om et mer inklude-
rende arbeidsliv.

12006 gjennomferte Fafo en undersokelse der ledere og tillitsvalgte/verneombud i
norske virksomheter (pa tvers av bransjer og scktorer) blant annet ble spurt om grad av
tilrettelegging, hvem det ble tilrettelagt for, og der vi ogsé sekte & finne sammenhenger
mellom tilrettelegging og sykefraver. I undersokelsen fant vi at graden av tilretteleg-
ging generelt hadde sammenheng med kjonnsfordelingen i virksomhetene: Jo flere
kvinner, jo mindre tilrettelegging (ogsi for smabarnsforeldre). Dette gjaldt ogsa nar
vi hadde kontrollert for utdanning og andre relevante variabler (Trygstad 2006). Vi
papekte derfor et behov for a styrke kjonnsdimensjonen i IA-arbeidet. Et tilsvarende
funn viser Braten m.fl. (2008) til, nar de skriver at det er behov for et kjonnsperspektiv
i HMS-arbeidet. I HMS-undersekelsen som ble gjennomfert i 2007 fant de til dels
store forskjeller mellom kvinner og menn nar det gjelder vurderingen og opplevelsen
av ulike sider ved arbeidsmiljoet og HMS-forhold pa arbeidsplassen. Kvinner opplevde
i storre grad problemer knyttet til disse omrddene enn menn, og oppgir oftere at de
har hatt sykefraver som kan relateres til jobben.

Undersokelsen fra 2008 viser ogsa at det er behov for tilrettelegging, og til dels et
uoppfylt behov. 15 prosent av arbeidstakerne oppga at de hadde behov for tilrette-
leggingiarbeidet. Droyt halvparten av dem som hadde behov for tilrettelegging hadde
fate tilbud om dette, men fortsatt var det mange som mente at arbeidssituasjonen ikke
var godt nok tilpasset deres helsetilstand.

Problemstillinger

Et av de overordnede malene i dette prosjektet er 4 identifisere hva som gjores for &
tilrettelegge for arbeidstakere pa arbeidsplassen, og om dette har sammenheng med
arbeidsevne og fastholdelse pa den ene siden og sykefravar og utsteting pa den andre
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siden. Vi betrakter arbeidsplassen som en arena som bade kan forhindre og utlose
langvarig sykefraver og utsteting. Var hypotese er at tilrettelegging rettet mot det &
forbygge og beholde arbeidstakere vil kunne pavirke i) om arbeidstakere blir syke, ii)
lengden pa sykefravaret, iii) den opplevde muligheten til 8 komme tilbake i arbeid nér
arbeidsevnen er midlertidig eller varig svekket, og iv) muligheten til & forbli i arbeid
ved redusert funksjonsevne. Folgende problemstillinger star sentralt:

1. Thvilken grad tilrettelegger norske virksomheter for arbeidstakere i ulike livsfaser
og livssituasjoner, og hvilke tiltak gis det tilbud om? Og finner vi forskjeller mellom
bransjer og sektorer?

2. Thvilke livsfaser oglivssituasjoner har arbeidstakere erfart at arbeidsgiver har tilrette-
lagt arbeidet for & mote deres behov?

3. Hva preger virksomheter som i stor grad tilrettelegger?

a) Er det sammenheng mellom tilrettelegging og det ovrige HMS-arbeidet som
foregar pa arbeidsplassen?

b) Hvem er viktige aktorer i diskusjoner knyttet til tilrettelegging pa arbeidsplassen?
Hvilken betydning har tilstedevarelse av tillitsvalgte og meteplasser mellom ledelse
og tillitsvalgte/ansatte?

4. Har tilrettelegging noen sammenheng med fastholdelse og utsteting?

Siden arbeidsplassen stir i sentrum i dette prosjektet, er vi ogsi opptatt av de sosiale
relasjonene pa arbeidsplassen. Vi kartlegger derfor ogsé arbeidsmiljoet og HMS-
arbeidet i de virksomhetene der vare arbeidstakere jobber.

Analytisk perspektiv
Vart hovedanliggende er altsa arbeidsplassen og betydningen av de tiltakene virk-
somhetene setter i verk nir det gjelder forebygging, tilrettelegging og inkludering pa
arbeidsplassen. I figur 1.1 (neste side) har vi framstilt var analytiske tilnerming.

Ulike kjennetegn ved virksomheten og arbeidstakerne vil kunne ha betydning for
de lokale prosesser og eksempelvis fastholdelse og utstoting. Nar det gjelder kjennetegn
ved virksomheten, kan dette blant annet vare antall ansatte, hvilken sektor og bransje
virksomheten tilhorer, ogom virksomheten har tariffavtale og IA-avtale. Nar det gjelder
kjennetegn ved ansatte, vil relevante trekk vere kjonn, alder, utdanning, ansiennitet,
om de er organiserte og om de jobber heltid eller deltid.

I vitksomhetene vil det vare ulike prosesser som kan bidra til 8 hemme eller fremme
sykefraversforebyggende arbeid som virker inn pa fastholdelse og utsteting. Slike lokale
prosesser kan vare av svart ulik karakter, og gjerne knyttet til nivaet pa og omfanget av
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Figur 1.1 Trekk ved virksomheten, ansatt, tilrettelegging og utfall.

Kjennetegn v/virksomhetene Effekter pa:

Trivsel

<+——»| Lokale prosesser |<+—>» I
Fastholdelse

Kjennetegn v/ansatte

Utstating

problemer i virksomheten. Det lokale partssamarbeidet og ulike arbeidsmiljeforhold
vil ogsd kunne virke inn. Iverksetting av konkrete tiltak for tilrettelegging i arbeids-
forholdet for ansatte med permanent eller midlertidig nedsatt arbeidsevne, vil derimot
vare bevisste grep som gjores for a forebygge og redusere fravaret og oke inkluderingen
i virksomhetene.

Effektene vi er opptatt av her, er blant annet trivsel, fraver/narver, fastholdelse
og utsteting.

Hvordan virksomhetene forholder seg til arbeidstakere med behov for tilrettelegging
vil ogsé vare farget av ulike ordninger og regler i arbeidslivet. Det er tema under.

Sentrale regler og ordninger

Vi har valgt en bred tilnerming til tilrettelegging i arbeidslivet, og ser pa bruk og virk-
ninger av en rekke tilretteleggingstiltak. Noen av tiltakene er av mer personalpolitisk
karakter, mens andre er nedfelt i lov eller avtale som virksomhetene plikter 4 folge. I
dette avsnittet skal vi gi en kort presentasjon av sentrale regler og ordninger som gjelder
for tilrettelegging for ansatte i ulike situasjoner.

Arbeidsmiljeloven - arbeidsgivers og arbeidstakers plikter
Arbeidsmiljeloven skal sikre et godt og helsefremmende arbeidsmiljo som gir trygghet i
ansettelsesforholdet. Loven skal bidra til likebehandling, legge til rette for individuelle
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tilpasninger, innflytelse og medvirkning i virksomhetenes arbeidsmiljoaktiviteter.
Loven slar fast at det er arbeidsgiver som er ansvarlig for 4 sikre et forsvarlig arbeids-
miljo for de ansatte.

Arbeidsgiver har ansvaret for 4 organisere og tilrettelegge arbeidet, og dette ansvaret
er tredelt. For det forste har arbeidsgiver en generell plike til & drive et systematisk arbeid
med forebygging og tilrettelegging for 4 sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljo for alle
arbeidstakere. For det andre har han eller hun en plike til 4 organisere og tilrettelegge
arbeidet for den enkelte ut fra alder, kompetanse og ovrige forutsetninger. I tillegg
har arbeidsgiver en plike til individuell tilrettelegging av arbeid for arbeidstakere med
redusert arbeidsevne pa grunn av sykdom eller andre helsemessige forhold.

Tilretteleggingsplikten gjelder uavhengigav arbeidstakers stillingsgrad, om arbeids-
taker har fast eller midlertidig ansettelse og arbeidstakers alder. Arbeidsgiver har plike
til 4 tilrettelegge, uavhengig av om reduksjon i arbeidsevne er arbeidsrelatert eller ikke.

Intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen)
[A-avtalen ble forste gang inngatt mellom organisasjonene i arbeidslivet og Stoltenberg
I-regjeringen den 3. oktober 2001, for perioden 2002-2005. Seinere er det inngatt
to nye [A-avtaler, for perioden 20062009 og for perioden 2010-2013. IA-avtalen
beskriver hva organisasjonene i arbeidslivet og myndighetene ensker og har til hensike
4 oppna ved samarbeid og bruk av aktive virkemidler.

TA-avtalen for 2010-2013 har et overordnet mal pa nasjonalt nivi: «A forebygge
og redusere sykefraver, styrke jobbnarvaret og bedre arbeidsmiljoet, samt hindre
utstoting og frafall fra arbeidslivet». IA-avtalen har ogsa tre operative delmal hvor det
er utarbeidet nasjonale méleall.

Den gjeldende IA-avtalen tydeliggjor og vektlegger at virksomhetene ma arbeide
systematisk med forebyggende HMS-arbeid. I den nye avtalen er det ogsd lagt enda
storre vekt pa raskere og mer effektiv oppfelging fra alle involverte parter for, om mulig,
& fa den sykemeldte tilbake i arbeid. Partene er enig om tiltak for 4 stotte opp under
graderte sykemeldinger.

Andre som kan bista i arbeidet for et mer inkluderende arbeidsliv pa
virksomhetsniva
Verneombudet skal representere arbeidstakernes interesser i saker som angar arbeids-
miljoet og se til at sikkerhet, helse og velferd ivaretas. Verneombudet har ogsa rett til
& stanse farlig arbeid dersom han eller hun mener det er umiddelbar fare for arbeids-
takernes liv eller helse.

I den nye IA-avtalen (2010-2013) ble det gjort en viktig endring. Virksom-
hetenes tillitsvalgte er na en likeverdig avtalepart med NAV og bedriftsledelsen. I de
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virksomhetene som har inngatt en IA-avtale, har tillitsvalgte forpliktet seg til 4 tilegne
seg nodvendig kunnskap om HMS- og IA-arbeid sammen med arbeidsgiver og verne-
ombud. Tillitsvalgte skal ogsa i samarbeid med ledelsen bidra aktivt i utformingen av
virksomhetens planer, malsetninger og rutiner i IA-arbeidet.

Dersom den ansatte onsker det, kan tillitsvalgte og verneombud delta i dialogmeter
i forbindelse med sykefravarsoppfelging.

Andre aktorer som spiller en viktig rolle i forebygging og oppfolging av sykemeldte
er bedriftshelsetjenesten (BHT), lege og NAV.

Med den nye sykemeldingsblanketten ble det i 2008 ogsd innfert en ny ordning —
avventende sykemelding. Ordningen inneberer at legen/sykemelder, via arbeidstaker,
kan gi innspill til arbeidsgiver om at sykemelding kan unngas dersom arbeidssituasjo-
nen tilrettelegges. Arbeidsgiver og arbeidstaker kan gi tilbakemelding via blanketten.
Avventende sykemelding gjelder bare i arbeidsgiverperioden.

NAV har ansvaret for oppfelging av sykemeldte i trad med gjeldende regler. Alle
virksomheter som har tegnet IA-avtale far dessuten en egen kontaktperson ved NAV
Arbeidslivssenter, som er opprettet i alle fylker. Kontaktpersonen er virksomhetens
faste kontaktledd i NAV, og har ansvaret for & informere om og koordinere etatens
tilbud til virksomheten.

Sykefravaersoppfolging

Kravene om tettere oppfelging av sykefraver har blant annet fort til at det nd er satt
folgende forpliktende tidsplan for oppfelging av den sykemeldte. Folgende tidsplan
gjelder fra 1. juli 2011:

1. Detskal utarbeides en oppfelgingsplan i samarbeid med arbeidstakeren innen 4 uker.

2. Detskal avholdes et dialogmete pa arbeidsplassen seinest innen 7 uker. Sykemelder
skal delta, med mindre arbeidstaker ikke onsker det, eller arbeidsgiver og arbeids-
taker vurderer at det ikke er er hensiktsmessig. Dersom bedriften har BHT, sa skal
disse delta pa dette motet.

3. Innen 9 uker skal arbeidsgiver sende oppfolgingsplanen til NAV, sammen med
rapporteringsskjema med informasjon om oppfelgingsarbeidet.

4. Seinest innen 26 uker skal det avholdes et dialogmete 2 sammen med NAV, som
har ansvaret for 4 innkalle den sykemeldte og arbeidsgiveren. Legen eller behand-
leren skal delta hvis det er hensikesmessig. Tillitsvalgte eller verneombud kan delta
i dialogmeter nér den sykemeldte onsker det.
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Virkemidler

Det er utarbeidet en lang rekke med virkemidler som skal bidra til et mer inkluderende

arbeidsliv. Det er NAV som har ansvaret for 4 administrere virkemidlene. Noen er all-
menne, mens andre er forbeholdt virksomheter med IA-avtale. Virkemidlene og NAVs

tjenester har blitt bygget ut i trdd med veksten i antall IA-virksomheter. Virkemidlene

kan sorteres i to hovedkategorier; virkemidler for & beholde personer i arbeid og virke-
midler for & gi innpass i arbeidslivet. De ulike virkemidlene er nermere presentert pa

NAVs internettsider (www.nav.no).

Bide arbeidsmiljoloven og IA-avtalen setter med andre ord klare krav til arbeids-
givere om tilrettelegging. Hvorvidt norske arbeidsgivere faktisk folger disse kravene,
er imidlertid en annen sak, og noe vi underseker i denne rapporten. Videre, mens
arbeidsmiljoloven dekker de aller fleste i norsk arbeidsliv, er det 4 inngd en IA-avtale
en frivillig sak. Om denne frivillige avtaleinngdelsen har noen betydning for tilrette-
legging, er en problemstilling vi forfelger i rapporten. Under redegjor vi neermere for
prosjektets metodiske tilnerming.

Metodisk tilnaerming

Denne rapporten bygger pa bade kvalitative og kvantitative data. Vi har gjennomfort
intervjuer i fem ulike virksomheter, med vidt forskjellige arbeidsoppgaver. Vi har ogsa
gjennomfert en sporreundersokelse blant 6002 norske arbeidstakere i ulike bransjer
og sekrorer. I dette avsnittet skal vi redegjore nermere for utvalget. Vi starter med 4
se pa det kvantitative datamaterialet.

Kjennetegn og representativitet

I den webbaserte sporreundersokelsen har vi benyttet Norstats panel. Dette panelet
inneholder omkring 81 000 personer. Mens utvalget i representative undersokelser
vanligvis trekkes fra ulike registre, er deltakerne i Norstats webpanel stort sett rekruttert
via telefon for & veere tilgjengelig for ulike undersokelser via internett.!

Utvalget i denne undersokelsen er personer som oppgir at de er lonnstakere. Stor-
relsen pa utvalget ble satt til 6002 for & muliggjore nedbrytning pé bransjer, sektor og
utdanningsniva. For & sikre en relativt lik representasjon mellom offentlig og privat

! Deltakerne i Norstats panel belonnes for sin deltakelse i undersekelser i form av poeng som kan veksles
inn i CDer, filmer, gavekort, loddtrekninger mv.
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sektor, samt mest mulig representativitet hva gjelder kjenn ogutdanning, ble det laget
kvoter pa utvalget, det vil si at vi ensket et visst antall personer i hver kategori.

I tabell 1.2 har vi gjengitt bade uvektede og vektede tall og tilsvarende tall fra arbeids-
kraftundersokelsen 2009. Vi tar utgangspunke i de prosentvise andelene.

Tabell 1.2 Utvalgets representativitet.

Variabler Uvektet Vektet AKU
Kjenn

Kvinne 50 47 43
Mann 50 53 52
Total 100 100 100
Alder

Under 18 ar 0(0,1) 0(0,1) 1
18 til 24 ar 7 6 8
25 til 34 ar 21 21 23
35 til 44 ar 28 29 28
45 til 54 ar 26 26 24
55 til 67 ar 17 18 17
Over 67 ar 1 0(0,4) 0
Total 100 100 100
Utdanning*

Grunnskole 7 7 20
Videregaende skole/yrkesfaglig utdanning/gymnas 59 59 41
Hagskole/universitet lavere grad 20 19 30
Hogskole/universitet hgyere grad/dr. grad 14 15 9
Total 100 100 100
Sektor

Privat inkl. fristilte offentlig eide virksomheter 69 65 65
Offentlig 31 35 35
Total 100 100 100
Fagorganisert

Ikke organisert 39 37 43
Er organisert 60 62 56
Vet ikke 1 1 1
Total 100 100 100
Tariffavtale 65 68 70

* Tallene for utdanning er ikke direkte sammenliknbare. AKU bruker registerbaserte data som angir den
hoyeste fullferte utdanningen. Det betyr at de som eksempelvis har hoppet av et utdanningslep, ikke vil fa
uttelling for dette. | undersgkelsen bruker vi selvoppnevnt utdanning. Respondentene vil sannsynligvis ta
med antall ar totalt, til tross for at utdanningen ikke er formelt avsluttet.
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Om vekting av utvalget

Undersekelsen ga en underrepresentasjon av kvinnelige lonnstakere med hoyere
utdanning i offentlig sektor. Denne typen skjevheter kan tenkes & pavirke resultatene
av undersekelsen. Vi har derfor valgt 4 vekte utvalget i etterkant med utgangspunke i
fordelingen av norske lonnstakere etter utdanning og sektor som malt ved arbeidskraft-
undersokelsen 2009 (AKU), 1. kvartal.

Det vektede utvalget gjenspeiler norsk arbeidsliv godt nar det gjelder kjonn,
sektor, utdanning og delvis alder — de aller yngste er imidlertid underrepresentert.
Sammenliknet med arbeidskraftundersekelsen — som omfatter alle lennstakere som
har arbeidet en time eller mer i intervjuuka og som kan betraktes som en form for
«fasit» for hvordan arbeidsstyrken er sammensatt — er arbeidstakere pa deltid og
arbeidstakere med en los tilknytning til arbeidslivet underrepresentert. Vi har ogsa en
noe hoyere andel fagorganiserte i utvalget sammenliknet med undersokelser basert pa
AKU. Samlet sett tyder dette pa at vart utvalg i noe storre grad enn AKU representerer
det mer etablerte arbeidslivet, og at grupper som kombinerer deltidsarbeid med for
eksempel studier eller annen aktivitet er underrepresentert.

IA-avtale og tillitsvalgtressurser

[A-avtale og tillitsvalgtes rolle og ansvar er forhold som tillegges betydelig vekt i ut-
formingen av de overordnede tiltakene for tilrettelegging som er innfort de seinere ar.
I vér analyse undersoker vi om tilstedeverelsen av slike ressurser er med pa & forklare
tilrettelegging.

Vi har spurt vare respondenter om hvorvidt de arbeider i en virksomhet med IA-
avtale. Dersom vi ser hele utvalget under ett, svarer 55 prosent positivt pa dette, 20
prosent svarer nei, mens en ikke utbetydeligandel — 25 prosent — ikke vet. Det er store
sektorvise forskjeller. Andelen som har svart at de har IA-avtale i privat sektor er 40
prosent, mens den tilsvarende andelen i statlig sektor er 84 prosent. Det bor imidlertid
legges til at andelen «vet ikke» i privat sektor er stor — 30 prosent.

I tidligere undersokelser om HMS ogarbeidsmiljo har vi avdekket at tilstedevarelse
av eksempelvis tillitsvalgte pa arbeidsplassen kan gjore en forskjell. I vart utvalg har vi
stilt spersmél om blant annet dette, og vi finner at:

e 65 prosent svarer at det er tillitsvalgt fra fagforening pa arbeidsplassen

e 4 prosent svarer at det er tillitsvalgt fra husforening pa arbeidsplassen

e 62 prosent svarer at det er verneombud pa arbeidsplassen

e 23 prosent svarer at det er AMU pa arbeidsplassen

e 23 prosent svarer at det er ansatterepresentanter i styret pa arbeidsplassen

e 9 prosent svarer at det er andre representanter for de ansatte pd arbeidsplassen
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I ulike analyser har vi konstruert en variabel som vi omtaler som tillitsvalgtressurser.
Tilstedevarelse av tillitsvalgtressurser henviser da til at man har en eller flere av de ulike
formene for ansattes representanter pa sin arbeidsplass.

Neermere om sporreundersgkelsen

Sperreundersokelsen som ligger til grunn for denne rapporten er inndelt i forskjel-
lige deler, som gér til ulike undergrupper i utvalget. Noen av spersmalene er besvart
av alle. Dette gjelder eksempelvis sporsmél knyttet til bakgrunnsinformasjon som
kjonn, alder og utdanning, samt spersmal som berorer tilrettelegging og tilbud som
gis pa arbeidsplassen.” I noen sporsmil er toppledere utelatt. Dette gjelder sporsmal
som handler om sjefens vilje til & finne fram til tilpassede losninger for arbeidstakerne
i ulike situasjoner og med ulike livsfasebestemte behov. Vi har ogsa skilt ut toppledere
og ledere med det overordnede lonns- og personalansvaret, og arbeidstakere som har
svartat de er representanter for de ansatte i egen gruppe. Disse far noen tilleggssporsmal
som blant annet gir pa rutiner pa arbeidsplassen, hvem arbeidsplassen samarbeider
med for 4 tilrettelegge for ansatte med sarskilte behov, og om man har ansatte med
langvarig eller kronisk sykdom.

Foruten de nevnte kjennetegn i tabell 1.1 har 28 prosent av vire respondenter
lederansvar. Av disse har 57 prosent et formelt personalansvar, og 27 prosent av dem
med lederansvar tilhorer toppledelsen. Videre er 25 prosent av dem som har besvart
sporreundersekelsen en representant for de ansatte. Av disse er:

e 9 prosent tillitsvalgt fra fagforening’®

e 6 prosent er verneombud

e 2 prosent er medlem av AMU

e 2 prosent er ansatterepresentant i styret

Ledere med overordnet personalansvar og ansatterepresentanter (verneombud og
tillitsvalgte fra fagforening) far tilleggsspersmal (se neste avsnitt). Denne gruppen
omfatter henholdsvis 16 og 17 prosent av det totale utvalget.

Alle statistiske forskjeller som vektlegges i rapporten er signifikante pd fem-
prosentniva.

? Sporreundersokelsen og intervjuguider er & finne pi www.fafo.no/pub/rapp/20213/index.heml

* Det er ogsa yttetligere 22 personer som har svart at de er tillitsvalgt for en husforening.
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Intervjuer i fem virksomheter

Rapporten bygger ogsi pd informasjon fra kvalitative casestudier i totalt fem virksom-
heter som har jobbet aktivt med ulike tilretteleggingstiltak for ansatte. I casestudiene
har vi vert opptatt av & fa informasjon og kunnskap om virksomhetenes ordninger
og praksis nar det gjelder tilrettelegging i arbeidssituasjonen for ansatte. Gjennom
intervjuer med representanter for virksomhetenes ledelse, tillitsvalgte/verneombud
og ansatte, har vi lagt vekt pa & fi fram ulike vurderinger av hvilke effekter tilrette-
leggingstiltak har bade for det enkelte individ og for virksomhetene nér det gjelder
sykefraver, fastholdelse og utstoting.

Valg av virksomheter og datainnsamling

Problemstillingene i denne undersekelsen favner bredt og omfatter alle typer virksom-
heter, bide i offentlig og privat sektor. Casestudiene skulle gi dyptgiende informasjon
om bade prosesser med hensyn til og effekter av 4 tilrettelegge for ulike grupper ansatte.
Vi ensket derfor 4 undersoke virksomheter som vi pd forhind visste hadde jobbet
aktivt med dette. Vi henvendte oss til NAV Arbeidslivssenter i to fylker — Nordland
og Akershus — og spurte om de kunne vare behjelpelige med a formidle kontakt med
virksomheter som kunne vare aktuelle. Kriteriene vi hadde for valg av virksomheter,
var at det skulle vere to fra offentlig og tre fra privat sektor, at de skulle vare geogra-
fisk spredd i to fylker, og at de skulle vare forskjellige nar det gjaldt antall ansatte og
HMS-utfordringer. P4 bakgrunn av forslag fra NAV Arbeidslivssenter valgte vi ut fem
aktuelle virksomheter, som alle sa seg villig til & delta i undersokelsen. Fra offentlig
sektor har vi en kommune og en videregdende skole (fylkeskommune), og fra privat
sektor har vi en finans- og forsikringsvirksomhet, en barnehage og et bilfirma som
driver bade salg og verksted.

Virksomhetene som inngér i casestudien er valgt strategisk med tanke pa at de skal
kunne vere idealtyper og illustrere en praksis, i tillegg til utfordringer som kan antas &
vare felles for flere virksomheter innenfor samme sektor og bransje. Funnene fra case-
studiene kan imidlertid ikke generaliseres til 4 gjelde generelt for de ulike bransjene og
sektorene. Styrken ved en casebasert metode liggere snarere i de mulighetene denne
metoden — ved hjelp av «tykke beskrivelser» — gir for & belyse ulike prosesser samt &
inkludere kontekstuelle forhold i analysen — forhold som bidrar til & gi okt forstaelse
for hvordan akterene i feltet tenker og handler (Morrow 1994).
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Kvalitative intervjuer

Utvelgelse av informanter speiler var intensjon — nemlig 4 intervjue personer som pa
ulike méter har erfaring med virksomhetenes personalpolitikk, HMS-utfordringer og
arbeid med 4 tilrettelegge for ansatte i ulike livssituasjoner.

Alle intervjuene ble gjennomfort etter et halvstandardisert opplegg hvor vi hadde
formulert en rekke sporsmal pa forhand, men hvor det ogsa var gode muligheter til &
folge opp temaer som kom fram under intervjuene. Av praktiske grunner ble noen av
intervjuene med tillitsvalgte og vernecombud gjennomfert som gruppeintervjuer, mens
ett av intervjuene med ansatte ble gjennomfert pa telefon.

De fleste intervjuene ble gjennomfort med to forskere til stede. I en del av intervju-
ene ble det gjort grundige notater underveis i intervjuet, mens andre intervjuer ble
tatt opp pé digital opptaker og transkribert i etterkant. Til sammen ga dette et sveert
omfattende kvalitativt datamateriale. I analysen har vi valgt & bruke enkelte sitater fra
intervjuene for & underbygge argumenter eller for & illustrere ulike forhold. Sitatene

er anonymisert.

Tabell 1.3 Kjennetegn ved casevirksomhetene.

Syke Tillitsvalgte Ansatte som jobber

. Antall _ | fraeneller | Verne- | med sykefraveers-

Virksomhet | Sektor ansatte* | . frf;lsa:;t flere fag- | ombud oppfelging og
p foreninger tilrettelegging

Barnehage Privat 10-20 3,8 Ja Ja Nei

Bil —salg og . . .

verksted Privat 100-150 Cas Nei Ja Nei

Forsikrings- :

selskap Privat | 1000-1500 3,6 Ja Ja Ja

Kommune ICi);fent- 2000-2500 | Ca 7-8 Ja Ja Ja

Videre-

gaende Offent-| 300350 | ca7 Ja Ja Ja

skole 9

*Av hensyn til anonymitet har vi her valgt a oppgi ca antall ansatte innenfor en bredere kategori.
Til sammen er 25 informanter intervjuet i de fem virksomhetene. Samlet gir de kvali-

tative og kvantitative dataene oss gode muligheter til 4 si noe om ulike tilretteleggings-
tiltak i norsk arbeidsliv, og videre om effekten av disse.
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Rapportens oppbygning

Denne rapporten bestar av sju kapitler. I det pifelgende kapittel 2 gar vi igjennom
litteratur om tilrettelegging i arbeidslivet. Vi fokuserer i hovedsak péa norsk forsknings-
litteratur, og sentrale funn i de ulike bidragene vil bli framhevet. I kapittel 3 retter vi
blikket mot arbeidsplassen og de sosiale relasjonene som utspiller segder. Vikartlegger
arbeidsmiljoet slik det framstar for arbeidstakerne som inngar i vir undersekelse, og vi
er opptatt av hvordan respondentene vurderer ulike sider ved HMS-arbeidet.

I kapittel 4 ser vi pa tilrettelegging for norske arbeidstakere. Hvem er det det til-
rettelegges for, og hvilke tilbud far ansatte? Vi underseker ogsa hva som kjennetegner
virksomheter som i stor grad tilrettelegger for sine ansatte.

I kapittel 5 er vi opptatt av hvordan de som er i en situasjon der de har behov for
tilrettelegging, eller har vart det, bade vurderer de tilbudene de har fatt pa sin arbeids-
plass og treffsikkerheten til disse tilbudene. Har dette gjort det enklere for dem & g
pa jobb?

Dernest — i kapittel 6 — underseker vi om arbeidstakere med nedsatt arbeidsevne
gis muligheter til & jobbe. Vi spor ledere og representanter for de ansatte om de blant
annet har arbeidstakere som har nedsatt arbeidsevne i virksomheten der de jobber.

I kapittel 7 oppsummerer vi undersokelsens viktigste funn, samtidig som vi peker
pa interessante trekk for videre forskning.
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Kapittel 2 Hva vet vi?

Hva vet vi om tilrettelegging for arbeidstakere i ulike livsfaser og livssituasjoner?
Kunnskap om virksomheters tilrettelegging for arbeidstakere som befinner seg i ulike
livstaser og livssituasjoner i Norge er spredd, og er i stor grad konsentrert om ulike
grupper som seniorer (se f.eks. Midtsundstad 2007, 2006, Midtsundstad og Bogen
2011), funksjonshemmede (se f.cks. Hansen m.fl., 2009, Hansen og Regéard 2008,
Rusnes 2010) og gravide (se f.cks. Nergaard m.fl. 2003, Kristensen m.fl. 2007, Osnes
2009). Det foreligger mindre forskning om arbeidsgiveres tilrettelegging for andre
arbeidstakere som i ulike livsfaser og livssituasjoner kan ha ulik arbeidsevne. Demo-
grafiske endringer, endringer i kjonnsrollemenstre, familie- og samlivsmenstre og okt
sysselsetting blant kvinner har skapt nye situasjoner med sirbarhet og risiko for & bli
sykemeldt og utstett fra arbeidslivet. Smibarnsfamilier der bade far og mor er i jobb
utsettes for tidspress og kryssende forventninger. Dessuten har aldringen, sammen
med okt yrkesaktivitet blant kvinner, fort til at stadig flere seniorer opplever 4 komme
i en jobb- og omsorgsklemme nér deres foreldre blir syke og hjelpetrengende. Videre
skaper okningen i antall skilsmisser/samlivsbrudd stress og belastninger som ogsa far
konsekvenser for hvordan jobben mestres. Et stort antall foreldre har blitt aleneforsor-
gere og opplever en mer stresset hverdag nir jobb og omsorg for barn skal kombineres.
Flere samfunnsvitere begynte pa 1990-tallet & betrakte disse endringene som et historisk
skifte — et mer ustabilt arbeidsliv og familieliv sies & ha fort til at det har oppstatt nye
former for risiko og utsteting (Dewilde 2003, Esping-Andersen 2002).

Velferdsstaten prover gjennom sine ordninger og tjenester & lage et sikkerhetsnett
rundt menneskers livslop (Gautun 2009). Men ogsa arbeidslivspolitikken har stor
betydning for hvordan kvinner og menn klarer seg i risikosituasjoner/faser og unngar
utsteting. Hvordan virksomheter tilrettelegger for arbeidstakere i ulike livssituasjoner
kan ha stor betydning for en mest mulig stabil og vedvarende tilknytning til arbeidslivet.

I dette kapittelet sies det forst noe om arbeidsgiveres plike til 4 tilrettelegge, deretter
gis en oversikt over noen sentrale undersokelser og studier som er gjort av arbeids-
plassers tilrettelegging for seniorer, funksjonshemmede og gravide. Videre gis det en
oversikt over relevante funn i undersekelser nir det gjelder arbeidsgiveres tilrette-
legging for arbeidstakere i ulike livsfaser og situasjoner, sinn som smabarnsforeldre-
fasen, samlivsbrudd og nar arbeidstakere kommer i en omsorgssituasjon overfor gamle
foreldre (og andre voksne familiemedlemmer).

29



Arbeidsgivers plikt til a tilrettelegge

Som vi omtalte i kapittel 1 og som ogsa Wergeland og Norberg (2006) papeker, legges

detiarbeidsmiljoloven et stort ansvar pa arbeidsgiver nar det gjelder d kreve at arbeids-
plassen skal tilrettelegges for dem som skal arbeide der. Dette ansvaret sies & henge

sammen med at den som er arbeidsgiver og kjoper arbeidskraft, har styringsretten og

bestemmer det aller meste om arbeidsvilkarene der ikke arbeidsmiljeloven setter spesi-
clle grenser. Ifolge Wergeland ligger det fornuftig samfunnsekonomisk tenkning bak de

mer enn 50 dr gamle bestemmelsene om tilrettelegging. Ved 4 tilrette arbeidsforholdene

godt, kan arbeidsgiver forebygge sykdom og skader. Det blir mindre behov for fraver
og lettere for dem som blir syke & komme tilbake i arbeid. For de gamle lovgiverne var
det et poeng at folk ikke skulle miste jobben etter sykdom og skade. Alle visste at da var
mulighetene for ny jobb darligere. Wergeland og Norberg skriver: « Arbeidsmiljeloven

stiller krav til arbeidsgiver om

o Generell tilrettelegging for alle, dvs tiltrettelegging for hver enkelt ansatt, etter alder,
kyndighet og andre forutsetninger, og slik at ingen blir utsatt for uheldige fysiske
og psykiske belastninger (§§ 4-1) og § 4-2)

o Spesiell tilrettelegging sa ansatte far beholde sitt vanlige arbeid selv om de far nedsatt
arbeidsevne, for eksempel pa grunn av sykdom eller slitasje (§4-1)

e Tilretteleggingslik at arbeidstakere med funksjonshemmingkan arbeide i bedriften
(selv om ingen av de ndvarende ansatte har registrert funksjonshemming). Loven
nevner spesielt atkomstveier, saniteranlegg, arbeidsutstyr (§4-1). Bedriften skal
altsd veere tilgjengelig for eksempel for bevegelseshemmede eller synshemmete. At
arbeidsplassen er tilgjengelig, ma bade innebare at man har tilgang til den, og at
arbeidsutstyret pa plassen er slik at man kan bruke det. Funksjonshemmete skal bade

kunne fa ogbeholde arbeid i bedriften (§13-5)» (Wergeland og Norberg 2006,575)
Videre sies det at

«e Arbeidsgiver har plikt til & tilstrebe et arbeidsmiljo som ogsi er forsvarlig for gravide
og for kommende foreldre, uten risiko for forplantningsskade, dvs skade pa menns
og kvinners evne til & fé friske barn (best. nr 535). Dette gjelder uavhengig av om
det er aktuelt for noen arbeidstakere akkurat da

o Arbeidsgiver har plike til & kartlegge arbeidsmiljoet og vite om det er risiko for
forplantningsskader (se over)

o Arbeidsgiver har ikke lov til 4 la gravide fortsette i arbeid som kan medfore risiko
for barnet
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o P store kvinnearbeidsplasser trenger arbeidsgiver faste rutiner for oppfelging av

gravides arbeidsforhold» (Wergeland og Norberg 2006, s 89)

Vi har alts pé plass et lovverk som klart forplikter arbeidsgivere til 4 tilrettelegge for
grupper som funksjonshemmede, seniorer og gravide, men som ikke fanger opp de
nye formene for risiko for & bli utstott fra arbeidslivet, som demografiske endringer
(aldring) og nye former for ustabilitet i familie- og arbeidsliv, som har vokst fram og

satt seg fra 1980-1990 tallet.

Virkemidler

Ose m.fl. (2009) har gjennomfort en helhetlig evaluering av [A-avtalen (2001-2009).
Hovedsporsmalene som besvares er:

1. Thvilken grad har IA-avtalen bidratt til méloppnaelse, jf. avtalens hoved- og delmal?
2. Hvordan er IA-samarbeidet gjennomfort?
3. Huvilke effekter har nye regler om sykefravarsoppfelging hatt?

Datagrunnlaget for evalueringen omfatter: registerdata fra Sykefravarsregisteret (SSB),
intervjuer med 16 IA-virksomheter (ledelse, tillitsvalgte m.fl.), intervjuer med alle
hovedavtalepartene, intervjuer med ansatte ved NAV Arbeidslivssenter, intervjuer
med Arbeids- og velferdsdirektoratet, Arbeidstilsynet og med fylkesradmann Matz
Sandman, virksomhetsundersokelse blant 3085 IA-virksomheter, en undersokelse
blant 377 ikke-IA-virksomheter samt en sporreundersokelse blant radgiverne ved
NAV Arbeidslivssenter. I tillegg har forskerne brukt kunnskap fra tidligere forskning
og evalueringer pa omradet, og publisert dette i en egen delrapport (SINTEF rap-
port A11960). Hovedkonklusjonene er at IA-avtalen har hatt en viktig betydning i
norsk arbeidsliv, men at det kun er seniormélet (delmal 3) og delvis delmal 2 (tilsette
flere med redusert funksjonsevne) som kan sies & vare oppfylt pa nasjonalt niv. IA-
virksomhetene fokuserer ikke nor serlig pa a inkludere dem utenfor arbeidslivet, men
heller pé at egne ansatte ikke skal falle ut. Hovedargumentet for 4 innga IA-avtale er
hoyt sykefraver. Hovedargumentet mot & inngd IA-avtale er at de ansatte ikke ettersper
[A-avtalen ogat virksomheten har lavt sykefravar. Selv om det nasjonale mélet pi minst
20 prosent reduksjon i sykefravaret ikke er innfridd, s& viser undersekelsen at syke-
fraveret gar ned i [A-virksomhetene etter at de har inngatt avtalen. IA-virksomhetene
har i stor grad fulgt opp sin del av avtalen. Forskerne konkluderer med at marginale
nedganger i sykefravaret og okt forventet avgangsalder pé nasjonalt niva vil ha stor
samfunnsokonomisk gevinst, her har [A-avtalen spilt en viktig rolle. Forskerne peker
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pa noen forbedringspunkter, men understreker at potensialet i [A-avtalen fortsatt var
stort i 2009.

I Fafo-rapporten «Samarbeid mellom leger og arbeidsgivere i sykefraversarbeidet»
evaluerer Brathen og Moland (2011) i hvilken grad sykemeldingsblanketten fra 2008
bidrar til bedre kommunikasjon mellom sykemelder, arbeidsgiver og arbeidstaker med
sikte pa & redusere sykefraveret. To av virkemidlene i den nye blanketten er rubrikker
for skriftlig kommunikasjon mellom de nevnte aktorene samt innferingen av «av-
ventende sykemelding». Selve blanketten er ment & legge til rette for dialog og 4 bidra
til bedre tilrettelegging for den enkeltes deltakelse i arbeidslivet ogsé under sykdom.
Evalueringen viser at kjennskapen til de nye ordningene er mangelfull blant akterene.
Blanketten som samhandlingsverktoy for aktorene i sykemeldingsforlopet er lite bruke,
og informasjonen som gis er i de fleste tilfeller mangelfull/darlig. Ordningen med
avventende sykemelding er lite bruke. Likevel mener bade arbeidsgivere og leger som
deltok i undersokelsen at ordningen har potensial. A oke kjennskapen i befolkningen
samt & forenkle prosedyren for innveksling’, er blant de konkrete tiltakene som foreslis
for okt bruk av avventende sykemelding.

Tilrettelegging for funksjonshemmede

I notatet «Arbeidsrettede tiltak for unge med funksjonsnedsettelser — en kunnskapso-
versikt (Rusnes 2010) presenteres hvilke tiltak som finnes i dag for unge mennesker
med ulike helsebegrensninger med sikte pé a skape en varig tilknytning til arbeidslivet.
Notatet bygger pa en litteraturgjennomgang av forskningsbasert kunnskap om arbeids-
rettede tiltak innen det offentlige velferdssystemet (NAV). I tillegg suppleres oversikten
med praksisbasert kunnskap i de tilfellene hvor det ikke foreligger forskning rundt
et konkret tiltak. Ulike tiltak som omtales er arbeidsgiverlos, lonnstilskudd (tidsbe-
grenset lonnstilskudd), tidsubestemt lonnstilskudd (TULT), tilretteleggingstilskudd,
tilretteleggingsgaranti, funksjonsassistent, jobbressurs.no, jobbklubb, veilednings- og
oppfolgingslos, arbeid med bistand (AB), studier med stotte (SMS), medarbeider med
brukererfaring (MB), arbeidspraksis i ordinare virksomheter, open mind, sommer-
jobb for alle, trainee-ordning i departement, direktorat og tilsyn, jobbresept, unge,
fysisk funksjonshemmede i arbeid, arbeidspraksis i skjermede virksomheter (APS),
kvalifisering i arbeidsmarkedsbedrift (KIA) og varig tilrettelagt arbeid (V'T). Rusnes
konkluderer med at det mangler kunnskap om unge funksjonshemmedes bruk og
utbytte av ulike tiltak, ogat dette er et felt det bor forskes mer pa i framtiden. Det blir

# Dersom det ikke kan tilrettelegges pa arbeidsplassen slik legen har foreskrevet, veksles den avventende
sykemeldingen inn i en ordiner sykemelding.
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ogsé pekt pa manglende nasjonale tiltak som retter seg direkte mot mélgruppen unge
funksjonshemmede.

I kunnskapsoversikten vises det til nermere 50 ulike studier og evalueringer av
tiltak som gar pa tilrettelegging for funksjonshemmede i Norge. Et lite antall av disse
er spesifikke tiltak rettet mot mennesker med psykiske lidelser. Eksempler pa to nylig
gjennomferte undersokelser/evalueringer pa dette feltet er Hansen, Hyggen og Nu-
land (2009) sin undersokelse av hjelpemidler og individuell tilrettelegging i arbeids-
livet for personer med nedsatt funksjonsevne, samt Schafft og Spjelkavik (2010) sin
evaluering av arbeidsgiverlos. Hansen og medforfattere (2009) undersoker om hvorvide
hjelpemiddelsystemet og virkemidler som er etablert for tilrettelegging i arbeidslivet,
fungerer slik at de bidrar med 4 stotte opp om yrkesdeltakelsen til personer med
nedsatt funksjonsevne. En sporreundersekelse er gjennomfort blant alle landets 18
NAYV hjelpemiddelsentraler, NAV Arbeidslivssenter, NAV lokalt, bedriftshelsetjeneste,
arbeidsgivere oglokale brukerorganisasjoner. Forskerne finner at arbeidslivet generelt
har liten kjennskap til hjelpemidler og tilrettelegging. Suksesskriteriet for vellykkede
tilretteleggingsprosesser er ofte at brukeren selv har mye kompetanse om eget behov
og kjennskap til hjelpemiddelsystemet. Det er et stort behov for informasjon. Utover
dette spiller arbeidslivssenter og ofte bedriftshelsetjeneste en viktig rolle som portal
og veileder til hjelpemiddelsystemet for mange arbeidsgivere. NAV lokalt oppleves
4 mangle kompetanse pé feltet. IA-avtalen gir tilgang til viktige virkemidler som har
betydning for tilrettelegging i arbeidslivet, serlig tilretteleggingstilskuddet og stotte
til bedriftshelsetjeneste framheves. Til slutt foreslar forskerne en egen spesialenhet for
tilrettelegging i arbeidslivet knyttet til hjelpemiddelsentralene.

Pilotprosjektet « Arbeidsgiverlos» (2009-2012) som har blitt evaluert av Schafft
og Spjelkavik (2010), dreier seg om en veilednings- og oppfelgingstjeneste i NAV for
arbeidsgivere med ansatte som har psykiske helsetjenester. En arbeidsgiverlos er ansatt
ved NAV Arbeidslivssenter og har i all hovedsak IA-virksomheter som nedslagsfelt.
Evalueringen viser at det er stor variasjon i hvilken form for bistand arbeidsgiverlosene
har git til arbeidsgivere. Arbeidsgiverne har gjennomgaende positive erfaringer fra
samarbeidet med dem. I evalueringen konkluderes det med at arbeidsgiverlosen repre-
senterer en type kompetanse som er etterspurt fordi den ofte ikke finnes pa arbeids-
plassen — og heller ikke alltid i virksomhetens umiddelbare omgivelser. Utviklingen
av ordningen i de to pilotfylkene viser til utfordringer som i serlig grad handler om
avgrensning og tydeliggjoring av rolle, relevante metoder og rutiner.
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Tilrettelegging for seniorer

I Fafo-rapporten «Fra utstoting til inkludering? En kartlegging av norske virksom-
heters arbeidskraftstrategier overfor eldre arbeidstakere» (Midtsundstad 2007), gis en
oversikt over en rekke studier og evalueringer som er gjennomfort av tilretteleggings-
tiltak for & redusere tidligpensjonering i Norge. I rapporten presenteres ogsa funn fra en
kartlegging av arbeidskraftstrategier overfor eldre arbeidstakere som ble gjennomfort i
2005 av Statistisk sentralbyra. Ved hjelp av data fra en landsrepresentativ undersokelse
blant norske virksomheter i privat og offentlig sektor med ti eller flere ansatte, hvorav
minst én ansatt var 60 ar og eldre i perioden 2001 til utgangen av 2005, gis det en bred
oversikt over seniorpolitikk og ulike former for seniortiltak i norske virksomheter. I alt
713 virksomheter deltok i undersokelsen, og svarprosenten var pa 73. Undersokelsen
ble gjennomfort som en telefonintervjuundersokelse med daglig leder/personalleder.
Den viser at to av tre norske bedrifter med ti eller flere ansatte og minst én ansatt over
60 &r, er [A-bedrifter. | kommunal og statlig sektor er nesten alle IA-virksomheter, mens
i privat sektor har kun 37 prosent valgt & undertegne en IA-avtale. Undersekelsen viser
ogsé variasjoner mellom bransjer, for eksempel er halvparten av virksomhetene innen-
for transport og kommunikasjon IA-bedrifter, mens det tilsvarende tallet er en firedel
av alle virksomheter i varechandel og en tredel innen bygg og anlegg. Undersekelsen
viser at nesten alle IA-virksomheter har tiltak for & redusere sykefraveret, men under
halvparten har forpliktet seg til & jobbe for redusert tidligpensjonering (delmal 3 i
[A-avtalen). I rapporten sies det avslutningsvis at det per i dag finnes fa studier som
klart dokumenterer effekten av seniortiltak i arbeidsplassregi. Av de f3 tiltakene som
har vart evaluert til n, og som synes & pavirke den enkeltes arbeidstilfredsstillelse og
mestring og derigjennom ensket om a forlenge yrkeskarrieren, er reduksjon av arbeids-
belastninger som tidspress og arbeidsmengde, redusert og/eller fleksibel arbeidstid,
en generell bedring av arbeidsmiljoet og en god lederstil, en god bedriftshelsetjeneste,
muligheter til rehabilitering og ulike helsefremmende tiltak (trim og fysisk aktivitet),
samt kompetanseutvikling og oppgradering gjennom hele yrkeslopet. Den positive
effekten av tiltak rettet mot & bedre eller opprettholde den enkeltes fysiske arbeidsevne
og mentale helse, synes & vare best dokumentert.

Midtsundstad og Bogen (2011) tar for seg seniorpolitikken i atte virksomheter i
fire ulike bransjer. Alle virksomhetene har kommet godt i gang med seniorpolitikken.
Formalet med undersokelsen er 4 kartlegge og analysere hvilke faktorer og forhold pa
virksomhetsnivd som fremmer, eventuelt hemmer, utviklingen av gode og malrettede
seniortiltak, og hva som innvirker pé lederes og arbeidstakeres faktiske bruk av tilgjen-
gelige tiltak og virkemidler. Metoden er basert pa casestudier, supplert med en virk-
somhetsstudie blant et representativt utvalg pa 800 virksomheter med ni ansatte eller
flere. Studien viser at casevirksomhetene i hovedsak har valgt en felles seniorpolitikk
for alle ansatte, det vil si en «one size fits all»-losning. Forskerne konkluderer med
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at dette gjor seniortiltakene i de aktuelle bedriftene lite treffsikre. Tiltakene framstar
mer som seniorgoder for arbeidstakere som likevel ville ha fortsatt i jobben, enn som
effektive tiltak for & redusere tidligpensjoneringen. Dessuten synes behovet for tilret-
telegging og tilpasning av arbeidet 4 vare storre enn hva virksomhetene klarer & dekke.
Hovedarsakene som peker seg ut er mangel pa annet og lettere arbeid, men ogsa lav
grunnbemanning og manglende midler til eller problemer med & skaffe vikarer ved
fraver. Forskerne framholder ogsé arbeiderkollektivets bufferrolle nar det gjelder &
beskytte eldre arbeidstakere, men samtidig at solidariteten har sine klare grenser. Folge-
lig bor arbeidsgiverne vare mer bevisst de faktiske kostnadene og belastningene som
er forbundet med iverksettingen av seniorordninger, og passe pé at disse ikke skjev-
fordeles eller i for stor grad ma bares av arbeidstakerne selv, kollegaene eller mellom-
lederne. Resultatene fra virksomhetssurveyen viser at nesten alle IA-virksomheter
har seniorpolitikk eller livsfasepolitikk, at arbeidskraftmangel gir seniorsatsing og at
seniorgodene brer om seg, men at nesten ingen evaluerer tiltakene. Dessuten svarer
halvparten at det har vert vanskelig & finne annet og lettere arbeidsoppgaver til eldre
ansatte med slike behov.

I tillegg til Midtsundstad sine arbeider og til annen forskningslitteratur pa feltet,
kan det vises til to studier gjort av Arbeidsforskningsinstituttet (AFI). I notatet
«Seniortiltak i As kommune — Hva er grunnene til at seniorene stir i jobb? (Reichborn-
Kjennerud 2009) belyses arsaker til at seniorer i As kommune velger 4 sti i jobb eller
g av med pensjon. Undersekelsen viser at seniorene ofte befinner segi en beslutnings-
prosess som strekker seg over lengre tid. I denne prosessen kan flere forhold vare ut-
slagsgivende for beslutninger som tas. Det kan bdde handle om personlige hendelser
og hendelser eller forhold ved arbeidsplassen. Studien viser at seniortiltakene kan
vare utslagsgivende for at seniorer velger 4 std lenger i jobb nar de er i en slik lopende
valgsituasjon, fordi tiltakene gir okt fleksibilitet, mer tid til 4 ta seginn og en tilrettelagt
arbeidssituasjon. Samtlige som er undersokt framhever at arbeidsmiljoet og det & trives
med arbeidsoppgavene og kollegaer er sentralt for 4 fortsette & std i arbeid. Narmeste
leders betydning for arbeidsmiljoet er stor. Studien viser ogsd at overste ledelse har lite
systematisk kunnskap om sine lederes arbeid med seniortiltak.

I den andre studien «Ekstra fridager til seniorer — Hvordan brukes de, hva betyr
de og bidrar de til 4 holde seniorene i jobb?» (Reichborn-Kjennerud 2010) er det
gjennomfort en sporreundersekelse blant ansatte i statlige vicksomheter med en relative
stor andel ansatte pa 61 ar og over. Et stort flertall av dem som deltok i undersokelsen,
jobber i universitets- og hegskolesektoren. Hovedhensikten med undersokelsen var &
finne ut i hvilken grad muligheten til & ta ut ekstra seniorfridager bidro til at de valgte
& std lenger i jobb i stedet for & pensjonere seg. Folgende funn framheves: seniorene
onsker seniorfridagene. Seniorfridagene gir okt fleksibilitet og mulighet til & ta seg inn,
og de bidrar til trivsel. Ifolge seniorene var folgende tiltak de viktigste for & motivere
dem til 4 std i jobb lenger; hoyere lonn, redusert arbeidstid, og signaler om at de er
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onsket. Seniorfridager ble ogsd nevnt blant de viktigste tiltakene. Seniorfridagene
hadde storst betydning for dem som hadde bestemt seg for 4 arbeide lenge, dem som
opplevde arbeidsmiljoet som godt, og dem som jobbet fulltid.

Tilrettelegging for gravide

Det er ogsa gjennomfort flere studier av tilrettelegging for gravide i arbeidslivet
(Nergaard m.fl. 2003). Her vil vi omtale tre studier. En omhandler bedrifters politikk
for tilrettelegging av arbeid for gravide arbeidstakere (Nergaard, Skalle & Jordfald
2003), en studie av Bolstad fra 2007, og en studie fra 2009 av Osnes. Nergaard og
medforfattere viser til at det store flertall av norske kvinner er yrkesaktive under gravidi-
teten, og at de fleste virksomheter som sysselsetter kvinner vil erfare 4 ha gravide med-
arbeidere (Nergaard mfl. 2003). I rapporten vises det til tidligere gjennomferte under-
sokelser, blant annet en undersekelse fra 1989 som viste at to av tre gravide har behov
for endringer i sin arbeidssituasjon, men kun halvparten av disse hadde fatt arbeidet
tilrettelagt. I rapporten (Nergaard m.fl. 2003) analyseres data fra en sperreundersokelse
som er gjennomfert i 2001 blant personalansvarlige i 1082 virksomheter innen elleve
bransjer. I tillegg er det gjennomfort intervjuer med informanter i et mindre antall
bedrifter. En hovedkonklusjon i rapporten er at om lag 60 prosent av norske bedrifter
som har hatt gravide medarbeidere har hatt erfaring med 4 legge arbeidet til rette for
gravide. Blant de ovrige sier flertallet at tilrettelegging ikke har vart nedvendig. Fem
prosent sier at tilrettelegging ikke er mulig. Studien avdekker bransjevise forskjeller i
omfanget av tilrettelegging som bunner i arbeidets art. Ulike hovedtyper av tilrette-
legging av arbeidet i forbindelse med graviditet er undersokt. 1) Endringer eller avlast-
ningiden gravides arbeidsoppgaver, som er en vanlig form for tilrettelegging. Flertallet
av bedriftene har latt andre arbeidstakere overta hele eller deler av arbeidsoppgavene til
den gravide, mange har ogsa tildelt den gravide andre arbeidsoppgaver. I alle bransjer
er det vanlig at den gravide er blitt avlastet i sitt arbeid ved at kollegaer har tatt over
deler av arbeidsoppgavene hennes. Det er storre variasjon i hvor vanlig det er & la den
gravide fa andre arbeidsoppgaver. Det er minst vanlig blant friserer, i grunnskolen og
i bransjer som i stor grad er basert pa kontorarbeid/saksbehandling (forlag/grafisk
produksjon, sosialkontor og bank/forsikring). Flere informanter sa i intervjuene at
de ikke hadde andre arbeidsoppgaver a sette gravide til dersom de ikke kunne utfore
sitt ordinare arbeid. 2) Tekniske tiltak. Droye halvparten av bedriftene oppgir at de
har iverksatt tekniske tiltak, for eksempel for & unngd ubekvemme arbeidsstillinger
eller redusere tunge loft. Dette skjer oftest i bransjer med mye (tungt) fysisk arbeid. 3)
Arbeidstidsordninger. Halvparten av bedriftene har endret den gravide sin arbeidstid,
for eksempel ved bruk av fleksitid eller ved endringer i opplegget for skift/turnus.
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Studien viser betydelige forskjeller mellom bransjer ogsa nar det gjelder bruk av dette
tiltaket. Blant frisorer er det for eksempel vanlig 4 tilby gravide endret arbeidstid, mens
atskillig ferre bedrifter innen varehandel har benyttet denne typen tiltak. 4) Hjemme-
arbeid. A kunne jobbe hjemme er kun benyttet av hver tiende bedrift. Det var bare
innen grafisk produksjon/forlagsdrift at hjemmearbeid hadde noen utbredelse. Ellers
viser studien at bedrifter med et bredt utbygd HMS-apparat oftere enn andre oppgir
& ha lagt arbeidet til rette for gravide medarbeidere.

I Bente Bolstad (2007) sitt notat «Gravid ogi arbeid. Om tilrettelegging for gravide
i jobb» vises det til at gravide stir for en tredel av alle fravarsdager blant kvinner i
alderen 20 til 39 ar. Bare en liten del skyldes komplikasjoner i graviditeten. Svart mye
av fravaret sies 4 kunne vert unngatt med bedre tilrettelegging av arbeidsforholdene.
Notatet handler om tilrettelegging i praksis, og bygger pa Kitty Strands doktoravhand-
ling om gravides arbeidsforhold og fraver, og pa hennes undersekelser av metoder for
tilrettelegging i praksis (fra 1990-arene). I notatet vises det til forskning pa 1980-tallet,
som viser at tilrettelegging av arbeidet for dem som ensker det er et alternativ til lange
sykefraver for gravide.

Kari Gaarder Osnes (2009) har nylig skrevet en masteroppgave med tittelen «Et
lederperspektiv pa tilrettelegging av arbeidet for gravide arbeidstakere». I denne studien
har Osnes gjennomgatt litteratur og forskning, lover og forskrifter om graviditet og
arbeidsliv. For & belyse ledelse og tilrettelegging for gravide, er fem enhetsledere pé tre
ulike sykehus intervjuet. Osnes (ibid.) synliggjer at mellomlederne befinner seg i en
konflikt mellom & oppfylle formelle lovkrav og virksomhetenes krav til ekonomisk
gevinst. I intervjuundersokelsen framkommer det at tilrettelegging for gravide i sykehus
ikke lar seg gjennomfore uten at det far ekonomiske konsekvenser. Bemanningen pa
sykehusene viser seg ikke & vare tilstrekkelig til at gravide kan fritas fra arbeidsoppgaver
uten at dette gar ut over kollegaene. Enhetslederen tilrettela for gravide gjennom
endring i oppgavefordeling og turnus. God oppfelging ga arbeidstakerne trygghet i
arbeidssituasjonen. Det viste seg ogsé at et inkluderende arbeidsmilje hadde betydning
for om de gravide ble sykemeldt eller ikke. Osnes konkluderer med at det er nodvendig
at bedrifter har rutiner og prosedyrer for arbeidet med tilrettelegging pa et overordnet
niva, for 4 sikre likebehandling i bedriften og for at mellomlederne skal finne stotte
for sine valg.

Tilrettelegging for arbeidstakere som opplever
samlivsbrudd

Det har vart lite fokusert og forsket pa hvordan bedrifter kan tilrettelegge for arbeids-
takere som kommer i sirbare situasjoner som samlivsbrudd. Vi har hatt en kraftig vekst i

37



antall skilsmisser fra 1970-tallet og fram til i dag. Om lag SO prosent av alle samliv ender
i dag med brudd (kilde: SSB Befolkningsstatistikk). Vivet en god del om de menneske-
lige kostnadene knyttet til samlivsbrudd, bade for de voksne og for barna som bereres,
men vi vet lite om hvordan samlivsbrudd pavirker arbeidslivsatferd og kostnader for
arbeidsgiver eller det offentlige. En landsrepresentativ undersokelse Synovate MMI
gjennomfoerte for Foreningen 2 Foreldre i 2006, viser at hver fjerde nordmann som
opplever samlivsbrudd blir sykemeldt (Foreningen 2 Foreldre 2006). Halvparten av
disse var sykemeldt i en maned eller mer. I den samme undersokelsen er det beregnet
at en skilsmisse i gjennomsnitt koster bedriften et sykefravar pa 46 dager. I en studie
som Fafo gjennomforte blant Fagforbundets medlemmer i 2008 inngikk sporsmal
om arbeidsplassen tilrettelegger for arbeidstakere som gir igjennom samlivsbrudd
og skilsmisse (Trygstad 2009). Rundt 25 prosent svarer at det pa deres arbeidsplass
tilrettelegges for arbeidstakere som er eller har vert igjennom separasjon/skilsmisse.

Tilrettelegging for omsorg for eldre

Det finnes i dag gode ordninger og tjenester som tilrettelegger for at medre, og etter
hvert ogsa fedre, kan kombinere omsorg for sma barn med yrkesdeltakelse. Godt
utbygde svangerskaps- og permisjonsordninger og barnehager er sannsynligvis hoved-
grunnen til at Norge har bdde en relativt hoy fruktbarhetsrate og hoy sysselsettingsrate
blant kvinner, ssmmenliknet med andre europeiske land (Berge m.fl. 2009). Det er ogsa
akseptert og ikke lenger knyttet noe tabu til det 4 ha omsorg for sma barn nir man er
yrkesaktiv i et land som Norge (Gautun 2008). Det har imidlertid inntil nylig i liten
grad blitt fokusert pé, og forsket pa, familieforpliktelser som oppstar sent i yrkeslopet.
Stadig flere arbeidstakere i 50-60-arsalderen kommer i «klemme» mellom jobb og
omsorgsforpliktelser for gamle foreldre. Til tross for at det offentlige har et lovpalagt
ansvar for 4 yte omsorg og pleie til eldre i dag, og at Norge er et land med en godt utbygd
offentlig eldreomsorg (Gautun og Hagen 2010), stir familien for cirka halvparten av
den omsorgen som gis til eldre i dag, male i antall drsverk (Ronning 2009). Framskriv-
ninger viser at vi vil fa en kraftig reduksjon i generasjonen under de aller eldste i drene
som kommer, og presset pé disse vil sannsynligvis ogsa bli sterre, fordi de vil fa ferre
4 dele omsorgsoppgavene med bade i familien og i pleie- og omsorgstjenestene (St.
meld. nr. 25 (2005-2006) Mestring, muligheter og meninger). To undersokelser som
er utforti2007 0g 2008 viser at det er et behov for 4 sette sokelys bide pa det offentlige
tjenestetilbudet til eldre og pa hvordan arbeidslivet bedre kan tilrettelegge slik at det er
mulig 4 kombinere omsorg for eldre med jobb (Gautun 2008). Hva viser disse under-
sokelsene at arbeidsstedet kan gjore nir arbeidstakere kommer i denne fasen av livet?
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En landsrepresentativ sporreundersokelse fra 2007 i aldersgruppen 45-65 &r viser, som
forskningslitteraturen fra andre land, at arbeidstakere opplever det som vanskelig & vere
dpen og @rlig om sin egen omsorgssituasjon (Gautun 2008, Gautun & Hagen 2010).
Omsorgsforpliktelser for eldre blir ikke oppfattet som like legitime som forpliktelser
overfor smé barn, og arbeidstakere holder ofte omsorgsforpliktelser overfor foreldre
skjult for arbeidsgiver. Kun 28 prosent av dem som var i en omsorgssituasjon for
gamle foreldre svarte at sjefen var kjent med situasjonen, og kun tre av ti svarte at kol-
legaene kjente til situasjonen. De norske informantene etterlyste, som i undersokelser
gjennomfort i USA og Storbritannia, felgende stotte fra arbeidsplassen: 4 bli mett
med forstéelse, og mer fleksibilitet med hensyn til arbeidstid. Over halvparten onsket
dhamulighet til & redusere arbeidstiden i perioder, eller forskyve arbeidstiden, eller ha
mulighet til & jobbe hjemme. Det bor imidlertid legges til at i 2010 ble det innfort en
rett til ubetalt permisjon i arbeidsmiljeloven. Denne retten er pé ti dager per ar, for &
hjelpe voksne eller eldre slektninger grunnet sykdom.

Gautun (2008) konkluderer med at undersokelsene som er gjort pa dette feltet har
gitt svar pa noen sporsmal, men at det fortsatt er store kunnskapshull. Arbeidsplasser
er forskjellige nar det gjelder bade villighet og mulighet til & respondere pa behovene
til denne gruppen arbeidstakere. Vi trenger mer kunnskap om forskjeller mellom ulike
deler av arbeidslivet som kan ha betydning for hvor belastende en slik klemme oppleves
og for hvilken tilrettelegging som kan gjore det lettere & handtere situasjonen. Arbeids-
plasser er ulike bade med hensyn til kjennssammensetning, utdanningsnivé, ordnede
forhold (tariffavtaler ogandel fagorganiserte, samarbeidsavtaler med staten) som kan
beskytte arbeidstakere nir de kommer i en klemme mellom jobb og omsorg, grad av
individuell frihet og produksjonspress. Vi vet ikke hvordan de ulike forholdene slar
ut. A kartlegge variasjoner i ulike deler av arbeidslivet vil vare svert viktig for 4 kunne
utforme en arbeidsliv- og velferdspolitikk som er tilpasset ulike grupper av arbeids-
takeres behov. Arbeidstakere er ikke en ensartet gruppe, og svaret er sannsynligvis ikke
en standardpakke eller losning.

Tilrettelegging for ulike livsfaser og livssituasjoner

I to undersekelser som er gjennomfort ved Fafo i 2006 og 2008, er det gjort en kart-
legging av hvordan virksomheter tilrettelegger for arbeidstakere i ulike livsfaser og
livssituasjoner, og i hvilken grad dette varierer mellom bransjer og sektorer (Trygstad
2006, Trygstad 2009). I undersokelsen som ble gjennomfert i 2006 ble ledere og til-
litsvalgte/verneombud i norske virksomheter spurt om grad av tilrettelegging og hvem
det ble tilrettelagt for, og ogsa sammenhenger mellom tilrettelegging og sykefravar ble
belyst. Undersekelsen viser at det i storst grad tilrettelegges for sméibarnsforeldre og
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gravide, og minst for arbeidstakere som har svart syke eller pleietrengende foreldre,
arbeidstakere som har vart/gir igjennom separasjon/skilsmisse og har svert syk/
pleietrengende ektefelle/samboer.

12008-undersokelsen svarte i alt 629 medlemmer av Fagforbundet pé noen spersmal
om i hvilken grad de opplever at deres arbeidsgivere tilrettelegger for arbeidstakere i
ulike livstaser og livssituasjoner. Noen av medlemmene som har svart er uferetrygdet,
pa attforing eller rehabilitering eller er langtidssykemeldte (mer enn tre maneder), og
de er utelatt i analysene av disse sporsmalene. Milgruppen for denne undersokelsen
er forskjellig fra malgruppen i undersokelsen som ble gjennomfert i 2006. Et stort
flertall av Fagforbundets medlemmer er kvinner (80 prosent), og halvparten er over 50
ar (Gautun 2008). I underkant av halvparten av medlemmene jobber innen helse- og
sosialsektoren, og de fleste jobber i kommunal sektor. Et mindretall av medlemmene er
hegskole- og universitetsutdannet. Trygstad viser i sine analyser at arbeidsplasser i storst
grad tilrettelegger for gravide (55 prosent) og sméabarnsforeldre (48 prosent). I motsatt
ende finner vi tilrettelegging for arbeidstakere med syke/hjelpetrengende foreldre
(18 prosent), og for arbeidstakere som har vart igjennom separasjon/skilsmisse (20
prosent). Om lag 38 prosent svarer at det tilrettelegges for seniorer/eldre over 55 &r pa
deres arbeidssted. Omtrent like mange svarer at det tilrettelegges for arbeidstakere med
svert syke og pleietrengende barn. Det kommer ogsa fram i undersokelsen at det er en
stor andel arbeidstakere som ikke vet om virksomheten har ulike tilretteleggingstiltak.
Undersokelsen finner ingen forskjeller som kan relateres til sektor. Private virksomheter
tilrettelegger verken mer eller mindre enn offentlige virksomheter.

Forklaringen pa at det ikke pavises noen forskjeller mellom sektorer, kan vare den
samme som forklarer at graden av tilrettelegging er lavere enn i 2006-undersokelsen.
Norske virksomheter generelt tilrettela sannsynligvis ikke mindre i 2008 sammen-
liknet med 2006, men i 2008-undersokelsen er det forst og fremst kvinner innen en
bestemt del av arbeidslivet (kommunal pleie- og omsorgssektor) som har deltatt, og
dette segmentet i arbeidslivet kan hele tiden ha hatt mindre tilrettelegging enn andre
sektorer. Undersokelsen fra 2006 viser at graden av tilrettelegging har sammenheng
med kjonnsfordelingen i virksomhetene: Jo flere kvinner, jo mindre tilrettelegging
(ogsa for smabarnsforeldre). Dette gjelder ogsa nir det er kontrollert for utdanning
(Trygstad 2006). Et tilsvarende funn viser Braten m.fl. (2008) til, nar de skriver at det
er behov for et kjonnsperspektiv pA HMS-arbeidet. De finner til dels store forskjeller
mellom kvinner og menn nar det gjelder vurderingen og opplevelsen av ulike sider
ved arbeidsmiljoet og HMS-forhold pd arbeidsplassen. Kvinner opplever i storre grad
problemer knyttet til arbeidsmiljoet enn menn. HMS-undersokelsen fra 2007 viste
dessuten at kvinner har storre sannsynlighet for & svare at de har hatt sykefraver de
mener kan relateres til jobben enn menn, ogsi i denne analysen er det kontrollert for
flere andre relevante variabler i en regresjonsmodell. I undersekelsen svarer totalt 15
prosent at de har behov for tilrettelegging i arbeidet, og kvinner rapporterer oftere enn
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menn at de har slike behov. Droyt halvparten av disse svarer at de har fitt tilrettelagt
arbeidssituasjonen, men fortsatt er det mange som mener at arbeidssituasjonen ikke
er godt nok tilpasset deres helsetilstand.

Til slutt kan felgende funn fra de to undersokelsene framheves. I undersokelsen
12006 av tillitsvalgtes og lederes vurderinger av virksomhetenes sosiale ansvar, fant
Trygstad en sammenheng mellom grad av tilrettelegging og tillitsvalgtes vurdering
av forholdet mellom ledere og ansatte samt ansattes grad av innflytelse. Jo storre grad
av tilrettelegging, jo mer positive ble de to dimensjonene vurdert & vere. Ogsé blant
ledere var det en klar sammenheng mellom grad av tilrettelegging og ansattes innfly-
telse. En tilsvarende ssammenheng kom fram i analysene av data fra undersokelsen som
ble gjennomfert i 2008. De som svarer at virksomheten i stor grad tilrettelegger for
arbeidstakere i ulike livsfaser, vurderer ogsa sin egen innflytelse som hoyere, og mot-
satt. Undersokelsen viser dessuten at arbeidstakere som har svart at de har planer om
4 slutte i jobben, oftere enn andre svarer at virksomheten tilrettelegger i mindre grad.
Videre at jo flere tilretteleggingstiltak virksomheten har, jo storre er sannsynligheten
for at man vil anbefale arbeidsplassen til andre, og motsatt. Trygstad konkluderer med
at det 4 tilby ulike tilretteleggende tiltak og 4 tilrettelegge for deltakelse og innflytelse
fra de ansatte, har innvirkning pa hvorvidt arbeidstakerne vurderer sin arbeidsplass
som et blivende sted & vare. Ikke minst forer dette til at arbeidstakerne er mer villig til
& omtale arbeidsplassene som attraktive.

I Danmark har det Nationale Forskningscenter for velferd (SFI) gjennomfort irlige
kartlegginger av det de omtaler som virksomhetenes sosiale engasjement. Resultatene
ble publisert for forste gangi 1999. Formalet med disse kartleggingene er a overvake ut-
viklingen i det som omtales som «arbejdsmarkedets rummelighed og virksomhedernes
sociale engagement» (Rosenstock m.fl. 2008). Bakgrunnen for undersokelsen er
politiske malsetninger om & forebygge utstoting fra arbeidsmarkedet samt 4 integrere
personer som i utgangspunktet har problemer med 4 komme inn. Undersokelsene
bidrar til 4 kartlegge om disse mélsetningene faktisk nas. Datagrunnlaget er blant annet
sporreundersokelser blant virksomheter og lonnsmottakere. Virksomhetene besvarte
undersekelsen forste gang i 1998, og deretter annet hvert ar, mens lonnsmottakere
besvarer undersokelsen i oddetallsar. En overordnet konklusjon er at danske virksom-
heter i stor grad tilrettelegger for arbeidstakere, ogat de i lopet av de seinere ar har utvist
stadig storre grad av «socialt engagement». Vi refererer til funn fra undersokelsene i
rapporten der disse er sammenliknbare med vére egne.
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Kapittel 3 Sosiale relasjoner
pa arbeidsplassen

Arbeidsmiljeet vil jeg beskrive som utroligbra! Jeg har gode kolleger og en strilende
morsom sjef. Det er grunnen til at jeg har blitt i jobben si lenge — skulle gjerne vart
med et par ér til (kommunal arbeidstaker).

Den siterte arbeidstakeren nermer seg 70 ir, og selv om hun gjerne skulle fortsatt
lenger, er arbeidskarrieren snart slutt. Hun beskriver en arbeidskarriere som har vert
god, takket vare gode kolleger og en sjef hun nesten ikke kan fa rost nok. Det er ikke
alle som har detslik - serlig ikke pd tampen av en lang arbeidskarriere. Likevel, hvordan
vi har det pé jobben var er viktig, i alle fall for de fleste av oss.

I levekarsundersekelsen fra 2003 ble respondentene bedt om 4 ta stilling til pa-
standen: En jobb er kun en mate & tjene penger pa. 17 prosent sa seg helt eller delvis
enig, mens 83 prosent var helt eller delvis uenig (SSB 2003). Sporsmalet har ikke blite
gjentatt i seinere levekarsundersokelser, derfor kan vi ikke utelukke at det har skjedd
endringer. Det er like fullt all grunn til & anta at for mange av oss er jobben ogsa en
viktig kilde til faglig og sosial utvikling. Hvordan vi trives i jobben var vil likevel vare
farget av en rekke forhold. I dette kapittelet forsoker vi & avdekke noen av de faktorene
som har betydning. Vi stiller felgende hovedsporsmal:

o Hva preger arbeidsmiljeet og forholdet mellom ansatte, tillitsvalgte og ledelsen i
vart utvalg?

e Thvilken grad mener arbeidstakerne at de jobber pé en inkluderende arbeidsplass?

e Hvordan vil véire informanter karakterisere et godt arbeidsmilje og inkluderende
arbeidsplasser?

Arbeidsmiljo, arbeidssituasjon og innflytelse

Som vi omtalte i kapittel 1 og 2 gir arbeidsmiljeloven noen overordnede rammer som
skal regulere arbeidstakernes arbeidsmilje. Disse rammene ma fortolkes og tilpasses
ulike virksomheter og arbeidsplasser, og de mé ikke minst transformeres til faktisk
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handling. I dette arbeidet har arbeidstakerne, verneombudene og tillitsvalgte viktige
roller 4 spille, men arbeidsgiveren har det overordnede ansvaret.

Hvordan et arbeidsmiljo vurderes, vil variere, ikke bare mellom virksomheter, men
ogsa innad. I studier av kommunikasjonsbetingelser har vi eksempelvis sett at disse kan
vare svart gode i én avdeling, med stor takheyde for kritiske innsigelser, diskusjoner
og divergerende synspunkter. I andre avdelinger i den samme virksomheten kan situa-
sjonen veare en helt annen. Tilgang pa moteplasser og diskusjonsfora, samt kvaliteten
pa disse, ser ut til & ha betydning (Skivenes og Trygstad 2006). En annen viktig faktor
er ledere og utovelse av ledelse.

Moteplasser mellom ansatte og ledelsen

En forste indikasjon pa arbeidsmiljeet far vi ved & undersoke om det er moteplasser
der ansatte og ledere motes, og videre hvordan disse fungerer. Moteplassene kan vare
formelle og uformelle, men det er grunn til & tro at dersom det ikke er formaliserte
moteplasser i virksomhetene, vil dette ogsi pavirke relasjonene. Det vil blant annet
kunne pavirke hva som tilflyter bide ledelsen og de ansatte av informasjon, og det vil
pavirke hvor lett eller vanskelig det er 4 ta opp forhold eller saker som ikke fungerer
tilfredsstillende, enten det er trekk ved selve arbeidet, relasjonen mellom arbeids-
takerne eller forhold i den enkeltes arbeidssituasjon grunnet helse eller andre sosiale
forhold. Tilgang pa fora er ogsd pa sett og vis forpliktende. Er det noe som oppfattes
som svert problematisk, kan dette fremmes i denne typen fora — enten av de ansatte
eller av verneombud eller tillitsvalgt. Tilgang pd meteplasser vil likevel variere mellom
yrkesgrupper og bransjer. Det er cksempelvis stor forskjell pa mulighetene til & motes
for arbeidstakere som jobber turnus eller som utferer det daglige arbeidet pa andre
steder enn der ledelsen sitter. Dette gjelder for eksempel vektere eller renholdere.

Vi stilte spersmal om hvor ofte det er avdelingsmoter eller liknende pa arbeids-
plassen der bade ansatte ogledere deltar. Droye atte av ti arbeidstakere svarer at de har
avdelingsmeter eller liknende hvert kvartal eller hyppigere, mens 8 prosent svarer at
de aldri har meter eller at de ikke vet om det arrangeres moter. Det er bade sektor- og
bransjeforskjeller. Halvparten av de ansatte i privat sektor og fristilte offentlig eide
virksomheter har moter manedlig eller hyppigere. Moteaktiviteten er imidlertid hoy-
ere i stat og kommune, der den tilsvarende andelen er henholdsvis 66 og 71 prosent.
Nar det gjelder bransjeforskjeller, finner vi at en ikke utbetydelig andel i samferdsel,
transport og spedisjon svarer at det ikke er moter, eller at de ikke kjenner til at det er
moter der de jobber (19 prosent). Bygg og anlegg kommer her pd en «god» andre-
plass (16 prosent). En forklaring kan selvsagt vare virksomhetenes storrelse, og at det
pa mindre arbeidsplasser foregar mer uformell kommunikasjon, slik at behovet for
formaliserte moter er mindre.

Det neste sporsmalet vi skal se nermere pé, er hva som diskuteres pé disse motene.
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Figur 3.1 Hva som diskuteres pa mater der ledere og ansatte deltar. Lavest n=5309.
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Noen temaer er selvsagt mer egnet til & diskutere i plenum enn andre. Fordelingen i
figur 3.1 gjenspeiler trolig dette. Vi ser at tematikk som er nart knyttet til arbeidet,
som oppgavelosning, oppgavefordeling og samarbeidsrutiner, blir diskutert hyppigst.
Rundt seks av ti svarer eksempelvis at de i stor eller ganske stor grad diskuterer oppgave-
losning pa avdelingsmeoter, like mange svarer oppgavefordeling, og nesten like mange
samarbeidsrutiner. Det som i minst grad blir diskutert, er rutiner for 4 tilrettelegge for
arbeidstakere med sarskilte behov, tiltak for & hindre utstoting av arbeidstakere og tiltak
for & forbygge sykefraver. Ellers ser vi at tre av ti svarer at de diskuterer sykefravarsutvik-
ling pa avdelingsmetene i stor eller ganske stor grad, mens omtrent like mange svarer at
det fysiske arbeidsmiljoet er gjenstand for diskusjoner. Det psykososiale arbeidsmiljoet
blir i noe mindre grad diskutert i moter mellom ledelsen og ansatte. Nar det eksempelvis
gjelder sykefraver, vil dette ofte vare et tema som tas opp av arbeidsmiljoutvalg, som
virksomheter med 50 ansatte eller flere er pliktige til & ha.

Som omtalt over vil noen temaer ikke egne seg i plenumsdiskusjoner. Hva som
diskuteres kan imidlertid ogsd ha ssmmenheng med hva som anses som viktig — hvor
oppmerksomheten rettes. Ellers finner vi signifikante ssmmenhenger mellom mote-

45



aktivitet og tilstedevarelsen av [A-avtale, tariffavtale og tillitsvalgtressurser pa arbeids-
plassen. Den sterkeste sammenhengen finner vi mellom tilstedevearelse av IA-avtale
og avdelingsmoter.’

Moteplasser mellom ledelsen og representanter for de ansatte

I velorganiserte virksomheter som forholder seg til lover, regler og avtaler, vil viktig
informasjon og kunnskap bli utvekslet mellom partene. Sporsmalet er imidlertid
hvilke omrader som vurderes som viktige, og som derfor blir gjenstand for samtaler
og diskusjoner pé arbeidsplassen. Omorganiseringer og andre endringer er eksempler
pa to typer saker som i si henseende gjerne betraktes som sentrale. Det vil trolig vere
storre variasjon i hvor viktig eksempelvis det psykososiale arbeidsmiljoet vurderes &
vare, i det minste hvis det ikke er akutte utfordringer i virksomheten. Vi vet ogsd at
tilstedevarelsen av et tillitsvalgtapparat varierer, si vel som andel organiserte. I vart
utvalg har 62 prosent svart at de er fagorganiserte, mens 68 prosent har svart at de har
tariffavtale pé arbeidsplassen. De som ikke har tariffavtale, vil ikke vere omfattet av
hovedavtalens bestemmelser om medbestemmelse pa arbeidsplassen og de omrader
som skal vere dekket nar det gjelder informasjon, dreftinger og forhandlinger med
de ansattes organisasjoner. Uavhengig av tariffavtale vil likevel arbeidsmiljelovens
bestemmelser gjelde pé lik linje i alle virksomheter. I arbeidsmiljoloven § 8-1 stir det
under «Plike til informasjon og drefting» at:

«(1) Ivitksomhet som jevnlig sysselsetter minst 50 arbeidstakere skal arbeidsgiver
informere om og drofte spersmal av betydning for arbeidstakernes arbeidsforhold
med arbeidstakernes tillitsvalgte.»

Denne bestemmelsen gjelder — som det framgar av sitatet — kun virksomheter med
50 eller flere arbeidstakere. Tillitsvalgte er her & forstd som ansattes representanter.
Nar det gjelder arbeidsmiljolovens bestemmelser, spiller ogsd verncombudet en viktig
rolle. Tillitsvalgte og verneombud skal blant annet ivareta henholdsvis medlemmenes
(tillitsvalgte) og de ansattes interesser (verneombud) i det daglige arbeidet. Pa det
sentrale nivéet skal dette ivaretas av hovedtillitsvalgte og hovedverneombud. Sammen
utgjor de ulike niviene det som kan omtales som tillitsvalgt- og verneombudssystemet.
Disse vil ha tilgang p ulike partssammensatte fora. Vi har stilt sporsmal til ledere og
tillitsvalgte, verneombud eller andre representanter for de ansatte om virksomheten
har partsammensatte moter. Det er relativt store forskjeller mellom sektorene:

e I privat sektor svarer 29 prosent ja

o I kommunal/fylkeskommunal sektor svarer 47 prosent ja

> Pearsons korrelasjonskoeffisient 0,27+,
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o Istatlig sekeor svarer 58 prosent ja
e [ fristilte offentlig eide virksomheter svarer 61 prosent ja

Ledere og representanter for de ansatte er ganske samstemte nar det gjelder vurderingen
av sporsmalet, det er likevel grunn til & poengtere at det er en forholdsvis stor andel
som ikke vet om partssammensatte moter arrangeres pé arbeidsplassen, noe som i seg
selv er overraskende. Av dem som har svart ja, framgar det at nesten halvparten har
partssammensatte moter minedlig eller hyppigere. Vi finner ingen vesentlige forskjeller
mellom sektorer nar det gjelder motehyppighet. Hva er det sa som diskuteres i de
partssammensatte motene? Det framgar av figur 3.2.

Figur 3.2 Saker som behandles i de partssammensatte motene. N=751.

I | stor grad W | ganske stor grad B Verken stor/liten grad
1 ganske liten grad [11 sveert liten grad
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Det er de «harde», faktabaserte sakene som i storst grad diskuteres i motene mellom
ledere og representanter for de ansatte. Hvis vi slir sammen kategoriene «i svart stor
grad» og «i ganske stor grad >, ser vi at sykefraver, produktivitetsmil og omorganise-
ringer er de sakene som i storst grad gjores til gjenstand for diskusjon. I motsatt ende
finner vi utsteting av arbeidstakere og behov for tilrettelegging. Det er henholdsvis 32
0g 20 prosent som svarer at denne typen saker diskuteres i ganske liten eller svart liten
grad. Om dette skyldes at utstoting og behov for tilrettelegging er fraverende pé de
arbeidsplassene der disse lederne og representanter for de ansatte arbeider, vet vi ikke.
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Trolig har det sammenheng med hvor stor oppmerksomhet det er knyttet til denne
typen saker, og videre om man betrakter partssammensatte moter som et egnet forum
til 4 diskutere og behandle eksempelvis behov for tilrettelegging.

Det er noen scktorforskjeller i hvilke saker som diskuteres hyppig i utvalget.
Omorganiseringer gjores i storre grad til et diskusjonstema i statlig sektor, mens
produktivitetsmél serlig diskuteres i privat sektor. Nar det gjelder sykefraveer blir dette
diskutert hyppigere i de fristilte offentlig eide virksomhetene enn i de ovrige. Det er
ogsa en gjennomgaende tendens til at ledere i storre grad enn tillitsvalgte svarer at de
ulike sakene i figur 3.2 diskuteres hyppig, med ett unntak: nir det gjelder omorgani-
seringer er det ingen forskjeller i lederes og representanter for de ansattes vurderinger.

Kartlegging av arbeidsmiljoet

Kartlegginger eller undersokelser er en annen mer indirekte mate & kommunisere
med sine ansatte pa. En kartlegging av arbeidsmiljoet kan for eksempel fungere som
en kanal der problemer og misneye med bade fysiske og psykososiale arbeidsforhold
formidles til ledelsen. Arbeidsmiljokartlegging kan ogsa betraktes som en indikasjon
pa et systematisk arbeidsmiljoarbeid. I figur 3.3 ser vi om arbeidsmiljoet kartlegges i
vitksomhetene der vire arbeidstakere jobber:

Figur 3.3 Andel som svarer at arbeidsmiljoet kartlegges i virksomheten der de jobber. N=6002.
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Halvparten av arbeidstakerne i privat sektor har enten ikke fitt med seg at arbeids-
miljoet kartlegges eller undersokes i vicksomheten eller de svarer nei til dette. Det
er ogsa relativt store forskjeller innad i privat sektor. I offshore svarer 69 prosent at
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arbeidsmiljoet kartlegges, mens i landbasert industri svarer seks av ti det samme. I den
nederste enden av skalaen finner vi bygg og anlegg og varechandel med 36 prosent, mens
42 prosent svarer dette i hotell og restaurant. I statlig sektor og i fristilte offentlig eide
virksomheter svarer atte av ti at det blir gjennomfert undersokelser der ulike sider av
arbeidsmiljoet kartlegges. Ansatte i kommunal sektor havner et sted midt imellom,
der 69 prosent svarer det samme. Det er langt mindre forskjeller nir det gjelder hvor
ofte denne typen undersokelser gjennomfores. Sju av ti svarer arlig, noe som ma anses
som hyppig.

Beveggrunnene for 4 igangsette en arbeidsmiljoundersekelse kan vare flere. For
det forste kan det & gjennomfere en slik undersokelse vere begrunnet i et reelt onske
om 4 kartlegge ulike sider ved arbeidsmiljoet, for si & bruke resultatene aktivt for &
forbedre det fysiske og psykososiale arbeidsmiljoet pa arbeidsplassen. Dette fordrer
at kartleggingen folges opp med en bearbeiding og analyse, formidling og diskusjon
av funnene i arbeidsfellesskapet samt en utpreving av tiltak for & endre problematiske
sider ved arbeidsmiljoet.

For det andre kan arbeidsmiljoundersokelser bli gjennomfort som et resultat av et
ytre forventningspress om at «det er slik vi gjor det». Hva som da skjer med resul-
tatene, er mer tilfeldig, men et mulig utfall er at kartleggingen blir plassert i en skuff.
Organisasjoner forholder seg strategisk til sine omgivelser med pa den ene siden 4 folge
forventede normer og verdier, og pa den andre siden 4 holde fenomenet — i vart tilfelle
arbeidsmiljekartlegginger — frakoblet organisasjonens daglige liv (Meyer og Rowan
1977). Det kan med andre ord tenkes at virksomheter gjennomferer en undersokelse
fordi det er forventet at man ska/ gjore det, uten & folge opp resultatene i form av bear-
beiding, analyse og diskusjon. Hva som er beveggrunnene for 4 gjennomfore arbeids-
miljokartlegginger kan i vart utvalg delvis avleses ved & underseke om resultatene fra
undersokelsene blir diskutert i organisasjonen, og om undersekelsene har medfort
tiltak for 4 forbedre arbeidsmiljoet. I virt samlede utvalg finner vi at:

e 60 prosent svarer at resultatene fra arbeidsmiljokartleggingen ble diskutert med
tillitsvalgte, verneombud eller andre representanter for de ansatte

e 66 prosent svarer at resultatene ble diskutert med de ansatte

e 5 prosent svarer at resultatene ikke ble diskutert med de ansatte eller representanter
for de ansatte

Vi finner ingen srlige forskjeller som kan relateres til lederfunksjon eller rollen som
representant for de ansatte i svarene. Vi finner at ansatte i privat sektor i signifikant
mindre grad svarer at resultatene fra arbeidsmiljokratleggingen blir diskutert med
tillitsvalgte, verneombud eller andre representanter for de ansatte. Dette har trolig
sammenheng med at «tillitsvalgttettheten» er mindre i privat sektor, og at det er
en relativt stor andel ansatte i privat scktor som svarer at de ikke har tillitsvalgte (49
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prosent) og verneombud (43 prosent) pa arbeidsplassen. Pa bakgrunn av resultatene
over kan vi likevel sla fast at det kun er en liten andel som svarer at arbeidsmiljokart-
leggingene ikke blir gjenstand for diskusjon i virksomheten der de jobber. Men forer
kartleggingene til at det blir iverksatt tiltak for & forbedre arbeidsmiljoet? 59 prosent
svarer ja, 19 prosent nei, mens 22 prosent svarer at de ikke vet. Her er det ingen sektor-
forskjeller. Er det da slik at tiltakene har noen betydning for arbeidsmiljoet? Forer de
til endringer? Vi finner at:

e 11 prosent svarer at det ble en klar forbedring
e 35 prosent svarer at det ble en forbedring

e 46 prosent svarer at det ble en viss forbedring
e 8 prosent svarer ingen vesentlige endringer

Seks personer i utvalget svarte at iverksatte tiltak hadde fort til en viss eller en klar
forverring. Det er likevel grunn til 4 konkludere med at majoriteten av arbeidstakerne
mener at de tiltak som iverksettes er treffsikre, om enn i ulik grad. Ledere og repre-
sentanter for de ansatte er relativt samstemte i sin vurdering, og vi finner heller ikke
sarlige sekrorforskjeller.

Arbeidssituasjon, samarbeid og utviklingsmuligheter

Hva du jobber med og hvor vil kunne pavirke mulighetene for tilrettelegging. Tilgang
pa alternative arbeidsoppgaver periodevis eller mer permanent er blant annet avhengig
av at man jobber i virksomheter av en viss storrelse. Det er ogsa grunn til  tro at forhol-
dene pi arbeidsplassen vil kunne pavirke grad av tilrettelegging. Videre er det rimelig
4 anta at forholdet mellom ledere og ansatte bade vil vere farget av ledelsens vilje og
muligheter for tilrettelegging, og at tilretteleggingen vil vare pavirket av kvaliteten pa
dette forholdet. Det 4 kunne tilrettelegge pa en god mate fordrer kunnskap om behov.
Denne kunnskapen er trolig mer tilgjengelig i virksomheter preget av god informasjon
og kommunikasjon mellom ansatte ogledere. I figur 3.4 ser vi hvordan arbeidstakerne
vurderer ulike pastander knyttet til sider ved arbeidsplassen. Vi gjengir kun andelen
helt og delvis enig.

I to av pastandene finner vi klare sektorforskjeller; «Virksomheten har god eko-
nomi» og «Ansatte har gode utviklingsmuligheter». Kommunalt ansatte er minst
enig i begge pastandene, og sarlig er de uenig i at «Virksomheten har god ekonomi»
(rundt halvpart er delvis eller helt uenig). Derimot er en klar majoritet av arbeidstakerne
i privat sektor helt eller delvis enig i pastanden. Ansatte i privat sektor er ogsd mer enig
i pistanden om at ansatte har gode utviklingsmuligheter i vitksomheten der de jobber.
Det er likevel en relativt stor andel som er uenig i denne pastanden i alle sektorer; om
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Figur 3.4 Ulike trekk ved virksomheten. Andel som er helt og delvis enig. N=6002.
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lag hver fjerde arbeidstaker i privat og statlig sektor er delvis eller helt uenig, mens til-
svarende andeler i kommunal sektor og fristilte offentlig eide selskaper er henholdsvis
33 prosent og 37 prosent.® Nar det gjelder de to siste pdstandene, «Forholdet mellom
ledelse ogansatte er godt» og «Forholdet mellom ledelsen og tillitsvalgte er godt», er
det mindre forskjeller. En droy firedel har svart at de verken er enigeller uenig. I privat
sektor har rundt 20 prosent svart at pastanden knyttet til forholdet mellom ledelsen
og tillitsvalgte er uaktuell, noe som indikerer at de ikke har tillitsvalgte pé arbeids-
plassen. Dette forklarer ogsa den lave andelen som er helt eller delvis enige. Andelen
som svarer at de er delvis eller helt uenig i pastanden er pa mellom 8 og 10 prosent i
de ulike sektorene. Nar det gjelder forholdet mellom ledelsen og ansatte er andelen
som er delvis og helt uenig storst i fristilte offentlig eide selskaper (23 prosent). For
de ovrige ansatte varierer andelen pa mellom 12 og 14 prosent. Det er ogsa forskjeller
som kan relateres til funksjon og verv:

o Ledere er gjennomgaende mer enig i pastandene i figur 3.4 enn det arbeidstakere
uten lederfunksjon er. Forskjellene er storst i vurderingen av pastanden «Ansatte
har gode utviklingsmuligheter>. 49 prosent av lederne er helt eller delvis enig. Den
tilsvarende andelen hos ovrige er 35 prosent.

o Arbeidstakere med verv som representant for de ansatte er i langt storre grad enig i
pastanden «Forholdet mellom ledelsen og tillitsvalgte er godt>. 64 prosent av de

¢ Det er ogsa en vet-ikke kategori i svaralternativene.
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med verv som representant for de ansatte er helt eller delvis enig. Den tilsvarende
andelen hos ovrige er 49 prosent.”

Arbeidssituasjonen og arbeidsmiljoet

I figur 3.5 ser vi hvordan arbeidstakerne vurderer ulike sider ved sin arbeidssituasjon.
Igjen kan vi se at ansatte i kommunal sektor skiller seg ut, og vi gjengir kun andelen
som har svart at de er helt eller delvis enig i pastandene.

Figur 3.5 Ulike sider ved arbeidssituasjonen. Andel som er helt eller delvis enig. N=6002.

I Privat [ Fristilte [ Kommunal [ Statlig
Jeg er ofte fysisk sliten
hér jeg gar fra jobb—m‘
38
Jeg er ofte mentalt inten
Arbeid og arbeidsmengde er lagt opp]|

slik at jeg kan ha en darlig dag uten
at det skaper problemer for meg
|64

20
g‘
1 66

70

Jeg er ofte i personlig kontakt med
klienter el kunder

Jeg ma ofte skjule negative folelser|
overfor klienter eller brukere

? ma ofte jobbe ekstra pa fritiden
for & fa gjort det som forventes av meg

I min jobb er det mz)dvendlg
a arbeide i et hoyt tempo

T
20 40 60 80 100
Prosent

Uavhengig av sektor ser vi at det er en relativt omforent oppfatning at det er nedven-
dig & jobbe i et hoyt tempo. Vi ser ogsa at mellom 20 og 28 prosent av respondentene
er helt eller ganske enig i at de ofte mé jobbe ekstra pé fritiden for 4 fa gjort det som
forventes. Dette er en forholdsvis stor andel, og ndr vi gar nermere inn i tallene, ser vi
at ledere svarer dette i signifikant storre grad enn ovrige arbeidstakere.

Ellers er det arbeidstakere i kommunal sektor som i storst grad svarer at de ofte
ma skjule negative folelser overfor brukere (56 prosent). Det er serlig arbeidstakere i

7 Vi har da korrigert for dem som ikke har tillitsvalgte pd arbeidsplassen, det vil si at de er utelatt fra
denne analysen.
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pleie og omsorg/sosial tjenesteyting samt barnehage og grunnskole som svarer dette.
I de ovrige sektorene svarer om lag fire av ti det samme. Ogsa dette er en relativt stor
andel. Ikke overraskende er det sterk sammenheng i vurderingen av denne pastanden
og pastanden «Jeg er ofte i personlig kontakt med klienter eller kunder». Igjen er det
de kommunalt ansatte som i sterst grad sier seg enigi pistanden (77 prosent), men vi
ser at kunde- eller klientkontakten er hyppig ogsa i de ovrige sektorene.

Arbeidstakerne i denne undersokelsen jobber i ulike bransjer og sektorer, der det
4 kunne tilpasse arbeid og arbeidsmengde vil variere bide ut fra arbeidets karakter og
som en konsekvens av bemanning og ressurser pa arbeidsplassen. Vi ser at halvparten
av statlig ansatte har sagt seg enig i pistanden om at «Arbeidet og arbeidsmengde er
lagt opp slik at jeg kan ha en darlig dag uten at det skaper problemer for meg». Der-
nest folger arbeidstakere i privat sektor (44 prosent), mens ansatte i fristilte offentlig
eide selskaper og arbeidstakere i kommunal sektor er noe mer tvilende til pastanden
(henholdsvis 38 og 34 prosent har sagt seg helt eller delvis enig).

De to evrige pastandene refererer eksplisitt til arbeidspresset der de ansatte jobber.
Igjen kommer ansatte i kommunal sektor darligst ut. Det er her vi finner den storste
andelen som har svart at de er helt eller delvis enigi pastandene. Det er eksempelvis 58
prosent som svarer at de er helt eller delvis enig i at de ofte er mentalt slitne nar de gir
frajobb, dette er 15 prosent mer enn de som kommer som nummer to pélista — ansatte
i statlig sektor, men forskjellene mellom arbeidstakere i de ovrige sektorene er sma. Nar
det gjelder den siste pastanden, «Jeger ofte fysisk sliten nér jeg gar frajobb>, er det de
statligansatte som i minst grad har svart at de er helt eller delvis enig, mens kommunalt
ansatte igjen er de som i storst grad svarer positivt til dette. Det er imidlertid ikke sa
mye som skiller kommunalt ansatte fra arbeidstakere i fristilte offentlig eide selskaper
og arbeidstakere i privat sektor.

Som vi allerede har omtalt er det noen sterke og middels sterke sammenhenger
mellom péstandene i figur 3.5. De sterkeste sammenhengene er mellom:*

o «Jeger ofte i personlig kontake med klienter eller kunder» og «Jeg ma ofte skjule
negative folelser overfor klienter eller kunder» (Pearsons korrelasjonskoeffisient

0’54***)

o «Jeger ofte mentalt sliten nar jeg gir fra jobb» og «Jeg er ofte fysisk sliten nar jeg
gar fra jobb» (Pearsons korrelasjonskoeffisient 0,51***)

o «Jegerofteipersonligkontakt med klienter eller kunder» og «Arbeidet ogarbeids-
mengden er lagt opp slik at jeg kan ha en darlig dag uten at det skaper problemer
for meg» (Pearsons korrelasjonskoeffisient 0,5***)

8 Alle korrelasjoner er gjengitt i vedlegg 1, tabell 3.1.
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o «I min jobb er det nedvendig 4 jobbe i et hoyt tempo» og «Jeg mé ofte jobbe
ckstra pa fritiden for & f4 gjort det som forventes av meg» (Pearsons korrelasjons-

koeffisient 0,35**)

Turnover, rekruttering og tanker om videre framtid pa arbeidsplassen
Turnoveren i en virksomhet kan bade vare et symptom pa et darlig arbeidsmiljo og
framskyndet av forhold pé arbeidsplassen. Over sa vi at forholdet mellom ledere og
ansatte vurderes som godt i de fleste virksomhetene. Ser vi pa utvalget under ett, er 15
prosent uenig i denne pastanden. Nar deg gjelder storrelsen pé turnoveren finner vi:

e 18 prosent svarer at den er svart eller ganske hoy
e 32 prosent svarer verken hoy eller lav

e 3lprosent svarer ganske eller svart lav

e 19 prosent svarer at de ikke vet

Det er ingen sarlige sektorforskjeller, men det er noen klare forskjeller mellom bransjer.
Droye tre av ti i hotell og restaurant svarer at turnoveren er svert hoy eller ganske hoy.
Dernest folger arbeidstakere i vake, renhold og annen privat service, der 28 prosent
svarer det samme. P4 en tredjeplass finner vi ansatte i helseforetakene, der hver fjerde
vurderer turnoveren som svert eller ganske hoy. Hvor lett eller vanskelig er det sd &
erstatte de arbeidstakerne som slutter? I figur 3.6 ser vi hvordan respondentene vurderer
hvor lett eller vanskelig det er & rekruttere kvalifiserte arbeidstakere til virksomheten.

Arbeidstakere i statlig sektor betrakter det som klart enklere & fa rekruttert kvali-
fiserte arbeidstakere enn det deres kolleger i privat og kommunal/fylkeskommunal
sektor gjor (51 versus 33 og 34 prosent svarer svert eller ganske lett). Det er ogsa klare
forskjeller mellom bransjene. Arbeidstakere i universiteter og hogskoler er de som i
storst grad svarer at rekrutteringen av kvalifisert arbeidskraft er svert eller ganske lett
(60 prosent), etterfulgt av ansatte i statlig forvaltning (55 prosent) og med arbeids-
takere i media og annen forlagsvirksomhet pa en tredjeplass (49 prosent). Ellers er det
en tendens til at ansatte uten lederfunksjon bade betrakter turnoveren som hoyere og
rekrutteringen som lettere enn det ansatte i lederfunksjoner gjor, men forskjellene er
ikke serlig store. Vi finner ingen sarskilte sammenhenger mellom sporsmélene om
turnover og rekruttering.

Hva tenker si vére arbeidstakere om framtiden? Har de planer om 4 slutte i den

jobben de har na?
e 44 prosent har ingen planer om & slutte

e 37 prosent har ingen planer, men tenker pd det av og til
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Figur 3.6 Vurderinger av hvor lett eller vanskelig det er a rekruttere kvalifiserte arbeidstakere.
N=6002.
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Privat [ 8 |6

0 100
Prosent

o 11 prosent har ganske faste planer om & slutte i lopet av et &r

e 4 prosent har sekt ny jobb

e 1 prosent har fitt ny jobb

e 3 prosent svarer at de ikke vet om de kommer til 4 slutte i jobben

Vi finner ingen store forskjeller mellom sektorer, men ansatte i helseforetak er de som
i storst grad har svart at de har henholdsvis sekt og fatt ny jobb (9 prosent). Dernest
folger ansatte i hotell og restaurant og IKT (8 prosent). Like fullt finner vi at &tte av
ti arbeidstakere har ingen umiddelbare tanker om 4 slutte pa naverende arbeidsplass.

Avslutningsvis i dette kapittelet skal vi se nermere pa om vare arbeidstakere mener
at virksomheten der de jobber tar arbeidsmiljeet pa alvor.

Hvor inkluderende?

Som vi har papeke tidligere er det en relativt liten andel som er enig i pdstandene
om at forholdet mellom ansatte og ledelsen er darlig. Vi har ogsa sett at arbeidsmil-
jokartlegginger gjennomfores relativt hyppig, og at en majoritet svarer at de tiltak
som blir iverksatt for & imetekomme funn i arbeidsmiljoundersokelsen har effeke. I
sporreundersokelsen har vi imidlertid stilt sporsmél som berorer HMS og grad av
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inkludering. Det sistnevnte har ogsd vart tema i vare kvalitative intervjuer. Men la oss
forst se pa helse-, miljo- og sikkerhetsarbeidet. Dersom vi ser hele utvalget under ett,
svarer en droy halvpart at de er helt eller delvis enigiat HMS-arbeidet har hoy prioritet
ivirksomheten. To av ti er ganske eller helt uenigi denne pastanden, og det er kun sma
sektorvise forskjeller, men det er noen interessante bransjevise ulikheter. Ansatte i hotell
og restaurant ogansatte i varchandelen er de som er mest uenigi pastanden (31 prosent),
etterfulgt av arbeidstakere i samferdsel/transport (26 prosent). Tidligere i kapittelet
sd vi ogsa at de to forstnevnte bransjene utmerket seg ved i liten grad 4 gjennomfere
arbeidsmiljokartlegginger, samtidig som vi ogsd pipekte at turnoveren her er hoy.

Videre ser vi at ledere og de med verv som representant for de ansatte er noe mer
tilboyelige til 4 mene at HMS-arbeidet har hoy prioritet enn andre. Vi finner ogsa at
[A-avtale har betydning, selv i sma virksomheter. Blant ansatte uten IA-avtale, og som
jobber i virksomheter med mellom 10 og 19 ansatte, svarer 39 prosent at de er helt
eller ganske enig i at HMS-arbeidet har hoy prioritet. Den tilsvarende andelen blant
dem som har IA-avtale er 50 prosent.

Figur 3.7 Vurderinger knyttet til om HMS-arbeidet har hey prioritet. N=6002.

Il Helt enig [ Ganske enig [ Verken enig/uenig [C1Ganske uenig [C]Helt uenig
IA-avtale 26 10 5
Ikke IA-avtale 19 11
80 100
Prosent

Figur 3.7 viser at ansatte som jobber i vitksomheter med IA-avtale i signifikant storre
grad svarer at HMS-arbeidet har hoy prioritet i virksomheten. Tilsvarende funn
gjorde viien tidligere undersokelse av status i det systematiske HMS-arbeidet i norske
vitksomheter (Andersen m.fl. 2009). Hvorvidt de som har inngatt [A-avtale ogsa har
en fortid som virksomheter der HMS-arbeidet er gitt hoy prioritet, eller om dette er
et resultat av selve avtalen, forteller vare data ingen ting om. Ved noe mer inngéende
analyse ser vi at trekk ved arbeidstakerne s vel som trekk ved virksomheten pavirker
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svaret. Vi finner folgende kjennetegn ved dem som svarer at HMS-arbeidet har hoy
prioritet:’

e Dejobber i vitksomheter der det jevnlig gjennomfores avdelingsmoter**
e De har tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen**

e Dejobber ivirksomheter med lav turnover***

e Dejobberivirksomheter med IA-avtale**

e Dejobber i vitksomheter uten rekrutteringsproblemer***

e De har lederansvar**

e De har lav utdanning**

e Dejobber i offentlig sektor***

e Dejobber i store virksomheter — malt etter antall ansatte**

Kjonn, tariffavtale, om man jobber heltid eller deltid og ansiennitet har ingen serskilt
innvirkning. Det er ogsa grunn til & understreke at modellen har begrenset forklarings-
kraft. De variablene som har sterst innvirkning er om det gjennomfores avdelingsmeoter,
om man har tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen, og lav turnover. Andre trekk ved
virksomhetene som pavirker helse-, miljo- og sikkerhetsarbeidet i positiv retning er
[A-avtale, gode rekrutteringsmuligheter, tilhorighet i offentlig sektor og store virk-
somheter. Nar det gjelder storrelsens innvirkning, bekreftes dette ogsa i andre studier
(se for eksempel Andersen m.fl. 2009). Hasle og Limborg (2006) har gjennomgatt
den internasjonale HMS-litteraturen generelt. De finner at i virksomheter med under
50 ansatte blir HMS-sporsmal ofte satt til side pa grunn av mer presserende gjoremal.
Analysen kan tolkes som at helse-, miljo- og sikkerhetsarbeidet star sterkere i virksom-
heter preget av disse kjennetegnene.

Nar det gjelder trekk ved arbeidstakerne som pévirker svaret, finner vi at de som
har lederansvar og de med lav utdanning vurderer HMS-arbeidet som hoyere priori-
tert enn andre. Hvorfor utdanning har den effekten den har, er i utgangspunktet noe
overraskende, men en forklaring kan vare at HMS-arbeidet er tydeligere formulert i
virksomheter der maskiner og utstyr representerer en risiko.

Et relatert sporsmal er om vare respondenter vil omtale arbeidsplassen der de jobber
som inkluderende. Igjen starter vi med & se pa hele utvalget under ett. Vi finner da at 62
prosent er helt eller delvis enig i at de jobber pa en inkluderende arbeidsplass, mens 13
prosent er ganske eller helt uenig. Det er ikke sarlig store sektorforskjeller, men statlig
ansatte er mer tilboyelig til & vurdere sin arbeidsplass som inkluderende enn andre (71

? Se vedlegg 1, tabell 3.2 for analyse. **sign.<05; ***sign.<.01
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prosent er helt eller delvis enig). Nar vi gar inn og ser pa bransjevise forskjeller, ser vi at
ansatte i bygg og anlegg er mest uenig (20 prosent delvis/helt uenig), tett etterfulgt av
ansatte i vake, renhold og annen privat service (19 prosent delvis/helt uenig).' Igjen
ser vi at [A-avtale ser ut til 4 ha betydning, som vist i figur 3.8.

Figur 3.8 Hvorvidt arbeidsplassen man jobber betraktes som inkluderende. N=6002.

Ml Helt enig [ Ganske enig [ Verken enig/uenig [C] Ganske uenig (] Helt uenig
IA-avtale = By 3
Ikke 1A-avtale 13 12
80 100
Prosent

Mens 68 prosent av de ansatte som jobber i virksomheter som har tegnet avtale om
inkluderende arbeidsliv er helt eller ganske enig i pastanden «Jeg jobber pé en inklu-
derende arbeidsplass», er den tilsvarende andelen blant dem som ikke har IA-avtale
46 prosent. Betydningen av IA-avtale bekreftes i en linear regresjonsmodell, selv om
modellen har begrenset forklaringskraft. Vi ser imidlertid at de som oppfatter virk-
somheten der de jobber som inkluderende, har folgende kjennetegn:"!

e Decjobberivirksomheter med IA-avtale**

e De har tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen**
e De er fagorganiserte***

e Deerkvinner*

e De har lederansvar™

e Dejobber i offentlig sektor**

1" Hoyest andel uenig finner vi i privat skole/undervisning (23 prosent delvis/helt uenig), men her er
andelen ansatte f4, kun 46 personer.

"' Se vedlegg 1, tabell 3.3 for analyse. *sign. <10, **sign.<05; **sign.<.01
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Hva kjennetegner et godt arbeidsmiljo og en inkluderende arbeidsplass?

[ intervjuer med ledere, verneombud, tillitsvalgte og ansatte har vi vert ute etter &
avdekke informantenes oppfatninger av hva som karakeeriserer et godt arbeidsmilje
ogen inkluderende arbeidsplass. Det er det siste temaet vi skal berere i dette kapittelet.

Et «godt arbeidsmilje» og en «inkluderende arbeidsplass» er ifelge vére infor-
manter to sammenvevde begreper. De brukes for & beskrive viktige kvaliteter ved en
arbeidsplass. I definisjonen av et «godt arbeidsmiljo» henviser samtlige informanter
til det psykososiale og det organisatoriske arbeidsmiljoet.”” Det er mindre oppmerk-
somhet rettet mot fysiske arbeidsmiljeforhold. Noen av informantene har opplevd at
et darlig psykososialt og organisatorisk arbeidsmilje har vart si belastende at det har
medfort sykemelding. Dette har igjen bidratt til merarbeid og storre fysiske arbeids-
miljobelastninger pa kolleger i den samme enheten eller avdelingen.

Ledere, tillitsvalgte og ansatte er samstemte i hva som kjennetegner et godt arbeids-
miljo. Samtlige legger vekt pa de sosiale relasjonene og omgangstonen pa arbeidsplassen.
En apen og god omgangstone verdsettes hoyt, men hva som er en god omgangstone,
varierer. I en av virksomhetene beskrives omgangstonen som preget av positivt ladet
ironi. Denne virksomheten er en liten, kvinnedominert arbeidsplass. Bruk av spraklig
ironi er en viktig del av den daglige omgangstonen, ogifelge leder, ansatte og tillitsvalgte
bidrar dette til & skape takhoyde oget godt arbeidsmilje. I en annen virksomhet trekker
informantene fram dagligleders gode humor i kombinasjon med sosiale arrangementer
som viktige elementer i et arbeidsmiljo som ble betegnet som «utrolig bra». Det gode
sosiale arbeidsmiljoet og sjefens gode humer er en viktig drsak til at en informant sa ja il
i taimot seniortilbudet om 4 jobbe utover normal pensjonsalder og fram til fylte 70 ar.
Andre kjennetegn pa et godt arbeidsmiljo er penhet ogat nyansatte blir tatt godt imot.

A skape et godt arbeidsmiljo er et felles ansvar som ingen kan fraskrive seg. En av
informantene vektlegger koblingen mellom et godt arbeidsmiljo og trivsel, noe som
igjen bidrar til at man ensker 4 vere en del av arbeidsmiljoet, onsker & bruke tid med
kolleger, onsker & lose arbeidsoppgaver samt & fa nye utfordringer

Gode sosiale relasjoner, en grei sjef, en apen tone, & spise lunsj sammen og 4 finne
pa noe sosialt i fritiden, er nokkelord for & beskrive et godt arbeidsmilje. Samtidig er
informantene opptatt av at folk er forskjellige, og at respeke for ulikhet er viktig. For en

12 Begrepene psykososialt og organisatorisk arbeidsmiljo refererer til mellommenneskelige relasjoner
og organisatoriske betingelser for & utfore arbeidet. Disse to dimensjonene ved arbeidsmiljoet henger
ofte sammen. Arbeidstilsynet har folgende definisjon: «Organisatoriske forhold refererer til hvordan
arbeidet og virksomheten faktisk er organisert og hvordan arbeidet er lage til rette. Slike forhold pavirker
hvordan vi opplever vart psykososiale arbeidsmilje pa godt og vondt. Psykososiale problemer er opplevde
belastninger, serlig i samspillet mellom kollegaer eller kunder, eller med hensyn til arbeidet. Alle typer
miljeforhold kan sies & ha en psykisk og/eller sosial komponent. Serlig belastende er arbeidssituasjonen
nér det ikke er samsvar mellom heye krav og den «hverdagsmakten» en arbeidstaker har over hvordan
arbeidet skal utfores, og nar det er lite stotte fra ledelse og/eller kollegaer». htep://www.arbeidstilsynet.

no/artikkel.html?tid=78774
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av dem vi snakket med, er det eksempelvis viktig at kollegaene respekterer hans enske
om 4 fi jobbe i fred uten 4 bli involvert i saker som ikke angar hans arbeid. Det 8 kunne
konsentrere seg om jobben har blitt enda viktigere etter at virksomheten erstattet kon-
torer med dpent landskap — et godt arbeidsmiljo respekterer ogsé individenes behov
for personlig integritet. Baksnakking blir av flere nevnt som en kilde til mistrivsel pa
jobben. En informant ble sykemeldt som en konsekvens av baksnakking i avdelingen.
Hun har né fitt annen arbeidsplass i vitksomheten. Serlig ille er det nér sjefen deltar
i baksnakkingen av ansatte.

Informantene er samstemte i oppfatningen av at et godt arbeidsmiljo ogsé er et inklu-
derende arbeidsmilje. Vi ba dem om 4 utdype hva de legger i begrepet inkluderende
arbeidsmilje. Sitatene nedenfor oppsummerer det flere gir uttrykk for:

Inkluderende arbeidsmiljo er et miljo der man har forstaelse for at alle er like mye
verdt. Du er ikke sterkere enn det svakeste leddet. At man lofter i flokk. Viktig &
lofte alle — da blir det en vinn-vinn-situasjon. Hvis en blir sjuk, si er det noe som
pavirker hele kjeden (ansatt).

At hele arbeidsmiljoet ogalle de som inngér i dette arbeidsmiljoet blir tatt hensyn
til og ivaretatt for det den enkelte er. Summen av alt dette forbinder jeg med IA - &
se det som positivt at alle bidrar med sitt (ansatt).

Et inkluderende arbeidsmiljo betyr at alle har lik verdi og at man setter pris pa
ulikheter — se at dette har en merverdi. Og at alle tilrettelegger for at det er greit &
ikke ha full arbeidskapasitet. A ha fokus pa nerver, ikke bare fraver (tillitsvalgt).

Inkluderende arbeidsmiljo: at man prover a tilrettelegge slik at alle kan bidra ut
i fra sine forutsetninger. Men samtidig at man ikke legger ekstrabelastning pa de
ovrige. Man mé kunne passe inn i det tempoet som gjelder pd arbeidsplassen (leder).

Et inkluderende arbeidsmiljo tar hoyde for individuelle forskjeller og ulike behov for
tilrettelegging, men det er ogsa et arbeidsmilje hvor alle bidrar positivt til fellesskapet
sa godt de kan.

Oppsummering

o Etoverveiende flertall har avdelingsmeter eller liknende hvert kvartal eller oftere.
Tematikk som er nart knyttet til arbeidet, slik som oppgavelosning, oppgaveforde-
ling og samarbeidsrutiner, er de temaene som blir diskutert hyppigst, mens tema som
sykefravarsutvikling og fysiske og psykososiale arbeidsmiljoutfordringer i mindre
grad diskuteres i moter mellom ledelsen og de ansatte. Det er sektor- og bransjevise
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forskjeller nir det gjelder moteaktivitet. Virksomheter med IA-avtale har oftere
enn andre avdelingsmoter.

Det er relativt store variasjoner mellom sektorene nar det gjelder formelle meote-
plasser mellom ledelsen og representanter for de ansatte. Den hoyeste andelen er
i fristilte offentlig eide virksomheter (61 prosent), mens den laveste andelen er
privat sektor (29 prosent). Det er de «harde» faktabaserte sakene, eksempelvis
sykefraver, produktivitetsmal og omorganiseringer, som i storst grad diskuteres i
partssammensatte moter. Mens utstoting av arbeidstakere og behov for tilretteleg-
ging diskuteres i liten grad.

Arbeidsmiljokartlegginger brukes i varierende grad. Det samme gjelder oppfolging
og effekter av tiltak i etterkant av slike kartlegginger.

Kommunalt ansatte skiller seg ut ved at de i mindre grad enn andre opplever at
virksomheten har god ekonomi eller at de ansatte har gode utviklingsmuligheter.
Kommunalt ansatte opplever ogsé oftere enn andre at de ma skjule negative folelser
overfor klienter eller brukere, og at de ofte er mentalt og fysisk slitne nir de gar

fra jobb.

Droyt halvparten av de ansatte er enig i at HMS-arbeidet er hoyt prioritert i virk-
somheten. Blant ledere, tillitsvalgte og verneombud er det en noe storre andel som
mener at HMS-arbeidet er hoyt prioritert. I virksomheter med IA-avtale vurderes
HMS-arbeidet som hoyere prioritert enn i virksomheter uten IA-avtale.

I utvalget totalt vurderer 62 prosent egen arbeidsplass som inkluderende. Den
storste andelen finner vi i statlig sektor, mens andelen er vesentlig lavere i deler av
privat sektor, herunder bygg og anlegg samt vakt, renhold og annen privat service.
En linear regresjonsanalyse viser at de som oppfatter arbeidsplassen som inklude-
rende, oftere har folgende karakeeristika: de jobber i en virksomhet med IA-avtale,
det finnes tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen, de er fagorganiserte, de er kvinner,
de har lederansvar og de jobber i offentlig sektor.

Nokkelord for a beskrive et godt arbeidsmiljo er: gode sosiale relasjoner, en grei
sjef, en apen tone, 4 spise lunsj sammen samt & finne pd noe sosialt i fritiden. Et
godt arbeidsmiljo er ogsd et inkluderende arbeidsmilje hvor man tar heyde for
individuelle forskjeller ogulike behov for tilrettelegging. I et godt oginkluderende
arbeidsmiljo mé dessuten alle bidra positivt til fellesskapet etter beste evne, og
nyansatte mé tas imot pi en god mate.
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Kapittel 4 Tilrettelegging pa
norske arbeidsplasser

Vi har jobbet med 4 bygge opp arbeidsmiljoet i verkstedet — planlegging, tilrette-
legging og veiledning har vert sentralt (leder bilfirma).

I denne undersokelsen er vi ute etter & kartlegge tilrettelegging langs to ulike men
relaterte dimensjoner; tilrettelegging for a forebygge og tilrettelegging for a beholde. I
dette kapittelet retter vi oppmerksomheten mot begge dimensjonene — forebyggings-
dimensjonen og beholdedimensjonen, men med en hovedvekt pé forebygging. Fore-
bygging refererer til det arbeidet som virksomhetens ledelse gjor for & forhindre at
arbeidstakerne blir syke pd grunn av forhold pé arbeidsplassen. Det handler ogsa om
hva virksomhetens ledelse gjor for at arbeidsplassen skal framsta som attraktiv bide for
naverende og potensielle arbeidstakere. Tiltak for & beholde viser til tilrettelegging for
dem som allerede befinner seg i en sirbar situasjon, for eksempel langtidssykemeldte.

Vispor:

o T hvilken grad tilrettelegger norske virksomheter for arbeidstakere som befinner
seg i ulike livsfaser og livssituasjoner, og hva gis det tilbud om?

e Hva mener vare informanter er gode tilretteleggingstiltak?

Hvor mange er det eksempelvis som jobber i virksomheter der det blir tilrettelagt for
arbeidstakere i en smabarnsfase eller for seniorer? Og hva blir det gitt tilbud om? I
hvilken grad har virksomhetene strategier for & imotekomme arbeidstakeres behov i
disse livsfasene? Vi kartlegger bade den generelle oppfatningen samtidig som vi sam-
menlikner denne med oppfatningen til de direkte bererte. Sagt med andre ord; er
seniorer med behov for tiltrettelegging i storre eller mindre grad enig i at det tilrette-
legges for eldre arbeidstakere sammenliknet med gjennomsnittet? Vi undersoker
ogsd om det er noen virksomheter som er flinkere til 4 tilrettelegge enn andre, og hva
som i tilfelle kjennetegner disse. Avslutningsvis i kapittelet trekker vi fram noen gode
cksempler fra norske virksomheter.
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Hvor mye tilrettelegging?

Forebyggende tilrettelegging viser til de tiltakene som er rettet mot virksomhetens
arbeidstakere som ikke direkte befinner segi en sarbar situasjon med hensyn til arbeids-
markedstilknytning (Rosenstock m.fl. 2005). Det dreier seg blant annet om familie- og
seniorpolitikk. P4 samme mate som vi ikke betrakter det 4 tilrettelegge for smabarns-
foreldre som tiltak for & forebygge utstoting, anser vi heller ikke det 4 tilrettelegge for
eldre arbeidstakere som tiltak rettet mot & beholde sarbare arbeidstakere, ganske enkelt
fordi alderen i seg selv ikke plasserer eldre arbeidstakere i en direkte sarbar situasjon
(ibid.). Likefullt kan eldre arbeidstakere vare utsatt — eksempelvis i en nedbeman-
ningssituasjon — men det er ikke nedvendigvis belsen i seg selv som gjor dem sirbare.

Nar det gjelder tiltak rettet inn mot & beholde arbeidstakere, mener vi tiltak som er
rettet inn mot personer som allerede befinner seg i utsatte posisjoner, og som er truet
av marginalisering og/eller utstoting — i forste omgang fra virksomheten, dernest fra
arbeidsmarkedet som sadan. Arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne eller de som
er langtidssykemeldte ka7 befinne segi en slik utsatt posisjon.

Det 4 tilrettelegge langs de to dimensjonene — forebygging og beholde — vil kunne
redusere sjansene for at arbeidstakere kommer i en direkte sirbar situasjon eller blir
utstott fra arbeidsmarkedet. Det 4 kunne kombinere fullt arbeid med sma barn, eller
tilfore eldre arbeidstakere kompetanse slik at de kan mestre nye oppgaver i trid med
endringer i virksomheten, vil fungere forebyggende. Det 4 ha tiltak spesielt rettet
inn mot langtidssykemeldte vil kunne redusere overgangen til uferetrygd. De mange
omstillingene i Posten Norge AS, som blant annet var framskyndet av ny teknologi
og nedleggelser av postkontor, medforte en sterk okning i sykefraver og en okning i
tilstrommingen til uforetrygd, serlig blant arbeidstakere som var dirkete berort. Blant
disse var kvinner og de med lav utdanning spesielt utsate ( Trygstad m.fl. 2006). A legge
til rette for mestring vil derfor i forste omgang kunne medfore lavere sykefraver, og pa
lengre sikt redusere sjansene for utstoting fra arbeidslivet.

Som et forste steg er det av interesse & kartlegge graden av tilrettelegging i norsk
arbeidsliv. I sporreundersokelsen har vi stilt spersmal om det pé arbeidsplassen blir
tilrettelagt for arbeidstakere som befinner segi ulike livsfaser oglivssituasjoner. I denne
sammenhengen omfatter livsfaser alder, sykdom og andre midlertidige eller varige
funksjonshemninger (det vil si tema som er dekket i [A-avtalen). Det kan eksempelvis
vare arbeidstakere med sma barn (slik dette er nedfelt i den danske forstaelsen av det
rommelige arbeidsmarked, jf. Holt m.fl. 2004), eller ansatte som befinner seg i sam-
livskriser. I tabell 4.1 ser vi i hvilken grad det tilrettelegges.
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Tabell 4.1 Andel som svarer at det pa arbeidsplassen tilrettelegges for arbeidstakere i ulike
situasjoner. Prosent. N=6002.

Kommunal/ Fristilte
Privat fylkes- Statlig offentlig eide Samlet

kommunal selskaper
Er gravide 58 70 78 65 64
Er smabarnsforeldre 65 60 69 60 64
Har sveert syke/pleietrengende 52 54 56 61 53
barn
Har sveert syke/pleietrengende
ektefelle/samboer 41 33 42 45 41
Gar igjennom samlivsbrudd 30 27 31 33 29
Er langtidssykemeldte 65 74 74 79 68
Har nedsatt funksjonsevne 43 56 59 59 49
Er senior, over 55 ar 44 59 59 64 50
Har sveert syke/pleietrengende
ol 22 26 26 30 24
Annet 16 22 17 19 18

Tabell 4.1 viser at det er en relativt utbredt oppfatning om at det blir tilrettelagt for
langtidssykemeldte, gravide og smibarnforeldre. De livsfasene eller livssituasjonene

som i minst grad ser ut til & utlose tilrettelegging, er det & ha svart syke eller pleie-
trengende foreldre og samlivsbrudd. Vi skal imidlertid vare noe varsomme med tolk-
ningen av resultatene i figur 4.1. Midtsundstad (2005) har eksempelvis pavist en klar
sammenheng mellom problemomfang og sannsynligheten for & vere IA-virksomhert,
der mange sykefraverstilfeller i gjennomsnitt klart oker sannsynligheten for & vare

IA-virksomhet (ibid.:167). Det er derfor ikke urimelig 4 anta en sammenheng mellom

behov og tilrettelegging. Manglende tilrettelegging for arbeidstakere som gar igjen-
nom en skilsmisse eller som har svert syke eller pleietrengende foreldre, trenger med

andre ord ikke & vare resultat av motvilje fra ledelsen. For det forste kan begrunnelsen

vere at det ikke har vert behov for serskilt tilrettelegging. For det andre kan det vare

at verken arbeidstakerne selv eller arbeidsgiverne anser at virksomheten har et ansvar
for 4 tilrettelegge for arbeidstakere som star overfor slike utfordringer. Denne typen

forhold er av mer privat karakter og kan trolig av flere bli definert som 4 befinne seg
utenfor arbeidslivets sfere. En tredje grunn for manglende tilrettelegging kan vere at
man ikke betrakter dette som en risikofaktor for & forebygge sykefraver. Et formulert
behov for tilrettelegging for denne typen livssituasjoner, og anerkjennelse av at dette

kan vere en risikofaktor, vil med andre ord kunne utlese tiltak. Dersom vi ser pa grad

av tilrettelegging for gravide pé tvers av sektorer, far vi en indikasjon pa dette.
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Vivetat kvinneandelen er serlig hoy i kommunal og statlig sektor, si ogsd i vart utvalg.
Nar 78 prosent av ansatte i statlig sektor svarer at det tilrettelegges for gravide, har
dette trolig sammenheng med at det har presset seg fram et behov grunnet en stor
andel kvinnelig ansatte i fertil alder. I privat sektor, der kvinneandelen er lavere, er den
tilsvarende andelen 58 prosent.

Det er imidlertid andre sektorforskjeller som det er vanskeligere & finne umiddelbare
forklaringer pa. Ansatte i privat sektor svarer i signifikant mindre grad enn andre at det
tilrettelegges for langtidssykemeldte, for arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne og
for seniorer. Vi skal komme tilbake til mulige forklaringer seinere, men vi vet at det vi
har omtalt som tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen, er mindre tilstedeverende i deler
av privat sektor, sammenliknet med offentlig sektor. Offentlig sektor er karakterisert av
blant annet & vare gjennomorganisert, og har tradisjonelt vart preget av en sterre grad
av tilrettelegging enn privat scktor (se for cksempel Midtsundstad 2005). Det er imid-
lertid ogsé forskjeller som kan relateres til hvilken rolle respondenten innehar. Ledere
svarer i signifikant storre grad enn andre at det tilrettelegges for de ulike livsfasene
eller livssituasjonene. En forklaring kan vere at det foregar mye tilrettelegging uten at
arbeidstakerne er klar over det. Det er grunn til 4 anta at dersom rutinene er mindre
formaliserte, vil ogsa den generelle kunnskapen om tilrettelegging veere mindre blant
ansatte som ikke er berort. En annen forklaring kan vere at ledere og ovrige arbeids-
takere har ulike oppfatninger om hva som er mye eller lite tilrettelegging.

Dersom vi summerer sammen svarene, framgar det at 10 prosent av vare respon-
denter svarer at det ikke tilrettelegges for noen av de nevnte livssituasjonene eller
livsfasene (inkludert «annet>) der de jobber. Over halvparten (56 prosent) svarer at
det tilretteleggs for seks ulike livsfaser eller livssituasjoner, nevnt i tabell 4.1, mens de
ovrige svarer sju eller flere situasjoner/faser. Det kan ogsa nevnes at 12 prosent svarer
at det tilrettelegges for ti av de nevnte situasjoner eller faser vi sper om. Vi kan med
andre ord sl fast at majoriteten av dem som inngér i var undersokelse svarer at det
tilrettelegges i en eller annen form der de jobber.

Det som ikke kan leses ut av svarfordelingen i tabell 4.1, er at mange har svart at de
ikke vet om det pa arbeidsplassen tilrettelegges for ulike livsfaser eller livssituasjoner.
Denne andelen er serlig hoy i privat sektor. Dersom vi ser hele utvalget under ett, finner
vi at vet ikke-andelene er spesielt hoye nar det gjelder tilrettelegging for arbeidstakere
med svert syk eller pleietrengende ckeefelle (45 prosent), eller svert syke eller pleie-
trengende foreldre (55 prosent), og for arbeidstakere som har vert igjennom samlivs-
brudd (48 prosent). Den sa vidt lave andelen som har svart at det blir tilrettelagt for
disse situasjonene (kun 22 prosent svarer at det tilrettelegges for dem med sveert syke
cller pleietrengende foreldre), trenger med andre ord ikke vare reell. Det kan vare at
den faktiske graden av tilrettelegging er storre, men at dette ikke er kjent for alle ansatte
ivirksomheten. Nar det eksempelvis gjelder tilrettelegging for dem som gr igjennom
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et samlivsbrudd, vil behovet gjerne oppsta som folge av folelsesmessige kriser, som ikke
nodvendigvis er allment kjent pé arbeidsplassen.

I en gjennomgang av SFIs malinger av «Virksomheders sociale engagement» fra
1998 til 2007, pdpeker Holt en tendens til at de som er dirkete berort av en personal-
politisk innsats i mindre grad opplever at det tas hensyn enn hva evrige arbeidstakere
mener."”® Spersmalet er om vi finner en tilsvarende tendens i vart materiale. I tabell 4.2
sammenlikner vi de gjennomsnittlige svarene totalt med svarene til dem som befinner
seg i en fase eller livssituasjon der de har hatt behov for tilrettelegging.

Tabell 4.2 Vurdering av tilrettelegging. Gjennomsnittet i utvalget sammenliknet med dem som
har veert i de ulike livsfasene eller livssituasjonene og hatt behov for tilrettelegging.

Gjennomsnittet i utvalget |De bergrtes vurderinger
N=6002 Lavest n=86
Ja Nei  Vetikke| Ja Nei Vet ikke
Er gravide 64 12 24 73 18 9
Er smabarnsforeldre 64 20 16 76 21 3
Har sveert syke/pleietrengende barn 53 12 35 68 21 11
Har sveert syk/pleietrengende ektefelle/ Y 12 45 69 2 9
samboer
Gar igjennom samlivsbrudd 29 23 48 55 31 14
Er langtidssykemeldte 68 14 18 69 22 9
Har nedsatt funksjonsevne 49 18 33 60 22 18
Er senior, over 55 ar 50 22 28 58 34 8
Har sveert syke/pleietrengende foreldre 24 21 55 43 31 21

Fordelingen i tabell 4.2 viser flere interessante trekk. La oss forst se pa «ja»-kolonnen.
Med ett unntak (tilrettelegging for langtidssykemeldte) vurderer de som har hatt behov
for tilrettelegging denne for & vare storre enn det gjennomsnittet i utvalget gjor. De
storste avvikene fir vi nir det gjelder tilrettelegging for dem som har en svart syk
cller pleictrengende ektefelle eller samboer (28 prosent differanse) eller som har vert
igjennom samlivsbrudd (26 prosent differanse), og for dem som har svart syke eller
pleietrengende foreldre (24 prosent). Nar det gjelder mangelen pa uenighet hos dem
som svarer at det tilrettelegges for langtidssykemeldte, kan en forklaring veere at denne
typen tilrettelegging er mer rutinisert, siden virksomheter av en viss storrelse stadig
vil ha én eller flere arbeidstakere som er syk over en lengre periode. Det vil trolig vare
vanskeligere 4 utforme en strategi for & imgtekomme behov hos dem som gir igjennom
et samlivsbrudd, fordi bade eventuelle behov for og ensker om tilrettelegging antakelig
vil variere mye hos disse arbeidstakerne.

" htep://www.sfi.dk/Default.aspx 21ID=4747
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Som vi sd i tabell 4.1 var det de som har eller har hatt svert syk eller pleietrengende
cktefelle eller samboer, som har vart eller som gir igjennom et samlivsbrudd, og de
som har hatt eller har svart syke eller pleietrengende foreldre som kom darligst ut, nar
utvalget sett under ett skal vurdere tilrettelegging. Her var ogsé vet ikke-gruppene
store. De som har vert eller er i en slik situasjon og som har hatt eller har behov for
tilrettelegging, svarer i storre grad enn gjennomsnittet at virksomheten tilrettelegger.
Slik sett avviker vére funn fra dem Holt rapporterer om." Men vére data er tvetydige.

Dersom vi ser pd «nei»-kolonnen i tabell 4.2, kommer det fram et annet monster.
Her er det en tendens til at de som har hatt behov for tilrettelegging i storre grad ogséa
svarer at det zkke tilrettelegges for de ulike livsfasene eller livssituasjonene enn det
gjennomsnittet i utvalget gjor, selv om differansen varierer mye. Arsaken er, som ogsa
omtalt tidligere, at det i den sistnevnte gruppen — altsa utvalget sett under ett — er langt
flere som svarer «vet ikke». Det er nesten ingen variasjon i svarene nir det gjelder
manglende tilrettelegging for smabarnsforeldre, og det er heller ikke sa mye som skiller
nar det gjelder manglende tilrettelegging for dem med nedsatt funksjonsevne. Det er
imidlertid 8 prosent variasjon i svarene nar det gjelder manglende tilrettelegging for
langtidssykemeldte, og vi finner en relativt stor differanse nar vi spor om tilrettelegging
for seniorer, eller de som er 55 ir og mer. De som er seniorer og har hatt behov for
tilrettelegging, svarer i langt storre grad enn gjennomsnittet at det ikke tilrettelegges
for dem i virksomheten. Det er grunn til 4 sette disse funnene i sammenheng med hva
Midtsundstad og Bogen (2011) finner i en studie av seniorpolitikk i dtte virksomheter
i fire ulike bransjer. Forfatternes analyser viser at mange seniortiltak igangsettes for
seint, og at seniorpolitikken i stor grad er utformet etter prinsippet «one size fit all».

Dersom vi kun ser pa nei-svarene, finner vi med andre ord et monster som stotter de
danske funnene. Grunnen til tvetydigheten er selvsagt at andelen «vet ikke» erlangt
mindre blant dem som har hatt behov, ssammenliknet med de ovrige. Vare analyser
viser at om lag en av tre arbeidstakere som har hatt behov for tilrettelegging grunnet
samlivsbrudd eller som har svart syke og pleietrengende foreldre, svarer at det pa
arbeidsplassen ikke tilrettelegges for arbeidstakere i deres situasjon.

Vi skal komme tilbake til hvordan virksomheter kan tilrettelegge, men forst skal
vi se om [A-avtale har betydning. I forrige kapittel sa vi at arbeidstakere som jobber i
virksomheter med IA-avtale vurderer sin egen arbeidsplass som mer inkluderende enn
andre. Figur 4.1 underbygger dette.

Det er store forskjeller i hvordan arbeidstakere med og uten IA-avtale har vurdert
graden av tilrettelegging for arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne, langtids-
sykemeldte og gravide. Dette er i utgangspunkeet ikke sarlig oppsiktsvekkende, men
snarere i traid med hva som er det overordnede malet ved intensjonsavtalen om et mer
inkluderende arbeidsliv, nemlig «A forebygge og redusere sykefraver, styrke jobb-

' htep://www.sfi.dk/Default.aspx 21D=4747
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Figur 4.1 Tilrettelegging og |A-avtale. N=6002.
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narvaret og bedre arbeidsmiljoet, samt hindre utsteting og frafall fra arbeidslivet.»
Deter likevel interessant at det er langt mindre forskjeller nar det gjelder 4 tilrettelegge
for arbeidstakere med svart syke eller pleietrengende foreldre og de som gir igjennom
et samlivsbrudd.

Hva gjor virksomhetene?

Virksomheter som har inngatt avtale om inkluderende arbeidsliv har ogsa forpliktet seg
til aktivt 4 forseke  forebygge sykefravar og utstoting. Som papekt over er det derfor
ikke sa overraskende at de respondentene som jobber i IA-virksomheter svarer at det
pa arbeidsplassen tilrettelegges for langtidssykemeldte, gravide og arbeidstakere med
nedsatt funksjonsevne. Hva man legger i tilrettelegging, vil imidlertid variere.
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Hva far norske arbeidstakere tilbud om?

En ting er a svare at det eksempelvis blir tilrettelagt for smabarnsforeldre, en annen
ting er hva virksomhetene faktisk tilbyr som kan bidra bade til & forebygge sykefraver
og holde pi medarbeiderne. Fra vire kvalitative intervjuer vet vi at ett tiltak kan vere
at moter avvikles i tidsrommet 9 til 15, slik at de som skal hente og bringe barn til og
fra barnehage ikke blir forhindret i & delta. Et annet kan vare fleksible oppmetetider
om morgenen, nettopp for & gjore det enklere for smabarnsforeldre & bringe barn til
barnchage og skole. I figur 4.2 ser vi hvordan ulike tilretteleggingstilbud er vurdert av
vare arbeidstakere. I figuren inngér innarbeidede tilbud som eksempelvis medarbeider-
samtaler eller tilbud som aktualiseres ved inngaelse av en IA-avtale. Vihar i tillegg veert
interessert i & avdekke forekomsten av tilbud som vi antar er mer uvanlige, slik som helt
eller delvis dekning av barnepass.

Figur 4.2 Hva arbeidstakerne har svart at de far tilbud om. N=6002.
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Figur 4.2 viser at det er bruk av gradert eller aktiv sykemelding, jevnlige medarbeider-
samtaler samt tilrettelagte arbeidsoppgaver som er de tilbudene som i storst grad be-
nyttes i de virksomhetene der vére respondenter jobber. Dette er dessuten tilbud som
folger IA-avtalen og/eller har blitt innarbeidet praksis i mange virksomheter. Gradert
sykemelding skal brukes dersom den sykemeldte kan utfere deler av sine vanlige
arbeidsoppgaver, enten ved 4 arbeide redusert tid eller ved & bruke lengre tid pa & utfere
oppgavene, eller ved at den sykemeldte kan fa nye arbeidsoppgaver etter tilrettelegging
gjennom bedriftsinterne tiltak." For ovrig ser vi at halvparten far tilbud om jevnlige
medarbeidersamtaler. Medarbeidersamtaler vil kunne ha ulike funksjoner, men vére
intervjuer med ansatte ogledere i de virksomhetene som inngar i undersokelsen viser at
medarbeidersamtaler betraktes som viktig nar det gjelder & avdekke behov for tilrette-
legging og 4 finne treffsikre tilbud.

Noce overraskende er det kun fire av ti som svarer at virksomheten bruker oppfolgings-
planer for langtidssykemeldte, mens 19 prosent svarer at man far tilbud om kontakt-
person for langtidssykemeldte. Om den relativt lave andelen skyldes at majoriteten
av de ansatte ikke vet om denne typen tilbud benyttes, eller om det faktisk er en sa
beskjeden andel som bruker dette, vet vi ikke. Oppfolgingsplaner for sykemeldte
er et viktig tiltak i IA-avtalen for & sikre tett oppfelging og raskere tilbakekomst til
arbeidet. Hvorvidt dette skyldes manglende behov eller manglende tilrettelegging,
vet vi ikke. De tilbudene som i minst grad ser ut til & bli benyttet, er helt eller delvis
dekning av barnepass, ferie utover 25 dager med ekonomisk kompensasjon, helt eller
delvis dekningav private legetjenester, tilbud om betalt permisjon for omskolering eller
kompetansehevende tiltak, muligheter for & trimme i arbeidstiden uten 4 bli trukket
for det samt dekning av egenadel til fysioterapi, kiropraktor eller liknende. Dette er
alle tilbud som, i den grad de benyttes, vil pifere arbeidsgiveren ekstra kostnader, og
de vil ogsa kunne oppfattes som frynsegoder.

Igjen finner vi forskjeller i hvordan de med og uten lederansvar har vurdert bruk
av de ulike tilbudene, men forskjellene er ikke store. Det er serlig i vurderingen av de
tilbudene som er rettet inn mot sykemeldte vi finner forskjeller. Det er rundt ti prosent-
poengs avstand i svarene mellom ledere og ovrige nar det gjelder om virksomheten
bruker gradert eller aktiv sykemelding, oppfelgingsplaner for langtidssykemeldte, bruk
av kontaktperson for langtidssykemeldte og tilbud om tilrettelagte arbeidsoppgaver. I
tillegg er det signifikante forskjeller mellom ledere og evrige nér vi sper om virksom-
heten tilbyr redusert stilling for ansatte i en tidsbestemt periode og tilbud om tilrettelagt
arbeidstid. Ellers er det kun sma forskjeller mellom de med og uten lederoppgaver.

1> I den nye IA-avtalen (2010-2013) er det lagt storre veke pa raskere og mer effektiv oppfelging fra alle
involverte parter for, om mulig, & fi den sykemeldte tilbake i arbeid. @kt bruk av graderte sykemeldinger
er et viktig tiltak som partene er enig om i den nye avtalen.
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Arbeidsgivers plikt til a tilrettelegge - «sa langt
det er mulig»

Analysen over viser at ulike kjennetegn ved virksomheten ser ut til & ha betydning for
omfanget av tilretteleggingstilbud. Dette skal vi komme tilbake til, men det er grunn
til 4 anta at ogsa virksomhetens storrelse pavirker tilbudene. En forklaring pa dette er at
jo sterre virksomheten er, jo flere muligheter finnes det for alternative arbeidsoppgaver
og tilrettelegging. Store virksomheter har ogsé ofte egen personalavdeling med HR-
funksjoner. Som vi papekee i kapittel 3 har dessuten store virksomheter oftere enn sma
virksomheter etablert et systematisk HMS-arbeid (Andersen m.fl. 2009). Jevnt over
har store virksomheter flere ressurser og et storre behov for 4 etablere faste ordninger
og systemer for tilretteleggingstiltak som omfatter alle ansatte. I sma virksomheter kan
tilbudet om tilrettelegging i storre grad bli utlest ved individuelle behov og i mindre
grad vare satt i et storre system — slik vi pekte pé i kapittel 3. Samtidig er det viktig &
legge til at alle arbeidsgivere — nir det er snakk om arbeidstakere med redusert arbeids-
evne — er pilagt & tilrettelegge «sd langt det er mulig» (aml §4-6). Dette kravet gjelder
bide for smi og store virksomheter, i offentlig s vel som i privat sektor. Arbeidsgiver
har et omfattende — men ikke absolutt — ansvar for 4 legge forholdene til rette for sine
arbeidstakere slik at disse kan fortsette i sitt vanlige arbeid. Dersom dette ikke er mulig,
skal annet passende arbeid i virksomheten vurderes. Arbeidstaker har pa sin side en
plikt til & medvirke i tilretteleggingsarbeidet og opplyse om sin arbeidsevne.

Tilrettelegging kan veere vanskelig i praksis — eksempel fra

privat tjenesteytende sektor

Rekkevidden av arbeidsgivers tilretteleggingsplike vil variere ut fra flere forhold, og
ma vurderes konkret innenfor rammene av den enkelte virksomhet. I intervjuer med
tillitsvalgte og ansatte kommer det ofte fram at tilrettelegging i arbeidet og alterna-
tive arbeidsoppgaver i mange tilfeller viser seg vanskelig i praksis. Serlig gjelder dette
innenfor deler av privat tjenesteytende sektor hvor arbeidsoppgavene er fysisk tunge, og
hvor effektivitet og kostnader har stor oppmerksomhet. Fra et annet pagiende prosjeke
har vi eksempler pa at det kan framsté som vanskelig & finne alternative oppgaver til
arbeidstakere med vond rygg:

Vihar en del som gar pa lange sykemeldinger. Folk kommer tilbake fra sykemelding,
og sa blir de sjuke igjen. Det er ikke mange sjefer som vil ha slike tilbake. Det er
gjerne problemer med rygg, serliginnen housekeeping. Da er det vanskelig @ finne
andre arbeidsoppgaver (...) De kan ikke fa lettere jobber, fordi det ikke finnes noen
(tillisvalgt). (Nergaard m.fl. under arbeid)
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Et annet moment som framholdes er trekk ved arbeidstakerne. I deler av den private

tjenesteytende sektor er innvandrerandelen stor. For mange representerer renholds-
bransjen eller hotell- og restaurantbransjen det forste motet med norsk arbeidsliv. Det
betyr ogsa at sprakkunnskapene kan vare svart varierende, noe som legger begrensnin-
ger pa mulighetene for & finne alternative arbeidsoppgaver. Men selv om det i enkelte

virksomheter kan by pé utfordringer 4 finne alternative arbeidsoppgaver, er det likevel

knyttet visse minstekrav til arbeidsgiver. I en dom fra lagmannsretten som omhandlet

en oppsigelsessak, ble arbeidsgivers manglende tilrettelegging vektlagt av retten:

En salgskonsulent i en fakturaavdeling var langtidssykemeldt uten at det ble
tilrettelagt for ham. Arbeidsgiver kunne ikke dokumentere at det hadde vart noen
oppfelgingav arbeidstakeren gjennom fravarsperioden, annet enn at arbeidstakeren
hadde forseke aktiv sykemelding i en annen avdeling med tyngre arbeidsoppgaver.
Retten la veke pa at arbeidsgiver verken hadde vurdert bruk av hjelpemidler eller
annen tilrettelegging pa den opprinnelige arbeidsplassen, og at en aktiv sykemel-
ding pa opprinnelig arbeidsplass métte veere et minimum av hva som forlanges av
en arbeidsgiver. ( Eksempel hentet fra veileder utarbeidet av Arbeidstilsynet, NAV
og Petroleumstilsynet)

I et nylig avsluttet prosjekt om forholdene i renholdsbransjen (Trygstad m.fl. 2011)
fant vi at tidspress og spesialisering av arbeidsoppgaver virker negativt inn pa tilrette-
legging i arbeidet. Flere i bransjen framhever at det er vanskelig & finne alternative
arbeidsoppgaver for renholdere som trenger dette i en periode, for eksempel hvis de har
slitasjeskader. Full sykemelding er ofte det eneste reelle alternativet. Flere av virksom-
hetene vi intervjuet har imidlertid tegnet IA-avtale og er derfor forpliktet til & finne
alternative arbeidsoppgaver ved sykefraver. I renholdsvirksomheter med IA-avtale la
verneombudene i intervju vekt pd at virksomhetene forsokte 4 tilrettelegge si langt
som mulig, og at tilretteleggingstilskuddet og oppfelgingen fra NAV var viktig for
arbeidsgivers vilje til & finne alternative arbeidsoppgaver. I ett tilfelle ble det vist til at
arbeidsgiver ikke satte inn tiltak for seknaden om tilretteleggingstilskudd fra NAV var
avklart. Dakan det gé lang tid for det blir satt inn tiltak for den enkelte. Ofte resulterer
det i langtidssykemelding, siden renholderen ikke kan utfore ordinart arbeid mens
saken er til behandling hos NAV.

Ved den videregiende skolen som inngar i var undersokelse, har hoyt sykefraver
blant renholderne vart et problem. Et tett samarbeid med NAV har imidlertid gitt
resultater, med positiv effeke pa sykefraveret. I perioder var sykefravaret pa 26 prosent
idenne avdelingen, nd er det redusert til cirka 11 prosent. Flere tiltak ble iverksatt. Det
ble sett pa arbeidsstillinger, kjemikalier og utstyr, og det ble gjennomfert arbeidsplass-
vurderinger. De ansatte ble forpliktet til & tenke igjennom sin egen situasjon. «Alle
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steiner ble snudd». Det viste seg ogsa at over 50 prosent hadde redusert arbeidsevne,
noe som innebarer unntak fra arbeidsgiverperioden og refusjon av sykepenger fra
forste fraversdag. Gradert sykemelding ble bruke i stor grad. Disse tiltakene hadde
medfert innsparinger, som man hadde bruke til 4 bemanne renholdsavdelingen med
en ekstra stilling for 4 redusere arbeidsbelastningen. Tiltakene har hatt god effeke, og
avdelingen brukes na som eksempel pé at det nytter & gjore noe i fylket. [A-avtalen og
samarbeidet med NAV blir trukket fram som avgjerende for at man har lyktes med &
fa ned sykefraveret blant renholderne ved skolen.

Store virksomheter har flere muligheter

Som allerede papeke, store virksomheter har gjerne flere muligheter for tilrette-
legging fordi de i storre grad kan tilby ansatte alternative arbeidsoppgaver, enten i en
overgangsperiode eller som en permanent losning. I veilederen som Arbeidstilsynet,
Petroleumstilsynet og NAV har utarbeidet vises det ogsa til at retten har lagt veke pa
virtksomhetens art og sterrelse nar de har vurdert hvorvidt arbeidsgiver har oppfylt
kravet til tilrettelegging:

En kommune ble i en rettsavgjorelse ansett som en «arbeidsgiver», ogkommunen

mitte derfor vurdere mulige tilretteleggingstiltak innenfor hele kommunens

arbeidsfelt. Saken gjaldt en arbeidstaker som tidligere hadde arbeidet i sosial-
tjenesten, men som av medisinske arsaker ikke lenger kunne jobbe der. Det var
ikke tilstrekkelig bare & vurdere forsek pa tilrettelegging innenfor sosialtjenesten.
Retten fant at oppsigelse av arbeidstaker ville vare usaklig, fordi kommunen som

arbeidsgiver ikke tilstrekkelig grundig og samvittighetsfullt hadde fulgt opp sin

plike. (Eksempel hentet fra veileder utarbeidet av Arbeidstilsynet, NAV og Petro-
leumstilsynet)

Vi har ogsa gjennomfert intervjuer i en kommune. Her legger ledelsen veke pa at de
ved behov har flere muligheter for omplassering av ansatte til andre enheter. Krav til
formell kompetanse eller tunge fysiske arbeidsoppgaver er likevel forhold som kan
vanskeliggjore omplassering. SFO er en type arbeidsplass som ofte blir benyttet il
omplassering, fordi det her ikke er krav til formell kompetanse. Pa SFO er det ogsa
muligheter for & jobbe deltid, og arbeidet er ikke sarlig fysisk tungt. To av vare infor-
manter var blitt omplassert til andre enheter etter langtidssykemelding, disse blir
narmere presentert i kapittel 5. Mens vire kommunale lederinformanter mener at de
har gode muligheter for 4 tilby alternative arbeidsoppgaver til ansatte som har behov
for dette, blir denne muligheten omtalt som langt vanskeligere i den videregaende
skolen. Vi blir fortalt at tilrettelegging i form av andre arbeidsoppgaver enn undervis-
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ning, redusert arbeidsmengde eller omplassering er vanskeligere — i alle fall nar det
gjelder undervisningspersonell. Noe overraskende ser det ikke ut til at omplassering til
andre enheter i fylkeskommunen blir vurdert som et alternativ. Lange reiseavstander
blir riktignok trukket fram som en viktig forklaring, til tross for at fylkeshovedstaden
befinner seg i samme by. Som en delforklaring framheves det at det er f administrative
stillinger i fylkeskommunen.

Tilrettelegging ikke vanskelig nar arbeidsgiver trenger kompetansen

Nar arbeidsgiver trenger kompetansen, ser det ikke ut til & vare vanskelig a tilrettelegge
— ialle fall ikke nar arbeidstakeren i tillegg er frisk og rask. En senior som narmer seg
70 ar og som er i full jobb, er et godt eksempel pa dette. Han er utdannet aktuar og
har hatt en lang yrkeskarriere i forsikringsbransjen. Arlig utdannes det kun en handfull
personer innenfor hans fagfelt. Han har derfor en kompetanse som er svart etterspurt i
markedet. Kompetansen gir ogsd gode muligheter for a starte egen virksomhet dersom
man skulle enske det.

Den ordinre pensjonsalderen i forsikringsvirksomheten er 65 ar. Da han nidde
denne aldersgrensen, kom arbeidsgiver med et forslag om 4 inngé en ny ordinar anset-
telseskontrakt uten tidsbegrensning, men med tre maneders gjensidig oppsigelsesfrist.
Dette er ikke en vanlig ordning for seniorer i virksomheten, men ordningen kom i stand
som folge av at arbeidsgiver ensket 4 beholde kompetansen sa lenge som mulig. Selv
om den formelle kontrakten innebarer 80 prosent stilling, sa jobber senioren i praksis
100 prosent. Begrunnelsen er at jobben er faglig interessant og at det i perioder kreves
stor arbeidsinnsats. Dessuten er arbeidsmiljoet i avdelingen svert godt. Senioren er selv
svert forneyd med ordningen og betrakter seg som heldig som far fortsette i virksom-
heten etter pensjonsalder. Han er likevel opptatt av at virksomheten ma ha behov for
kompetansen dersom man skal kunne forvente en slik ordning som den han har fatt.

For ovrig praktiserer forsikringsvirksomheten en «livsfasemodell », som innebarer
at seniortiltak ogeventuelle behov for tilrettelegging blir tatt opp i medarbeidersamtaler
med ansatte fra de fyller 50 &r. Det er da opp til den enkelte & legge fram eventuelle
behov for tilrettelegging, og her er det store individuelle forskjeller. Den hovedetillits-
valgte pipeker ogsa at det er variasjoner mellom ulike ledere nar det gjelder hvilken
praksis og interesse de har for 4 folge opp individuelle tilretteleggingsbehov hos sine
medarbeidere.

I forsikringsvirksomheten er tilbudene om tilrettelegging formalisert og informa-
sjon gjort tilgjengelig for alle ansatte og ledere. Det er et uttrykt mal at bedriften skal
kunne komme ansatte i ulike livsfaser i mote (livsfasemodell). Blant annet har de en
ordning med inntil ti dager lonnet permisjon for & pleie/hjelpe syke og hjelpetren-
gende foreldre — denne ordningen er universell og gjelder alle ansatte. Det er ogsa
muligheter for hjemmekontor og fjernarbeid. I ledelsesintervjuet ble det vist til en
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medarbeider som store deler av aret har fjernkontor pé sydlige breddegrader fordi
cktefellen av helsemessige arsaker trenger mye sol og varme. Etter stor pagang tilbyr
bedriftshelsetjenesten né ogsa kurs til medarbeidere mellom 30 0g 40 ar som opplever
«tidsklemma» — de fleste av disse er kvinner. I tillegg finnes det en rekke tiltak slik som
muligheter for & trene i arbeidstiden (mé bruke av opparbeidet fleksitid), fysioterapeut,
kiroprakror, helseforsikring med mer. Noen av ordningene er universelle og kan be-
nyttes av alle ansatte, mens andre tildeles etter individuelle vurderinger. Ordningene
er sentralt organisert, men hvordan de praktiseres er i stor grad avhengig av den nar-
meste leder. Ifolge den tillitsvalgte er det eksempelvis store variasjoner mellom ulike
avdelinger i hvor fleksibel og imotekommende nermeste leder er nar medarbeidere
onsker hjemmekontor.

Eksempel pa tilrettelegging for seniorer i en kommune

I kommunen er det etablert en ordning hvor det gis et tilbud til alle seniorer det aret
de fyller 60 ar om & redusere stillingen til 80 prosent, samtidig som man beholder full
lonn. Ordningen gjelder fram til fylte 70 ar. Ordningen er finansiert via et eget fond,
og enheten hvor senioren jobber, far tilfort en viss sum penger som kompensasjon for
den reduserte arbeidstiden. Enhetene star fritt til & bruke disse pengene som de selv
onsker. I enkelte enheter er det nedvendig & bruke dem pa vikar. Men de som ikke har
behov for & sette inn vikar, kan for eksempel bruke pengene til et kulturarrangement
for alle ansatte i enheten. Arbeidsgiver var svart forneyd med denne ordningen, som
har bidratt til at flere star lenger i jobb. Per i dager det droyt 120 personer, hvorav 15
lerere, som benytter seg av denne seniorordningen i kommunen.

En av seniorene forteller at hun er svart forneyd med denne ordningen. Hun er
ansatt i en merkantil stilling og framholder at kommunens seniorpolitikk er en av
grunnene til at hun ikke har gitt av med pensjon tidligere. 20 prosent stillingsreduk-
sjon og samme lonn har gjort at hun har trappet litt. Om noen méneder fyller hun
70 ir og gar da av med alderspensjon. Det psykososiale arbeidsmiljoet har vart svart
godt. Gode kolleger og en strilende morsom sjef er en av hovedgrunnene til at hun
har blitt i jobben sa lenge, og hun skulle gjerne fortsatt et par ar til dersom ordningen

hadde &pnet for det.

Hva pavirker graden av tilrettelegging?

Er det noen sammenheng mellom omfanget av tilbud som gis, sektortilhorighet og
tilstedevarelse av IA-avtale? Samlet sett er det 7 prosent som svarer at virksomheten
ikke tilbyr noen av de nevnte tilbudene (inkludert annet-kategorien). Dersom vi ser hele
utvalget under ett, far de ansatte tilbud om 4,6 ulike tiltak. Men det er sektorforskjeller,
og det er forskjeller mellom dem som har eller ikke har IA-avtale.
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Figur 4.3 Antall tilbud som gis, sektortilhgrighet og tilstedevaerelse av |IA-avtale. N=6002.

Statlig | 59
Fristilte offentlig eide | 5,7
Kommunal/ |4 3
fylkeskommunal ’
Privat 4,3
IA-avtale | 5,7
lkke 1A-avtale 3,5
0 2 4 6 8 10

Antall

For & starte med sektortilhorighet; vi ser at ansatte i privat sektor svarer at de har faerre
tilretteleggingstilbud pé arbeidsplassen enn det ansatte i serlig statlig sektor svarer. Det
er ogsa noen klare bransjevise forskjeller. Dersom vi sammenlikner de ulike bransjene,
finner vi at ansatte i varchandelen (2,7 tilbud), samferdsel, transport og spedisjon (2,8
tilbud) og ansatte i hotell og restaurant (2,9 tilbud) er de som kommer darligst ut nar
det gjelder tilbud om ulike tilretteleggingstiltak. I den andre enden av skalaen finner vi
ansatte pa hogskole og universitet (6,5 tilbud), forsvar, toll, politi og kriminalomsorg
(6,4 tilbud).

Vi ser ogsé at arbeidstakere som jobber i virksomheter uten IA-avtale far farre
tilbud enn ovrige. Som omtalt tidligere i dette kapittelet er det noen av tilretteleggings-
tiltakene som skal utlases ved inngaelse av IA-avtale, mens andre tilbud befinner seg
i den andre enden av skalaen og henspeiler derfor pa virksomheter som tar et utvidet
ansvar for sine ansatte. Vi har plassert folgende tiltak i denne kategorien: Helt eller
delvis dekningav private legetjenester, dekning av egenandel til fysioterapi, kiropraktor,
annen behandling, subsidierte treningstilbud (helsestudio, svemming etc.), muligheter
for & trimme i arbeidstiden uten & bli trukket i lonn, hel eller delvis dekning av barne-
pass samt ferie utover 25 dager med okonomisk kompensasjon. Dersom vi skiller ut

disse tiltakene, ser vi at:

e Om lag halvparten har ingen av disse nevnte tilbudene
e 29 prosent har ett

e 15 prosent har to

e 6 prosent har tre eller flere
77



Igjen ser vi at de som arbeider i virksomheter som har inngétt [A-avtale er signifikant
mer tilboyelige til 4 svare ja til at de fir denne typen tilbud enn ovrige arbeidstakere.
Vi far ogsd bekreftet sektorforskjellene. Denne typen tilbud er signifikant mer vanligi
statlig sektor og i fristilte offentlig eide virksomheter enn i kommunene og privat sektor.

Spersmalet er om sektor og IA-avtale fortsatt har betydning nir andre variabler
trekkes inn i analysen. En linear regresjonsanalyse viser at felgende variabler har positiv
betydning for arbeidstakernes vurdering av tilretteleggingstilbud:'¢

e Eldre arbeidstakere**

e Hoy utdanning™*

o Arbeidstakere som jobber heltid***

e Har lederansvar***

o Har hatt behov for tilrettelegging siste to ar**
o Tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen*™*

o TA-avtale*™*

e Etstort antall ansatte i virksomheten***

o Lite rekrutteringsproblemer***

o Arbeidstakere i offentlig sektor***

Viser at de ulike variablene har noe forskjellig signifikansniva, og bade kjennetegn ved
virksomhetene der vire respondenter jobber og trekk ved respondentene har betydning.
Dersom vi starter med trekk ved respondentene, ser vi at eldre arbeidstakere i storre
grad enn yngre svarer at det er tilretteleggingstilbud pd arbeidsplassen der de jobber.
Dette kan skyldes at eldre arbeidstakere gjerne har lengre ansiennitet bide i arbeidslivet
og pa arbeidsplassen, og at deres kjennskap til ulike tilbud derfor er storre. En annen
forklaring kan vare at eldre arbeidstakere selv har fatt tilbud om tilrettelegging, eller har
kolleger som har fatt dette, og derfor kjenner til hva som faktisk finnes av tilbud. Som
visaitabell 4.2, svarer om lag halvparten av utvalget sett under ett at det tilrettelegges
for seniorer der de jobber. Videre ser vi at arbeidstakere med hoy utdanning i sterre
grad enn andre svarer at det er ulike tilretteleggingstilbud der de jobber. Utdanningens
effeke har trolig & gjore med at virksomheter med et stort innslag av heyt utdannede
arbeidstakere har mer & «vinne» pa atansatte forblir i jobben, fordi de er vanskeligere
d erstatte. Det er ogsa trolig mer problematisk & finne arbeidstakere som kan gi inn i
et vikariat p grunn av at arbeidets art er mer spesialisert.

16 Se vedlegg 1, tabell 4.1 for analyse. **sign.<05; **sign.<.01
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Vi ser videre at arbeidstakere som jobber heltid i storre grad sier at det er tilrette-
leggingstilbud pa arbeidsplassen enn de som jobber deltid. Dette kan tyde pa at
arbeidsgiver i mindre grad finner det formélstjenlig 4 tilrettelegge med utstrakte tilbud
der andelen deltidsansatte er stor. Vi vet at majoriteten av de deltidsansatte er kvinner
og at deltidsandelen i visse bransjer er hoy, blant annet i deler av privat service-sektor.
Nergaard (2010) finner at det blant butikkmedarbeidere kun er 28 prosent som arbeider
heltid. Butikkmedarbeidere tilhorer bransjen «varehandel», som vi har sett utmerker
seg som den bransjen der tilretteleggingstilbudene er ferrest. En forklaring pa at det
tilrettelegges mindre der deltidsandelen er hoy, kan vare at deltidsansatte synes det er
vanskelig a fremme krav om tilrettelegging og derfor i storre grad holder arbeidsrelaterte
problemer for seg selv. Det er ikke urimelig & anta at det serlig vil veere vanskelig 8 be om
tilrettelegging dersom man ogsa ensker seg en storre stillingsandel eller en heltidsjobb.

Vare analyser viser ogsd at ledere i storre grad enn andre svarer at det er ulike tilrette-
leggingstilbud der de jobber. Dette har vi tidligere forklart med at ledere trolig er bedre
informert om ulike tiltak enn ovrige arbeidstakere. En annen forklaring kan vere ulike
oppfatninger om hva som er et reelt tilretteleggingstiltak.

Vi har i analysen ogsd undersekt om de arbeidstakerne som har svart at de har eller
har hatt behov for tilrettelegging, vurderer omfanget av tilbud annerledes enn andre.
Svaret er ja. Det er indikasjoner pé at de som har hatt behov, ogsa i sterre grad enn
andre svarer at tilretteleggingstilbudene er mange der de jobber. Dette tyder pé at de
som har behov for ulike tilbud ogsa er informert om at disse eksisterer.

Nar det gjelder trekk ved virksomhetene der vare respondenter jobber, finner vi at
de variablene som i modellen har storst betydning, i nevnte rekkefolge er tillitsvalgt-
ressurser pa arbeidsplassen, IA-avtale og storrelse. Svarene indikerer at tilstedevearelse
av tillitsvalgte, verneombud og andre representanter for de ansatte vil kunne bidra
positivt til at det settes i verk tiltak. Dette funnet er sammenfallende med analyser fra
HMS-undersokelsen 2007 (Braten m.fl. 2008). En analyse av dataene viser at der det
er tillitsvalgtressurser pé arbeidsplassen, blir det ogsé i storre grad satt i verktiltak for
& bedre det fysiske og psykososiale arbeidsmiljoet enn der slike ressurser ikke finnes.
Nar IA-avtale har innvirkning, bekrefter dette det vi sa i figur 4.3. Forklaringen kan
vere at inngdelse av IA-avtale i seg selv bidrar til at ulike tilbud blir etablert, eller at
man har et problemomfang som bide kan ha vart en drivkraft til & inngd IA-avtale og
til & etablere tilbud. Sterrelsens betydning kan i noen grad forklares pi samme mate.
store virksomheter vil det vare flere som til enhver tid er sykemeldte, er gravide eller
er seniorer. Da vil ogsd behovet for tilbud vare storre. I tillegg vil store virksomheter
ha et bredere spekter av oppgaver, noe som igjen vil gjore det enklere  tilrettelegge.

Var analyse viser videre at ansatte i offentlig sektor i storre grad enn andre svarer at
de har en rekke tilbud pa arbeidsplassen. Dette er sammenfallende med funn i andre
undersokelser. Sist men ikke minst ser vi at jo lettere det er & rekruttere arbeidstakere, jo
flere tilretteleggingstilbud. Dette kan i utgangspunktet framsta som litt underlig, men
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ut fra vére kvalitative data ser vi at det 4 tilrettelegge ogsa bidrar til at virksomhetene

far et godt rykte, noe som pavirker rekrutteringen i positiv retning. Dette kommer vi

tilbake til i kapittel 5.

Oppsummering

80

Sperreundersokelsen viser at en stor andel jobber i virksomheter som tilrettelegger
for sine ansatte i ulike livssituasjoner og livsfaser. Dersom vi summerer sammen
svarene, framgar det at 10 prosent svarer at det ikke tilrettelegges for noen av de
nevnte livssituasjonene eller livsfasene (inkludert «annet») der de jobber. Over
halvparten (56 prosent) svarer at det tilrettelegges for seks ulike livsfaser eller livs-
situasjoner, nevnt i tabell. 4.1, mens de ovrige svarer seks eller flere situasjoner/faser.

Tilrettelegging for langtidssykemeldte, gravide og smabarnsforeldre er mest utbredt,
mens tilrettelegging for & kunne hjelpe syke eller pleietrengende foreldre eller ved
samlivsbrudd er mindre utbredt i norsk arbeidsliv. Graden av tilrettelegging varierer
mellom sektorer og bransjer.

Ledere svarer i storre grad enn andre at det tilrettelegges for ulike livsfaser eller
livssituasjoner. Dette understotter en antakelse om at det skjer en god del tilrette-
legging som i praksis er utlost av individuelle behov, uten at dette nedvendigvis er
formalisert i virksomhetenes personalhdndbok.

De som selv har hatt et behov for tilrettelegging, vurderer i de fleste tilfellene tilrette-
legging til & veere mer utbredt enn det gjennomsnittet i utvalget gjor. Her er det
imidlertid en tendens til polarisering, da vi ogsa finner at de som har hatt behov for
tilrettelegging i storre grad svarer at det ikke tilrettelegges for de ulike situasjonene,
enn det gjennomsnittet i utvalget gjor. Disse svarene bekrefter antakelsen om at
konkrete situasjoner i mange tilfeller utloser tiltak selv om dette ikke er en del av
virksomhetens formelle ordninger. Men samtidig viser det at en vesentlig andel
norske arbeidstakere opplever & ikke fa tilrettelegging i arbeidet nar de trenger
det. Sterst avvik mellom opplevd behov og faktisk tilrettelegging finner vi blant
seniorene.

Tilrettelegging ved gradert sykemelding, tilbud om jevnlige medarbeidersamtaler
samt tilbud om tilrettelagte arbeidsoppgaver, er ifelge respondentene mest vanlig.
Medarbeidersamtaler synes & vare en viktig arena for a diskutere tilrettelegging.
Ansatte i virksomheter med IA-avtale svarer i storre grad at det tilrettelegges for
arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne, langtidssykemeldte og gravide enn



ansatte i virksomheter uten IA-avtale. Dette er i trid med IA-avtalens overordnede
malsetninger. Men virksomheter med IA-avtale skiller seg ikke fra de andre nar det
gjelder tilrettelegging for arbeidstakere med svart syke eller pleietrengende foreldre
eller for dem som opplever samlivsbrudd.

o «Tre pa topp» tilretteleggingstilbud er: Gradert sykemelding (56 prosent har til-
bud om dette), jevnlige medarbeidersamtaler (50 prosent) og tilrettelagte arbeids-
oppgaver (49 prosent). «Tre pa bunn» tilretteleggingstilbud er: Helt eller delvis
dekning av barnepass (1 prosent har tilbud om dette), ferie utover 25 dager med
okonomisk kompensasjon (7 prosent) og helt eller delvis dekning av private lege-
tjenester (11 prosent).

o Arbeidsgiver har plike til & tilrettelegge for arbeidstaker «si langt det er mulig»
(aml §4-6). Gjennom et knippe eksempler illustrerer vi hvordan det & fa tilrettelagt
arbeidssituasjonen kan by pa utfordringer i enkelte virksomheter, mens det i andre
tilsynelatende ikke er noe problem. Virksomhetens storrelse, kompetansebehov,
type arbeidsoppgaver og personalpolitikk synes & vare blant de faktorene som spiller
inn nar det gjelder tilretteleggingstilbud til ansatte med sarskilte behov.

e Detertil dels store variasjoner i hvilke og hvor mange tilretteleggingstilbud norske
arbeidstakere har der de jobber. Det er flere variabler som har betydning for tilrette-
leggingstilbudet. En linezr regresjon viser at de variablene som har storst innvirk-
ning, er hvorvidt det er tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen, [A-avtale og arbeids-
plassens storrelse. Dessuten bekrefter analysene at sektor har betydning. Ansatte
i offentlig sektor svarer at de far flere tilbud enn hva arbeidstakere i privat sektor
gjor. L tillegg finner vi at ledere i storre grad enn andre mener at vicksomheten har
tilretteleggingstilbud, mens de som jobber deltid er av en annen oppfatning. Dette
stotter opp under funnene i det kvalitative materialet.
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Kapittel 5 Behov for tilrettelegging

Ja, det ble tilrettelagt for meg. Jeg er glad for at vi er en sa stor bedrift at de kunne
finne alternative arbeidsoppgaver. Jeg opplevde stor forstaelse fra ledelsen. Jeg startet
pa gradert sykemelding, okte med 10 prosent mer jobb for hver maned. Gradert
sykemelding var veldig OK.

Den siterte arbeidstakeren forteller at hun ikke hadde tenke pa bedriftens praksis nir
det gjelder tilrettelegging for hun selv var i en situasjon der hun trengte hjelp og stotte
for i det hele tatt & kunne komme tilbake i arbeid. I dette kapittelet retter vi blikket
mot dem som har eller har hatt behov for tilrettelegging. Blir de mott med forstaelse,
og tilbyr arbeidsgiver tiltak som hjelper dem til 4 kunne gi pa jobb? Som vi allerede
har omtalt, er det gjerne en sammenheng mellom opplevd behov og tilrettelegging.
Nar vi her retter blikket mot grad av tilrettelegging, vil vi derfor fa et mer nyansert
bilde nir vi i neste avsnitt skal se om de som faktisk har opplevd et behov, far tilbud
om tilrettelegging pa sin arbeidsplass.

Blir man mgtt med forstaelse og hjelper det?

Vir livssituasjon endrer seg flere ganger i lopet av en yrkeskarriere. Det kan vare
snakk om overgangsperioder der det & yte full innsats i arbeidslivet blir for krevende.
Eksempelvis vil det under en graviditet kunne oppsta situasjoner der sykemelding er det
eneste rette alternativet. For mange av oss er det gjerne snakk om overgangsperioder,
der det vil veere behov for ekstra stotte for 4 kunne fungere i arbeidslivet. For andre kan
det dreie seg om en mer permanent reduksjon av arbeidsinnsatsen. Vart utgangspunke
er at virksomheter som har en personalpolitikk som er lydher overfor slike endringer i
medarbeidernes forutsetninger og ensker, kan tolkes som inkluderende virksomheter.

Dersom vi ser utvalget under ett, har fire av ti arbeidstakere i var undersokelse
svart at de i lopet av de siste to drene har vart i en situasjon der de har hatt behov for
tilrettelegging, og det gjelder flere kvinner enn menn (46 versus 34 prosent). Noen av
tilstandene vi spor om er kjonns- eller aldersspesifikke. I tabell 5.1 gjengir vi fordelingen
for utvalget sett under ett.
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Figur 5.1 Behov for tilrettelegging. Andel som svarer ja. N=2385.
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I vart utvalg er det arbeidstakere som har vert eller er langtidssykemeldt som i storst
grad har svart at de har hatt behov for tilrettelegging, tett etterfulgt av dem som er eller
var smabarnsforeldre, mens de med nedsatt funksjonsevne kommer pa en tredje plass.

Ellers ser vi at det tilsynelatende er en ganske beskjeden andel som har hatt behov
for tilrettelegging grunnet alder eller graviditet. Vi har tatt utgangspunkt i alle arbeids-
takere i figur 5.1. Men graviditet er en tilstand relatert til kjonn og alder. Dersom vi
kun ser pa kvinner, og forholder oss til arbeidstakere opp til 45 ar, blir andelen med
behov for tilrettelegging grunnet graviditet storre — 12 prosent. Og for ordens skyld
er det kun fem menn som har svart at de har hatt behov for tilrettelegging grunnet
graviditet. Ogsi andelen seniorer med behov for tilrettelegging oker betrakeelig dersom
vi fjerner alle arbeidstakere under 55 4r. Vi star da igjen med en andel pa 27 prosent
som har eller har hatt behov for tilrettelegging. I den andre enden av skalaen finner vi
de som har eller har hatt svert syk eller pleietrengende ektefelle eller samboer, de som
er eller har vart igjennom et samlivsbrudd, og de som har eller har hatt svert syke eller
pleietrengende barn og foreldre. Disse gruppene har i mindre grad svart at de har eller
har hatt behov for tilrettelegging. Det er likevel grunn til & understreke at vi ikke vet
noe om «totalen» — det vil si andelen arbeidstakere som har eller har hatt svart syke
og pleietrengende barn og foreldre, eller hvor mange som er eller har vart igjennom
samlivsbrudd.

Er det da slik at behov for tilrettelegging blir mott med forstaelse fra leder eller
ledelsen pa arbeidsplassen? Som det framgér av figur 5.2 ser dette til en viss grad 4 ha
sammenheng med livssituasjonen eller livsfasen.
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Figur 5.2 «Har du matt forstaelse fra leder ... ?» etter livsfase og livssituasjon. Arbeidstakere
som har hatt behov for tilrettelegging. N=2385.
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Figur 5.2 viser at det ikke er serlig store forskjeller dersom vi slar sammen svaralterna-
tivene «i stor grad» og «i ganske stor grad». Det er likevel noen flere arbeidstakere
som har eller hadde svart syke eller pleietrengende foreldre eller ektefelle/samboer
som svarer at de blir mett med stor grad av forstaelse hos leder eller ledelsen. I motsatt
ende finner vi seniorer over S5 ar.

Vi finner heller ingen nevneverdige forskjeller mellom sektorer. Grunnet et be-
grenset antall respondenter har vi kun sett etter ulikheter mellom privat og offentlig
sektor. Vi ser tendenser til at arbeidstakere i offentlig sektor i noe storre grad svarer
at de blir mott med forstaelse av leder eller ledelsen, men forskjellene er ikke signifi-
kante, med unntak av seniorer over 55 ar. De seniorer over 55 ar som har hatt behov
for tilrettelegging, har i signifikant sterre grad blitt mott med forstaelse av leder eller
ledere i offentlig sektor."”

'7 One-way Anova viser signifikante forskjeller pd 1-prosentniva.
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En ting er forstielse, en ganske annen er konkret handling eller tiltak. Er det vilje til
& finne losninger, sett fra de berorte arbeidstakernes stasted? I figur 5.3 ser vi igjen at
seniorer over 55 ar i minst grad svarer at lederen er interessert i 4 finne losninger pa

deres opplevde behov.

Figur 5.3 Vurdering av ledelsens interesse i & finne lgsninger etter om arbeidstakeren har
opplevd behov for tilrettelegging av ulike arsaker. N=2385.
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Det er de som har hatt eller har svart syke eller pleietrengende barn, samboer eller
cktefelle som i storst grad svarer at leder var interessert i 4 finne losninger. Men, igjen
blir forskjellene sma. Vi finner tendenser til sektorvise forskjeller, men de er ikke sar-
lig store, med unntak av dem som har hatt behov for tilrettelegging fordi de har eller
har hatt svart syke eller pleietrengende barn og de som er seniorer over 55 ar. Det er
signifikant flere arbeidstakere i offentlig sektor som svarer at de har en leder eller ledere
som er interessert i 4 finne losninger for dem.

I figur 5.4 ser vi arbeidstakere med behov for tilrettelegging og hvordan dette
behovet blir imotekommet pé arbeidsplassen. Det er 35 prosent av dem som er eller
har vart igjennom samlivsbrudd som har uttryke behov for tilrettelegging til uten &
ha fatt tilbud om dette.
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Figur 5.4 Andel som har hatt behov for tilrettelegging grunnet ulike livsfaser eller livssituasjoner,
og fatt tilbud om dette. N=2385.
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En stor andel av dem som har eller har hatt nedsatt funksjonsevne og av dem som
er eller har vart sykemeldte har fatt tilbud om tilrettelegging i en eller annen form.
For disse har arbeidsgiver ogsa en sarskilt plike til 4 tilrettelegge, og det synes som
om arbeidsgiverne i konkrete tilfeller langt pa vei oppfyller denne plikten. Dette er
sammenfallende med danske funn, der Rosenstock m.fl. finner at personalpolitikk
rettet mot sykdomsrammede er mest utbredt. Sju av ti danske virksomheter svarer at
de har dette (2008:21).

Figur 5.4 viser at 78 prosent av dem som har eller har hatt behov for tilrettelegging
pa grunn av svert syke eller pleietrengende foreldre har fatt tilbud om dette. I kapittel
4 s vi at kun 24 prosent svarer at de jobber i en virksomhet som tilrettelegger for
arbeidstakere med syke eller pleietrengende foreldre. Resultatene i figur 5.4 viser
imidlertid at behovet for tilrettelegging blir mett for nesten atte av ti arbeidstakere.
Vi mangler riktignok informasjon om hvilke tilretteleggingstiltak disse fikk. Her kan
det vare snakk om relativt enkle tiltak, eksempelvis muligheter for & komme/ga litt
seinere/tidligere enkelte dager eller en fridag/avspasering innimellom. Gjennom inter-
vjuer har vi blitt fortalt at det ogsi kan vere snakk om mer omfattende tiltak, som
cksempelvis velferdspermisjon over en kortere eller lengre periode. Ellers ser vi at tre
av fire som er eller har vart gravide — og har hatt behov — har ftt tilbud om tilrette-
legging i arbeidssituasjonen.

De arbeidstakerne som i minst grad har fatt tilbud om tilrettelegging ved behov er,
som nevnt over, de som er i eller har vert igiennom samlivsbrudd. En av tre har ikke fact
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noe tilbud selv om de har hatt behov for det. I de virksomhetene vi har gjennomfort
intervjuer i, var heller ikke dette en livssituasjon det var rettet stor oppmerksomhet mot,
men det er flere som har avtale med psykolog som kan brukes i denne typen situasjoner.

Ellers viser figur 5.4 at det ikke er store forskjeller mellom tilbudene om tilrette-
legging i tilknytning til livsfasene eller livssituasjonene. Det er likevel variasjon nér det
gjelder antall tilbud som gis for & hjelpe arbeidstakerne gjennom ulike livsfaser eller
livssituasjoner. De som er eller har vart langtidssykemeldte, har eller hadde nedsatt
funksjonsevne og seniorer er de som (i nevnte rekkefolge) gjennomsnittlig mottar flest
tilbud om tilrettlegging. I motsatt ende av skalaen er de som har eller hadde behov for
tilrettelegging pa grunn av svart syke/pleietrengende foreldre, ektefelle eller samboer,
eller de som har vert igjennom samlivsbrudd (ogsé dette i nevnte rekkefolge). Dette
illustrerer hvordan arbeidsgiver i storre grad felger opp situasjoner der plikter om
tilrettelegging er nedfelt i lov og avtale, mens andre situasjoner ikke folges opp pa
samme mate. I de forstnevnte tilfellene vil det ogsa ofte vare etablert rutiner og syste-
mer for tilrettelegging i vitksomhetene. I de andre tilfellene mé man kanskje forseke
4 finne losninger etter at situasjonen har oppstatt.

Figur 5.5 Treffsikkerheten til tilbudene som gis — blir det enklere & ga pa jobb? Arbeidstakere
som har fatt tilrettelegging i arbeidssituasjonen. Lavest n=86.
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Et sentralt spersmél er om tilbudene som gis er treffsikre nir det gjelder a gjore det
lettere for den ansatte & ga pa jobb eller & fungere i et arbeidsforhold. I figur 5.5 har vi
spurt om dette, og vi ser svarfordelingen for de ulike gruppene.

Figur 5.5 viser at det er noe variasjon i vurderingen av tiltakenes treffsikkerhet. De
som har vart eller er smibarnsforeldre er de som framstir som mest forneyde. Men det
er ikke store forskjellene mellom disse og de neste gruppene i figuren. Vi ser derimot at
de som er eller har vart langtidssykemeldte, er i eller har vart igjennom samlivsbrudd og
har syk eller pleietrengende ektefelle, er de som i minst grad svarer at tiltakene bidro til
at det ble lettere & gi pa jobb. Fordelingen i figuren viser imidlertid at det er langt flere
som mener at det eller de tilbudene som er gitt, har hatt positiv effekt, sammenliknet
med andelen som svarer at tiltakene ikke har hatt noen betydning.

Pa bakgrunn av de foregiende figurene kan vi konkludere med at de som har vert
igjennom samlivsbrudd i minst grad svarer at de far tilbud om tilrettelegging ved behoyv,
og de er minst fornoyd med tilbudenes treffsikkerhet.

Om sykefraveer

I kapittel 3 omtalte vi at hva som diskuteres i ulike fora pa arbeidsplassen, kan ha
sammenheng med hva man anser som viktig. Hva som betraktes som viktig a tematisere,
vil selvsagt variere fra virksomhet til virksomhet. Storrelse, arbeidsstokkens sammen-
setning, arbeidets karakter og tilgang pa arbeidskraft er kun noen av de faktorene som
her vil ha betydning. Men ogsé lederes kunnskap om sykefravarsproblematikken vil
kunne innvirke.

I vart utvalg har to av ti svart at de i lopet av de siste tolv manedene har vart syke-
meldte i 16 dager sammenhengende eller mer. Dette er et relativt hoyt tall, men stem-
mer godt overens med hva analyser av SSBs levekarsundersokelse 2009 viser, der den
tilsvarende andelen er 18 prosent. Vi har ogsé et oppfelgingsspersmal som forteller
oss hvor mange som svarer at de helt eller delvis har blitt syke av sitt arbeid de siste tolv
ménedene. 37 prosent svarer at fravaret helt eller delvis skyldes forhold pé arbeids-
plassen, 6 prosent er usikre, mens 57 prosent svarer nei. Ogsa dette sporsmalet er stilt i
SSBslevekirsundersokelse, og den tilsvarende andelen som svarer at fraveret helt eller
delvis skyldes forhold pa arbeidsplassen, er der 33 prosent.

Dersom vi ser pa forskjeller mellom sektorene, er disse sma, men det er noen bransje-
vise ulikheter innenfor hver sektor. I privat sektor er andelen som svarer at sykefravaret
helt eller delvis skyldes forhold ved jobben vesentlig hoyere enn gjennomsnittet for
ansatte som jobber innenfor hotell og restaurant, samt innen vakt, renhold og annen
privat tjenesteyting (rundt 10 prosent differanse). I kommunal sektor er det ansatte
i pleic og omsorg og sosial tjenesteyting som kommer darligst ut (rundt 10 prosent

differanse).
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Behov for tilrettelegging for & unnga sykefraver vil variere fra person til person og fra
jobb til jobb. Det er tema under.

Tilrettelegging for gravide
En av informantene jobber i den videregiende skolen og var pa intervjutidspunktet
gravid. Hun er ansatt i en merkantil stilling, og hadde s langt ikke hatt behov for
tilrettelegging i arbeidssituasjonen pa grunn av helseplager forbundet med svangerska-
pet. Likevel opplever hun at bide ledere og kolleger er flinke til & sporre om hun trenger
noen form for tilrettelegging. Dersom hun hadde hatt behov for tilrettelegging i den
situasjonen hun erin4, si mente hun at det ikke ville vart noe problem & fa ordnet dette.
Den private barnehagen er en kvinnedominert virksomhet, og de har lang erfaring
med 4 tilrettelegge for ansatte som blir gravide. Styrer la veke pa at behovet for tilrette-
legging i en slik situasjon varierer fra person til person. De har ni tilbud gjennom
bedriftshelsetjenesten, hvor jordmor kommer til arbeidsplassen for & vurdere arbeids-
situasjonen og eventuelle behov for tilrettelegging. I disse tilfellene soker barnchagen
om tilretteleggingstilskudd fra NAV, og bruker dette for 4 leie inn en vikar som kan
ga sammen med den gravide de dagene hun har lange vakter. Den storste utfordringen
med denne ordningen er ikke 4 skaffe midler til vikar, men 4 skaffe vikarer som bare

onsker 4 jobbe 3,5 timer per dag.

En toff fysisk jobb

Til tross for at det fysiske arbeidsmiljoet har blitt kvalitativt forbedret i lopet av det
siste tidret (Briten m.fl. 2008), er det fortsatt jobber som medforer stor fysisk slitasje.
I bilbransjen blir vi fortalt at det er «mye vondt i skuldre og nakke». Tilbud om
subsidiert trening, fysioterapi og en gjennomgang pa arbeidsplassen der ulike belast-
ninger og arbeidsposisjoner har blitt vurdert, har hatt en viss effekt. Verneombudet i
virksomheten forteller at det likevel er en stor utfordring & fi unge arbeidstakere til &
tenke pa arbeidsposisjoner, fordi de ganske enkelt ikke tror at de vil bli merket av det
pa sikt. Selv er verneombudet draye 30 &r, men «merker at kroppen er sliten». Selv
om ikke mulighetene til alternative karriereveier omtales som sarlig gode, er det vanlig
praksis i virksomheten at man far tilbud om alternative og lettere oppgaver dersom
det er behov for det. Nir vi spor hva som er viktige virkemidler i virksomheter der de
tysiske arbeidsbelastningene er store, svarer verneombudet:

e Treningstilbud for 4 restituere kroppen — holde den ved like
e Saler og sko tilpasset den enkelte

o Gode verkstedsplaner med tilpasset verktoy
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¢ Organisering av arbeidsflyten for & unnga unedige topper, noe som skaper stress
o Aksept for at pauser er viktig — bide fysisk og sosialt

Dette er forhold bade han som verneombud og ledelsen er opptatt av. Det har vart
stor fokusering pa sykefravarsforbyggende arbeid i virksomheten. I en periode ble
det ifelge verncombudet litt for mye. Det var et press for at man skulle jobbe — i alle
fall noe — selv om man var sykemeldt. Dette har endret seglitt. Ledelsen har blitt mer
opptatt av a skille pa ulike typer sykefraveer. Vir informant klargjor:

Det er viktig & skille mellom ulike former for sykefraver. Er du sjuk for noe som
tapper deg for energi, si bor du ikke jobbe, men gar du med gips kan du godt ta

telefonen (jobbe i kundemottak, vir anm).

I en mannsdominert virksomhet som bilbransjen blir vi ogsa fortalt at det & skape et
klima der folk tor & fortelle at de har en eller annen form for sykdom, enten av forbi-
gaende eller varig karakeer, kan vare krevende. Det blir ogsa jobbet for en aksept for
at alle kan ha en darlig dag. Bade leder og verneombud er enigi at det tilrettelegges i
virksomheten, men som leder sier: «Det er ikke alle historier man far fullfert. Det er
noen som har méttet slutte etter 3 &r pa sykemelding.»

Betydning for arbeidsplassen

Vi har i dette kapittelet sett at ikke alle som har hatt behov for tilrettelegging fakeisk
har fatt tilbud som har gjort det enklere for dem 4 gi pa jobb. Det er ikke alle som far
tilbud, og det er ikke alle tilbud som er like treffsikre. Det kan ogsa vare at ikke alle
har hatt et behov som har vert oppfattet av leder eller ledelsen. Na skal vi se hvordan
arbeidstakerne sett under ett vurderer tilrettelegging pé arbeidsplassen. Vi har stilt et
«altialt»-spersmal: «Vil du siat det pa din arbeidsplass blir tilrettelagt for de ansattes
individuelle behov?>» Dersom vi ser hele utvalget under ett, svarer 57 prosent at de i stor
eller ganske stor grad er enigi dette. Men det er forskjeller som ser ut til 4 ha sammen-
heng med om man har IA-avtale eller ikke. I figur 5.6 (neste side) ser vi fordelingen.
62 prosent av dem som jobber i virksomheter som har inngatt [A-avtale svarer at
de i stor eller ganske stor grad mener at det pd deres arbeidsplass tilrettelegges for de
ansattes individuelle behov. Blant de ovrige er den tilsvarende andelen 46 prosent. I
motsatt ende svarer 29 prosent i den sistnevnte gruppen at det i ganske liten eller i
liten grad blir tilrettelagt for de ansattes individuelle behov der de jobber. Blant ansatte
med IA-avtale er den tilsvarende andelen 17 prosent. Statlig ansatte svarer i storre grad
enn andre at det tilrettelegges (65 prosent i stor eller ganske stor grad) for de ansattes
individuelle behov, ellers er det lite som skiller de ovrige arbeidstakerne fra hverandre.
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Figur 5.6 Alt i alt - tilrettelegges det for ansattes individuelle behov? N=6002.
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Det er imidlertid noen klare bransjeforskjeller. De som i minst grad mener at det
tilrettelegges for arbeidstakernes individuelle behov, er ansatte i hotell og restaurant,
der tre av ti er delvis eller helt uenig i dette. Men ogsa andre bransjer i privat service
sektor folger tett etter. Den tilsvarende andelen i samferdsel, transport og spedisjon er
28 prosent, mens hver fjerde arbeidstaker i varehandel og vakt, renhold og annen privat
service er av samme oppfatning. Det skal likevel legges til at i kommunal sektor er 27
prosent av de ansatte i pleie og omsorg og sosial tjenesteyting delvis eller helt uenig i
sporsmalet i figur 5.6. Ser vi hele utvalget under ett, er det ogsa signifikant flere ledere
som mener at det tilrettelegges enn ovrige arbeidstakere.

I kapittel 4 s& vi at det de som har eller har hatt behov for tilrettelegging hadde en
litt annen oppfatning av hvorvidt virksomheten tilrettelegger enn evrige. Dersom vi
slar sammen samtlige som har svart at de har eller har hatt behov for tilrettelegging, og
sammenlikner svarene til disse med dem som ikke har hatt denne typen behov, finner
vi ingen nevneverdige forskjeller i dette «alt i alt>»-sporsmalet.

Vi har stilt noen oppfolgingsspersmal til dem som henholdsvis mener og 7kke mener
at det tilrettelegges for arbeidstakernes individuelle behov der de jobber. La oss starte
med den forstnevnte gruppen. I hvilken grad bidrar det 4 tilrettelegge for de ansatte
til at holdninger til arbeidsmiljoet endres i positiv retning?

I figur 5.7 ser vi at de som svarer at virksomheten faktisk tilrettelegger for arbeids-
takernes individuelle behov ogsd mener at dette har positive konsekvenser for ulike sider
avarbeidsmiljoet. Dette ble framhevet i kapittel 3, der intervjuer med informanter viser
at et godt arbeidsmilje i stor grad er synonymt med en inkluderende arbeidsplass. Ellers
viser figur 5.7 at atte av ti svarer at tilrettelegging i stor eller ganske stor grad bidrar til
4 styrke trivselen blant de ansatte, og det er ogsa en hoy andel (72 prosent) som mener
at arbeidsmiljoet blir mer inkluderende. I motsatt ende av skalaen — men det gjelder
fortsatt mange — svarer to av tre at dette bidrar til & styrke virksomhetenes anseelse
eller omdemme. Dette med styrket omdemme er ogsé et moment vi har diskutert med
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Figur 5.7 Virkninger av at det tilrettelegges for arbeidstakernes individuelle behov pa jobben.
Gruppen som oppgir at de er helt eller delvis enig i at det tilrettelegges for individuelle behov.
N=4184.
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vare informanter. Ledere mener at det 4 tilrettelegge bidrar til et godt omdemme, som
igjen gjor det enklere bide & beholde og 4 rekruttere medarbeidere. Her er et eksempel:

Ja, tilrettelegging er viktig for 4 tiltrekke og beholde ansatte. Ogsa viktig at vi tar et
sosialt ansvar. Helse-, miljo- og sikkerhetsarbeidet vart er ogsd viktig for omdemmet
ved rekruttering og i forhold til samfunnet for ovrig — ogsa vare kunder.

Som det framgér av figur 5.6 er to av ti uenig i at det tilrettelegges for arbeidstakernes
individuelle behov der de jobber. Det kan vare flere grunner til at det i liten grad tilrette-
legges. Som vi si i kapittel 4, kan det i noen bransjer vare vanskelig a finne alternative
arbeidsoppgaver, grunnet arbeidets karakeer. I figur 5.8 (neste side) ser vi hvordan de
som mener at det i liten grad tilrettelegges der de jobber, vurderer ulike begrunnelser.
Det som i minst grad forklarer manglende tilrettelegging er virksomhetens darlige
okonomi. Tre av ti mener at dette i stor eller ganske stor grad forklarer manglende
tilrettelegging. I den forbindelse viser Midtsundstad og Bogen (2011) til at finanskrisa
i2008/2009 har hatt liten effekt pa tiltak som rettes mot seniorer i arbeidslivet. En
grunn kan vare at norske virksomheter generelt har vert lite rammet av finanskrisa. En
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Figur 5.8 Begrunnelser for hvorfor det ikke tilrettelegges for arbeidstakernes individuelle behov.
Gruppen som mener at det i ganske liten eller i liten grad tilrettelegges. N=1097.
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annen forklaring kan vere at tilrettelegging ikke nedvendigvis mé vare kostbart, det
kan like gjerne handle om & vare lydher for behov og kreativ i mulige losningsforslag.
Figur 5.8 viser at droye fire av ti tror manglende tilrettelegging skyldes at ansatte ikke
tor & si fra om sine behov. Det betyr at ledere i mange norske virksomheter har en jobb
& gjore nar det gjelder 4 skape et klima der det er legitimt og trygt 4 fortelle at man
er i en vanskelig situasjon. Ledere vi har snakket med forteller at de oppfordrer sine
ansatte til & vere 4pne om sykdom eller andre forhold som gjor det vanskelig & utfore
sine arbeidsoppgaver eller jobbe i avtalt arbeidstid. En sier det slik:

Vianmoder om &penhet. Det er en del tidsfrister her i virksomheten de ansatte er
nedt til & overholde, ogsa de som er midt oppe i en skilsmisse. Apenhet om arsak
til fraver gjor det lettere for oss & planlegge — dette er bedre enn skulk. Pa samme
mate er det viktig med dpenhet om sykdom — da blir det mye enklere 4 tilrettelegge.
(..) Det vi kan bidra med er at folk skal ha det OK p4 jobb, men det er det ikke
alltid vi klarer (leder).
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Den siterte lederen forteller at nitidig oppfelging av sykefravaret har baret frukeer.
Pa det meste var sykefravaret oppe i mellom 15 til 20 prosent. I dag er det pa rundt 5
prosent. Virksomheten fokuserer mye pa det fysiske arbeidsmiljoet, men «det er det
psykososiale arbeidsmiljoet som stjeler flest sykedager>.

Den begrunnelsen i figur 5.8 som far storst oppslutning (67 prosent) er «mangel
pa alternative arbeidsoppgaver». Men det er ogsa mange som svarer manglende over-
sikt over denne typen behov hos leder (63 prosent), og manglende vilje hos leder til
4 tilrettelegge (62 prosent). Mangel pé alternative og lettere arbeidsoppgaver er ogsa
en av hovedforklaringene pa manglende tilrettelegging som Midtsundstad og Bogen
(2011) fant i undersokelsen om tiltak rettet serskilt mot seniorer. I en undersokelse
av arbeidsforholdene i renholdsbransjen fant vi ogsa at mangel pé alternative arbeids-
oppgaver var et problem. Det eneste reelle alternativet for ansatte med ergonomiske
plager blir da gjerne langtidssykemelding (Trygstad m.fl. 2011).

Det at nermere to tredeler peker direkte pd ledelsen som en hovedbegrunnelse for
manglende tilrettelegging, illustrerer hvilken viktig rolle ledelsen spiller her. Manglende
vilje til tilrettelegging kan komme av manglende kunnskap om behov og virkninger.

Ledelseskompetanse

Deter en klar lederoppgave 4 sorge for at arbeidstakere ikke blir syke av 4 utfore arbeidet
sitt. I trad med arbeidsmiljoloven § 3-1 er det arbeidsgiver som har det overordnede
ansvaret for HMS-arbeidet i vitksomheten, og som skal serge for at et systematisk
HMS-arbeid gjennomfores for nettopp 4 sikre at arbeidstakernes helse, miljo og
sikkerhet blir ivaretatt (arbeidsmiljoloven, 2006:46).'8 Arbeidet for & redusere de
faktorene som kan tenkes & oke sykeligheten blant ansatte, vil imidlertid avhenge av
lederes kunnskap om hva som kan vere risikofaktorer. IA-avtalen kan sies ytterligere &
understreke det serlige ansvaret som ledere generelt og nermeste leder spesielt har nar
malet er & forebygge og redusere sykefravaret i virksomheten. I figur 5.9 (neste side)ser
vi hvordan utvalget vurderer kunnskap om og prioritering av sykefraver. Her finner vi
ingen forskjeller mellom IA-virksomheter og ovrige virksomheter. Det er heller ingen
systematiske ulikheter mellom sektorer og bransjer. Derimot er det forskjeller mellom
ansatte og lederes vurderinger.

En forholdsvis stor andel har sagt seg helt eller delvis enig i pastandene i figur 5.9.
Nesten halvparten svarer at de er helt eller delvis enig i at forebygging av sykefraver
ikke er en heyt nok prioritert lederoppgave i virksomheten, mens halvparten svarer
at ledere med personalansvar ikke har god nok kompetanse til a forebygge sykefraver.
Det er ogsa mange (46 prosent) som svarer at ledere ikke har god nok kompetanse til &
folge opp sykefraveret i virksomhetene. Disse andelene er til forveksling lik de vi fant

'8 Arbeidsgivers ansvar for de ansattes helse er ogsa klart understreket i arbeidsmiljeloven § 4-1.
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Figur 5.9 Pastander om ledere og sykefravaer. N=6002.
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i en undersekelse fra 2006, der de samme sporsmalene ble stilt, men kun til ledere og
tillitsvalgte (Trygstad 2006). Som omtalt over, sa finner vi i herverende undersokelse
forskjeller i hvordan ledere med personalansvar og evrige vurderer pastandene. Storst
forskjell er det i pastanden «ledere med personalansvar har ikke god nok kompetanse
til & forebygge sykefravar». 35 prosent av lederne er helt eller delvis enig, mens den
tilsvarende andelen blant de ovrige er 53 prosent.

Vi finner relativt sterke sammenhenger mellom omfang av tilretteleggingstilbud
og vurdering av de tre pastandene. De som svarer at vitksomheten har mange tilrette-
leggingstilbud, er mindre enig i de ulike pastandene i figur 5.9 enn de som er pa
arbeidsplasser med f4 tilbud. Sterkest sammenheng er det mellom tilbud om tilret-
telegging og det 4 ta avstand fra pastanden «ledere med personalansvar har ikke god
nok kompetanse til & folge opp sykefraveret». Eksempelvis er det slik at jo flere tilbud
om tilrettelegging man har fatt, jo mer uenig vil man vere i pastanden om at ledere
med personalansvar ikke har god nok kompetanse til 4 folge opp sykefraveret.”” Det
er ogsa svart sterke sammenhenger mellom pé den ene siden vurderingene knyttet til
ledelsens kompetanse og prioriteringer, og pa den andre siden sporsmal knyttet til om
i) ledelsen viste forstielse for tilrettelegging, ii) ledelsens interesse for & finne losninger
ogiii) treffesikkerheten til de tilbud som er gitt.?* Eksempelvis; jo storre forstielse man

1 En korrelasjonsanalyse viser en Pearsons korrelasjonskoeffisient pa 0,3.

2% Nar det gjelder sammenhengen mellom de tre pastandene i figur 5.9 og forstaelse for ulike livssitua-
sjoner og livsfaser, varierer disse mellom 0,35 0g 0,66. Nir det gjelder sammenhengen med om hvorvide
tiltak gjorde det lettere 4 gi pé jobb, ligger Pearsons korrelasjonskoeffisient pa mellom 0,26 0g 0,6. Den
livssituasjonen som i sterst grad ser ut til 4 ha sammenheng med sporsmal knyttet til lederes kompetanse,
er det & veere i eller ha vert igjennom samlivsbrudd.
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har mett i ledelsen for sin situasjon, jo mer positivt vil man vurdere ledelsens kunn-
skap om sykefraver og ledelsens vilje til & prioritere sykefravarsforebyggende arbeid.

Ogsa i casevirksomhetene blir det pekt pa atledelsens holdninger til og kompetanse
om arbeidsmiljo og sykefravar er viktig.

A forankre sykefravaersarbeidet er viktig

En arsak til at arbeidstakerne opplever manglende oppfelging kan selvfelgelig vere at
forventningene langt overstiger arbeidsgivers muligheter for eller vilje til 2 imotekomme
tilretteleggingsbehovene. En annen arsak kan vere at mange ledere har for liten opp-
merksomhet rettet mot arbeidstakere som ikke er i kategorien «langtidssykemeldt>,
men som likevel har behov for tilrettelegging permanent eller for en kortere periode. I
det kvalitative materialet blir det framholdt at ledelsen spiller en nokkelrolle i arbeidet
med tilrettelegging for a hindre langvarig sykefraver og utsteting. Vi blir fortalt om
flere eksempler pa hvordan ledere som er personlig engasjerte og apne for 4 prove ut
nye ideer i arbeidet mot okt sykefraver, ogsa greier a snu en negativ sykefravarsutvik-
ling. Har de sa noen rad 4 gi til andre virksomheter som onsker 4 jobbe aktivt med
tilrettelegging for & oke jobbnarvaret og hindre utstoting og sykefraver? Vistilte dette
sporsmalet bade til ledere, tillitsvalgte og verneombud.

I store virksomheter blir vi fortalt at det er nedvendig 4 forankre sykefravarsarbeidet
pa alle ledernivéer; fra styret pa topp og ned til avdelingslederne. Store virksomheter
har gjerne egne avdelinger eller personer som jobber med HMS og sykefravar. I mindre
virksomheter er det viktig at dette arbeidet er godt forankret hos daglig leder. Blant
casevirksomhetene finner vi gode eksempler pa dette bade hos en bilforhandler ogien
privat barnehage. Barnehagestyreren vektlegger at kommunikasjon i ansattegruppen
er viktig. Hun framhever ogsa at informasjon og det 4 inkludere alle er avgjorende for
et godt arbeidsmiljo. Hun er dessuten svart opptatt av sin egen rolle i arbeidet for a
skape god trivsel og lavt sykefraver:

Vi speiler hverandre — alle ma bidra positivt slik at vi har det bra sammen. Jeg tror
det er en arsak til at barnchagen har sa lavt sykefraver.

I alle casevirksomhetene legger ansatte, tillitsvalgte og ledelsen veke pé at ledelsens
engasjement i sporsmal om arbeidsmiljo, sykefravar og tilrettelegging er avgjorende
for resultatene. I store virksomheter slik som kommunen og forsikringsvirksomheten
er det ofte en utfordring & forankre betydningen av sykefraversarbeidet og behovet
for tilrettelegging pé lavere ledernivier. Forklaringen som trekkes fram er blant an-
net at mellomlederne ofte er fagpersoner med mange ulike arbeidsoppgaver, og at
oppfelging av sykemeldte og tilrettelegging ikke prioriteres like hoyt hos alle. Gode
stottefunksjoner med eksempelvis HR-personell, attforingskonsulenter, tillitsvalgte og
verneombud, fir derfor en viktig oppgave med 4 sikre oppfolgingen ute i avdelingene.
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En personalleder forteller ogsd at han i meter med ledergruppen ofte ma omsette
effektene av tilretteleggingstiltak og redusert sykefraver til tall, dersom han skal fa
gjennomslag for nye tiltak. Han vurderer det som lennsomt for bedriften 4 investere
i ansattes helse ved 4 tilby et bredt spekter med ordninger. Nér ledergruppen hoved-
sakelig bestar av personer med en okonomisk fagbakgrunn - ja, da er det best &
omsette argumentene til tall som viser effekter i form av reduserte utgifter til fraver
og okt produktivitet. Vi har tatt med dette eksemplet for 4 illustrere at oppfatninger
om manglende prioriteringer hos ledelsen ogsa kan bunne i at personalledere/HR-
personell moter skepsis hos virksomhetens overste ledelse nar de legger fram onsker
om 4 satse pa tilrettelegging og helsefremmende tiltak for ansatte utover det som er
fastsatt i lov og avtale.

Hva vére informanter vektlegger nar vi ber dem om tips for i oke jobbnarveret
og hindre utstoting og sykefraver, varierer alts litt etter storrelsen pa virksomhetene,
men felles for alle er at de peker pd betydningen av at dette arbeidet er forankret hos
toppledelsen. Det praktiske arbeidet med & gjennomfere og 4 folge opp individuelle
behov for tilrettelegging kan overlates til linjelederne, men det overordnede ansvaret
kan ikke delegeres. I mindre virksomheter er det viktig at ledelsen «ser» alle sine
ansatte, mens i store virksomheter er det viktig med et tett samarbeid mellom HR/
personalavdelingen og tillitsvalgte/verneombud for & sikre at tilretteleggingstilbudene
nér ut til dem som har behov. Bade i smi og store virksomheter blir medarbeider-
samtalen trukket fram som et viktig verktoy for 4 fange opp individuelle behov, men
ogsd for & sikre at oppfolgingen fungerer tilfredsstillende. En av lederne framhever
dessuten at det er en lederoppgave 4 innse at det er forhold det ikke nytter & forebygge
eller tilrettelegge for. Her blir alvorlige kreftdiagnoser trukket fram som eksempel. I
denne typen tilfeller er det likevel viktig at leder har god kjennskap til hvilke regler
og ordninger som gjelder, og det handler gjerne om 4 f3 til en verdig avslutning pa en
jobbkarriere. I store virksomheter med flere verneomrider blir det videre pekt pé at
arbeidet med tilrettelegging bor skje i et tett samarbeid mellom leder for verneomradet
og det aktuelle verneombudet, og at man for ovrig folger linjen for & sikre det formelle.
Videre er det viktig at eventuelle tillitsvalgte har et godt samarbeid med ledelsen. Som
tidligere papeke — tillitsvalgte er nd ogsa part i [A-avtalen og slik forpliktet til & folge
opp avtalen pa virksomhetsniva.

Oppsummering

o Totalt fire av ti svarer at de i lopet av de siste to arene har vert i en situasjon der de
har hatt behov for tilrettelegging, og det gjelder flere kvinner enn menn (46 versus
34 prosent).
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Blant dem som har hatt behov for tilrettelegging er det flest som oppgir at dette er
pa grunn av langtids sykefravar (17 prosent). Deretter folger de som har vart eller
er smibarnsforeldre, hvor 11 prosent har hatt behov for tilrettelegging. De med
nedsatt funksjonsevne har hatt behov for tilrettelegging i 9 prosent av tilfellene.

27 prosent av arbeidstakere som er 55 ar eller eldre svarer at de har hatt behov for
tilrettelegging, mens 12 prosent av kvinner i fertil alder svarer at de har hatt behov
for tilrettelegging grunnet graviditet i lopet av de to siste arene.

Blant de arbeidstakerne som har vert i en situasjon hvor det har vert behov for
tilrettelegging, er det de som har eller hadde svart syke eller pleietrengende foreldre
eller ektefelle/samboer som oftest har blitt mott med forstielse hos ledelsen. Nesten
dtte av ti svarer at de fikk tilbud om tilrettelegging.

Ni av ti som har hatt behov for tilrettelegging fordi de har eller har hatt nedsatt
funksjonsevne, eller som er eller har vart langtidssykemeldt, oppgir at de fikk tilbud
om tilrettelegging. Dette indikerer at arbeidsgiverne i de fleste tilfellene forsoker &
oppfylle tilretteleggingsplikten for arbeidstakere i slike situasjoner.

Vi finner ogsd at tre av fire som har hatt behov for tilrettelegging pga graviditet,
har fate tilbud om dette.

Hvor treffsikre er tiltakene? De som er eller har vert smabarnsforeldre framstir
som mest forneyd med tilretteleggingen. Men ogsé de andre gruppene er stort sett
fornoyd med den tilretteleggingen som ble gitt. Samlet sett gir respondentene ut-
trykk for at tilretteleggingen har hatt en positiv effekt nar det gjelder & ga pé jobb.
Innenfor hver av gruppene finner vi likevel en andel (20-30 prosent) som svarer

at tilretteleggingen ikke gjorde det enklere & g pa jobb.

To av ti svarer at de i lopet av de siste 12 minedene har vart sykemeldt i 16 dager
sammenhengende eller mer. 37 prosent av disse svarer at fravaret helt eller delvis

skyldes forhold pa arbeidsplassen.

Totalt svarer 57 prosent at det alt i alt tilrettelegges for ansattes individuelle behov
paegen arbeidsplass. Andelen er hoyere i vitksomheter med IA-avtale enn i virksom-
heter uten IA-avtale (62 versus 46 prosent). Ansatte i hotell og restaurant opplever
det sjeldnere enn andre. Her er tre av ti delvis eller helt uenig.

Atte av ti svarer at tilrettelegging bidrar til 4 styrke trivselen blant de ansatte, og sju
av ti mener at arbeidsmiljoet blir mer inkluderende. To av tre mener ogsé at det
bidrar til 4 styrke virksomhetens anseelse eller omdemme.

«Mangel pa alternative arbeidsoppgaver» er den begrunnelsen som far storst «opp-
slutning» for manglende tilrettelegging, mens «Virksomhetens darlige ekonomi»
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er det som i minst grad forklarer. Men det er ogsa mange som svarer at manglende
oversikt over denne typen behov og manglende vilje hos leder til 4 tilrettelegge er
grunner til at det mangler tilrettelegging pa egen arbeidsplass.

o Nesten halvparten svarer at forebygging av sykefravar ikke er en hoyt nok prioritert
lederoppgave i virksomheten, mens halvparten svarer at ledere med personalansvar
ikke har god nok kompetanse til a forebygge sykefravar. Ansattes vurderinger av
ledelsens prioriteringer og kompetanse henger i stor grad sammen med det faktiske
tilretteleggingstilbudet i virksomheten. Det kvalitative materialet understotter
betydningen av engasjement og kompetanse hos ledelsen nar det gjelder tilrette-

legging og inkluderende arbeidsmiljo.
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Kapittel 6 Sarbarhet og tilrettelegging

Atvirksomheten har IA-avtale har nok hatt betydning for at de har tilrettelagt. Sam-

spillet mellom virksomheten og NAV har vert veldig viktig. IA-avtalen innebzrer
en forpliktelse. Den viser at man har holdninger som forplikter. Jeg har nok vert
heldig, vitksomheten har strukket seglangt. Men hadde lang ansiennitet da ulykken
skjedde ogjeger en person virksomheten sier at de gjerne onsker & beholde. Det har
ogsa hatt en betydning at ulykken skjedde da jeg var pd jobboppdrag.

I dag arbeider den siterte arbeidstakeren 30 prosent. Mye av den resterende tiden gar
med til opptrening. Stillingsprosenten har blitt justert flere ganger, fordi arbeidstakeren
har ensket & yte mer enn kroppen har kunnet tile: «Den reduserte kapasiteten har vart
tung for meg & svelge>. Fullt ut restituert vil han trolig aldri bli, men han vil likevel
kunne fungere svert godt i en redusert stilling dersom arbeidsgiver fortsetter med &
tilrettelegge; bide med hensyn til utstyr og hjelpemidler og nar det gjelder fleksible
arbeidstidsordninger og mulighetene til 4 justere stillingsprosenten.

I dette kapittelet retter vi blikket mot arbeidstakere med nedsatt arbeidsevne.
Dette er arbeidstakere som vil sti i fare for 4 bli utstett fra arbeidslivet dersom arbeids-
giver ikke tilrettelegger for dem. I hvilken grad blir det gjort en innsats for & beholde
arbeidstakere som ikke kan yte 100 prosent i jobben? Var analyse dreier seg kun om
arbeidstakere med et arbeidsforhold i virksomheten. Vi ser altsa ikke pa mulige ansez-
telser av utsatte eller sarbare arbeidstakergrupper.

Om a bli syk av eller pa jobben

Det kan vare ulike drsaker til at arbeidstakere havner i en situasjon der faren for utstot-
ning oker. Det kan skyldes endrede kvalifikasjonskrav, eller det kan vare et resultat
av nedsatt arbeidsevne som skyldes sykdom eller skader av forbigiende eller kronisk
karakeer. I kapittel 5 s vi at to av ti i var undersokelse svarer at de har vart syke i 16
dager eller mer de siste tolv manedene. Videre svarer om lag en tredel av disse at syk-
dommen helt eller delvis skyldes forhold pa jobben. Dette kan veare forhold knyttet
til selve jobbutferelsen eller det kan skyldes et psykososialt arbeidsmilje som gjor folk
syke. I vart kvalitative materiale har vi eksempler pa begge deler.
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Nar arbeidsmiljoet gjer deg syk

I kommunen som inngar i vir undersokelse har man nedlagt mye arbeid i 4 tilrette-
legge for langtidssykemeldte. Det kan dreie seg om alt fra arbeidstakere med en
kreftdiagnose som blir tilbudt 4 jobbe etter eget onske, til arbeidstakere som har blitt
sykemeldte pd grunn av psykososiale arbeidsmiljoproblemer der de jobber. To av
vare informanter har tilbakelagt en lengre periode som sykemeldt pa grunn av tunge
personalkonflikter pa arbeidsplassen. De beskriver det psykososiale arbeidsmiljoet pa
sine tidligere arbeidsplasser som preget av intriger, baksnakking, misunnelse og dirlig
personalledelse. Informantene var sykemeldt i nermere ett ar for de fikk tilbud om
omplassering til et annet arbeidssted i kommunen. For dette tilbudet kom i stand, ble
et apparat med kommunens attforingskonsulent, NAV og tillitsvalgte koblet inn for
& vurdere mulighetene for omplassering til annet arbeidssted. I begge tilfellene fant
arbeidsgiver relevante stillinger innenfor andre enheter. I dag er begge informantene
tilbake i full jobb. De trives sveert godt bide med arbeidsoppgavene og med det psyko-
sosiale arbeidsmiljoet pé sine nye arbeidsplasser i kommunen, men forteller like fulltat
perioden de har lagt bak seg har vart toff. De nevnte eksemplene viser at det  benytte
tilstedevarende ordninger og stotteapparat kan bidra til vellykkete resultater bade for
virksomheten og den ansatte.

Nar jobben blir for mye
I kapittel 3 s vi at en relativt stor andel av arbeidstakerne som inngar i var sporre-
undersokelse svarer at de ofte er mentalt og fysisk slitne etter jobb. Vihar snakket med
en arbeidstaker som opplevde at stort arbeidspress utloste langvarig sykefraver: «Det
var et personlig nederlag & vere sykemeldt, men jeg har jobbet meg igjennom det.»
Var informant var avdelingsleder — en stilling som innebar stort ansvar bade for
okonomi og personale. S fikk hun nok ogble sykemeldt i et halvt ar. I denne perioden
orket hun ikke & ha noen kontakt med sin arbeidsplass. Dette ble akseptert, noe var
informant satt stor pris pa. Etter en periode pé scks mineder begynte hun gradvis &
jobbe igjen. Fordi sykefravaret kom som folge av stort arbeidspress, var det uaktuelt &
komme tilbake til stillingen som avdelingsleder. I samarbeid med NAV viste ledelsen
stor vilje til & finne alternative arbeidsoppgaver i bedriften. Det ble opprettet en egen
prosjektbasert stilling, hvor arbeidet lot seg kombinere med en gradert sykemelding
inntil hun ble helt friskmeldt. I dagjobber hun heltid i denne stillingen som ble oppret-
tet spesielt for henne. Hun er svart fornoyd med maten ledelsen jobbet pé for 4 finne
losninger for henne. Hun er ogsé positivt overrasket over den forstielsen som bade
ledere ogandre ansatte har mott henne med etter at sykemeldingen gradvis avtok. Selv
har hun hele tiden valgt & vare apen om hvorfor hun ble syk og grunnen til at hun i
daghar andre oppgaver i virksomheten. «Dette har bidratt til at jeg etter sykefraveret
har fitt en ny kontakt med mine kolleger.»
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Nar ulykken inntreffer pa jobb

En av vére informanter ble utsatt for en alvorlig ulykke i arbeidstiden. Ulykken skjedde
da han var pa vei til et eksternt mote. Han ble hardt skadet i rygg og nakke, og var i
forste omgang sykemeldt i ett &r. I denne perioden var han ikke mye pa jobb, men ble
likevel fulgt tett opp av attferingsutvalget i bedriften, HR-avdelingen og tillitsvalgte.
Etter det forste aret med sykemelding var det fortsatt svart usikkert hvilken arbeidska-
pasitet han faktisk kom til & ha. Han opplevde likevel at han ble mott med forstielse og
at han fikk lov til 4 bruke tid pa & ga den lange veien tilbake til arbeidslivet, godt fulgt
opp av arbeidsgiver. Det har vart nedvendig bide med reduksjoner i arbeidstiden og i
arbeidsoppgavene, og med ulik fysisk tilrettelegging pa kontoret. Reduksjonene i stil-
lingsprosenten har vert justert opp og ned flere ganger i lopet av drene etter ulykken.
Na jobber han pa en lav stillingsprosent og kombinerer dette med et omfattende
treningsopplegg for & holde den fysiske formen stabil. Bedriftens IA-avtale oppfattet
han som et viktig element i arbeidet med & inkludere ansatte som har sarskilte behov
for tilrettelegging. Det at han ble skadet i arbeidstiden mener han har bidratt til at
bedriften har vart ekstra imotekommende med ulike tilretteleggingstiltak, men han
framholder samtidig at bedriften generelt har gode ordninger og holdninger nér det
gjelder a finne losninger for ansatte som — permanent eller midlertidig — har serskilte
behov for tilrettelegging i arbeidssituasjonen.

Fastholdelse eller avslutning av arbeidsforholdet?

Over har vi sett tre ulike eksempler pé arbeidstakere som fortsatt er i arbeid, selv om
jobben har vert krevende, eller til tross for at ulykken rammet akkurat dem. I de
foregiende kapitelene har vi sett at det er forskjeller pa hvordan arbeidstakere i IA-
virksomheter og andre vurderer ulike former for tilrettelegging. Vare funn viser at virk-
somheter som har IA-avtale jevnt over tilbyr et storre spekter av tilretteleggingstiltak
enn ovrige virksomheter. I var undersokelse har vi stilt noen tilleggssporsmal til ledere
med personalansvar ogarbeidstakere med verv som tillitsvalgt, verneombud eller annen
representant for de ansatte. Vi har blant annet spurt disse om virksomheten har rutiner
for 4 tilrettelegge for langtidssykemeldte. Som det framgér av figur 6.1 er det nok en
gang store forskjeller mellom dem som jobber i en IA-virksomhet og de ovrige. Dersom
vi ser hele utvalget under ett, svarer 79 prosent ja til at de har rutiner for 4 tilrettelegge
for langtidssykemeldte. Men mens en droy halvpart av dem uten IA-avtale svarer ja pa
dette sporsmalet, er den tilsvarende andelen blant dem med IA-avtale hele 90 prosent.

103



Figur 6.1 Rutiner for 8 mote ulike problemer og behov. Ledere og arbeidstakere med verv.
Andel som svarer ja. Lavest n=1382,
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Rutiner sier noe om en virksomhets beredskap til & mote ulike problemer og utfordringer.
Rutiner for & handtere arbeidsrelatert stress og problemer knyttet til omorganiseringer
er det som i minst grad er utviklet i virksomhetene der lederne/de tillitsvalgte jobber.
Ellers ser vi gjennomgaende at de som jobber i en virksomhet som har tegnet [A-avtale
i storre grad enn andre svarer at rutiner er p plass pa arbeidsplassen. Den storste for-
skjellen finner vi i sporsmalet om man har rutiner for & hindtere langtidssykemeldte,
etterfulgt av rutiner for & hindtere mobbing og trakassering. Minst forskjell finner vi
i sporsmalet om man har rutiner for & hindtere problemer med kunder eller brukere.
Her er det bare 7 prosent som skiller de to gruppene. Det er verd & merke seg at det ikke
er nevneverdige forskjeller i hvordan ledere og representanter for de ansatte vurderer
sporsmalene i figur 6.1. Dersom vi konstruerer en variabel pa bakgrunn av spersma-
lene i figuren, kan vi gjennom en linear regresjon undersoke hvilke kjennetegn ved
virksomhetene som ser ut til & pavirke tilstedevarelse av rutiner eller ikke. Vi finner:*!

e ErdetIA-avtale, vil ogsa rutinene vare flere**

o Erdettillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen, vil ogsé rutinene vere flere***

2 Se vedlegg 1, tabell 6.1 for analyse. **sign.<05; **sign.<.01
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o Jolettere det er & rekruttere ny arbeidskraft, jo flere rutiner vil det veere pa arbeids-
plassen***

e Jo lavere turnover, jo flere rutiner vil det vare pa arbeidsplassen***
e Der arbeidsmiljoundersekelser gjennomferes, vil ogsa rutinene vare flere***

Det som i modellen har sterst innvirkning, er kartlegging av arbeidsmiljoet og lav
turnover. Sektor og antall ansatte i virksomheten har ingen serlig innvirkning. Sett
i forhold til figur 6.1 er det ikke overraskende at IA-avtale gjor en forskjell. Det er
heller ikke serlig overraskende at tilstedevarelse av tillitsvalgtressurser har betydning.
Tidligere forskning har vist at tillitsvalgte og verneombud kan vere viktige pddrivere
nar det gjelder 4 hindtere ulike arbeidsmiljemessige utfordringer pa jobben (Braten
m.fl. 2008, Falkum m.fl. 2009, Trygstad 2010). Det som er mindre dpenbart er den
effekten rekrutteringsmuligheter og turnover har. Tilsvarende sammenhenger er ogsa
pavist tidligere i denne rapporten. Nér gode rekrutteringsmuligheter her har positiv
innvirkning, har dette trolig sammenheng med at gode virksomheter kjennetegnet av
rutiner for & hindtere ulike arbeidsmiljohandteringer, heller ikke har problemer med
& rekruttere ansatte. Eksempelvis vil virksomheter der inngangskravene til formell
utdanning er hoye, og som tilbyr et arbeidsmiljo preget av tilrettelegging, trolig vare
attraktive arbeidsplasser for de aktuelle arbeidssokerne. I kapittel 5 omtalte vi at ledere
vi har intervjuet nettopp peker pd en sammenheng mellom tilrettelegging og godt
omdemme som en attraktiv arbeidsplass. At lav turnover har positiv innvirkning pa
forekomsten av rutiner, kan skyldes flere forhold. For det forste bidrar lav turnover
til stabilitet, noe som gjerne er en forutsetning for & utvikle rutiner. For det andre
kan lav turnover vere et tegn pa trivsel, noe som igjen trolig har sammenheng med
en ledelse som har oppmerksomhet rettet mot sine ansatte. Sist men ikke minst ser
vi ogsd at kartlegging av arbeidsmiljoundersokelser har betydning. Heller ikke dette
er overraskende. En arbeidsmiljokartlegging vil kunne synliggjore nettopp et behov
for & hindtere ulike problemer i en virksomhet. Det er imidlertid positivt at en slik
kartlegging ser ut til & pavirke rutiner — det indikerer (som vi ogsé sa i kapittel 3) at
arbeidsmiljokartlegginger faktisk kan gjore en forskjell.

Vi har videre spurt vare ledere og representanter for de ansatte om ansettelser har
opphert som folge av at arbeidstakere har hatt langvarig sykdom eller nedsatt arbeids-
evne i 2009 eller 2010. Vi har ogsé undersokt om deres virksomhet pa undersokelses-
tidspunktet hadde ansatte med langvarig eller kronisk sykdom og/eller varig nedsatt
arbeidsevne. I tabell 6.1 ser vi andelen som svarer at de har det, og vi skiller mellom
[A-virksomheter og ovrige virksomheter:
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Tabell 6.1 Andel ledere/ansatterepresentanter som befinner seg i virksomheter der ansettelse
har opphert, og som har ansatte med langvarig/kronisk sykdom eller nedsatt funksjonsevne.
Prosent. N=1983.

IA-virksomheter Ovrige virksomheter Totalt i utvalget

Andel virksomheter . Vet . Vet . Vet
der/med: Ja. Nei e | Ja Nei o he | Ja Nei e

Har ansatte med
langvarig eller kronisk| 72 18 10 52 40 8 67 24 9
sykdom

Har ansatte med varig
nedsatt arbeidsevne 51 32 17 29 61 10 44 41 15

Ansettelse har opp-
hert pga sykdom/ 30 53 17 21 69 9 27 58 15
nedsatt arbeidsevne

Dersom vi ser hele utvalget under ett, svarer 67 prosent av lederne og representanter for
de ansatte at de har arbeidstakere med langvarig eller kronisk sykdom i virksomheten.
Igjen tyder vare forelopige analyser pa at IA-avtale gjor en forskjell. Det er 20 prosent
flere av dem som jobber i en IA-virksomhet som svarer positivt pa dette — narmere
bestemt 72 prosent. Vi ser ogsd at det er flere i IA-virksomheter som svarer at de har
ansatte med varig nedsatt arbeidsevne i vicksomheten — her er det 22 prosent differanse
mellom dem med og uten IA-avtale. Dersom vi nok en gang ser pa utvalget under
ett, svarer 27 prosent at ansettelse har opphert for en eller flere ansatte som folge av
sykdom eller nedsatt arbeidsevne i lopet av det siste aret. Igjen finner vi signifikante
forskjeller mellom hvordan ledere og representanter for de ansatte i IA-virksomheter
og evrige virksomheter vurderer dette sporsmalet. Ikke bare har IA-virksomhetene
flere ansatte med langvarig eller kronisk sykdom og varig nedsatt arbeidsevne, vi ser
ogsa at ansettelse i storre grad har opphert som folge av nettopp disse forholdene. Det
er i utgangspunkeet ikke overraskende. Store IA-bedrifter vil statistisk sett ha storre
sannsynlighet for & ha noen som er syke eller har varig nedsatt arbeidsevne, siden de har
flere ansatte. En del av disse vil ha en helse der det ikke vil vaere mulig @ fortsette i jobb.
I Danmark framgar det av «Virksomheders sociale engagement» at det siden
1998 har vart en signifikant stigning i andelen virksomheter som har beholdt minst
¢én medarbeider pa tross av sykdom eller nedsatt arbeidsevne. I 2006/2007 svarte 29
prosent av danske virksomheter at de har ansatte som har langvarig sykdom eller har
fatt forringet sin arbeidsevne (Rosenstock m.fl. 2008). Det pekes i arboken fra 2007
pa at noen trekk synes & fremme viljen til & beholde utsatte arbeidstakere. Jo flere hoyt
utdannede arbeidstakere en virksomhet har, jo sterre er sannsynligheten for at man
onsker 4 tilrettelegge for & beholde. Videre har storrelse en betydning, og offentlige
virksomheter utviser et storre ansvar enn hva private gjor (ibid.). Mot slutten av dette
kapittelet skal vi komme tilbake til hva som oker risikoen for at det pa norske arbeids-
plasser er arbeidstakere med varig nedsatt arbeidsevne. Hvorvidt norske virksomheter i
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stor eller liten grad beholder arbeidstakere med nedsatt arbeidsevne, har vi ingen gode
tall pa, men resultatene i tabell 6.1 antyder at andelen i Norge er hoyere enn i Dan-
mark. Som vi omtalte i kapittel 1 har norske virksomheter — uavhengig av om de har
IA-avtale eller ikke — plikter nar det gjelder tilrettelegging. I tillegg har arbeidsgivere
steder & henvende seg dersom de onsker hjelp til & gjore arbeidshverdagen lettere for
ansatte. Dette er tema i avsnittet under.

Gode rad og hjelp

Arbeids- og velferdsetaten (NAV) har ansvaret for gjennomforingen av arbeidsmarkeds-,
trygde- og pensjonspolitikken (jf. NAV-loven § 4). NAV er slik palagt 4 folge opp
bade virksomheter, sykemeldte, personer med varig redusert arbeidskapasitet samt
arbeidsledige — i tillegg har etaten en rekke andre oppgaver, men disse ligger utenfor
temact for denne undersokelsen. NAV skal bistd alle virksomheter, bdde dem med og
uten [A-avtale. Virksomheter med IA-avtale har likevel noen tilleggsgoder/tjenester,
slik som en fast kontaktperson ved NAV Arbeidslivssenter, tilretteleggingstilskudd og
bedriftshelsetjenestetilskudd. Det har vart stor politisk oppmerksomhet rettet mot
behovet for reduksjon av fravar og okt nerver i arbeidslivet, og mot virksomhetenes
forpliktelser overfor nasjonale mélsetninger. A folge opp disse forpliktelsene kan i
mange tilfeller vere ressurskrevende for virksomhetene, og det kan vere et behov for
4 samarbeide med eksterne aktorer. I surveyen spurte vi ledere, tillitsvalgte og verne-
ombud om hvorvidt de samarbeider med andre nir det gjelder tilrettelegging for
ansatte med sarskilte behov. Figur 6.2 (neste side) viser andelen bedrifter med og uten
[A-avtale som svarer at de samarbeider med utvalgte eksterne aktorer i dette arbeidet.

Ikke overraskende ser vi at bedriftshelsetjenesten og NAV lokalkontor er de akto-
rene flest sier at de samarbeider med nér det gjelder tilrettelegging. For bedrifter som
er tilknyttet en bedriftshelsetjeneste, er det ofte denne som stir nermest med hensyn
til de jobbrelaterte problemene som bide bedriften og ansatte erfarer. IA-bedrifter
har dessuten tilbud om BHT-tilskudd i forbindelse med utredning av behov for
tilrettelegging for arbeidstakere og personer med nedsatt arbeidsevne. Svarene i figur
6.2 viser at virksomheter med IA-avtale aktivt bruker BHT som samarbeidspartner
nar det gjelder tilrettelegging for ansatte med serskilte behov, nermere 80 prosent
svarer dette. Tilsvarende andel svarer ogsa at de bruker NAV lokalkontor ved behov
for tilrettelegging. NAV lokalkontor har blant annet ansvaret for saksbehandling ved
sykemelding og har dessuten konkrete oppgaver nér det gjelder oppfelgingen av syke-
meldte. Eksempelvis har NAV lovpalagt ansvar for & innkalle bade den sykemeldte
og arbeidsgiveren til et dialogmete seinest innen seks maneder. Det er sarlig ledere/
ansatterepresentanter fra vitksomheter med IA-avtale som svarer at NAV lokalkontor
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Figur 6.2 Hvem virksomheten samarbeider med i tilretteleggingsarbeidet. Ledere og repre-
sentanter for de ansatte. N=1883.

[ kke I1A-avtale [CJ1A-avtale
27

Andre private tilbydere

Arbeidstilsynet _—‘ 43
19

51
NAV Arbeidslivssenter h |

J

41
NAV Hjelpemiddelsentral h |

| 78
NAV lokalkontor _ 37
| 79
Bedriftshelsetjenesten 44

80 100
Prosent

o ~
N
o
B
o
[e2)
o

er en viktig samarbeidspartner i tilretteleggingsarbeidet. Videre ser vi at andelen
som svarer at de samarbeider med Arbeidstilsynet er omtrent like stor som de som
samarbeider med NAV Arbeidslivssenter. Vi finner det litt overraskende at en sapass
stor andel svarer at de samarbeider med Arbeidstilsynet om tilrettelegging, men det
illustrerer hvordan Arbeidstilsynet i mange tilfeller har en viktig veiledende funksjon
overfor enkeltvirksomheter, et arbeid som etaten serlig har vektlagt de seinere érene
(Andersen m.fl. 2010). NAV Arbeidslivssenter er opprettet i alle fylker og tilbyr blant
annet [A-virksomheter en egen fast kontaktperson. Droyt halvparten av ledere og de
med verv som representanter for de ansatte i [A-virksomhetene i vart materiale svarer
at de samarbeider med NAV Arbeidslivssenter. Samtidig ser vi at bare en liten andel av
dem som befinner segivirksomheter uten IA-avtale svarer at virksomheten samarbeider
med NAV Arbeidslivssenter. Generelt ser vi at det er til dels store forskjeller mellom
dem som kommer fra virksomheter med og uten IA-avtale nir det gjelder samarbeid
med andre om tilrettelegging for ansatte med spesielle behov. En forklaring pé dette
kan vere at IA-virksomhetene ogsd har sterre behov for assistanse — siden flere her
sier at de har ansatte med varig nedsatt arbeidsevne eller som er langvarig eller kronisk
syke. En annen forklaring kan vare at [A-virksomhetene jobber mer aktivt med tilrette-
legging og inkludering, at de har bedre kjennskap til virkemidlene og til hvem som kan
bistd dem i dette arbeidet. Nér det gjelder bruk av andre private tilbydere, ser vi at en
relativt stor andel av dem som kommer fra virksomheter uten IA-avtale svarer at virk-
somheten bruker dette. I virksomheter uten IA-avtale svarer langt faerre at de bruker
NAV Arbeidslivssenter eller Hjelpemiddelsentralen. En arsak til at s mange svarer at
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de benytter seg av private tilbydere, kan vare at de ikke har god nok kjennskap til det
offentlige tilbudet. En annen forklaring kan vere at de foretrekker & samarbeide med
private framfor offentlige tilbydere, mens en tredje forklaring kan vare at en del av disse
respondentene kommer fra smé virksomheter. Sma virksomheter vil trolig ha mindre
behov for eksempelvis & samarbeide med NAV. De vil ogsd ha mindre HR-ressurser til
& opprette og vedlikeholde et slikt samarbeid. Samtidig ser vi at det er en ganske stor
andel blant bedriftene med IA-avtale som svarer at de bruker andre private tilbydere i
arbeidet med 4 tilrettelegge for ansatte med serskilte behov. Det indikerer at det finnes
et noksa betydelig marked for slike tjenester fra private tilbydere.

Alle vare fem casevirksomheter har inngatt [A-avtale, og har dermed tilgang til de
tilbudene NAV har rettet spesielt mot virksomheter med slik avtale. I kapittel 1 omtalte
vi hvordan vi brukte NAV Arbeidslivssenter i to fylker for & rekruttere virksomhetene
som deltar i undersokelsen. Casevirksomhetene har med andre ord et etablert forhold
til NAV. Erfaringene kan derfor ikke generaliseres til andre virksomheter, men de kan
tjene som gode illustrasjoner pa hvordan disse virksomhetene vurderer samarbeidet
med NAV nar det gjelder tilrettelegging for a beholde ansatte.

Samarbeidet med NAV beskrives generelt som godt — sarlig vektlegges betydningen
av & ha en egen kontaktperson hos NAV. Virksomhetene har litt ulik fartstid som
[A-virksomheter. Tre har vert IA-virksomheter fra den forste nasjonale avtalen kom
i stand, mens to har vart det i fem—seks ar. Virksomhetene i offentlig sektor ble auto-
matisk IA-virksomheter, mens to av virksomhetene i privat sektor ble det etter pilegg
fra eierne/styret, og én ble det etter at NAV tok kontakt og orienterte i allmeoter pa
bedriften om fordelene ved 3 vare IA-virksomhet.

Flere papeker at kommunikasjonen og samarbeidet med NAV har blitt bedre de
siste drene. Det ble framholdt at dette i stor grad skyldes en kulturendring i etaten:

NAYV har endret seg de siste dra. Na ser de mer og mer pa individets behov ogderetter
pa paragrafer. Tidligere var det motsatt (leder).

Okt oppmerksomhet mot enkeltindividers behov ved langvarig sykefraveer eller redusert
arbeidsevne, er ifelge flere av informantene viktig dersom virksomhetene skal lykkes
i dette arbeidet. Men det er ogsa viktig & fa pa plass mer eller mindre faste avtaler, slik
at man kommer raske i gang med tilrettelegging for grupper av arbeidstakere som man
erfaringsvis antar kan fi en del sykefraver. I kapittel 5 viste vi eksempler pa hvordan
den videregiende skolen og barnehagen har fatt til gode «fore var»-ordninger med
NAV nir det gjelder tilrettelegging for henholdsvis renholdere og ansatte som blir
gravide. Slike ordninger gjor det mulig for virksomhetene & sette inn tiltak tidlig, slik
at bruken av sykemeldinger i mange tilfeller kan unngas/reduseres.
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Onsker bedre samarbeid med legen

12008 ble det innfert en ny sykemeldingsblankett som skulle bidra til bedre kommunika-
sjon mellom lege/sykemelder, arbeidstaker og arbeidsgiver. En av vére lederinformanter
forteller at han hadde forventninger til at dette skulle bedre informasjonen fra legene

om hva han som arbeidsgiver kan gjore for 4 tilrettelegge arbeidssituasjonen. Dessverre

er erfaringen den at sykemeldingsblanketten ikke fungerer som den informasjons-
kanalen han gjerne onsker. Disse svakhetene er ogsé beskrevet i en evaluering av blan-
ketten (Brathen og Moland 2011). Flere av vire informanter peker pd utfordringer
knyttet til 4 fa en god dialog med fastlegene om hvilke tiltak som kan iverksettes pa

arbeidsplassen nar en ansatt er sykemeldt. Samarbeidet med bedriftshelsetjenesten

framholdes derimot stort sett som godt.

Rekruttering av ansatte med nedsatt arbeidsevne

Det er bare én av casevirksomhetene som har erfaring med & rekruttere ansatte med
nedsatt arbeidsevne. Disse har med et par unntak blitt rekruttert gjennom NAV, og
har etter hvert gitt over i faste stillinger i vicksomheten. I ledelsesintervjuet legges det
vekt pé at virksomheten har vert svart fornoyd med disse ansettelsene:

De stér skikkelig pa, for de trenger en attest. Jeg pleier & hviske dem i oret at nd ma
du vise at vi har bruk for deg.

Hovedvernecombudet i den samme virksomheten forteller ogsa at de arbeider med & fa
pa plass en ordning med omplassering til eksempelvis humanitare organisasjoner for
ansatte som ikke kan omplasseres internt. Informanten forteller at NAV holder kurs
og kan bistd virksomheten i 4 lage en slik ordning. Hovedverneombudet onsker  fa i
stand et slikt kurs for virksomhetens ledere, for at de skal se nye muligheter innenfor
sykefravarsarbeidet og tilrettelegging.

Trekk ved virksomheten som pavirker fastholdelse

Vi har ogsa undersokt hva kjennetegner virksomheter som henholdsvis har sagt opp
arbeidstakere pa grunn av langvarlig sykdom eller nedsatt arbeidsevne, og de virksom-
hetene som pd undersekelsestidspunktet hadde ansatte med langvarig eller kronisk
sykdom eller med varig nedsatt arbeidsevne. I tabell 6.2 framgér trekk ved virksom-
hetene der vare ledere og representanter for de ansatte jobber.
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Tabell 6.2 Hva som gker sannsynligheten for fastholdelse og oppher av ansettelser (logistisk
regresjon). Lavest n=1283%

Har ansatte med Har ansatte med
. . Ansettele opphort
varig nedsatt langvarig eller
. . 2009/2010

arbeidsevne kronisk sykdom
Har tillitsvalgtressurser E pRFE 4 Rk
Antall ansatte Rk pREE 4 Rk
Tilretteleggingstilbud pEEK pREH
Offentlig sektor $** RE*
Tilstedeveerende rutiner EFE +*

*sign. <10, **sign.<05; ***sign.<.01

Forst og fremst — tabell 6.2 viser at IA-avtale ikke har noen nevneverdig betydning nér
det gjelder fastholdelse og avslutning av et arbeidsforhold. Dette er noe overraskende,
sett i forhold til resultatene i tabell 6.1. Mye av svaret er trolig 4 finne i at vi i denne
siste analysen har trukket inn storrelse som en viktig indikator.

Analysene viser at tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen, et stort antall ansatte i
virksomheten, tilretteleggingstilbud og rutiner (om enn i noe ulik grad) eker sjansen
for at ledere og representanter for de ansatte svarer at de har ansatte med varig nedsatt
arbeidsevne og arbeidstakere med langvarig eller kronisk sykdom i vicksomheten der de
jobber. Variabelen rutiner er bare signifikant pa 10 prosentniva nar det gjelder om man
har ansatte med langvarig eller kronisk sykdom. Vi ser ogsa at ledere og representanter
for de ansatte i offentlig sektor med storre sannsynlighet vil svare at de beholder syke
eller arbeidstakere med varig nedsatt arbeidsevne.

Flytter vi blikket til analysen for oppher av ansettelse, ser vi at kun tillitsvalgt-
ressurser pa arbeidsplassen og antall ansatte i vitksomheten gjor en forskjell. Det kan
i utgangspunkeet synes underlig at disse to indikatorene oker sannsynligheten for bade
fastholdelse og opphor av arbeidsforholdet. En plausibel forklaring er at tabell 6.2 ikke
forteller noe om hvor mange ansatte med varig nedsatt arbeidsevne eller med langvarig
eller kronisk sykdom som faktisk jobber i virksomheten. Det er grunn til 4 tro at virk-
somheter over en viss storrelse ogsa vil ha flere arbeidstakere som er syke enn mindre
virksomheter. Det er heller ikke urimelig at tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen bidrar
til & skjerme ansatte som er syke eller som har varig nedsatt arbeidsevne. Likevel, det
vil alltid vare et antall ansatte som vil matte avslutte sin arbeidskarriere, ganske enkelt
fordi fortsatt yrkeskarriere ikke lenger er et reelt alternativ. Det skal imidlertid legges
til at den siste modellen i tabell 6.2 har liten forklaringskraft.

2 Se vedlegg 1 tabell 6.2 for analyse.
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Ellers finner vi at rekrutteringsmuligheter har noen betydning verken for fastholdelse
eller avslutning av arbeidsforhold grunnet sykdom.

Andre sammenhenger
Vire analyser viser at det er en sammenheng mellom tilbud om tilretteleggelse og
fastholdelse. Vi skal likevel vaere varsomme med arsaksforklaringer. Det kan godt vere
at problemomfanget pavirker antall tilretteleggingstilbud. Ellers sagt med andre ord:
Det er forst nar man har langvarig syke arbeidstakere i virksomheten man utvikler
tiltak for & imetekomme behov hos denne gruppen. Vi finner imidlertid ingen ser-
lige ssmmenhenger mellom tilretteleggingstilbud og avslutning av et arbeidsforhold.
Sammenhengene mellom tilbud og det & beholde syke eller ansatte med varig nedsatt
arbeidsevne kan tolkes som at det 4 tilrettelegge, kan fungere fastholdende, og derfor
ogsd i noen grad begrense utstoting av arbeidstakere.

Avslutningsvis er vi interessert i & underseke eventuelle sammenhenger mellom
ulike mal for trivsel og tilbud om tilrettelegging:

o Jo flere tilbud, jo mer enig er respondentene i at de jobber i en virksomhet som
tilrettelegger for arbeidstakernes individuelle behov, og motsatt*

e Jofleretilbud, jo mer eniger respondentene i at forholdet mellom ledere og ansatte
er godt, og motsatt*

Igjen forteller ssmmenhengene ingen ting om hva som pavirker hva. Det kan eksempel-
vis godt veere at et i utgangspunktet godt forhold mellom ledere og ansatte bidrar til at
man fir etablert tilbud som kan avhjelpe i en vanskelig situasjon. Likevel er det ogsé
en sammenheng mellom det vi kan omtale som trivsel og tilbud.

Oppsummering

o Fradetkvalitative materialet har vi flere eksempler pd hvordan arbeidsgivers tilrette-
legging er viktig for & redusere bade fysiske og psykososiale arbeidsbelastninger.

Omfattende tilretteleggingstiltak kan vare nedvendig for 4 fa langtidssykemeldte
tilbake i jobb.

# En korrelasjonsanalyse viser en Pearsons korrelasjonskoeffisient pa 0,5***.

# En korrelasjonsanalyse viser en Pearsons korrelasjonskoeffisient pa 0,28,
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90 prosent av ledere/ansatterepresentanter fra virksomheter med IA-avtale oppgir
at virksomheten har rutiner for 4 tilrettelegge for langtidssykemeldte, mens droyt
halvparten av dem uten IA-avtale har slike rutiner.

En lineer regresjonsanalyse viser at folgende forhold virker positivt inn pa om virk-
somheten har rutiner for tilrettelegging eller ikke: Har IA-avtale, har tillitsvalgtres-
surser pd arbeidsplassen, har ikke problemer med 4 rekruttere, har lav turnover og
gjennomferer arbeidsmiljoundersokelser.

[A-virksomhetene har bade flere ansatte med langvarig eller kronisk sykdom og i
storre grad ansettelsesforhold som har opphert pa grunn av dette — sammenliknet
med virksomheter uten IA-avtale.

Virksomheter med IA-avtale samarbeider i langt storre grad med eksterne akeorer
nér det gjelder tilrettelegging for ansatte med sarskilte behov enn virksomheter uten
IA-avtale. Bedriftshelsetjenesten og NAV lokalkontor er de aktorene som ledere og
representanter for de ansatte, bade fra virksomheter med oguten IA-avtale, svarer
at virksomheten samarbeider med nér det gjelder tilrettelegging for ansatte med
sarskilte behov.

I det kvalitative materialet understrekes viktigheten av individorientering for &
lykkes i arbeidet med & inkludere arbeidstakere med serskilte behov. Bade offent-
lige myndigheter og virksomhetene ma fokusere pa individuelle behov oglesninger,
mente flere av informantene.

Nar det gjelder trekk ved virksomheten som pévirker fastholdelse, si viser vér
undersokelse at kjennetegn som tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen, antall ansatte
i virksomheten og turnover har ssammenheng med dette.
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Kapittel 7 Avslutning

Det 4 forhindre at folk blir syke av jobben, og det & sorge for at arbeidstakere som ikke
yter 100 prosent varig eller i en overgangsfase ikke stotes ut fra jobb og arbeidsmarked,
har vert to viktige og prioriterte mal det siste tidret. Dette er ogsé viktige punkeer i
intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv. I denne rapporten har vi ved
hjelp av surveydata og kvalitative intervjudata undersekt hva arbeidsgivere gjor av
tilrettelegging for norske arbeidstakere. Vi har avdekket den generelle oppfatningen
av tilrettelegging sa vel som hva som finnes av stotte og tilbud for arbeidstakere med
serskilte behov. Vi har ogsd undersekt hvilken betydning tilrettelegging har, blant
annet om det gjor det enklere for arbeidstakere & mestre jobben sin. Vart utgangspunke
har vart at tilrettelegging rettet mot forbygging og fastholdelse, vil kunne pévirke i)
om arbeidstakere blir syke, ii) lengden pa sykefraveret, iii) den opplevde muligheten
til 4 komme tilbake i arbeid nar arbeidsevnen er midlertidig eller varig svekket, og iv)
muligheten til & forbli i arbeid ved redusert funksjonsevne. Vihar i alle fall funnet stotte
tilrettelegging for ansatte med sarskilte behov eker mulighetene for jobbnarvar ogkan
avhjelpe sykefravar og utsteting. Videre har vi funnet at virksomheter som har mange
tilretteleggingstilbud ogsé har flere syke eller ansatte med varig nedsatt arbeidsevne
sammenliknet med virksomheter som har fi eller ingen slike tilbud. Dette taler for
at det 4 tilrettelegge kan fungere fastholdende og derfor ogsa i noen grad begrense
utstoting av arbeidstakere. I dette siste kapittelet diskuterer vi vare problemstillinger
ogrelaterer disse til vare hovedfunn, samtidig som vi peker pd interessante problemstil-
linger for videre forskning.

Arbeidsplassen som arena - var analytiske tilnaerming

I kapittel 1 presenterte vi en figur (1.1) for & illustrere var analytiske tilnzrming til
sporsmélene om omfang og virkninger av tilrettelegging for ansatte i ulike livsfaser og
livssituasjoner. Oppmerksomheten har vi rettet mot arbeidsplassen og betydningen
av prosesser som bade kan hemme og fremme sykefraversforebyggende arbeid som
vil virke inn pd trivsel, fastholdelse og utsteting. Avslutningsvis presenterer vi her den
samme figuren, men denne gang har vi fylt inn boksene. Gjennom de fire foregdende
kapitlene har vi ved hjelp av bide kvantitative og kvalitative data undersekt hvordan
ulike kjennetegn ved virksomhetene og ved de ansatte samt lokale prosesser knyttet
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til eksempelvis partssamarbeid, ledelse og HMS-arbeid virker inn pa omfanget og
betydningen av tilrettelegging for ulike grupper. Vi har ogsé diskutert mulige effekeer
av dette pa trivsel, inkludering og utsteting fra arbeidsplassen.

Figur 7.1 Trekk ved virksomheten, ansatt, tilrettelegging og utfall.

Kjennetegn v/virksomhetene

Fagorganisert

: Faktisk <]
: ls\lt;:ilgSZektor HMs-tilstand Effekter pa: :
1 | Arbeidsoppgaver/-organisering ) :
! | Tariffavtale Lokale prosesser: Trivsel :
' | IA-bedrift Partssamarbeid :
E HMS-ressurser Kommunikasjon :
i | Turnover/rekruttering L Ledelse :
i | Kjennetegn v/ansatte i Holdninger/erfaringer [+~ > | Fastholdelse |
i | Kjonn HMS-aktiviteter ;
‘| Alder Tilrettelegging :
i | Utdanning ) :
i | Omsorgsforpliktelser Utsteting :
i | Rolle/funksjon :
i | Heltid/deltid :
i | Ansiennitet :

I de neste avsnittene har vi med denne figuren som et bakteppe nir vi presenterer
rapportens hovedfunn, knyttet til de ulike problemstillingene som vi reiste innled-
ningsvis i kapittel 1.

Tilrettelegger norske virksomheter for sine arbeidstakere?
Den forste problemstillingen vi reiste er om arbeidstakerne i var survey mener at
virksomheten der de jobber tilrettelegger for ansatte i ulike livsfaser og livssituasjoner.
Dernest var vi interessert i & fd kunnskap om hvilke tilbud som gis, og om det er
forskjeller i hvordan ansatte i ulike bransjer og sektorer vurderer disse spersmalene.
Majoriteten av arbeidstakerne som inngar i var undersokelse svarer at virksomheten
pa en eller annen mate tilrettelegger for ansatte i ulike livsfaser og livssituasjoner. Kun
én av ti norske arbeidstakere svarer at de jobber i en virksomhet som ikke tilrettelegger
for arbeidstakere i ulike livsfaser og livssituasjoner. Svaret pa sporsmalet i overskriften
er derfor ja. Det er likevel forskjeller nir det gjelder hvem arbeidstakerne mener det
tilrettelegges for. Vi finner at tilrettelegging for langtidssykemeldte, gravide og smé-
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barnsforeldre er mest utbredt, mens tilrettelegging for & hjelpe syke eller pleietrengende
foreldre eller for ansatte som er eller har vart igjennom samlivsbrudd er mindre utbredt.
Dersom vi ser hele utvalget under ett, er det en stor gruppe arbeidstakere som har svart
at de ikke vet om det tilrettelegges pa deres arbeidsplass. Tar vi kun utgangspunkt i
gruppen som oppgir at de selv har hatt behov for tilrettelegging, endrer dette bildet
seg. Vet ikke-gruppen blir langt mindre, og vi ser en tendens til at det er flere blant
dem med behov som svarer at det tilrettelegges for deres behov, samtidig som det ogsd
er flere som svarer at det ikke tilrettelegges.

Vi finner at [A-avtale har betydning. Ansatte i virksomheter med IA-avtale svarer i
storre grad at det tilrettelegges for arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne, langtids-
sykemeldte, gravide og seniorer over 55 ar, sammenliknet med ansatte i virksomheter
uten [A-avtale. Dette er i trdid med IA-avtalens overordnede mélsetninger. Men
virksomheter med IA-avtale skiller seg ikke nevneverdig fra de andre nér det gjelder
tilrettelegging for arbeidstakere med svart syke eller pleietrengende foreldre eller for
dem som opplever samlivsbrudd.

Nar det gjelder hva vire respondenter far tilbud om, finner vi at «tre pa topp» er
tilrettelegging ved gradert sykemelding, tilbud om jevnlige medarbeidersamtaler samt
tilbud om tilrettelagte arbeidsoppgaver. Medarbeidersamtaler kan ha flere funksjoner,
men i vare kvalitative intervjuer framgar det at dette er en viktig arena for & diskutere
behovet for tilrettelegging, bide pa kort oglang sikt. «Tre pd bunn > i tilretteleggings-
tilbud er: Hel eller delvis dekning av barnepass, ferie utover 25 dager med ekonomisk
kompensasjon og hel eller delvis dekning av privat legetjenester.

Vi finner sektor- og bransjevise forskjeller, bade nar det gjelder om virksomheten
tilrettelegger for ulike livssituasjoner og livsfaser og nar det gjelder hvilke tilbud som
gis for & avhjelpe situasjonen til de ansatte. Arbeidstakere i offentlig sektor svarer bade
at vitksomheten tilrettelegger for flere situasjoner og at de har flere tilretteleggings-
tilbud, enn hva deres kolleger i privat sektor svarer. Nér det gjelder bransjevise forskjeller,
svarer de som jobber innenfor samferdsel, transport og spedisjon at det tilrettelegges
for vesentlig feerre situasjoner eller faser enn det andre gjor. Nar det gjelder hvor mange
tilbud som gis, kommer arbeidstakere i varehandelen darligst ut, tett etterfulgt av
ansatte i samferdsel, transport og spedisjon og hotell og restaurant.

Nar har arbeidstakere med behov erfart tilrettelegging fra arbeidsgiver?
Den andre problemstillingen vi reiste innledningsvis i rapporten er i hvilke livsfaser og
livssituasjoner man som arbeidstaker har erfarz at arbeidsgiver forsoker 4 tilrettelegge
for. Aller forst, fire av ti som inngar i surveyen har svart at de i lopet av de siste to drene
har vertien situasjon der de har hatt behov for tilrettelegging. Det er flere kvinner enn
menn, og blant dem med behov, finner vi flest som er eller har vart langtidssykemeldt,
tett etterfulgt av dem som er eller var smabarnsforeldre, mens de med nedsatt funk-
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sjonsevne kommer pa en tredjeplass. Det er en tilsynelatende beskjeden andel som har
hatt behov for tilrettelegging grunnet alder eller graviditet. Men sporsmalene ble stilt
til alle, uavhengigav alder ogkjonn. Dersom vi kun ser pa kvinner opp til og med 45 ar,
blir andelen som har eller har hatt behov for tilrettelegging grunnet graviditet storre,
12 prosent.* Ogsé andelen seniorer med behov for tilrettelegging oker betraktelig
dersom vi fjerner alle arbeidstakere som er under 55 ar, det vil si ser pd dem som er i
mélgruppen for slike tiltak. Vi stir da igjen med en andel pa 27 prosent som har eller
har hatt behov for tilrettelegging. Pa bakgrunn av vare undersekelser kan vi konkludere
med at det i vart utvalg er et vesentlig behov for tilrettelegging i en eller annen form.
Det blir da interessant 4 undersoke om disse ansatte blir mett med forstielse av sin
leder og om eventuelle tiltak fra arbeidsgiver gjor det lettere & g pa jobb.

Seniorer er de som i minst grad svarer at de har blitt mett med forstaelse av sin
leder, mens de som har svert syke eller pleietrengende barn oftest angir at leder moter
behovene med forstaelse. Forskjellene er imidlertid ikke store. Vi ser ogsd pd om behov
for tilrettelegging faktisk motes med konkrete tilbud. Dersom vi ser pd andelen som har
eller har hatt behov for tilrettelegging, finner vi at det er flest i gruppen av arbeidstakere
med nedsatt funksjonsevne og de som er eller har vart sykemeldte, som har fate tilbud
om tilretteleggingi en eller annen form. For disse har arbeidsgiver ogsa en serskilt plike
til 4 tilrettelegge, og det synes som om arbeidsgiverne i konkrete tilfeller langt pa vei
oppfyller denne plikten. De arbeidstakerne som i minst grad har fatt tilbud om tilret-
telegging ved behov, er, som nevnt over, de som er eller har vart igjennom samlivsbrudd.
En av tre av disse har ikke fitt noe tilbud, selv om de har hatt behov for det.

Vi ser ogsd pa om brukerne er tilfreds med méten det er tilrettelagt pa. De som er
eller har vert smabarnsforeldre framstir som mest fornoyd med tilretteleggingen. Men
ogsa de andre gruppene er stort sett forneyd med de tiltak som er iverksatt. Samlet
sett gir respondentene uttrykk for at tilretteleggingen har hatt en positiv effeke nar
det gjelder & g pa jobb. Innenfor hver av gruppene finner vi likevel en andel (20-30
prosent) som svarer at tilretteleggingen ikke har gjort det lettere & mestre jobben.

Betydningen av 4 tilrettelegge understrekes av at en drey tredel av dem som har vart
langtidssyke, svarer at dette helt eller delvis skyldes forhold pa jobben. I den forbindelse
er det interessant at nesten halvparten mener at forebygging av sykefraver ikke er en
hoyt nok prioritert lederoppgave i vitksomheten, og omtrent like mange svarer at ledere
med personalansvar ikke har god nok kompetanse til & forebygge sykefravar. Ansattes
vurderinger av ledelsens prioriteringer og kompetanse henger i stor grad sammen med

» Vire sporsmal knyttet til tilretteleggingsbehov er stilt til alle i utvalget. Det betyr at vi eksempelvis ikke
vet hvor mange i det totale utvalget som er eller har vart langtidssykemeldte eller gravide, dvs. vert i en
situasjon hvor de potensielt har hatt behov for tilrettelegging. Vi har kun andelen som viser hvor mange
som har svart at de har eller har hatt behov for tilrettelegging grunnet sykdom eller graviditet, dvs. at
undersokelsen ikke fanger opp hvor mange som f.cks. har veert gravide uten at dette har medfort behov
for tilrettelegging av arbeidssituasjonen.
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det faktiske tilretteleggingstilbudet i virksomheten; jo flere tilbud, jo mer positiv
vurdering av hvordan ledelsen arbeider med tilrettelegging. Det kvalitative materialet
understotter betydningen av engasjement og kompetanse hos ledelsen nar det gjelder
tilrettelegging og inkluderende arbeidsmilje.

Vi har stilt et «alt i alt>»-spersmal; mener vire respondenter at det tilrettelegges
for ansattes individuelle behov der de jobber? Totalt svarer 57 prosent at dette gjores
istor eller i ganske stor grad. Arbeidstakere i virksomheter med IA-avtale svarer dette
i storre grad enn andre (62 versus 46 prosent). En stor andel av arbeidstakerne som
svarer at det tilrettelegges for de ansattes individuelle behov, svarer ogsd at dette bidrar
til & styrke trivselen blant de ansatte, at arbeidsmiljoet blir mer inkluderende, og at
virksomhetens anseelse eller omdemme blir bedre. Likevel, det er ikke alle som er enig
i dette «alt i alt>»-sporsmalet — altsd at det tilrettelegges for de ansattes individuelle
behov der de jobber. Igjen kommer privat service sektor darligst ut. Tre av ti ansatte
i hotell og restaurant er delvis eller helt uenig i at det tilrettelegges. Den tilsvarende
andelen i samferdsel, transport og spedisjon er 28 prosent, mens hver fjerde arbeidstaker
i varehandel og vakt, renhold og annen privat service er av samme oppfatning. Men
ogsa i kommunal sektor er det forskjeller. 27 prosent av de ansatte i pleie og omsorg og
sosial tjenesteyting er delvis eller helt uenig i at det tilrettelegges for ansattes individu-
elle behov der de jobber. Manglende tilrettelegging blir av denne gruppen blant annet
begrunnet i mangel pé alternative arbeidsoppgaver, manglende oversikt hos leder over
denne typen behov, og manglende vilje hos leder. «Virksomhetens darlige okonomi»
er den begrunnelsen som ifelge vare respondenter i minst grad forklarer manglende
individuell tilrettelegging.

Hva preger virksomheter som i stor grad tilrettelegger?

Den tredje problemstillingen vi reiste er hva som preger de virksomhetene der vare
respondenter jobber og som i stor grad tilrettelegger for sine ansatte. Vihar ogsa ensket
4 avdekke om det er noen sammenheng mellom tilrettelegging og det ovrige HMS-
arbeidet som foregér pa arbeidsplassen, og hvem som oppfattes som viktige aktorer
i diskusjoner knyttet til tilrettelegging pa arbeidsplassen. Sist men ikke minst har vi
spurt hvilken betydning tilstedevarelse av tillitsvalgte og meteplasser mellom ledelse
og tillitsvalgte/ansatte har.

I vare kvalitative intervjuer framgar det at tilrettelegging er enklere i storre virksom-
heter, ganske enkelt fordi mulighetene for 4 finne alternative arbeidsoppgaver bade i
en overgangsfase eller mer permanent er flere. Dette bekreftes i vare statistiske analyser,
som ellers viser at folgende variabler har positiv betydning for omfanget av de tilbud
som finnes i virksomhetene der vare respondenter jobber:
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Trekk ved virksomhetene der de ansatte jobber

o Tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen***
o [A-avtale®™*

e FEtstort antall ansatte i virksomheten***
¢ Gode rekrutteringsmuligheter**

o Virksomhet i offentlig sektor***

Trekk ved arbeidstakerne

o Eldre arbeidstakere*

e Hoyere utdanning**

o (Heltidsstilling) Arbeidstakere som jobber heleid***
e Harlederansvar*™*

o Har hatt behov for tilrettelegging siste to ar**

Viserat det bade er trekk som kan relateres til virksomhetene der respondentene jobber
og trekk ved dem selv som pavirker om man mener at virksomheten i stor eller liten
grad har tilretteleggingstilbud for & avhjelpe ansatte i en vanskelig situasjon. De som har
tillitsvalgtressurser pé arbeidsplassen, som jobber i en virksomhet med IA-avtale, der
det er mange ansatte som jobber, som har lite rekrutteringsproblemer og som arbeider i
offentlig sektor, svarer i storre grad enn andre at det er en rekke tilretteleggingstilbud der
dearbeider. De variablene som i analysen har storst innvirkning, er tillitsvalgtressurser
pa arbeidsplassen, [A-avtale og storrelse. Nar det gjelder tilstedevarelse av tillitsvalgte,
indikerer dette at tillitsvalgte, verneombud og andre representanter for de ansatte vil
kunne bidra positivt til at tiltak iverksettes. Dette funnet er sammenfallende med ana-
lyser fra HMS-undersekelsen 2007 (Briten m.fl. 2008). HMS-undersokelsen viser at
der deter tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen, blir det ogsa i storre grad iverksatt tiltak
for & bedre det fysiske og psykososiale arbeidsmiljoet enn der det ikke er slike ressurser.
At sektortilhorighet har betydning, er ogsi sammenfallende med funn i andre
studier. En viktig forklaring er trolig at mulighetene for 4 finne fleksible og alterna-
tive losninger og oppgaver er storre i offentlig sektor, fordi det er lettere & finne andre
arbeidsoppgaver. Analysen viser dessuten at jo lettere det er & rekruttere arbeidstakere,
jo flere tilretteleggingstilbud. Vare kvalitative data viser at det 4 tilrettelegge ogsa bidrar
til at virksomhetene far et godt rykte, noe som pavirker rekrutteringen i positiv retning.
Nar det gjelder trekk ved arbeidstakerne, ser vi at eldre arbeidstakere i storre grad
enn yngre svarer at det i stor grad tilrettelegges der de jobber. Dette har vi forklart med
at eldre arbeidstakere grunnet ansiennitet bide i arbeidslivet og pa arbeidsplassen, har
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storre kjennskap til ulike tilbud. I tillegg vil det veere en del av de eldre arbeidstakerne
som selv har fatt tilbud om tilrettelegging, eller har kolleger som har fatt dette, og
derfor kjenner til hva som faktisk finnes av tilbud.

Dernest ser vi at utdanning utgjor en forskjell. De med heyere utdanning svarer i
storre grad enn andre at de har tilretteleggingstilbud pd arbeidsplassen. En forklaring
kan vere at virksomheter har mer & «vinne» pé at ansatte med hoyt utdanning forblir
ijobben, fordide er vanskeligere & erstatte. Det er ogsa trolig mer problematisk & finne
arbeidstakere som kan gé inn i et vikariat for slike ansatte, siden arbeidets art er mer
spesialisert.

Vi ser ogsd at arbeidstakere som jobber heltid oftere opplever at det tilrettelegges
pa deres arbeidsplass. Dette kan tyde pa at arbeidsgiver i mindre grad finner det for-
malstjenelig & tilrettelegge med utstrakee tilbud der andelen deltidsansatte er stor. Vi
vet at majoriteten av de deltidsansatte er kvinner, og at deltidsandelen i visse bransjer er
hoy. Det indikerer at det vil vare store variasjoner innen ulike sektorer nar det gjelder
tilrettelegging, noe vi har sett i de ulike eksemplene fra casestudiene over, og som vi
ogsd har pavist i det statistiske materialet, der deler av privat service sektor kommer
darligere ut enn andre bransjer og sektorer. En forklaring pé at det tilrettelegges mindre
der deltidsandelen er hoy, kan vare at man i visse bransjer privatiserer eller usynliggjor
arbeidsrelaterte forhold, og heller gar ned i stillingsandel for 4 kunne mestre utfordrin-
ger knyttet til sykdom, livskriser eller livssituasjon. Vi ser ogsa at ledere i storre grad
svarer at tilretteleggingstilbudene er mange, sett i forhold til andre. En forklaring kan
vare at ledere er bedre informert om ulike tiltak enn ovrige arbeidstakere.

Sist men ikke minst ser vi at de som har hatt behov for tilrettelegging i storre grad
svarer at virksomhetens tilretteleggingstilbud er gode, sammenliknet med dem som
ikke har vart i en situasjon der de har hatt behov for hjelp og stotte. Forklaringen kan
vare relatert bade til tilbudenes treffsikkerhet og til deres omfang, i den forstand at
de som har hatt behov og har benyttet seg av tilbudene, ogsa vurderer dem som gode.

Sammenheng mellom tilrettelegging og HMS-arbeidet

Vi har spurt vare respondenter om hvorvide HMS-arbeidet tas pé alvor der de job-
ber. Som omtalt i kapittel 3, svarer om lag halvparten at de er helt eller ganske enig
i at HMS-arbeidet har hoy prioritet der de arbeider. I tidligere undersokelser om
HMS og arbeidsmiljo har vi avdekket at tilstedevarelse av eksempelvis tillitsvalgte
pa arbeidsplassen kan utgjore en forskjell (Briten m. fl. 2008, Skivenes og Trygstad
2010, Trygstad 2010). Det finner vi ogsd her. Tillitsvalgtressurser og IA-avtale er to
av flere variabler som pévirker respondentenes vurdering. I denne rapporten viser til-
litsvalgtressurs til at en eller flere av folgende funksjoner er 4 finne pé respondentenes
arbeidsplass: tillitsvalgt, verneombud, AMU-representant, ansatterepresentant i styret
eller andre representanter for de ansatte. De arbeidstakere som har en eller flere av disse
funksjonene pa arbeidsplassen, svarer oftere at HMS-arbeidet har hoy prioritet. Videre
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finner vi en relativt sterk positiv sammenheng mellom sporsmalet om prioritering av

HMS-arbeidet og tilrettelegging og tilretteleggingstilbud:

e De som svarer at virksomheten i stor grad tilrettelegger for arbeidstakere i ulike
livssituasjoner oglivsfaser, vil ogsi med storre sannsynlighet svare at HMS-arbeidet
har hey prioritet der de jobber, og motsatt

o De som svarer at virksomheten har ulike former for tilretteleggingstilbud, vil ogsa
med storre sannsynlighet svare at HMS-arbeidet har hoy prioritet der de jobber,
og motsatt

Sammenhengene kan tolkes som at tilrettelegging er & regne som et viktig element i
HMS-arbeidet. Vi finner ogsd at tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen gjennomgaende
har betydning, bade for HMS-arbeidet, oppfatninger knyttet til om arbeidstakeren
vurderer virksomheten som inkluderende, omfanget av tilretteleggingstilbud pa de
ulike arbeidsplassene, og — som vi skal komme nermere inn pa om litt — tilstedevarelse
av rutiner for 4 hindtere arbeidsmiljoproblemer og fastholdelse.

Hvem er viktige aktarer i diskusjoner knyttet til tilrettelegging pa arbeidsplassen?
Et apenbart svar pa spersmalet i overskriften er nettopp tillitsvalgte, verneombud
og andre representanter for de ansatte. I vare kvalitative intervjuer finner vi videre
at ledere har en helt sentral rolle i arbeidet med tilrettelegging for 4 hindre langvarig
sykefraver og utstoting. Vi blir fortalt om flere eksempler pa hvordan ledere som er
personlig engasjerte og apne for & prove ut nye ideer i arbeidet mot okt sykefravar, ogsa
greier 4 snu en negativ sykefraversutvikling. I store virksomheter blir vi fortalt at det
er nodvendig 4 forankre sykefravarsarbeidet pé alle ledernivaer; fra styret pé topp og
ned til avdelingslederne. Store virksomheter har gjerne egne avdelinger eller personer
som jobber med HMS og sykefravar. Det kan likevel vere en utfordring & forankre
betydningen av sykefraversarbeidet ogbehovet for tilrettelegging pa lavere ledernivier.
Forklaringen som trekkes fram er blant annet at mellomlederne ofte er fagpersoner med
mange ulike arbeidsoppgaver, og at oppfelging av sykemeldte og tilrettelegging ikke
prioriteres like hoyt hos alle. Gode stottefunksjoner med eksempelvis HR-personell,
attforingskonsulenter, tillitsvalgte og verneombud, far derfor en viktig oppgave med
4 sikre oppfelgingen ute i avdelingene. I mindre virksomheter er det viktig at dette
arbeidet er godt forankret hos daglig leder. Felles for alle vare informanter (ansatte,
tillitsvalgte ogledere) er at de vektlegger ledelsens engasjement i spersmél om arbeids-
miljo, sykefraver og tilrettelegging til  veere avgjorende for resultatene. Samtidig vet vi
fravare kvantitative data at lederes kompetanse om sykefraver — bade nar det gjelder &
forebygge og 4 folge opp — ifolge vare respondenter har et klart forbedringspotensial.
Nesten halvparten svarer at de er helt eller ganske enig i at forebygging av sykefravar
ikke er en hoyt nok prioritert lederoppgave. Det betyr trolig at situasjonen i en del
virksomheter er en ganske annen enn det vi har funnet i vére casevirksomheter.
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I det kvantitative materialet trekkes ogsi andre aktorer fram som vikeige i tilrette-
leggingsarbeidet, blant annet NAV, sarlig NAV lokalkontor. Blant ledere og represen-
tanter for de ansatte som jobber i IA-virksomheter svarer nesten dtte av ti at virksom-
heten de jobber i samarbeider med lokalkontoret. Nesten like mange har ogsa samarbeid
med bedriftshelsetjenesten. Vare kvalitative intervjuer viser i tillegg at samarbeidet
med NAV generelt omtales som godt, og sarlig lokalkontoret og NAV Arbeidslivs-
senter blir sett pa som viktige diskusjonspartnere og samarbeidspartnere i tilretteleg-
gingsarbeidet. Ledere vi har intervjuet trekker imidlertid ogsd fram arbeidstakernes
fastleger som viktige aktorer, men samtlige vi har snakket med, onsker mer kontake
og informasjonsutveksling med fastlegen for 4 oke treffsikkerheten i tilretteleggingen.

Har tilrettelegging noen sammenheng med fastholdelse og utstating?

Det 4 finne entydige forklaringer pa hva som kan forhindre sykefraver, og i sin tur
utstoting fra arbeidslivet, er trolig umulig. Det vil veere mange ulike sammenhenger
som pavirker hvorfor vi blir syke og hvorfor vi ikke kan eller klarer 4 fortsette i den
jobben vi har. For et dreyt tiar siden fant Mastekaasa (2000) i en undersokelse om
fravarsforebygging i staten ingen (en manglende) sammenheng mellom arbeidsmiljo-
tiltak og sykefraversutvikling. Likevel har vi i denne rapporten vart opptatt av om
tilrettelegging og tilbud til de ansatte har noen betydning, sett fra arbeidstakernes
stasted. Det er komplisert & gi et svar pa vir siste problemstilling, hvilken betydning
tilrettelegging har for fastholdelse og utstoting. Det er eksempelvis ikke alle former
for sykdom man kan tilrettelegge for. For noen som utsettes for helseproblemer vil det
& avslutte en yrkeskarriere vere det eneste rette. I disse tilfellene er vare informanter
opptatt av at dette skal gjores pa en verdig mate. Like fullt - vi har sett at en droy tredel
av de langtidssykemeldte svarer at deres sykefraver helt eller delvis skyldes forhold pa
jobben. Det viser et klart behov for 4 sette inn tiltak. Nar det gjelder tilrettelegging og
tilbud til ansatte, er det imidlertid bransjevise forskjeller, og bransjer i privat service
sektor er de som kommer darligst ut. Vi har ogsa i tidligere prosjekter avdekket at det i
liten grad tilrettelegges for ansatte som far darlig rygg eller nakke, og som eksempelvis
jobber som renholdere. Mangel pa alternative og lettere arbeidsoppgaver gjor at disse
ansatte i stor grad blir sykemeldte. I vére intervjuer — der vi har fokusert pa virksom-
heter som har arbeidet aktivt med tilrettelegging — har vi ogsa eksempler pd ansatte
som har blitt syke av jobben sin. Alle disse har fitt tilbud om andre oppgaver og er i
dag tilbake i full stilling, etter lange sykefraver. Det er ogsd mange som vil oppleve
behov for tilrettelegging; i var kvantitative undersokelse oppgir fire av ti at de har hatt
behov for tilrettelegging de siste to dr grunnet ulike livssituasjoner oglivsfaser. Mellom
50 til 60 prosent av disse arbeidstakerne svarer at den tilretteleggingen de har fact pa
arbeidsplassen, har gjort det enklere & gi pé jobb. Det betyr at for disse har tilrette-
legging bidratt positivt til 4 mestre jobben. Sist men ikke minst har vi sett at det er en
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positiv sammenheng mellom blant annet tilretteleggingstilbud pa arbeidsplassen og
fastholdelse av arbeidstakere som er langvarig eller kronisk syke, eller som har varig
nedsatt arbeidsevne, og motsatt. Det kan godt vare at tilbud forst kommer nar man
har syke eller andre arbeidstakere med tilretteleggingsbehov pa arbeidsplassen. Like
fullt, det er grunn til & tro at hverdagen for langtidssykemeldte eller ansatte med varig
nedsatt arbeidsevne er vanskeligere & takle dersom det ikke gis tilbud om tilrettelegging
der man jobber. Losningen pa problemet vil da kunne bli utsteting fra arbeidslivet.
Svaret pa spersmélet i overskriften er derfor et forsiktig ja.

Noen mer utsatt enn andre

Avslutningsvis ensker vi & trekke fram noen funn som ber forfoelges i videre forskning.
Vihar blant annet sett at arbeidstakere som gir igjennom samlivsbrudd og som har hatt
behov for tilrettelegging, i minst grad har fatt tilbud om dette. Det viser viktigheten
av 4 tenke tilrettelegging i vid forstand. Samlivsbrudd er ingen uvanlig hendelse, det
& veere oppmerksomhet pa problemer som kan oppsté i disse fasene vil derfor kunne
vare viktig for dem som er midt oppe i situasjonen.

Vihar ogsé pekt pé at tilrettelegging er lederavhengig. Det betyr at jo mindre forma-
lisert politikk man har pa tilretteleggingsomradet, jo mer avhengig vil arbeidstakerne
vere av lederens vilje til & imetekomme behov og & finne gode losninger. Dette kan
skape vilkarlighet med hensyn til hvem som fér tilbud, nér man fir tilbud og hva man
far tilbud om. Relasjonen mellom leder og arbeidstaker kan bli utslagsgivende, eller hva
man far tilbud om kan vare betinget av hva den enkelte leder mener er situasjoner eller
livsfaser som fordrer tilrettelegging. I den forbindelse har vi gjennom hele rapporten
sett at tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen har betydning, bade nir det gjelder tilret-
teleggingstilbud, HMS og rutiner for & handtere arbeidsmiljeproblemer. I virksomheter
der man ikke har tillitsvalgtressurser, bor derfor ledere vare ekstra observante pa bade
behovet for tilrettelegging, hva man tilbyr og hvem som far tilbud. I denne typen virk-
somheter vil toppledelsen kunne ha mye & tjene pd & utvikle rutiner. Helt pa tampen
vil vi nok en gang trekke fram deler av privat service sektor. Her finner vi bransjer der
tillitsvalgttettheten er mindre enn i andre deler av norsk arbeidsliv. Vare analyser har
ogsa vist at arbeidstakere i enkelte bransjer oppgir at det i liten grad tilrettelegges for
ulike livssituasjoner og livsfaser, og at det gis f tilretteleggingstilbud. Samtidig vil en
del av oppgavene som gjennomferes i disse bransjene vere preget av manuelt arbeid, der
slitasje pa blant annet rygg og nakke er godt dokumentert, noe som ogsa lar seg avlese
i hoyt sykefravar og uferetrygding. Det er derfor grunn til & oke bevisstheten om at
arbeidsgivere faktisk har en plike til 4 tilrettelegge for sine arbeidstakere. «Gulroten»
for arbeidsgiverne er at vi finner en positivsammenheng mellom tilrettelegging og til-
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bud rettet mot ansatte pa den ene siden, og trivsel og et godt arbeidsmilje pa den andre
siden. Dette vil derfor ha en effekt pa bedriften i sin helhet, og ikke kun i situasjoner
der enkeltpersoner trenger tilrettelegging. Gevinstene med 4 tilrettelegge kan derfor
bli mer enn bare et lavere sykefraver.
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Vedlegg 1

Kapittel 3

Tabell 3.1 Korrelasjonsanalyse. Ulike variabler om arbeidssituasjon. N=6002.

2) 3) 4) 5) 6) 7) ofte fysisk
sliten

1) I min jobb er det nedvendig

& arbeide i et hoyt tempo ,0,35%**  2%xx - QBA*F* - QAX*x  3P2x*kk 3]3x*

2) Jeg ma ofte jobbe ekstra pa
fritiden for a fa gjort det som L168% %% 214%%* _ (41 ***  316*** 57 ***
forventes av meg

3) Jeg er ofte i personlig kon-

takt med klienter eller kunder 53FFFE -05%* 193 % 109%%

4) Jeg ma ofte skjule negative
folelser overfor klienter eller -,209%%%  441%** ,310***
kunder

5) Arbeidet og arbeidsmeng-
den er lagt opp slik at jeg kan
ha en darlig dag uten at det
skaper problemer for meg

_'293*** _’232***

6) Jeg er ofte mentalt sliten

nar jeg gar fra jobb 506%*

*sign. <10, **sign.<05; ***sign.<.01

Tabell 3.2 Linezer regresjon. Avhengig variabel: HMS-arbeidet har hoy prioritet i virksomheten.
N=6002.

Modell B-verdi T-verdi
Konstant 2.609 16.133%**
Lav utdanning 132 5.526%**
Lederansvar .155 3.649***
IA-avtale .344 6.509%**
Tillitsvalgtressurser .11 7.193%**
Avdelingsmgter m/ansatte og ledere 157 11.729***
Offentlig sektor .154 3.504%**
Rekrutteringsmuligheter .062 3.633%**
Lav turnover 137 7.612%**
Hoyt antall ansatte i virksomheten .025 2.271%*
Adjusted R-square=0,14, F=57.772

*sign. <10, **sign.<05; ***sign.<.01
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Tabell 3.3 Lineeer regresjon. Avhengig variabel: Er din arbeidsplass inkluderende? N=6002.

Modell B-verdi T-verdi
Konstant 3.763 72008
Lav utdanning 0.002 .093
Lederansvar N 2.475%*
IA-avtale .620 12.206%**
Tillitsvalgtressurser .088 6.161***
Heltid .005 .099
Offentlig sektor .095 2.239**
Fagorganisert .245 5.303#%**
Kvinne .153 4.063**
Ansiennitet .0 .22

Hoyt antall ansatte i virksomheten .0031 341

Adjusted R-square=0,1, F=33.725

*sign. <10, **sign.<05; ***sign.<.01

Kapittel 4

Tabell 4.1 Lineaer regresjon. Avhengig variabel: Tilretteleggingstilbud for ansatte. N=6002.

Modell B-verdi T-verdi
Konstant 2.153 5.578***
Kjonn (kvinne 0, mann=1) -,160 -1.859*
Hoy utdanning .262 5.306***
Jobber heltid .383 3.586***
Alder .009 2.587**
Er leder ,553 5.875%%*
Har hatt behov for tilrettelegging .153 2
IA-avtale .009 9.069***
Tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen .677 21.600%**
Offentlig sektor .265 2.959%**
Stort antall ansatte .238 11.241%**
Rekrutteringsmuligheter .232 6.551***

Adjusted R-square=,219, F=134.084

*sign. <10, **sign.<05; ***sign.<.01
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Kapittel 6

Tabell 6.1 Lineaer regresjon. Avhengig variabel: Rutiner for & handtere arbeidsmiljeproblemer.
N=6002.

Modell B-verdi T-verdi
Konstant 5.289 8.787***
IA-avtale 1.349 6.748***
Tillitsvalgtressurser pa arbeidsplassen 727 AL Syl
Gjennomfort arbeidsmiljgundersokelser 2.471 12.014%**
Turnover -.345 -4.804
Rekrutteringsmuligheter ,207 3.007***
Adjusted R-square=0,25, F=73.53

*sign. <10, **sign.<05; ***sign.<.01

Tabell 6.2 Hva som oker sannsynligheten for fastholdelse og oppher av ansettelser. Logistisk
regresjon.

Har ansatte med Har ansatte med Ansettelse
varig nedsatte langvarig/ opphert
arbeidsevner kronisk sykdom i 2009/2010
B B B

IA-avtale ,001 ,0 ,001
Tillitsvalgtressurser ,383%** ,336%** ,212%%%
Tilretteleggingstilbud ,067**% ,059%** ,018
Offentlig sektor ,288%* JAxFE ,001
Stort antall ansatte ,166%*** RO J144% %%
E;J;Lr]g:nfé)rr arbeidsmiljo- 067+ 0,4* 02
Rekrutteringsmuligheter ,029 ,004 ,067
Konstant 2,128 1.2771%** 1.952%**
N 1609 1722 1611
Log Likelihood 2049.935 1860.894 1906.894
Nagelkerke R? ,169 ,112 ,055
Cox & Snell R Square ,126 ,161 ,04

*sign. <10, **sign.<05; ***sign.<.01
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Tilrettelegging i arbeidslivet

Hvor inkluderende er norsk arbeidsliv? | hvilken grad tilrettelegges det for
arbeidstakere i ulike livsfaser og livssituasjoner pa norske arbeidsplasser?
Hvordan kan virksomhetene tilrettelegge for gkt jobbneervaer og redusere
utstating? Og nytter det — blir det lettere a ga pa jobb nar arbeidsgiver
tilrettelegger? Hva med arbeidsmiljget og sosiale relasjoner, har det noen
betydning for trivsel og jobbnaerveer? Dette er spersmal som diskuteres i

denne rapporten. Malet er okt kunnskap om virksomhetenes praksis nar det
gjelder tilrettelegging og effekter pa trivsel, fastholdelse og utstating.
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