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                    Hvis  medarbejderen  har  et  kortfristet  mål,  bliver  arbejdsintensiteten  høj,  og  hvis  målet  er 
 langfristet,  bliver  arbejdsintensiteten  lavere.  Mål  har  også  en  psykologisk  påvirkning  på 
 medarbejderen,  men  medarbejderens  psyke  påvirker  også  hans  evne  til  at  nå  et  givent  mål, 
 hvilket  er  indeholdt  i  begrebet self-efficacy (ibid.,  s.  708).  Self-efficacy  kan  oversættes  til 
 handlingskompetence, og defineres som medarbejderens tiltro til egne evner til at fuldføre en 
 opgave  (Friis  &  Hansen,  2013,  s.  131-132).  Hvis  medarbejderen  eksempelvis  har  høj 
 handlingskompetence  udvikler  hun  mere  effektive  strategier  til  at  løse  opgaven,  end 
 medarbejderen  med  lavere  handlingskompetence.  Det  betyder,  at  medarbejderen  med  høj 
 handlingskompetence i højere grad opnår sit mål. Handlingskompetence har derfor antageligvis 
 en betydning for medarbejderens præstation (Ibid.). Analysefundene indikerer, at medarbejdere 
 med  hjernerystelser  har  lav  handlingskompetence  i  forhold  til  de  opgaver,  de  bliver  stillet 
 overfor i deres hjernerystelsesforløb. 


Rikke er et eksempel på en hjernerystet medarbejder, som har fået sat et performancemål, der 
 ifølge hende, er urealistisk. HR har nedreguleret hendes bonuskrav til 37 timer om ugen, men 
 hun oplever stadig, at det er et fysisk umuligt at nå dette mål. Performance managementsystemet 
 i  advokatvirksomheden  er  generelt  bygget  op  om  meget  høje  mål,  hvilket  muligvis  har  en 
 konstruktiv effekt på det generelle præstationsniveau, fordi medarbejderne generelt føler, at de 
 har  handlingskompetence  til  at  nå  målene.  Det  kunne  være  interessant  at  undersøge,  om 
 målsætningen på de 37 timer har haft en demotiverende effekt på Rikkes indsats, og  om hun 
 måske oplever sit nedregulerede mål som urealistisk, fordi hun ikke har den sædvanlige høje 
 handlingskompetence.  Det  kunne  samtidig  være  interessant  at  undersøge,  hvordan  HR 
 forholder sig til sammenhængen mellem sygdomshåndtering og performance management, og 
 de modsætningsforhold, som opstår mellem de to HR-aktiviteter, fordi det kunne være et udtryk 
 for HR’s evne til at samtænke opgaver. 


I Goal-setting theory kan HR påvirke medarbejderens handlingskompetence, både i en positiv 
og negativ retning. Handlingskompetencen styrkes ved at give medarbejderne værktøjer til at 
skabe succesoplevelser, og/eller ved at forsøge at overbevise medarbejderne om, at de er i stand 
til at opnå målet (Locke & Latham, 2002, s. 708). Det kan anvendes til at analysere, hvordan 


medarbejdernes  handlingskompetence.  Med  handlingskompetencebegrebet  kan  vi  pege  på, 
 hvilken  effekt  Vibekes  indsats  har,  både  for  medarbejderens  handlingskompetence  i 
 hjernerystelsesforløbet og måske også på forløbets samlede længde. Man kan spekulere i, om 
 Vibekes  umiddelbart  manglende  opmærksomhed  på  de  hjernerystede  medarbejderes 
 handlingskompetence er et udtryk for, at hun ikke sammentænker hjernerystelseshåndtering og 
 performance management. 


Psykologisk kontrakt 


Samarbejdet  mellem  HR  og  den  hjernerystede  medarbejder  kan  analyseres  vha.  teorien 
 Psykologisk kontrakt (Rousseau, 1995). Med Psykologisk kontrakt er vi i stand til at pege på 
 konsekvenserne af en socialkonstruktivistisk tilgang til relationer mellem mennesker, fordi den 
 psykologiske  kontrakt  har  en  antagelse  om,  at  der  i  en  fælles  aftale  altid  vil  være  dele  som 
 opfattes forskelligt af kontraktens parter. 


En  psykologisk  kontrakt  er  en  individuel  opfattelse  af  uudtalte  forventninger  i  den  sociale 
 relation mellem f.eks. den hjernerystede medarbejder og HR (ibid.). I en gensidig aftale, som 
 eksempelvis et ansættelsesforhold, vil der altid være ‘huller’, som begge parter udfylder med 
 deres individuelle opfattelser, som tager udgangspunkt i den konkrete kontekst (Ibid. s. 4). Den 
 psykologiske  kontrakt  bygger  på  gensidig  tillid  til,  at  den  ene  part  lever  op  til  den  andens 
 forventninger, og forventningerne opbygges og stabiliseres over tid. Den psykologiske kontrakt 
 bliver derfor stabil over tid, fordi parterne lærer hinanden at kende, og der etableres en gensidig 
 evne  til  at  forudsige  den  andens  handlinger  og  forventninger  (Ibid.  s.  5-6).  På  trods  af  den 
 psykologiske  kontrakts  overvejende  stabilitet,  kan  den  justeres,  hvis  der  sker  ændringer  i 
 relationen. Hvis en medarbejder eksempelvis altid siger ja til at give HR feedback på nye tiltag, 
 vil HR over tid få en forventning om, at medarbejderen altid siger ja til denne slags opgaver, 
 og hvis medarbejderen på et tidspunkt siger nej, vil HR’s forventning justeres fra at forvente, 
 at medarbejderen altid siger ja til at forvente, at medarbejderen ofte siger ja. 


Hvis der forekommer pludselige eller store ændringer, som f.eks. længerevarende sygdom, kan 
der potentielt opstå brud på kontrakten (ibid.). En længerevarende sygdom er en omstændighed, 
som  stiller  andre  krav  til  relationen  mellem  en  medarbejder  og  HR  end  hverdagen  i 


virksomheden  hidtil  har  gjort.  Når  en  medarbejder  bliver  langtidssygemeldt  med  f.eks. 


hjernerystelse bliver den psykologiske kontrakt derfor udfordret. Den psykologiske kontrakt vil 
 dermed enten genforhandles eller brydes, når medarbejderens arbejdsevne ændres. Det er svært 
 at afgøre, hvornår en mængde af ændringer udvikler sig til et brud (Rigotti, 2009), men det er 
 relevant  at  undersøge  denne  gråzone  mellem  ændring  og  brud,  fordi  brud  resulterer  i  tab  af 
 tillid,  som  er  svær  at  genoprette.  Det  er  derfor  hensigtsmæssigt  at  hjælpe  den  hjernerystede 
 medarbejder, således at der ændres i kontrakten, uden at det for nogen parter opleves som et 
 brud. 


Som nævnt i metodeafsnittet, var psykologisk kontrakt en del af specialets første udkast til teori, 
 fordi vi ønskede at analysere på udtalelser om ændringer i forventninger mellem medarbejder 
 og  HR.  Efter  indsamlingen  af  empiri,  stod  det  klart,  at  vi  ikke  havde  udtalelser,  der  kunne 
 understøtte en sådan analyse. I en videre undersøgelse kunne den psykologiske kontrakt belyse, 
 i hvilken grad HR’s sygdomshåndtering bygger på tillid, og hvordan relationen mellem HR og 
 medarbejder kan ændre sig på baggrund af en langtidssygemelding. Konkret ville vi analysere, 
 hvordan HR håndterer  hhv. stress og hjernerystelse  hos medarbejdere, som et billede på den 
 tillid,  som  HR  har  i  de  to  sygdomme.  HR-medarbejderne  udtaler  sig  antageligvis  om  de  to 
 sygdomme  på  baggrund  af  deres  erfaring  med  enkelte  medarbejdere  og  de  dertilhørende 
 psykologiske kontrakter. Psykologisk kontrakt foregår per definition på et interpersonelt niveau 
 (Rousseau, 1995), men det kunne være interessant at undersøge, om der er tendens til en forskel 
 på tilliden til medarbejdere med henholdsvis stress og hjernerystelse.  


Eksempelvis kan Betinas udlægning af sin håndtering af stress og hjernerystelser betragtes som 
et  udtryk  for  tillid  til  medarbejdere.  Betinas  selvsikre  udlægning  af,  hvad  der  virker  for 
stressramte medarbejdere, indikerer at Betinas tillid til medarbejderen er mindre, fordi hun er 
overbevist  om,  at  hun  ved,  hvad  der  er  effektivt.  I  tilfælde  med  hjernerystelse  giver  Betina 
udtryk for, at hun har mindre viden, og derfor kan hun være nødsaget til at have mere tillid til 
den syge medarbejder. Det ville samtidig være interessant at undersøge, hvornår HR oplever, 
at der opstår brud på tilliden, og om det har nogle konsekvenser for medarbejderen. Det ville 
samtidig  være  relevant  at  undersøge  den  syge  medarbejderens  tillid  til  HR,  og  om  tilliden 


hjernerystelsesforløb  betragtes  som  et  udtryk  for,  at  hun  har  tabt  tilliden  til  HR.  Ved  at 
 undersøge  tillid  i  forskellige  sygdomme,  kunne  det  blive  klart  for  os,  i  hvilken  grad  HR’s 
 håndtering bygger på tillid, og derigennem hvordan tillid spiller en rolle i professionalisme. Et 
 andet analysefund, som kan undersøges med fokus på uudtalte forventninger, er vigtigheden 
 af, hvad de øvrige kollegaer tænker om HR’s håndtering af hjernerystede medarbejdere. Hvis 
 HR vælger at give en  hjernerystet medarbejder en række af  tilbud,  kan det  få betydning  for, 
 hvad de øvrige kolleger forventer af HR, og derfor hvad HR skal gøre for ikke at bryde den 
 psykologiske kontrakt. 


Kritik af empiri 


Undersøgelsen  bygger  på  interviews  med  HR-medarbejdere  og  hjernerystede  medarbejdere, 
 men  efter  færdiggørelsen  af  analyse-  og  diskussionsafsnittet  har  vi  fået  øje  på  andre 
 interviewpersoner,  som  muligvis  kunne  bidrage  med  andre  nuancer  i  besvarelsen  af 
 problemformuleringen.  Det  betyder  indirekte,  at  den  eksisterende  empiri  har  en  række 
 begrænsninger,  som  anden  empiri  kan  belyse.  De  manglende  perspektiver  i  empirien  kan 
 betragtes som et udtryk for vores antagelser om, at et hjernerystelsesforløb på en arbejdsplads 
 primært består af HR og den hjernerystede medarbejder. Det indledende pilotinterview tillagde 
 ikke  den  hjernerystede  medarbejders  leder  nogen  bemærkelsesværdig  betydning,  og  derfor 
 består empirien kun af HR-medarbejdere og hjernerystede medarbejdere. Det er en afgørende 
 begrænsning  i  empirien,  at der  ikke  indgår  interviews med den  hjernerystede  medarbejderes 
 leder. HR’s håndtering af en medarbejder med hjernerystelse foregik ofte i tæt samarbejde med 
 den  hjernerystede  medarbejders  leder,  og  derfor  handler  HR’s  hjernerystelseshåndtering  i 
 udbredt grad også om at støtte lederen. Da empirien ikke indeholder ledere bliver  den del af 
 HR’s håndtering af hjernerystede medarbejdere udeladt fra specialets analyse. 


Det er problematisk, at vi ikke kender lederens holdninger til den hjernerystede medarbejder, 
fordi det antageligvis har påvirket HR’s vurdering af, hvor meget der skal gøres for at hjælpe 
den hjernerystede medarbejder. Vi havde mulighed for at interviewe en leder for en hjernerystet 
medarbejder i Betinas organisation, men vi vurderede på det tidspunkt i processen, at det ikke 
var  relevant,  fordi  undersøgelsen  fokuserede  på  relationen  mellem  HR  og  den  hjernerystede 
medarbejder.  Derudover  er  det  en  begrænsning  for  analysen  at  empirien  ikke  indeholder 


interviews  med  den  hjernerystede  medarbejders  kollegaer.  Det  kunne  være  interessant  at 
 undersøge,  hvordan  en  kollega  oplever  hjernerystelsesforløbet  fra  sidelinjen.  Analysen  af 
 signalværdi peger på, at HR’s arbejde med en enkelt hjernerystet medarbejder ikke er et isoleret 
 projekt, men at det derimod bliver bemærket af resten af organisationen. Et interview med en 
 kollega vil, ligesom et interview med en leder, vise andre interessenters perspektiv, og da HR 
 selv inddrager både kollegaer og ledere i deres overvejelser, får begge grupper en betydning for 
 HR’s håndtering af hjernerystede medarbejdere. 


Den  eksisterende  analyse  peger  på,  at  langtidssygemeldte  medarbejdere  med  hjernerystelse 
 skaber frustration hos lederen. I et interview med den hjernerystede medarbejders leder ville 
 der kunne spørges ind til lederens udfordringer ved at have en hjernerystet medarbejder ansat, 
 eksempelvis  i  forhold  til  hvilke  frustrationer  lederen  oplever  hos  sig  selv  og  hos  den 
 hjernerystede  medarbejders  kollegaer.  Det  kunne  være  interessant  at  undersøge,  i  hvilken 
 udstrækning,  og  hvorfor,  lederne  er  frustrerede,  både  med  henblik  på  at  undersøge  HR’s 
 kendskab til lederen, og om ledernes frustrationer muligvis kunne udspringe af HR’s håndtering 
 af  hjernerystede  medarbejdere.  Det  kunne  eksempelvis  være  relevant  at  tale  med  ledere  i 
 Vibekes virksomhed, fordi hun fortæller at de er meget frustrerede. Det ville være interessant 
 at spørge til, om lederen oplever de samme frustrationer hos sig selv og kollegerne som Vibeke 
 giver  udtryk  for.  Lederens  udfordringer  kan  muligvis,  på  samme  måde  som  medarbejdernes 
 udfordringer, afspejle hvad HR undlader at fokusere på. HR’s støtte til lederen kan betragtes 
 som  en  mulighed  for  at  anvende  sygdomsforløb  til  at  udvikle  lederens 
 medarbejderkompetencer. Hvis HR ikke anvender den mulighed, kan det muligvis ses som et 
 udtryk for, hvad HR mener er vigtigt. 


Størstedelen  af  empirien  fra  hjernerystede  medarbejdere  stammer  fra  en  advokatvirksomhed 
med  mange  tilfælde  af  alvorlige  hjernerystelser.  At  sammenligne  advokatvirksomheden 
repræsenteret ved Vibeke og fire hjernerystede medarbejder med tre andre virksomheder, som 
har  været  repræsenteret  af  færre  interviewpersoner  har  påvirket  vores  analyse.  Fokus  på 
kollegers  reaktion,  arbejdstid  og  ratings  udspringer  af  advokatvirksomheden  og  dennes 
hjernerystede  medarbejdere.  I  analysen  har  vi  behandlet  Vibeke  som  en  repræsentant  for  en 


øvrige HR-medarbejdere kun har håndteret et til to tilfælde af hjernerystede medarbejdere. I et 
 socialkonstruktivistisk  perspektiv  er  repræsentativitet  ikke  afgørende,  men  at  en  
 HR-medarbejder har meget mere erfaring end de øvrige HR-HR-medarbejdere har haft en betydning for 
 analysefundene, fordi Vibeke har ekstraordinært meget erfaring. 


Den  ulige  repræsentation  kunne  undgås  ved  at  have  samme  antal  repræsentanter  for  alle 
 casevirksomheder,  hvilket  muligvis  også  kan  balancere  kendskabet  til  virksomhedernes 
 kulturer, således at flere virksomhedskulturer bliver synlige. En anden metode kunne være at 
 fokusere  empirien  udelukkende  på  advokatbranchen,  enten  ved  at  fokusere  på  empiriens 
 nuværende  advokatvirksomhed  eller  ved  at  indsamle  yderligere  empiri  fra  andre 
 advokatvirksomheder.  Havde  undersøgelsen  været  afgrænset  til  forskellige 
 advokatvirksomheder,  kunne  det  undersøges,  hvordan  forskellige  HR-afdelinger  håndterer 
 hjernerystede  medarbejdere  i  forhold  til  branchens  performancekultur  og  antageligvis 
 forskellige ratingsystemer. 


Alle  case-virksomheder  er  private  virksomheder.  Havde  undersøgelsen  inddraget  offentlige 
 institutioner, antages det, at vi ville få øje på andre aspekter af HR’s håndtering af hjernerystede 
 medarbejdere.  Eksempelvis  har  vi en  formodning  om, at  offentlige  institutioner er underlagt 
 strengere krav til at overholde budgetter, hvilket antageligvis har en betydning for, hvor længe 
 en  medarbejder  kan  være  sygemeldt,  og  hvilke  tiltag  der  kan  iværksættes  for  at  hjælpe 
 medarbejderen. 


Alternative former for empiri 


I undersøgelsen er der udelukkende brugt semistrukturerede interviews til at indsamle empiri. 


I  interviewene  med  HR-medarbejdere  efterspurgte  vi  statistikker  over  sygdom,  men  de  gav 
udtryk for at de ikke lavede statistik på sygdom. I empiriens nuværende form er det muligt at 
analysere på det faktum, at HR-medarbejderne ikke har nogen statistik. Det manglende behov 
for sygdomsstatistik kan betragtes som en indikation på, at HR-medarbejderne ikke tillægger 
data værdi, hvilket kan betragtes som en afledt konsekvens af, at HR-medarbejderne tillægger 
egne  erfaringer  overvejende  betydning.  Hvis  der  havde  været  eksempelvis  en  statistik  over 
antallet af stresstilfælde  og antallet af  hjernerystelsestilfælde  fra  f.eks. advokatvirksomheden 
de sidste fem år, ville det kunne anvendes som datagrundlag for at spørge om HR’s håndtering 


af syge medarbejdere har ændret sig. Vibeke giver udtryk for, at hun har en formodning om, at 
 den  hyppigste  årsag  til  længerevarende  sygdom  i  advokatvirksomheden  er  hjernerystelse  og 
 ikke stress.  


Det kunne være interessant at undersøge, om der er belæg for hendes formodning, og diskutere 
 om hendes håndtering har en betydning for, hvordan tallene ser ud. HR vil umiddelbart fremstå 
 mere datadrevne ved at lagre data og holde statistik, men hvis data skal have en betydning for 
 HR’s arbejde, er der behov for refleksion over data og dermed også effekten af HR’s tiltag. At 
 man i HR holder statistik over sygdomme ville også kunne tolkes som et signal om, at HR har 
 fokus på andre videnskilder end blot HR-medarbejderens egen erfaring, hvilket ville modsige, 
 hvad  den  nuværende  analyse  viser.  En  sygdomsstatistik  ville  også  kunne  betragtes  som  et 
 udtryk  for, at HR betragter medarbejderes sygdom  som et HR-anliggende. Det er antagelsen 
 her, at HR skal forholde sig til de resultater som målingerne på medarbejderne viser, hvilket 
 eksempelvis  gør  sig  gældende  i  trivselsmålinger.  Efter  færdiggørelsen  af  analysen  om  HR’s 
 viden og erfaring i håndtering af hjernerystede medarbejdere, blev det klart for os, at det ville 
 have været relevant at inddrage en analyse af manglen på statistik. 


HR’s håndtering af hjernerystede medarbejdere kunne også være undersøgt kvantitativt ved at 
sende  f.eks.  spørgeskemaer  ud  til  1000  HR-medarbejdere,  hvor  det  første  spørgsmål  i 
undersøgelsen  kunne  handle  om,  hvorvidt  HR-medarbejderen  har  haft  at  gøre  med  en 
hjernerystet  medarbejder  inden  for  de  sidste  fem  år.  Derved  kan  undersøgelsen  give  en 
indikation på, hvor mange HR-medarbejdere, som har erfaring med at håndtere hjernerystede 
medarbejdere.  Undersøgelsesdesignet  kræver  en  indledningsvis  definition  af 
hjernerystelseshåndtering, hvor der tages stilling til, hvilke spørgsmål, der skal stilles, og hvilke 
svarmuligheder, der skal være. Undersøgelsen kan gøres deduktiv ved at professionalisme på 
forhånd defineres som bestemte handlinger, og på baggrund af svarenes fordeling vil de være 
muligt  at  sige,  hvor  mange  HR-medarbejdere,  som  arbejder  professionelt  med  hjernerystede 
medarbejdere. Undersøgelsesdesignet muliggør også, at hypoteser om køn og socioøkonomiske 
forholds  (eksempelvis  uddannelsesniveau)  relation  til  hjernerystelser  kan  efterprøves.  Til 
gengæld kan undersøgelsesdesignet have svært ved at fange faktorer, som ikke på forhånd er 
defineret betydningsfulde for HR’s håndtering af hjernerystede medarbejdere, hvilket i vores 


Mailkorrespondancer  mellem  HR  og  den  hjernerystede  medarbejder  kunne  tilføje  en  anden 
 nuance  til  den  eksisterende  empiri.  Ved  at  få  adgang  til  mailkorrespondancer  ville  det  være 
 muligt at analysere på den oprindelige  interaktion  mellem den hjernerystede medarbejder  og 
 HR. Ved at undersøge skriftligt materiale fra hjernerystelsesforløbet ville det eksempelvis være 
 muligt at  lave en analyse af,  hvordan tillid  kommer til udtryk,  og  hvordan den psykologiske 
 kontrakt genforhandles gennem forløbet mellem de to parter. Mailkorrespondancer ville give 
 os adgang til en del af den oprindelige kontekst som den hjernerystede medarbejder og HR har 
 haft  i  forløbet,  som  vi  gennem  vores  eksisterende  interviews  kun  har  haft  adgang  til 
 genfortællinger af. Et andet karakteristika ved mailkorrespondancer er, at det er empiri, som er 
 opstået  uden  vores  indblanding.  Ud  fra  et  socialkonstruktivistisk  perspektiv  er  vi  som 
 undersøgere altid med til at skabe vores empiri, men mailkorrespondancer er opstået før vores 
 indblanding,  hvilket  står  i  kontrast  til  vores  nuværende  empiri.  Vi  vil  dog  stadig  påvirke 
 processen  fra  empiri  til  analysefund,  fordi  det  er  os,  som  analyserer  og  fortolker  på 
 mailkorrespondancerne. 


Skriftligt  materiale  mellem  parterne  ville  også  give  os  mulighed  for  at  analysere  på,  hvilket 
skriftsprog  som  HR  og  den  hjernerystede  medarbejder  bruger  om  situationen.  En  analyse  af 
HR’s  omtale  af  hjernerystelse  ville  eksempelvis  give  indsigt  i,  hvilken  forståelse  af 
hjernerystelse som HR præsenterer for den hjernerystede medarbejder. Ud fra Vibekes omtale 
af  hjernerystelse som en alvorlig  og  langvarig sygdom, der påvirker medarbejderen psykisk, 
kunne  det  være  spændende  at  undersøge,  om  HR  selv  overfører  deres  forståelse  af 
hjernerystelse  til  de  hjernerystede  medarbejdere,  således  at  de  netop  bliver  mere  psykisk 
påvirkede. 
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