
Matrise:	sammenstilling	av	kategorier	fra	casene	

Fokusgruppe	

Kjennet
egn	ved	
arbeidsp
lassen	

Verdsett
er	ved	
arbeidsp
lassen	

Positiv	
omtale	

Negativ	
omtale	

Hvordan	
er	det	å	
møte	på	
jobb	å	
ikke	
være	
100%	

Case	1:	
Nærvær	
til	tross	
for	
sykdom	

Case	2:	
Innekle
mt	
fridag	

Case	3:		
Avslutte	
sykemel
ding	

Ikke	
aksepta
bel	
atferd	

BRER	 Rolleavk
laring	

Høydep
unkt	

1	 Menings
fulle	
oppgave
r	

Sterkt	
samhold	

Faglig	
integritet	

Sterk	
tilknyttin
g	til	
avdeling
en,	
opptrer	
adskilt	
fra	
virksomh
eten	

Basert	på	
belastnin
gsgraden	
for	de	
friske	er	
det	ulik	
aksept	
for	varig	
tilrettele
gging	og	
tilrettele
gging	av	
midlertid
ig	art.			

Etablert	
norm	
om	at	en	
går	på	
jobb	til	
tross	for	
smittefa
re	
	

"do"	and	
"dont´s"	
er	
definert	
og	kjent	
for	alle.	

Udiskuta
bel	tiltro	
til	leges	
vurderin
gav	egen	
helsetilst
and.		

Det	er	
forvente
t	at	
lojalitet
en	ligger	
hos	
kollegas
kapet	
fremfor	
individe
ts	egne	
behov.				

Virksom
hetens	
forsøk	på	
å	
definere	
overordn
et	
verdier	
for	å	
styre	
ansattes	
atferd	
har	ikke	
hatt	noen	
effekt.	

Styring	
foregår	i	
stor	grad	
gjennom	
tauskunn
skap	

Trivsel	
og	leder	
bidrar	
til	hygge	

Variasjon	
i	
arbeidso
ppgaven
e	

	 Stolthet	 Full	
tiltro	til	
kvalitete
n	egen	
arbeidsu
tførelse	

Nærvær	
på	jobb	
vektlegge
s	mer	
enn	
konsekve
nsene	for	
medarbei

Det	er	en	
definert	
nærværs
kultur;	
knyttes	
til	
lojalitet	
til	

	 Lite	
kunnska
p	om	
arbeidsgi
vers	
ansvar	
og	
medarbei

De	
ansatte	
opplever	
stor	grad	
av	
myndigh
et.		

Informan
tene	
anerkjen
ner	
verdiene,	
men	
opplever	
ikke	at	

Formell	
rolleford
eling,	
men	
innholde
t	
defineres	
av	de	

Menings
fulle	
oppgave
r		



derne	
når	en	
ansatt	er	
smittefar
e		
	
Nærvær	
knyttes	
til	
medarb
eiderska
pet	

kollegae
r	

ders	plikt	
tilknyttet	
utnyttels
eav	
arbeidse
vne.		

rådene	
verdier	
ved	
arbeidste
der	er	
definert	
av	
arbeidsgi
ver.		

ansatte	
(myndig
gjøring)	

	 	 Kompet
anse	

	 Leders	
oppfølgin
g	er	av	
betydnin
g	

Verdisyn
et	først	
presente
res	er	
hva	som	
oppleves	
riktig,	
etter	
hvert	
som	
diskusjo
nen	
utvikler	
seg	blir	
vi	
introdus
ert	for	
praksis.		
	
(Forfekte

	 	 Engasje
ment	til	
arbeidet
.	
	
		

Vet	ikke	
på	
hvilket	
nivå	i	
implante
ringspro
sessen	
har	
mislykke
s	det	er	
nærligge
nde	å	
anta	at	i	
ytterste	
delen	av	
virksomh
eten	har	
overordn
et	
verdigru

	 Autono
mi	



de	
verdier	
og	
bruksver
dier;	
Bang	48)	

nnlag	
ingen	
betydnin
g	
Internali
sere;	
Bang	108		

	 	 	 	 Arbeidsp
lassen	er	
helsefre
mmende.		

	 	 	 Det	er	
en	
tydelig	
definert	
norm	
for	
hvordan	
ansatte	
skal	
opptre	
på	
arbeidsp
lassen.		
Definere
s	
gjennom	
skriftlig
e	regler	
og	taus	
kunnska
p.		

Informan
tene	
oppgir	å	
være	
ukjent	
med	
verdigru
nnlaget.	
Kommer	
frem	på	
en	
lattermil
d/nærme
st	
håndfull	
måte.		

	 	

2	 Tilgjeng
elig	
ledelse	

Drives	av	
prestasjo
n	og	ikke	
plikt	

Stolthet	
over	
egen	
arbeidsp

Lang	
ansiennit
et	
oppleves		

Ansatte	
oppleve
r	å	ha	
blitt	gitt	

Det	er	et	
bevisst	
forhold	
om	

Fleksible	
løsninger	
fra	leder	
fremheve

Manglen
de	tillit	
til	egen	
vurderin

Stor	
raushet	i	
forhold	
til	

Virksom
hetens	
forsøk	på	
å	

Tydelig	
rolleford
eling	
med	

Leder	
tilrettele
gger	for	
fleksible	



lass	 ikke	
enstydig	
positivt.		
	
Vanskeli
g	for	nye	
å	få	
innpass.		
	
	

et	
handling
srom	
hvor	de	
oppleve
r	at	selv	
kan	
tilpasse	
arbeidsd
agen	sin.	

balansen	
mellom	
nærvær	
og	
fravær	
grunnet	
smittefar
e	og	
konsekve
nsene	for	
det	totale	
fraværet	
på	
arbeidspl
assen.		

s	som	
noe	
særskilt.		

gsevne	
av	
helsesitu
asjonen	
sin.		
(Fraskriv
er	eget	
ansvar)	
	
	

fraværså
rsaker.		

definere	
overordn
et	
verdier	
for	å	
styre	
ansattes	
atferd	
har	ikke	
hatt	noen	
effekt.			

klart	
skille	
mellom	
ansvar	
hos	
medarbei
dere	og	
leder.	

løsninge
r.		

Lang	
ansiennit
et;	
stabilitet	
i	
personal
gruppen	

Trives	
med	
arbeidso
ppgaven
e	
(bruker
ne)	

Sterk	
tilknytti
ng	til	
brukern
e	fått	
over	
lang	tid.		

	 Høy	
bevissthe
t	til	
medvirk
ningsplik
ten	og	
arbeidsgi
vers	
tilrettele
ggings	
plikt.		

Det	
stilles	
spørsmål	
ved	om	
grensen	
for	
nærvær	
har	gått	
for	langt.		

	 Egenmel
ding	
anses	
ikke	
likestilt	
med	
sykemeld
ing.	
Tyder	på	
at	ved	
bruk	av	
egenmel
ding	ville	
fraværs	
lengden	
vært	
kortere.		

Det	er	
en	
gjensidi
g	
forståels
e	av	et	
oss	
innenfor	
systeme
t.	
	
		

	 Forventn
ingene	er	
ikke	de	
samme	
til	de	
deltidsan
satte.	De	
fraskrive
s	ansvar.			

Det	er	en	
realistisk	
tilnærmi
ng	til	at	
den	
enkelte	
kan	
erstattes	
av	andre,	
men	de	
møter	på	
jobben,	
fordi	
arbeidso
ppgaven
e	gir	
bekreftel



se	og	
mestring.		

Høy	
fagkomp
etanse	

	 	 	 De	
heltidsa
nsatte	
definere
r	et	
skille	
mellom	
de	og	
deltidsa
nsatte.		
	

Det	er	
etablert	
felles	
norm	for	
nærvær.		

	 Ved	
sykemeld
ing	settes	
inn	vikar,	
forsterke
r	fravær;	
Opplevel
se	av	at	
det	ikke	
er	behov	
for	en	
redusere
r	
sannsynli
gheten	
for	
nærvær.		

Lojalitet	
er	i	
større	
grad	
plassert	
hos	
kollegae
r	enn	
hos	
overord
net	
arbeidsg
iver.	

	 Fulltidsa
nsatte	
opplever	
ikke	
ansvar	
ovenfor	
delttidsa
nsatte.		

	

	 	 	 	 Fraværsg
rden	
anses	
høyrer	
hos	
deltidsan
satte,	ses	
i	
sammen
heng	
med	
opplevd	
ansvar	

Oppmøt
e	
knyttes	
hovedsa
kelig	til	
motivasj
on	for	å	
utføre	
oppgave
n	
(prestas
jon),	
men	

Helsefre
mmede	
arbeidspl
ass.	
Ansatte	
opplever	
å	føle	seg	
bedre	
når	de	
går	på	
jobb.	
Arbeidsp
lassen	

	 Ansatte	
irettesett
er	ikke	
hverandr
e,	
fraskrive
r	seg	eget	
ansvar	
for	
kollega	
veilednin
g.	
Konflikts

	 Antydes	
at	leder	
ikke	
følger	
opp	de	
deltidsan
satte	på	
samme	
måte	
som	
fulltidsan
satte.		
	

	



for	
oppgave
ne.		
	
Driften	
går	
videre	
når	
deltidsan
satte	må	
overta	ta	
ansvar.			

også	
plikt	når	
arbeidsp
lassen	
avhenge
r	av	de.		

oppleves	
som	en	
positiv	
faktor	i	
livet.		

kye?	 	
	

3	 Mangel	
på	
formell	
ledelse,	
opplever	
ikke	å	bli	
verdsatt	

Fokus	
på	det	
dysfunk
sjonelle	
ved	
arbeidsp
lassen	
selv	ved	
spørsmå
l	om	å	
fremhev
e	det	
positive	

Etablert	
norm	om	
full	
åpenhet	i	
arbeidet	
som	
utføres.	
Alle	skal	
kunne	
etterprøv
e	det	
som	
gjøres.		

Deltidsan
satte/ans
atte	med	
kort	
ansiennit
et	
opplever	
ingen	
tilknyttin
g/ansvar	
til	
arbeidspl
assen	
(drives	
ikke	av	
verken	
plikt	
eller	
prestasjo
n)	

	 Unge	
ansatte	
mangler	
arbeidsm
oral	

	 Organis
asjonsk
ulturen	
preges	
av	
mangel	
på	felles	
verdier	
og	
opplevls
e	av	
fellesska
p.	Bang;	
47	
		

Direkte	
dialog	
med	den	
det	
gjelder,	
dialogen	
fremstår	
konfliktf
ylt.		

Virksom
hetens	
forsøk	på	
å	
definere	
overordn
et	
verdier	
for	å	
styre	
ansattes	
atferd	
har	ikke	
hatt	noen	
effekt.				

Flere	
uformell
e	ledere,	
disse	lar	
seg	ikke	
føye	av	
hverandr
e		

	



Lave	
forventn
inger	til	
egen	
prestasj
on	og	
arbeidsp
lassen	

Årsaken	
til	
problem
et	
adresser
es	vekk	
fra	de	
selv.		

	 Erkjenn
else	av	
manglen
de	faglig	
kvalitet	
ved	
arbeidsu
tførelse
n.		

	 Mangler	
kjennska
ptil	
arbeidsgi
vers	
tilrettele
ggingspli
ktog	
ansattes	
medvirk
ningsplik
t.			

	 Den	
enkelte	
har	ikke	
lojalitet	
til	
kollegae
r	eller	
arbeidsg
iver.	

Bruk	av	
humor	
på	slik	
måte	at	
det	kan	
oppfattes	
som	
mobbing;	
bidragsyt
ende	til	
konflikte
ne.		

Arbeidss
tedet	
preges	
av	
individu
alisme	
hvor	det	
er	den	
enkeltes	
verdier	
som	er	
gjeldene
.	
	
	Bang:	47		

Utydelig	
ansvarsf
ordeling	
og	ikke	
definert	
prioriter
ing	av	
oppgave
ne	

	

Drives	
av	plikt	
ovenfor	
bruker	
og	ikke	
prestasj
on	

	 	 	 	 	 	 Arbeidss
tedet	
preges	
av	
gruppei
nndeling	
basert	
på	
ansvar.	
"oss"	og	
"de"		

	 	 	 	

Konflikt
ermello
m	
ansatte		

	 	 	 	 	 	 Ubetydel
ig	om	du	
møter	på	
jobb	eller	
ikke.	

	 	 	 Kommen
tar:	
ukulturut
rykk	
(virkligh
etsoppfat



ning)	til	
tross	for	
et	miljø	
tydelig	
preget	av	
konflikte
r,	enighet	
om	at	
"sånn	er	
det	her".	
Gruppen	
er	
samtste
mte	om	
påstande
ne.		

4	
	
	
	

Lav	fag	
kompeta
nse	og	
har	ikke	
fått	
tilstrekk
elig	
opplæri
ng	til	å	
utføre	
arbeidso
ppgaven
e	på	en	
forsvarli
g	måte.			

Full	tillit	
til	
hverandr
e	

Høyt	
arbeidsp
ress	når	
de	
ansatte	
er	på	
jobb	
grunnet	
høyt	
fravær.		

Manglen
de	
tilstedev
ærelse	og	
involveri
ng	
medfører	
mistillit	
til	
ledelsen.	
	
Historief
ortelling	
som	gir	
grunnla
g	for	

	 Vårt	
inntrykk	
er	at	det	
det	å	
møte	på	
jobb	med	
redusert	
arbeidse
vne	ikke	
er	noe	
som	
praktiser
es.		

Det	er	en	
kultur	
hvor	det	
er	
akseptert	
å	skulke	
jobb.		
	
Ansatte	
er	ikke	
villig	til	
å	ofre	
noe	for	
arbeidss
tedet	på	
bekostni

Sykefrav
æret	ses	
i	
sammen
heng	
med	
ansettel
sesform.	
Ansatte	
som	er	
midlerti
dig	
ansatt	
oppleve
r	større	
prestasj

	 Virksom
hetens	
forsøk	på	
å	
definere	
overordn
et	
verdier	
for	å	
styre	
ansattes	
atferd	
har	ikke	
hatt	noen	
effekt.			

Ansatte	
oppleve
r	ikke	å	
bli	
verdsatt,	
det	er	
likegyldi
g	hvem	
som	er	
på	jobb.		
De	er	
ikke	
spesialist
er	sin	
oppgave.	
Kan	anta	

Åpenhet	
om	
etablerte	
verdier;	
aksept	
for	at	
det	er	
lave	
forventn
inger.	
"ikke	
vår	
skyld,	
det	
stilles	
ikke	



etablert	
virkelig
hetsoppf
atning	
om	
ledelsen
.	Dette	er	
uavhengi
ge	hvem	
som	er	
leder	nå,	
selv	om	
det	
forsterke
s.	
(Informa
ntene	
har	ikke	
selv	
erfaring	
med	alle	
lederne	
opp	
igjennom	
årene)				

ng	av	
eget	
velbeha
g.	
	
Kan	
sammenl
ignes	
med	
fabrikkm
edarbeid
ere;	
arbeidso
ppgaven
e	gir	i	
liten	
grad	
arbeidsm
otivasjon	
ansatte	
føler	ikke	
sterk	
plikt	
ovenfor	
arbeidsgi
ver.		
		

ons	
krav.		
	
Frykt	for	
å	ikke	bli	
tildelt	
vakter/få	
forlenget	
midlertid
ig	
kontrakt	
som	
drivkraft.		

at	de	
ikke	får	
ytre	
forsterki
ng	av	
rollen	
sin.	(til	
sammenl
igning	
med	
fokusgru
ppe	to	
hvor	
forsterkn
ing	gis	
fra	
bruker/p
årørende
)	

krav	til	
oss,	
spiller	
ingen	
rolle"	
	
	

Gode	
kollegaer	

Fravær	
av	
hierarki.	
	
Fremstår	

Funksjon
elt	
samarbei
d	mellom	
ansatte	

Ansatte	
involver
es	ikke	i	
beslutni
nger.	

	 Arbeidsg
ivers	
tilrettele
ggings	
plikt	og	

	 Ansatte	
har	full	
tillit	til	
legens	
vurderin

	 	 Gruppen	
fremstår	
samlet,	
det	er	
enighet	

Blir	
"ungdom
melig	
slitene".		



som	at	
det	er	
flat	
struktur	
mellom	
ansatte,	
bemerkel
sesverdig	
da	
ansatte	
ikke	har	
tillit	
eller	
respekt	
for		
formell	
leder.		

med	
fokus	på	
løsningso
rienterin
g	
grunnet	
høyt	
fravær.		

Bidrar	til	
å	
forsterke	
oppfatni
ng	om	
leder	og	
at	leder	
ikke	
bidrar	til	
å	bedre	
situasjon
en.	
Forsterk
er	
historief
ortelling
en	over.		

medarbei
derens	
medvirk
ningsplik
t	er	ikke	
et	tema	
da	
kommun
ikasjon	
med	
leder	i	
utgangsp
unktet	er	
fraværen
de.			

g,	og	
fraskrive
r	seg	selv	
eget	
ansvar.		

om	
utsagnen
e.	Kan	
være	
uttrykk	
for	
kulturen;	
ansatte	
her	har	
ikke	lang	
anisiente
t.	Grunn	
til	å	anta	
at	det	
her	er	
"noe	som	
sitter	i	
veggene"
,	ansatte	
som	
kommer	
utenfra	
blir	
sosialiser
t	inn	i	
dette.		
	
Individen
e	her	har	
ikke	selv	
opplevd	
mange	



lederskift
er	
grunnet	
kort	
anisitntet
.Dette	
kan	antas	
å	være	
en	
virkeligh
etsoppfat
ningen	
som	
lever	
gjennom	
historief
ortelling.			
		

Dårlig	
ledelse	

Ansatte	
opplever	
å	være	
en	del	av	
et	
fellesska
p.		

	 Felles	for	
ansatte	
er	at	de	
har	
inntatt	
en	
apatisk	
holdning.	
Virkeligh
etsoppfat
ning	som	
virker	
gjeldene	
både	for	

	 Individu
elle	
verdier	
har	en	
betydni
ng	for	
nærvær,	
men	
dette	er	
ikke	en	
del	av	
felles	
kultur.			

	 	 	 	 Brukerf
okus	
knyttes	
også	opp	
i	mot	
misnøye	
med	
leder.	

	Til	
ettertank
e;	
hvorfor	
klarer	
ikke	
ledere	å	
endre	
denne	
kulturen
?	(Det	
beskrive
s	hyppig	
lederskift



nye	og	
gamle	
ansatte.		

er)	

Kort	
ansiennit
et,	ung	
gjennom
snittsald
er.		

Samhold	
mellom	
ansatte	
drives	
av	
konflikt	
til	leder.	
"oss	mot	
ledelsen
"		
Ansatte	
legger	
ansvar	
utenfor	
seg	selv,	
ikke	
antydnin
g	til	
refleksjo
n	rundt	
egen	
atferd	og	
ansvar.		
	
All	form	
for	
selvkritik
k/refleks
jon	rundt	

	 Tilbakem
eldingsk
ulturen	
mellom	
leder	og	
ansatte	
er	
fraværen
de.		
	
	
Den	
enkelte	
ansatte	
får	ikke	
bekreftel
se	på	
arbeidet	
de	gjør.	
Forsterk
er	
oppfatni
ngen	om	
at	det	de	
ansatte	
gjør	ikke	
betyr	
noe.		

	 	 	 	 	 	 De	
ansatte	
og	
ledelsen	
har	ikke	
felles	
oppfatni
ng	av	
behov	og	
mål.	Kan	
tyde	på	
manglen
de	faglig	
kompeta
nse	blant	
både	
ledelse	
og	
ansatte.	

	



	
	
	
	
	
	

egen	
rolle	er	
fraværen
de.		
		
Manglen
de	tillit	
fra	
ledelsen	
til	
ansatte.	
Ansatte	
blir	ikke	
tildelt	
ansvar,	
ikke	
fokus	på	
myndigg
jøring	av	
ansatte.	


