

  
    
            
        
      
      
        
          
        

        
          
            
          
        
        
          
            
              
                
              
            

            
              
                
                  Senest søgte
                

              

                
                  
                      
                      
                        
                      
                  

                
              
                Ingen resultater fundet
              

            

          

          
            
              

                
              
            

            
              
                Tags
              

              
                
                  
                      
                  
                
              

              
                

              

              
                Ingen resultater fundet
              

            

          

          
            
              
                
              
            

            
              
                Dokument
              

              
                
                  
                      
                  
                
              

              
                

              

              
                Ingen resultater fundet
              

            

          

        

      

    

    
      
        
          
        
      
              

                        
  
  

                
            
            
        
        Dansk
                        
          
            
            
              
                Hjem
                
                  
                
              
              
                Skoler
                
                  
                
              
              
                Emner
                
                  
                
              
            

          

        


        
          Log på
        
        
        
        
        
          

  





  
    
      
      	
            
              
              
            
            Slet
          
	
            
              
              
            
          
	
            
              
                
              
              
            
          
	
          

        
	Ingen resultater fundet


      
        
          
        
      
    

  







  
      
  
    
    	
                                    
              Hjem
            
            




	
                          
                
              
                        
              Andet
            
            


      
                  HR’s nye hovedpine
      

      
        
          
            
              
                
              
            
            
            
              
                Del "HR’s nye hovedpine"

                
                  
                    
                  
                  
                    
                  
                  
                    
                  
                  
                    
                  
                

                
                  

                  
                    COPY
                  
                

              

            

          

          
            
              

                
              
            
          

        

      

    

    
      
        
          
            
              
            
                          
                N/A
              
                      


          
            
              
            
                          
                N/A
              
                      

        

        
                      
              
                
              
                               Protected
                          

                    
            
              
            
            
              Akademisk år: 
                2022
              
            

          

        

        
          
            
            
                
                    
                
                Info
                
                

            
            

            

                        
  

                
        Hent
          
              

          
            
              
                
                Protected

              

              
                
                
                  Academic year: 2022
                

              

            

            
              
                
                  
                
                
                
                  
                    Del "HR’s nye hovedpine"

                    
                      
                        
                      
                      
                        
                      
                      
                        
                      
                      
                        
                      
                    

                    
                      

                      
                        
                      
                    

                    Copied!

                  

                

              

              
                
                  
                
              

            

            
              
                
                115
              

              
                
                0
              

              
                
                0
              

            

          

        

      

      
        
                              
            
            115
          

          
            
            0
          

          
            
            0
          

        

      

    

  



  
        
                    
  
    
    
      
        Indlæser....
        (se fuldtekst nu)
      

      
        
      

      
      

    

  




  
      

                    Vis mere (   Sider )
        
  


  
      

                    Hent nu ( 115 Sider )
      



      
            
  
    Hele teksten

    
      (1)2018 



HR’s nye hovedpine  



Vejleder: Nanna Mik-Meyer  Speciale 15. maj 2018 



Antal anslag: 231.900 tegn   Antal normalsider: 104,5 



Antal sider i alt: 108 (uden bilag og ref. liste) 



HR professionalism and employees with concussion  



Mette Christa Borup Lering, Cand. Soc. Human Resource Management,   studienummer: 44907 



Signe Rømer Sonne, Cand. Merc. Human Resource Management,   studienummer: 6262 


minhjerne.dk  



(2)
Abstract 


During  the  past  10  years,  the  media  coverage  of  people  with  concussion  has  increased  in 
relation to personal histories and scientific research. The increased focus on concussions in the 
media, has raised our awareness of the fact that people diagnosed with a concussion are often 
employees in a company. Whenever an employee is struck by concussion his/her employer may 
be affected by  a  long-term sick  leave  and accordingly  related expenses. HR management  of 
employees with concussion is a relatively new challenge compared to e.g. managing employees 
suffering from stress.  This paper put focus on how HR professionalism is expressed through 
concussion  management.  This  paper  examines  the  HR  concussion  management  through 
qualitative interviews with five employees with concussion and four HR consultants from four 
different private companies. Through a data reduction process and an analysis  of three main 
topics; HR in the eyes of the employees with concussion Use of knowledge and experience and 
Value creation the paper discusses how HR professionalism is dependent on which perspective 
one has. According to employees with concussion, the HR-professionalism consists of regular 
human  qualities.  According  to  HR,  HR  professionalism  covers  two  main  areas:  1)  being 
personally experienced in general and, 2) ability to apply one's personal ideas of value creation 
in  the  management  of  an  employee  with  concussion.  It  is  rather  interesting  that  various  HR 
professionals are able to create such different understanding. In addition, it is worth taking into 
consideration why employees with concussion see the HR professionalism as a profession, that 
any employee would be able to discharge and that neither HR education nor HR experience is 
necessary  in  this  respect.  The  paper  concentrates  on  the  HR  concussion  management,  but 
analyses has shown that apparently, HR fail to align HR related activities such as performance 
management systems in relation to management of an employee with concussion, which leads 
to dissatisfaction. In a further analysis, it may be relevant to analyse the goal-setting strategy of 
HR in order to understand pros and cons of aligning concussion management and performance  
management systems.  
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Indledning


Hjernerystelse i medier og virksomheder 


Hvert år får mindst 25.000 personer i Danmark konstateret en hjernerystelse; heraf har 10-15 


% af disse personer stadig symptomer efter ét år (hjernerystelsesforeningen.dk, 2018 & Toft, 
 2018).  


Der  er  de  seneste  10  år  sket  en  udvikling  i  mediernes  fokus  på  hjernerystelser,  samt  hvilke 
 forholdsregler  forskningen  anbefaler:  I  2007  handlede  de  fleste  avisartikler  fra  de  danske 
 medier om hjernerystelser pådraget i forbindelse med sport. I 2012 steg interessen for, hvilke 
 psykiske  og  socioøkonomiske  konsekvenser  en  hjernerystelse  kan  have  for  mennesket  med 
 sygdommen (infomedia.dk, besøgt 8 maj 2018). Netop i 2012 indledte Center for hjerneskade 
 et  forskningsprojekt  om  hjernerystelsers  følgevirkninger  og  disses  betydning  for  de 
 hjernerystedes privat- og arbejdsliv (Hagemeister, 2012). I forbindelse med projektet blev der 
 i en avisartikel fra Kristeligt Dagblad henledt opmærksomhed på, hvordan hjernerystelse er “en 
 stille epidemi, hvor folk ikke kun risikerer at miste deres arbejde, men også kontakten til familie 
 og venner. Og  i sidste ende kan det  føre til langvarig depression” (Teasdale  i Hagemeister, 
 2012).   


I danske medier er der sket  en stigning på 87 %  i søgeresultater  fra 2007 til 2012 (fra 1069 
 artikler til 2003 artikler) med søgeordet ‘Hjernerystelse’ (infomedia.dk, besøgt 8. maj, 2018). 


Fra  2012  til  2017  ses  en  yderligere  stigning  på  40  %  i  antallet  af  artikler  med  fokus  på 
 hjernerystelser samtidig med, at avisartiklernes omtale af hjernerystelser er nogenlunde ligeligt 
 fordelt  mellem  emnerne  sport,  portrætter  af  personer  med  en  langvarig  hjernerystelse  og 
 forskningsresultater (infomedia.dk, besøgt 8. maj, 2018).  


Det  seneste  halve  år,  fra  oktober  2017  til  maj  2018,  har  der  desuden  været  en  udvikling  i 
forskningen  om  hjernerystelser  og anbefalinger til de  hjernerystede.  I slutningen af sidste  år 
gav neuropsykolog Hana Malá Rytter således udtryk for, at hjernen har brug for hvile i tiden 
efter en hjernerystelse: “Hvis man har brug for at sove mange timer om dagen de første dage, 
så skal man gøre det. Man skal ikke presse sig selv, men afstemme sit aktivitetsniveau med de 
signaler,  der  kommer  fra  ens  krop” (Hana  Malá  Rytter  i  Barse,  2017).  I  april  2018,  efter 
færdiggørelsen af sit forskningsprojekt om hjernerystelser, har Rytters anbefaling ændret sig: I 



(7)ikke altid er optimalt efter en hjernerystelse: “Tidligere rådede lægerne til total ro i den første 
 tid. Men nu ved vi, at det er bedre at komme gradvist i gang, så længe man ikke får symptomer" 


(Hana Malá Rytter, i Toft, 2018).  


Den  øgede  mediebevågenhed  og  udviklingen  i  forskningen  de  seneste  år  tyder  på,  at 
 hjernerystelser er moderne, men tilsyneladende er der ikke flere danskere, der bliver ramt af en 
 hjernerystelse (Thorup, 2016). Flere eksperter på området har dog en fornemmelse af, at det er 
 blevet mere alvorligt at have en hjernerystelse, fordi flere har krævende jobs, som de betragter 
 som en del af deres identitet (Rytter og Forchhammer i Sindberg, 2017). En anden tendens på 
 området er, at mennesker i karrierejobs, og især kvinder, bliver hårdere ramt af hjernerystelser 
 end andre grupper; tendensen skal dog undersøges nærmere (Forchhammer i Sindberg, 2017). 


Stigningen i portrætter af mennesker, som har været sygemeldt i månedsvis efter umiddelbart 
 små  slag  mod  hovedet,  kan  vidne  om  et  øget  fokus  på  mennesket  bag  hjernerystelsen 
 (Kauffmann & Schyth Kjær, 2017). Information bragte i oktober 2016 et portræt af en kvinde 
 med en typisk historie om livet med en hjernerystelse. Hun var lige startet i sit drømmejob, mor 
 til to børn  og der var fuld  fart på  livet, da  hun  fik en  hjernerystelse (Svaneborg, 2016). Hun 
 beskriver,  hvordan  hendes  arbejdsgiver  var  imødekommende  over  for  hendes  ønske  om 
 fleksibilitet,  men  samtidig  havde  hun  dårlig  samvittighed  over  ikke  at  kunne  præstere  på  sit 
 tidligere  niveau.  Hun  fortæller,  at  den  usynlige  faktor  ved  en  hjernerystelse  gør  forløbet 
 udfordrende. Hun beskriver også, hvordan det er svært at finde overskud til at være der for sine 
 børn: “Jeg får ikke præstationsangst i forhold til at præstere som mor, men jeg bliver ked af 
 det indeni, når jeg ikke kan være på, læse godnathistorier eller hjælpe børnene med at læse en 
 bog. Emilie på ni år kan ikke forstå, at jeg ikke kan læse højt for hende” (Svaneborg, 2016).  


Hjernerystelse  kan  opstå  ved  alt  fra  små  slag  mod  hovedet  til  voldsomme  ulykker  og  kan 
forårsage kortere eller længerevarende sygemeldinger. Symptomerne på en hjernerystelse kan 
både være psykiske, kognitive og fysiske (Hjernerystelsesforeningen.dk – besøgt 11. Maj), Toft 
2018), og noget forskning peger på, at den psykiske komponent ved hjernerystelse ofte udgør 
en  større  del  end  den  fysiske  (Hartvigsen  i  Thorup,  2016).  Hjernerystelse  kan  påvirke 
dagligdagen i perioder fra få uger, helt op til flere år – og det kan på sigt blive klassificeret som 
et handicap (post-commotionelt syndrom) (Sindberg, 2017).  



(8)Personer  med  hjernerystelse  er  ofte  også  medarbejdere.  Hjernerystelse,  som  fører  til 
 længerevarende  sygemelding  fra  arbejdspladsen,  har  betydning  for  medarbejderens 
 arbejdsevne  i  sygdomsperioden,  og  dermed  også  arbejdspladsen.  Specialet  bygger  på 
 antagelsen  om,  at  medarbejderes  sygemeldinger  generelt  er  omkostningstunge  for 
 virksomheder,  og  at  det  derfor  kan  betale  sig,  hvis  HR  gør  en  målrettet  indsats  for  at 
 medarbejderen kommer hurtigst muligt tilbage på arbejdspladsen - enten på deltid eller fuldtid 
 (star.dk, besøgt 8. maj 2018).  


Styrelsen  for  Arbejdsmarked  og  Rekruttering  har  opstillet et regnestykke  for  virksomhedens 
 omkostninger,  når  en  medarbejder  er  sygemeldt  i  længere  tid  (star.dk,  besøgt  8.  maj  2018). 


Regnestykket er et forsimplet eksempel og bygger på en kontorassistent, som tjener 25.000 kr. 


om måneden og er ansat i en privat virksomhed.  


Der  er  tydelig  forskel  på  omkostningerne  ved  at  have  en  medarbejder  sygemeldt  på  deltid 
 sammenlignet  med  en  medarbejder  sygemeldt  på  fuldtid,  og  der  tillægges  yderligere 
 omkostninger ved evt. behov for fyring og nyansættelse. Man kan forestille sig, at der udover 
 de viste omkostninger, også indgår HR-administrationsomkostninger, tabt arbejdsfortjeneste og 
 evt. omkostninger ved onboarding af en ny medarbejder (star.dk). En sygemeldt medarbejder 
 med f.eks. hjernerystelse kan derfor være en tung udgiftspost for en virksomhed, hvorfor det 
 synes  relevant  først  og  fremmest  at  forstå,  hvordan  en  sygemelding  med  hjernerystelse 


håndteres  af  HR. 


Illustration 1 – (star.dk, besøgt 11. Maj) 



(9)HR’s faglighed og hjernerystelser 


Specialets  forståelse  af  HR  bygger  på  HR-litteraturens  udvikling  gennem  de  seneste  20  år 
 (Larsen, 2010). HR-funktionen er nu ansvarlige for både administrative processer og strategisk 
 medarbejderudvikling  i  organisationen (Larsen, 2010, s. 14). Derved er  HR’s arbejdsområde 
 blevet  væsentlig  udvidet  fra  blot  at  fokusere  på  medarbejdere  til  også  at  inkludere 
 organisationens  kultur  og  strategi.  Udvidelsen  af  HR’s  arbejdsområde  skyldes  primært,  at 
 medarbejderen i stigende grad betragtes som en strategisk ressource. Det stiller krav om, at den 
 moderne HR-afdeling arbejder med samspillet mellem medarbejder og organisation, således at 
 der opstår gensidig tilfredshed (ibid. s. 13). Medarbejderne  kan  i stigende grad stille  krav til 
 deres arbejdsgiver, fordi arbejdsgiveren er mere afhængig af sine medarbejdere end omvendt. 


Det  betyder,  at  HR  i  højere  grad  end  tidligere  lægger  vægt  på  fastholdelse  af  strategiske 
 medarbejdere (ibid. s. 12). Opmærksomheden på fastholdelse kan bl.a. lede til, at HR gradvist 
 får  større  ansvar  for  at  hjælpe  medarbejderen  med  at  komme  hurtigere  tilbage  efter 
 længerevarende sygdom.  


Specialets  overordnede  formål  er  at  undersøge,  hvordan  HR’s  professionalisme  kommer  til 
 udtryk gennem håndteringen af hjernerystede medarbejdere. Professionalisme forstås som en 
 faglig dygtighed, der undersøges gennem de egenskaber, viden og handlinger, som HR bruger 
 til at løse en HR-opgave. 


HR’s håndtering af hjernerystede medarbejdere er interessant at betragte som et udtryk for HR’s 
 professionalisme,  fordi  hjernerystelse  tilsyneladende  er  en  nyere  årsag  til  længerevarende 
 sygemelding  hos  medarbejdere  (Thorup,  2016).  Selve  det  at  håndtere  medarbejder  med 
 længerevarende sygemeldinger er derimod en traditionel opgave, som HR har varetaget længe, 
 f.eks.  når medarbejdere bliver sygemeldt  med stress (Pedersen, 2005).  Specialet undersøger, 
 hvad  der  kendetegner  håndteringen  af  hjernerystede  medarbejdere,  fordi  håndteringen 
 illustrerer, hvordan HR agerer, når HR stilles overfor en udfordring, som både kendt og ukendt. 


HR’s måde at navigere inden for en nyere udfordring kan afspejle, hvordan HR bruger sine 
eksisterende faglige kompetencer, og hvordan HR forholder sig til at tilegne sig viden om et 
mindre kendt fænomen så som hjernerystelse.  



(10)Specialet  undersøger  primært  HR’s  håndtering  af  hjernerystede  medarbejdere,  men 
 sammenligner også med HR’s håndtering af stressede medarbejdere. Selvom stress i dag er et 
 mere kendt fænomen end hjernerystelse, har stress ligesom hjernerystelser på et tidspunkt været 
 et ukendt fænomen, som der gradvist er blevet forsket mere i, og som dermed er blevet mere 
 anerkendt  (Jensen,  Davidsen,  Ekholm  og  Christensen,  2018,  s.  25).  Specialet  antager,  at 
 sygdommen hjernerystelse er midt i en udvikling, som minder om den udvikling, sygdommen 
 stress  har  gennemgået,  og  at  arbejdsgivere  derfor  muligvis  i  fremtiden  vil  se  flere  lange 
 sygemeldinger, som skyldes hjernerystelse. Antagelsen bygger på den øgede opmærksomhed 
 som hjernerystelse har fået i medierne og i forskningen.  


Specialet fokuserer på HR’s professionalisme, fordi HR, som andre afdelinger, antages at skulle 
 retfærdiggøre  sin  eksistens  ved  at  varetage  bestemte  opgaver  og  dermed  skabe  værdi  for 
 virksomheden. Specialet bygger yderligere på en antagelse om, at HR løser HR-opgaver med 
 en  faglighed,  som  er  kendetegnende  for  HR.  HR’s  professionalisme  bliver  derfor  udtrykt 
 gennem  den  måde,  hvorpå  HR  vælger  at  løse  sine  opgaver.  Specialet  undersøger  HR’s 
 håndtering af hjernerystede medarbejdere betragtet fra den hjernerystede medarbejders og fra 
 HR’s perspektiv. De forskellige perspektiver på HR’s håndtering af hjernerystede medarbejdere 
 giver tilsammen et nuanceret billede af HR’s professionalisme.  


Problemformulering og begreber 


Hvordan  kan  HR’s  professionalisme  forstås  gennem  HR’s  håndtering  af  hjernerystede 
 medarbejdere?  


Begrebet håndtering skal forstås ud fra definitionen; at beskæftige sig med noget eller nogen 
 (ordnet.dk – besøgt 10. maj). Håndtere er et passende begreb til specialet, fordi det åbner op 
 for  forskellige  handlingsmuligheder,  som  HR  har.  HR  kan  i  håndtering  eksempelvis  både 
 hjælpe, overdrage ansvar, afskedige, støtte og ignorere den hjernerystede medarbejder.  


Medarbejdere  med  hjernerystelse  beskrives  ofte  gennem  specialet  som  hjernerystede 
medarbejdere eller blot de hjernerystede. Det er valgt, fordi det forenkler specialets sprog.  



(11)Et andet centralt begreb er HR-medarbejdere, som er den fælles titel for de interviewpersoner, 
 som arbejder i HR.  


Specialets afgrænsning 


HR’s håndtering af hjernerystede medarbejdere er et fænomen med mange mulige interessenter 
 og perspektiver.  


Specialet  fokuserer  på,  hvordan  hjernerystede  medarbejdere  skal  håndteres  af  HR,  og  ikke 
 hvordan  hjernerystelsen er  opstået. Specialet skelner derfor  ikke mellem  hjernerystelser som 
 arbejdsskader  og  hjernerystelser,  som  medarbejderen  har  pådraget  sig  privat.  Undersøgelsen 
 omhandler kun HR’s håndtering af hjernerystede medarbejdere internt i private virksomheder. 


Det  betyder  f.eks.,  at  HR’s  samarbejde  med  kommunen  i  forbindelse  med  en  sygemeldt 
 medarbejder  ikke  inddrages. Derudover  er sociale  forhold, som  eksempelvis  familiemæssige 
 udfordringer,  holdt  i baggrunden,  fordi specialet beskæftiger sig med den  hjernerystede som 
 medarbejder og ikke som privatperson. 


Da  specialets  fokus  ligger  på HR’s håndtering  af  en  hjernerystet  medarbejder  er  lederens 
 perspektiv  ikke  inddraget. Det skyldes, at der er fokus på relationen mellem medarbejder  og 
 HR. Derudover ligger interessen i HR’s egen håndtering og ikke i at analysere på en relation 
 mellem lederen og HR.   


Undersøgelsen indeholder ikke lægelige betragtninger, da vores speciale ikke falder inden for 
 et  sundhedsvidenskabeligt  fagområde.  Specialet  forholder  sig  udelukkende  til  hjernerystede 
 medarbejdere på en arbejdsplads, der har fået sygdommen konstateret af en læge, og det er ikke 
 vore ærinde at udfordre selve diagnosticeringen. Der skelnes dog mellem psykiske og fysiske 
 udfordringer, som den hjernerystede medarbejder opfatter som en følge af hjernerystelsen. 


Lovgivningen  på  personale-  og  sygdomsområdet  inddrages  ikke,  fordi  specialet  bygger  på 
 præmissen om, at HR selvfølgeligt og grundlæggende sørger for at overholde de lovmæssige 
 bestemmelser om bl.a. 120-dages reglen, sygesamtaler og refusion.  


Derudover  tillægges  det  ikke  betydning,  hvorvidt  hjernerystelse  lægefagligt  defineres  som 
skade eller sygdom. Gennem dette speciale er bliver hjernerystelse nævnt som en sygdom. 



(12)Specialets struktur 


Specialet  undersøger,  hvordan  HR’s  håndtering  af  hjernerystede  medarbejdere  kan  være  et 
 udtryk for professionalisme, og det lægger op til et konstruktivistisk, kvalitativt og eksplorativt 
 studie.  


Indledningen skitserer formålet med specialet, det interessante ved at undersøge problemfeltet 
 og  skriver  samtidig  specialet  ind  i  et  større  samfundsperspektiv  på  sygdomshåndtering  i 
 virksomheder.  Herefter  samler  State  of  the  Art  (SOA)  relevante  forskningsartikler  omkring 
 sygdomshåndtering  for  at  understrege  undersøgelsens  relevans  i  forhold  til  forskningsfeltet 
 sygdomshåndtering.  HR’s håndtering af  hjernerystede medarbejdere er et nyt  fænomen, som 
 forskningen  umiddelbart  ikke  har  beskæftiget  sig  med,  og  derfor  læner  specialet  sig  op  af 
 generelle  undersøgelser  af  medarbejderes  Return  to  Work  (RTW).  Et  generelt  fokus  på 
 sygdomshåndtering indfanger både fysiske og psykiske sygdomsårsager, hvilket er vigtigt for 
 en undersøgelse som beskæftiger sig med hjernerystelse, som både har en fysisk og en psykisk 
 komponent.  


Metodeafsnittet  redegør  herefter  på  specialets  videnskabsteoretiske  udgangspunkt, 
 empiriindsamlingen  og arbejdsprocessen.   Det empiriske grundlag udgøres  af 12  kvalitative, 
 semistrukturerede  interviews  med  HR-medarbejdere  og  hjernerystede  medarbejdere  fra  fire 
 forskellige  virksomheder  og  to  eksperter  (Tabel  1,  i  metodeafsnittet).   I  analysen  inddrages 
 interviews  med  fire  HR-medarbejdere  og  fem  interviews  med  hjernerystede  medarbejdere, 
 fordi  HR’s  håndtering  af  hjernerystede  medarbejdere  belyses  fra  medarbejderens  og  HR’s 
 perspektiv.  De  sidste  tre  interviews  blev  anvendt  som  baggrundsviden  om  håndtering  af 
 hjernerystelser,  og  indgår  derfor  ikke  direkte  i  analysen.   HR’s  håndtering  af  hjernerystede 
 medarbejdere forstås i specialet som et socialkonstruktivistisk fænomen. Det betyder, at vi er 
 bevidste  om,  at  fænomenet  er  samskabt  af  individer  i  en  kontekst,  og  derfor  er  der  flere 
 forskellige oplevelser af, hvordan HR’s håndtering af hjernerystede medarbejdere er foregået. 


Teoriafsnittet  indeholder  analysens  teorigrundlag.  Undersøgelsen  tager  udgangspunkt  i  flere 
forskellige  teorier  for  at  besvare  problemformuleringen,  fordi  undersøgelsen  primært  er 
induktiv. Til den første del af analysen bruges teori, som kan belyse økonomiske overvejelser i 
forbindelse med en hjernerystet medarbejder. Vi har valgt Resource-based view (RBV) (Boxall 



(13)opfatter  en  hjernerystet  medarbejder  som  en  strategisk  ressource  (ibid.).  Det  er  relevant  at 
 undersøge, om den hjernerystede medarbejder er en strategisk ressource, fordi det økonomisk 
 set er afgørende for, om medarbejderen skal være ansat på trods af den langvarige sygemelding. 


Corporate social responsibility (CSR) (Valentin, 2011 og Jamali et. Al., 2015) anvendes som 
 et andet økonomisk perspektiv på, hvordan HR kan håndtere en hjernerystet medarbejder. CSR 
 kan  pege  på,  hvordan  den  hjernerystede  medarbejder  kan  betragtes  som  en  del  af  en  CSR-
 strategi, uanset om medarbejderen er en strategisk ressource i sig selv eller ej. Det økonomiske 
 perspektiv fokuserer på det økonomiske bytteforhold mellem virksomheden og medarbejdere, 
 og hvilke overvejelser HR har i den forbindelse (ibid.). 


Det  næste  analyseafsnit  handler  om  HR’s  forhold  til  at  indhente  viden,  og  om  hvordan 
 erfaringer bruges. Til at få øje på dette, valgte vi teori om datadrevet HR (Rasmussen, 2013) og 
 heuristikker  (Kirkebøen,  1999).  Datadrevet  HR  fokuserer  på,  hvordan  HR  kan  være 
 værdiskabende  ved  at  anvende  evidensbaseret  viden  på  forskellige  slags  HR-opgaver, 
 heriblandt også sygdomshåndtering (Rasmussen, 2013). HR’s arbejde med viden er inddraget 
 ud fra  en betragtning  om, at HR-medarbejderne  har brug for  viden  om  hjernerystelser  for at 
 kunne håndtere en medarbejder med hjernerystelse. Da sygdomshåndtering generelt ikke er en 
 ny  disciplin  i  HR,  er  det  relevant  at  undersøge,  hvordan  HR-medarbejderne  bruger  deres 
 erfaringer fra andet HR-arbejde som en del af deres håndtering af hjernerystede medarbejdere.  


Det sidste analyseafsnit indeholder analyser af medarbejdernes reaktioner på HR’s ageren. Her 
 lægges  vægt  på  medarbejdernes  meningsskabelse  om  egen  identitet,  arbejdstid  og  HR.  Her 
 inddrages  flere  aspekter  fra sensemakingteori (Murphy, 2015),  fordi  vi  med denne teori  kan 
 belyse medarbejderens syn på HR’s håndtering af deres situation. Sensemakingteori anvendes 
 derudover løbende gennem analysen til at forstå, hvordan interviewpersonerne skaber mening 
 i en bestemt situation. 


Sidste del af specialet er en diskuterende konklusion og perspektivering. Her samles analysens 
pointer  i  en  diskussion  af  relevante  fund.  Herefter  holdes  analysefundene  op  imod  SOA,  og 
sammenhængen  mellem  analysefund  og  forskning  om  sygdomshåndtering  i  virksomheder 
diskuteres.  På  baggrund  af  analysefund  reflekteres  der  i  perspektiveringen  over  anden  teori, 
empiri og andre videre undersøgelser.  



(14)
State of the Art 


RTW - Fysisk og psykisk sygdom 


Et  stort  hollandsk  studie  fra  2012  undersøger,  hvilke  faktorer  som  påvirker  medarbejderens 
 RTW efter lang tids sygdom (Huijs, Koppes, Taris & Blonk, 2012). Dette studie er relevant for 
 denne undersøgelse af hjernerystede medarbejdere, fordi den fokuserer på sygdomme i brede 
 termer  som  fysiske  eller  psykiske  -  eller  en  blanding.  Samtidig  bygger  studiet  på  682 
 respondenter, hvilket giver det en kvantitativ tyngde. Ifølge dette studie er RTW-forskningen 
 inddelt  i  fire  emner;  sundhed,  demografi,  arbejdspladsens  rolle  i  RTW  og  samfundets 
 forventninger. Respondentgruppen er inddelt efter, om de har rapporteret sig som lidende af en 
 fysisk eller psykisk sygdom, eller  om der er tale  om en blanding af disse to. Undersøgelsen 
 viser,  at  der  er  forskel  på,  hvad  der  forudsiger  RTW  i  forhold  til,  hvilken  lidelse  man 
 rapporterer. For alle tre grupper gælder det, at delvis RTW og alder har betydning for fremtidig 
 fuldtids-RTW (ibid.).  


Artiklens forfattere forklarer, at den positive effekt af delvis RTW kan skyldes, at den gradvise 
 eksponering til arbejdspladsen giver medarbejderen en tro på, at det er muligt at opnå fuldtids-
 RTW. Dette betyder altså, at man, uanset fraværsårsag, altid har gavn af en optrapning af sin 
 arbejdstid. Den anden faktor, alder, viste, at medarbejdernes chance for fuldtids-RTW falder i 
 takt med stigende alder. Dette kan både skyldes, at en ældre krop restituerer langsommere, men 
 også at ældre medarbejdere er mindre motiverede til RTW (ibid.). Undersøgelsen er relevant, 
 fordi den undersøger en stor gruppe mennesker, som har angivet en kombination af fysisk og 
 psykisk sygdom, som årsagen til deres sygefravær. Dertil har denne gruppe større udfordringer 
 ift.  RTW  end  både  dem,  som  har  enten  fysiske  eller  psykiske  selvrapporterede  årsager  til 
 sygefravær.  Denne  faktor  er  vigtig  for  vores  opgave,  fordi  en  hjernerystelse  både  består  af 
 fysiske  og psykiske  komponenter.  Ifølge artiklens  forfattere er årsagen,  at den psykiske side 
 sjældent  behandles  med  samme  opmærksomhed  som  den  fysiske  (Huijs,  Koppes,  Taris  & 


Blonk  2012).  


RTW er  også blevet undersøgt  i  en dansk  kontekst. Stoltenberg  og Skov (2010)  har  lavet  et 
studie af langtidssygemeldte (mere end 8 uger) og deres chancer for at vende tilbage til deres 



(15)arbejde.1  Studiet  viser,  hvordan  forskellige  parametre  påvirker  chancen  for  RTW  fra  første 
 sygedag til tre år senere. Studiet var lavet på tværs af seks kommuner sydvest for København 
 med  omkring  2000  deltagere  med  forskellige  sygdomme,  men  også  med  forskellige 
 demografiske faktorer, dvs. indkomst, etnicitet, alder, køn og uddannelsesniveau. Dette studie 
 er relevant, fordi det har et højt antal respondenter og er foretaget i Danmark, og samtidig går 
 det på tværs af alle slags sygdomme (Stoltenberg & Skov, 2010). 


Undersøgelsen  viser  overordnet,  at  kvinder  over  50  år  med  lav  uddannelsesgrad  og  lav 
 indkomst  har  de  dårligste  chancer  for  RTW.  Mere  specifikt  viser  undersøgelsen,  at 
 medarbejdere  over 50 år har de dårligste odds  for RTW. Dette siger  noget  om, at faktorerne 
 køn, alder og uddannelsesniveau skaber forskelle i chancerne for RTW, uafhængigt af sygdom 
 (ibid.). Vores kvalitative undersøgelse kan ikke efterprøve dette, men det er værd at medtage, 
 at  disse  faktorer  har  en  effekt  -  også  på  hjernerystede  medarbejdere.  Derudover  viste 
 undersøgelsen,  at  chancerne  for  RTW  afhænger  af,  hvilken  kommune  man  bor  i  (ibid.). 


Specialet undersøger ikke medarbejderens hjælp fra vedkommendes kommune, og derfor kan 
 vi  ikke påvise  i  hvor  høj grad det gælder  for  hjernerystede medarbejdere. Årsagen til at den 
 hjernerystede medarbejderes kommune har en betydning er, at kommunen har mulighed for at 
 henvise  til  forskellige  behandlingstilbud,  som  kan  få  betydning  for  hvor  hurtigt  en  syg 
 medarbejder bliver raskmeldt. Til sidst viser undersøgelsen, at andelen af medarbejdere, som 
 vender  tilbage  til  arbejdet  efter  halvandet  års  sygemelding  er  stabiliseret.  Dette  betyder,  at 
 chancerne for RTW tilsyneladende er meget små efter halvandet års sygemelding. Derved kan 
 man udlede, at det ikke er økonomisk rentabelt at fastholde en syg medarbejder efter halvandet 
 års sygdom (Stoltenberg & Skov, 2010). 


Håndtering af syge medarbejdere 


I en artikel fra 2002 skitseres tre problemer i håndteringen af syge medarbejdere; vigtigheden 
 af  medarbejderes  sundhed,  manglende  opmærksomhed  på  forskellige  strategier  til  at  få 
 medarbejdere tilbage til arbejdspladsen, og hvordan ledere håndterer medarbejdere med lang 
        


1 I undersøgelsesdesignet hedder det, at de ikke længere var på offentlig forsørgelse, og derfor 
antog man at de var i arbejde. 



(16)sygemelding  (James,  Cunningham  &  Dibben,  2002).  Artiklen  tager  udgangspunkt  i  britiske 
 forhold,  men  den  er  relevant  for  os,  fordi  den  konkret  undersøger  forskellige  strategier  for 
 håndtering af syge medarbejdere i praksis (ibid.). 


Artiklen  gengiver  Rhodes  &  Steers  teori  fra  1990,  som  forklarer  at  fravær  på  arbejdet 
 overordnet  kan skyldes  to  faktorer; Motivation og/eller mulighed. Mulighed  omfatter alle de 
 faktorer, der forhindrer én i at komme på arbejde (sygdom, familieforpligtelser eller lignende). 


Motivation forstås som alle de faktorer, som påvirker medarbejderens motivation. Af disse to 
 faktorer har motivation løbet med størstedelen af opmærksomheden (Rhodes & Steers i James, 
 Cunningham & Dibben, 2002). 


Undersøgelsen fra 2002 bygger blandt andet på Krause et als. (1998) artikel, som på baggrund 
 af  13  empiriske  studier  konkluderer,  at  tilpasninger  af  arbejdspladsen  eller  arbejdsmængden 
 halverer antallet af sygedage og fordobler sandsynligheden for at medarbejderen vender tilbage 
 (James, Cunningham & Dibben, 2002). Disse studier viser, at hvis man som arbejdsplads giver 
 den syge medarbejder mulighed for at komme tilbage, gennem f.eks. tilpassede arbejdsopgaver, 
 har dette tiltag en stor effekt på RTW (ibid.).  


Undersøgelsen fandt, at det oftest var medarbejderens leder, og ikke HR, som var ansvarlig for 
 at en syg  medarbejdere  hurtigere  kunne  vende  tilbage til arbejdet (ibid.). For  en tredjedel af 
 organisationerne,  var  det  ikke  klart,  hvordan  lederne  skulle  håndtere  langtidssygemeldte 
 medarbejdere,  og  selv  for  ledere  med  klare  guidelines,  oplevedes  flere  udfordringer. 


Eksempelvis sker det, at guidelines ikke bliver overholdt, at ledere har berøringsangst overfor 
 emnet, eller at lederen ikke mener, at der er noget at gøre for en syg medarbejder (ibid.). 


Det  indikerer,  at  ledere  ikke  nødvendigvis  ved,  hvordan  de  skal  håndtere  hjernerystede 
 medarbejdere,  og  at  vejen  til  hurtigere  RTW  kan  gå  gennem  uddannelse  af  virksomhedens 
 ledere.   


Undersøgelsen viser også, at der tilsyneladende er en stor vilje fra ledernes side til at tilpasse 
især  arbejdstiden,  men  også  arbejdsopgaverne  til  de  sygemeldte  medarbejdere.  Den  mest 
almindelige  forhindring  for  RTW  er  økonomiske  begrænsninger,  f.eks.  at  der  ikke  er  noget 
budget til disse tiltag eller at omkostningerne ved tilpasningerne tages fra den enkelte afdelings 



(17)jobdesign er en anden udfordring for RTW, og ofte mangler der forståelse for medarbejderens 
 situation (James, Cunningham & Dibben, 2002). 


Undersøgelsen konkluderer, at en stor del af organisationerne ikke har nogle faste processer til 
 håndtering af langtidssygemeldte. Den konkluderer også, at der er uklarheder omkring, hvad 
 der  er  lederens  ansvar,  og  hvad  der  er  HR’s  ansvar.  Forfatterne  anerkender,  at  langvarigt 
 sygefravær kan skyldes mange forskellige sygdomme, og at dette faktum gør det svært at lave 
 fyldestgørende og meningsfulde processer. I stedet anbefaler de, at man som arbejdsgiver har 
 en  case-baseret  tilgang  til  langtidssygemeldte  medarbejdere,  hvor  man  samler  eksperter  og 
 ansvarshavere,  f.eks.  leder,  HR-administration  og  HR  Business  Partner,  og  finder  en  samlet 
 løsning,  som  er  den  bedste  i  den  specifikke  case.  Den  case-baserede  tilgang  kan  løse 
 problemerne, der muligvis opstår, når ansvaret udelukkende lægges hos lederen. Med den case-
 baserede  tilgang  undgås  også  forskelsbehandling  mellem  langtidssyge  medarbejdere,  fordi 
 erfaring vil kunne overføres mellem casene (ibid.). Balancen mellem at behandle medarbejdere 
 lige, samtidigt med at alle tilfælde er forskellige, er en problematik, som behandles i analysen 
 af hjernerystede medarbejdere. 


Denne artikel er relevant, fordi den bygger på et stort studie af, hvad man rent faktisk gør for at 
 syge medarbejdere kan RTW. Konklusionerne i undersøgelsen er vigtige, fordi man ved dette 
 studie  har  påvist,  hvad  andre  studier  også  har  vist;  nemlig  at  ledere  er  dårligt  rustede  til  at 
 håndtere  sygefravær,  og  at  der  er  nogle  forhindringer  i  forhold  til  budgettering,  som 
 besværliggør en hurtigere RTW (ibid.).  


EASY-modellen og datadrevet HR 


I en artikel fra 2016 beskrives det, hvordan sygefravær kan have flere årsager (Demou & Brown 
et  al.,  2016).  Artiklen  fokuserer  på,  hvordan  arbejdsmiljø,  private  hændelser  og  forholdet 
mellem leder og medarbejder kan påvirke sygefravær (ibid.). Det er relevant, fordi disse forhold 
også  påvirker,  hvornår  man  kan  vende  tilbage  fra  en  hjernerystelse.  Derudover  er  artiklen 
relevant,  fordi  den  kombinerer  en  casebaseret  tilgang  med  dataindsamling,  hvilket  ikke  har 
været  tilfældet  for  andre  af  vores  ovenfor  nævnte  artikler.  Artiklen  handler  om  en  offentlig 
sundhedsorganisation med 11.000 ansatte og et sygefravær som, da det var højest i 2007, var 
på 7,35 %. De undersøger en model kaldet EASY, hvor hovedpointen er, at man som leder skal 



(18)holde  kontakt  med  sin  medarbejder  de  første  ti  dage  efter  sygemeldingen.  Efter  ti  dage  vil 
 medarbejderen  overgå  til en case manager, som  vil  sende medarbejderen  videre til  en række 
 sundhedstilbud, men som også skal føre statistik over forløbet og holde medarbejderens leder 
 og  HR  orienteret.  EASY-modellen  ønsker  at  applicere  en  case-baseret  tilgang  til  syge 
 medarbejdere  på  samme  måde,  som  de  to  ovenfor  nævnte  artikler,  men  på  en  mere 
 systematiseret og kontrolleret måde (ibid.).  


Modellen  understøtter,  hvad  James,  Cunningham  &  Dibben  (2002)  viste,  nemlig  at 
 medarbejderens leder også har et behov for løbende rådgivning og vejledning. Brugen af data 
 er en  hjørnesten  i  EASY-modellen, som  vil sammenholde  informationer  om medarbejderens 
 sygdom, fraværets længde, afdeling, leder etc. Dataindsamlingen giver mulighed for at gemme 
 og  evaluere  forløb,  og  bruge  denne  data  i  fremtidige  situationer,  og  kan  derved  understøtte 
 håndteringen af sygemeldinger ved (Demou & Brown et al, 2016).  


Resultatet  af  EASY  var  både  et  faldende  antal  sygemeldinger,  men  også  at 
 gennemsnitssygemeldingen faldt fra 16,2 til 12,4 dage (fra år 1 i implementeringen af EASY 
 til  år  4).  Artiklen  viser,  at  en  målrettet  indsats  fra  leder,  HR,  sundhedsmyndighederne  og 
 medarbejderen  har  en  målbar  effekt  på  fravær,  som  varer  længere  end  to  uger.  Dette  er  en 
 undersøgelse som indikerer, at en casebaseret tilgang til lange sygemeldingsperioder er bedre 
 end mere generiske procedure (ibid.), hvilket er samme konklusion som James, Cunningham 


& Dibben (2002) når frem til. 



(19)
Specialets videnskabsteoretiske perspektiv 


Specialets  fænomen  opfattes  i  et  socialkonstruktivistisk  perspektiv,  og  det  betyder,  at  der 
 undersøges flere forskellige forståelser af  HR’s håndtering af hjernerystede medarbejdere og 
 dermed  også  HR’s  professionalisme.  Vi  interesserer  os  for,  hvordan  individer  samskaber  et 
 fænomen  i en given  kontekst,  hvilket betyder, at sandhed  og  viden for  os er perspektivistisk 
 (Pedersen i Juul & Pedersen, 2012, s. 187-188). En kontekst består både af den fysiske situation 
 og  af  sociale  interaktioner.  I  samfundet  opstår  opfattelser  af  virkeligheden,  som  deles  af 
 flertallet, og dermed bliver disse opfattelser dominerende, selvom der stadig er tale om sociale 
 konstruktioner (ibid. s. 190-191). Et socialkonstruktivistisk perspektiv fokuserer på at kaste lys 
 over  interessenter,  antagelser  og  argumenter,  som  konstruerer  den  dominerende 
 virkelighedsopfattelse  og  derigennem  nærme  sig  en  mere  nuanceret  forståelse  af  fænomenet 
 (ibid. s. 190). 


Virkelighedsopfattelsen  konstrueres  af  mennesket  i  konteksten  og  fortolkes  individuelt  i  en 
 vekselvirkning  med  den  fælles  kontekst.  Derfor  bliver  en  opfattelse  en  konstruktion  af  en 
 individuel og en samskabt fortolkning. Socialkonstruktivisme kan uddybende beskrives ud fra 
 fem  karakteristika,  som  også  kan  sættes  i  relation  til  HR’s  håndtering  af  hjernerystede 
 medarbejdere (ibid. s. 201). 


For  det  første  forholder  vi  os  undersøgende  til  de  opfattelser,  som  interviewpersonerne  har 
 (ibid.). Når HR-medarbejderne f.eks. beskriver stress og hjernerystelse som meget forskellige 
 sygdomme, er vi bevidste om, at det er deres individuelle perspektiv, de taler ud fra, og at der 
 derfor er andre mulige  forståelser. Samtidig  forholder vi  os  kritiske til de antagelser, som  vi 
 selv  bringer  ind  i  undersøgelsen.  Vores  forståelse  af  hvilke  symptomer,  som  stammer  fra 
 hjernerystelse,  har  f.eks.  en  betydning  for,  hvad  vi  har  spurgt  ind  til  i  interviews  med 
 hjernerystede medarbejdere, hvilket har påvirket vores endelige empiri. 


For det andet er en virkelighedsopfattelse historisk og kulturelt betinget, hvilket også betyder, 
at  en  forståelse  bliver  kontingent  (ibid.  s.  201-202).  Det  betyder,  at  interviewpersonernes 
forståelse af hjernerystelser, ikke er den samme nu, som den var for 10 år siden. Der er sket en 
ændring i danske mediers fokus på hjernerystelser, hvilket eksempelvis har betydning for den 



(20)kollektive forståelse af hjernerystelser. Tidligere omtaltes hjernerystelser ofte som en skade  i 
 forbindelse med kontaktsport, men de seneste år har der været en stigning i portrætteringer af 
 mennesker,  som  har  pådraget  sig  en  langvarig  hjernerystelse  i  forbindelse  med 
 hverdagsaktiviteter.  Mediers  fokus  på  hjernerystelser  opstået  under  hverdagsaktiviteter 
 påvirker den  kollektive  forståelse af,  hvad der  kan  udløse  en  hjernerystelse,  hvilket påvirker 
 interviewpersonerne.  HR’s  håndtering  af  hjernerystede  medarbejdere  er  også  historisk  og 
 kulturelt betinget af, at det er blevet ‘normalt,’ at virksomheder skal hjælpe medarbejdere med 
 at  komme  på  arbejde  efter  sygdom.  De  danske  regler  om  refusion  og  sygedagpenge  har 
 eksempelvis  en  betydning  for  hvordan  arbejdsgiveren  samarbejder  med  medarbejderen  i  en 
 sygdomssituation. 


For det tredje konstrueres forståelse mellem mennesker på både et mikro- og et makroniveau 
 (Pedersen i Juul & Pedersen, 2012, s. 202). Det sker eksempelvis på et mikroniveau for HR-
 medarbejdere,  når  en  hjernerystet medarbejder  fortæller  om,  hvilke symptomer  hun  oplever. 


Derved udveksles opfattelser mellem HR-medarbejderen og den hjernerystede medarbejder af, 
 hvilken  symptomer  en  hjernerystelse  består  af.  På  et  makroniveau  har  mediernes 
 opmærksomhed på hjernerystelser en betydning for opfattelsen af hjernerystelser. 


For  det  fjerde  har  sproget  en  betydning  (Ibid.  s.  203).  Begrebet  hjernerystelse  indeholder 
 forskellige  betydninger,  som  afhænger  af  den  sammenhæng,  som  ordet  bruges  i.  En  HR-
 medarbejders  ordvalg  i  samtaler  med  en  hjernerystet  medarbejder  er  et  udtryk  for,  at  HR-
 medarbejderen  har  en bestemt  forståelse af  hjernerystelser, som derfor  former  hendes sprog. 


Hvis HR-medarbejderen  lægger  vægt på, at  medarbejderen skal  forvente, at der kan gå  flere 
 måneder, før hun bliver rask, udtrykker HR-medarbejderen en forståelse af hjernerystelse som 
 en langvarig sygdom. 


For  det  femte  er  der  i  udviklingen  af  forståelsen  af  HR’s  håndtering  af  hjernerystede 
medarbejdere  nogle  ‘sandheder’,  som  fremstår  mere  legitime  end  andre  (Ibid.  s.  204).  HR-
medarbejdere taler om hjernerystelser som alvorlige, og derved kan den forståelse fremstå som 
den mere legitime forståelse på et givent tidspunkt.  



(21)Vi  forstår  HR’s  håndtering  af  hjernerystede  medarbejdere  som  samskabt  af  antagelser  om 
 f.eks.:  HR-faglighed,  hjernerystede  medarbejderes  behov,  virksomhedens  strategi  og  hvilke 
 symptomer en hjernerystelse består af. HR’s håndtering af hjernerystede medarbejdere er, som 
 alle andre socialt konstruerede fænomener, en kompleks størrelse, og derfor er det relevant at 
 undersøge det fra flere perspektiver. 


Vi  bidrager  med  nogle  analyser  af,  hvad  forskellige  antagelser  om  HR’s  håndtering  af 
 hjernerystede medarbejdere kan have af konsekvenser. Udover at interviewpersonerne selv er 
 med til at konstruere fænomenet, har vi også en andel i konstruktionen af vores opfattelse af 
 fænomenet, eksempelvis i struktureringen af specialet gennem valg af teori og empiri (Pedersen 
 i Juul & Pedersen, 2012, s. 188-189). På trods af det socialkonstruktivistiske perspektiv på HR’s 
 håndtering  af  hjernerystede  medarbejdere,  anvendes  Resource-based  view  og  principper  om 
 datadrevet HR i analysen, som ikke bygger på en socialkonstruktivistisk vidensopfattelse.  


Kvalitetskriterier 


Undersøgelsen  har  været  styret  af  fire  kvalitetskriterier.  For  det  første  skal  der  være 
 sammenhæng mellem delafsnit gennem hele specialet, hvorfor det eksempelvis skal være klart, 
 hvordan  afsnit  hænger  sammen.  Det  har  været  idealet  at  sikre  sammenhæng  mellem  de 
 forskellige afsnit som helhed, og derved ikke binde dem sammen vha. Metatekst. For det andet 
 skal  specialet  vurderes  ud  fra  konsistens  i  anvendelsen  af  begreber  og  teoridefinitioner,  og 
 derfor  bruges  eksempelvis kontekst  kun  ud  fra  en  konstruktivistisk  definition.  For  det  tredje 
 skal  specialet  være  transparent,  og  derfor  skal  det  fremgå  tydeligt  for  læseren,  hvordan 
 analysefundene  er  fremkommet.  Kriteriet  om  transparens  kræver  en  nøje  fremlægning  af, 
 hvilke valg vi har truffet, hvilke konsekvenser det har haft, og hvad vi har fravalgt (Justesen & 


Mik-Meyer, 2010, s. 38-39). Det er dertil særligt kendetegnende for det socialkonstruktivistiske 
udgangspunkt, at der gennem specialet skal lægges vægt på refleksion og overvejelser omkring 
de valg, som vi har truffet (ibid. s. 49). Refleksioner går ud over de overvejelser, som knytter 
sig  til  transparenskriteriet,  og  handler  om,  hvordan  vi  som  undersøgere  påvirker  vores 
fænomen. Påvirkningen sker både konkret, når vi laver interviews, men også mere implicit  i 
f.eks. vores valg af teori, empiri og analyseemner.  



(22)
Specialets metode 


Specialet  er  opbygget  som  en  kvalitativ  undersøgelse  med  semistrukturerede  interviews. 


Kvalitativ  metode  muliggør  en  eksplorativ  tilgang  til  HR’s  håndtering  af  hjernerystede 
 medarbejdere, og gennem analyse af udtalelser kan vi pege på, hvordan dette fænomen opfattes 
 (Justesen  &  Mik-Meyer,  2010,  s.  17). Kvalitativ  metode  kan  indfange,  hvordan  et  fænomen 
 afhænger  af  konteksten,  hvilket  er  vigtigt  for  undersøgelsens  social  konstruktivistiske 
 udgangspunkt, hvor viden netop konstrueres i konteksten som primært består af hjernerystede 
 medarbejdere og HR (Järvinen & Mik-Meyer, 2017, s. 11).  


Undersøgelsen  går  i  dybden  med  interviewpersonernes  beskrivelser  på  et  mikroniveau  og 
 dermed  sikre,  at  fænomenet  forstås  i  den  kontekst,  som  det  er  oplevet  i.  Vi  har  fravalgt  at 
 inddrage den kvantitative metode, fordi vi undersøger forståelsen af, hvordan HR’s håndtering 
 af  hjernerystede medarbejdere  kan  fortolkes som  et udtryk  for professionalisme (Justesen & 


Mik-Meyer, 2010, s. 16). Hvis den kvantitative metode blev inddraget ville det kræve, at HR’s 
 håndtering af hjernerystede medarbejdere i højere grad skulle defineres på forhånd. Et eksempel 
 på undersøgelsen eksisterende definition af emnet er, at alle de hjernerystede medarbejdere har 
 fået deres hjernerystelse konstateret af en læge. At en hjernerystelse for interviewpersonerne er 
 konstateret af en læge er derfor en præmis for denne undersøgelse af, hvordan hjernerystelser 
 opfattes.  Med  denne  præmis  sættes  begrænsninger  for  den  eksplorative  tilgang.  Derudover 
 forsøges  det  i  videst  muligt  omfang  at  lade  forståelsen  af  hjernerystelse  stå  åben  for 
 interviewpersonerne,  således  at  de  kan  beskrive  det  med  deres  egne  ord.  Selvom 
 interviewpersonerne beskriver deres oplevelser ud fra deres perspektiv, er  vi  opmærksomme 
 på, at  vores  forestillinger  om en  hjernerystelse gennemgående  vil påvirke  vores analysefund 
 (Kvale & Brinkmann, 2008, s. 48) . Eksempelvis er vi med til at forme interviewpersonernes 
 udlægninger af deres oplevelser ud fra de spørgsmål vi stiller, og de emner vi følger op på. 


Præsentation af empiri 


Vi  har  valgt  at  lave  i  alt  12  interviews  på  baggrund  af  en  semistruktureret  interviewguide 
(Justesen & Mik-Meyer, 2010, s. 65 og Kvale & Brinkmann, 2008, s. 45). Vi har, som tabellen 
viser, interviewet seks HR-medarbejdere, fem medarbejdere med hjernerystelse og to eksperter 



(23)Tabel 1 - Interviewpersoner 


Navn Virksomhed Type/rolle Bliver citeret i 
 analysen


Uddannelse Interview
 længde
 time.min.sek


Xenia Ingeniørvirksomhed HR Ja Kandidatgrad 01.17


Betina Interesseorganisation HR Ja Kandidatgrad 00.36


Dorte  og 
 Hanne


Finansiel virksomhed HR Nej Kontoruddannede 01.05


Martin Finansiel virksomhed Medarbejder med 
 hjernerystelse


Ja Kandidatgrad 01.02


Vibeke Advokatvirksomhed HR Ja Kandidatgrad 01.05


Oliver Interesseorganisation Ekspert Nej Ukendt 01.08


Ditte Finansiel virksomhed HR Ja Kandidatgrad 01.03


Anne Advokatvirksomhed Medarbejder med 
 hjernerystelse


Ja Kandidatgrad 00.59


Camilla Behandlingscenter Ekspert Nej Kandidatgrad 00.54


Emma Advokatvirksomhed Medarbejder med 
 hjernerystelse


Ja Kandidatgrad 01.04


Peter Advokatvirksomhed Medarbejder med 
 hjernerystelse


Ja Kandidatgrad 00.32


Rikke Advokatvirksomhed Medarbejder med 
 hjernerystelse


Ja Kandidatgrad 00.53


Der blev ikke analyseret på udtalelser fra de to eksperter (Oliver og Camilla), fordi vi vurderede, 
at deres perspektiv  faldt uden for undersøgelsens fokus på  HR’s håndtering. Derudover blev 
der ikke analyseret på udtalelser fra to HR-medarbejdere (Dorte og Hanne), fordi de primært 
fortalte  om  administrative  processer,  som  gælder  for  alle  tilfælde  af  sygdom  og  som 
medarbejderens leder er ansvarlig for. Dorte og Hanne havde indvilget i et interview, fordi de 



(24)havde  haft  telefonisk  kontakt  med  en  hjernerystet  medarbejder,  men  det  drejede  sig  om  at 
 medarbejderens  leder  havde  lavet  forkerte  indtastninger  i  virksomhedens 
 administrationssystem.  Analysen  bygger  derfor  på  fire  HR-medarbejdere  fra  fire  forskellige 
 virksomheder og fem hjernerystede medarbejdere fra to af virksomhederne.  


Ingeniørvirksomheden  er  en  stor  virksomhed,  som  både  har  faglærte  og  akademikere  ansat. 


Xenia har været i ingeniørvirksomheden i flere år, og hun havde på interviewtidspunktet kun 
 arbejdet med én hjernerystet medarbejder.  


Advokatvirksomheden  er  et  større  advokatkontor,  som  har  håndteret  flere  tilfælde  af 
 hjernerystede  medarbejdere  de  seneste  år.  Advokatvirksomheden  har  ifølge  sin  egen 
 hjemmeside et højt fagligt niveau og der stilles derfor høje krav til medarbejderne.  


Den  finansielle  virksomhed  er  også  en  stor  virksomhed,  men  Ditte  havde  på 
 interviewtidspunktet  kun  arbejdet  med  en  hjernerystet  medarbejder.  Den  finansielle 
 virksomhed har som en del af dens værdigrundlag en ambition om et sundt arbejdsmiljø med 
 fokus på diversitet.  


Interesseorganisationen er en mellemstor virksomhed, som betragter sig selv som en vidende 
 og  kompetent  sparringspartner  for  sine  medlemmer.  Betina  er  bekendt  med  to  tilfælde  af 
 hjernerystelser i interesseorganisationen. 


Vi har begge afsøgt vores netværk for at finde frem til de ovennævnte interviewpersoner. Da 
hjernerystelser  er  et  relativt  nyt  fænomen  i  HR  regi  og  samtidig  et  personfølsomt  emne, 
oplevede  vi,  at  det  var  en  udfordring  at  finde  relevante  interviewpersoner.  Søgningen  blev 
derfor  bredt  ud  til  både  at  inkludere  tidligere  og  nuværende  arbejdsgivere  samt  venner  og 
bekendtes netværk. Det har haft den konsekvens, at det empiriske grundlag er blevet bredt ud 
over flere brancher og størrelser af virksomheder. Det har betydet, at undersøgelsens kontekst 
er  anderledes,  end  hvis  vi  eksempelvis  havde  undersøgt  forskellige  virksomheder  i  samme 
branche, eller hvis virksomhederne havde ca. samme antal medarbejdere. Derudover bærer den 
samlede  empiri  præg  af,  at  fire  ud  af  fem  hjernerystede  medarbejdere  arbejder  i 
advokatvirksomheden.  Derved  bliver  advokatvirksomheden  og  dennes  kultur  mere 



(25)repræsenteret,  hvilket  sandsynligvis  har  ‘skubbet’  analysen  i  retning  af  denne  specifikke 
 virksomheds udfordringer med hjernerystede medarbejder.  


Interesseorganisationen  er  Mette  Borups  arbejdsplads,  og  hun  kender  interviewpersonen 
 personligt.  


Advokatvirksomheden  blev  fundet  gennem  Signe  Sonnes  netværk  og  de  blev  kontaktet  via 
 deres hjemmeside, hvor alle medarbejdere fremstår med navn, funktion og kontaktoplysninger. 


Der  blev  skrevet  en  e-mail  til  en  tilfældig  HR-medarbejder  i  advokatvirksomheden,  som 
 henviste  os til Vibeke (HR-medarbejder). Det  fremgik  ikke af  vores  indledningsvise  kontakt 
 med Vibeke, at Sonne kender en af medarbejderne personligt, og derfor var Vibekes samtykke 
 til  interviewet  ikke  påvirket  af  Sonnes  forbindelse  til  virksomheden.  Kontakten  til  den 
 finansielle  virksomhed  gik  gennem  en  ekstern  underviser  på  CBS,  som  også  er  ansat  i  den 
 finansielle  virksomhed,  og  derfor  formidlede  kontakten  videre.  De  to  eksperter  blev  begge 
 kontaktet på mail via deres respektive organisations hjemmeside.  


HR-medarbejderne ville generelt gerne selv interviewes, men enkelte afviste at formidle videre 
 kontakt  til  hjernerystede  medarbejdere.  Kontaktmetoden  til  hjernerystede  medarbejdere  har 
 muligvis forhindret os i at få kontakt til hjernerystede medarbejdere, som har haft en negativ 
 oplevelse med HR, fordi HR selv har haft mulighed for at vælge cases ud. Det kunne muligvis 
 have  givet  os  et  andet  billede  af  HR’s  håndtering  af  hjernerystede  medarbejdere,  hvis  vi 
 kontaktede de hjernerystede medarbejdere direkte. 


Interviewguide 


Undersøgelsen  bygger  på  empiri  indsamlet  vha.  semistrukturerede  interviews  (Kvale  & 


Brinkmann,  2008,  s.  30).  Det  betyder,  at  det  var  idealet  at  afdække  det  dybdegående  og 
 nuancerede  billede  af  interviewpersonernes  opfattelser  af  HR’s  håndtering  af  hjernerystede 
 medarbejdere, og samtidig styre interviewpersonernes fortællinger med udvalgte temaer (ibid.).  


Det  kvalitative  forskningsinterview  består  af  syv  faser;  tematisering  (emneopdeling),  design, 
interview, transskribering, analyse,  verifikation  og rapportering (ibid. s. 117). De  første  fem 
faser har været strukturerende for interviewprocessen i undersøgelsen. Ved anvendelsen af det 



(26)kvalitative forskningsinterview er det vores opgave at give interviewpersonen mulighed for at 
 beskrive  situationen  frit,  hvilket  vi  har  valgt  at  gøre  på  baggrund  af  en  semistruktureret 
 interviewguide  (Kvale  &  Brinkmann,  2008,  s.  44-46  og  225-228).  Den  semistrukturerede 
 interviewguide giver mulighed for at stille opfølgende spørgsmål, som passer til den konkrete 
 interviewsituation, hvilket hænger sammen med vores socialkonstruktivistiske afsæt (Justesen 


& Mik-Meyer, 2010, s. 43). Det kom eksempelvis til udtryk, hvis interviewpersonerne drejede 
 interviewet  hen  på  andre  emner  som  f.eks.  rekruttering.  Her  undlod  vi  at  stille  opfølgende 
 spørgsmål, og i stedet blev der stillet et nyt spørgsmål fra interviewguiden,  fordi rekruttering 
 var et emne, som lå for langt fra undersøgelsens fænomen.   


Empirien udgøres af både HR-medarbejdere, hjernerystede medarbejdere og eksperter, hvilket 
 har en betydning for interviewguidens udformning. Det var ikke interessant at stille de samme 
 spørgsmål til en HR-medarbejder og en hjernerystet medarbejder, fordi deres situation og rolle 
 er  forskellig.  Derfor  blev  der  udarbejdet  forskellige  interviewguides  tilpasset  typen  af 
 interviewperson (se tabel 1). I udarbejdningen af de tre forskellige interviewguides blev sproget 
 og formuleringerne også tilpasset efter interviewpersonerne, således at vi ikke anvendte HR-
 termer, når vi talte med hjernerystede medarbejdere. Derudover blev teoretiske vendinger og 
 begreber frasorteret, fordi interviewpersonerne ville have nemmere ved at svare på spørgsmål, 
 formuleret i deres vante sprog (Kvale & Brinkmann, 2008, s. 152-155). Selvom der naturligt 
 blev  foretaget mindre  justeringer undervejs  i selve  det semistrukturerede  interview, blev der 
 taget udgangspunkt i samme interviewguides gennem empiriindsamlingen. 


Interviewene blev ensrettet i forhold til specialets overordnede formål og problemformulering 
 ved  at  emneopdele  interviewguiden  og  formulere  ca.  fem  åbne  spørgsmål  under  hvert  emne 
 (Kvale & Brinkmann, 2008, s. 125 & s. 151). Inden formuleringen af spørgsmål blev teorier, 
 avisartikler,  og  relevant  forskning  afsøgt  (se  SOA-afsnit)  for  at  skabe  et  privilegeret 
 udgangspunkt. 


Derudover  var  spørgeteknikker  styrende  for  selve  formuleringen  af  spørgsmålene. 


Interviewguiden indeholder til at starte med et åbent formuleret og indledende spørgsmål, der 



(27)spørgsmål fra interviewguiden blandet med specificerede, indirekte, opfølgende og sonderende 
 spørgsmål, hvor anvendelsen af disse blev bestemt af den konkrete interviewsituation (Kvale 


& Brinkmann, 2008, s. 155-156).  


Nedenfor ses eksempler på spørgsmål fra konkrete interviewsituationer: 


Uddybende spørgsmål: Hvordan var det, at du fik det dårligere og dårligere? 


Opklarende spørgsmål: R: men jeg startede kun på fire timer om ugen, hvilket var sindssygt... 


M: hvorfor var det sindssygt? 


Sonderende spørgsmål: Det er også, som om du bliver lidt berørt af det nu? 


Vi  har  valgt  at  anvende  disse  typer  af  spørgsmål,  for  at  skabe  refleksioner  hos 
 interviewpersoner, som  kunne være  interessante  i analysen (Justesen & Mik-Meyer, 2010, s. 


74) og samtidig for at skabe en tillidsfuld interviewsituation. 


Det første interview blev udført som et pilotinterview, hvilket betyder, at vi afprøvede første 
 udkast  af  interviewguiden,  hvorefter  der  blev  foretaget  ændringer  i  de  emner,  der  ikke 
 fungerede (Justesen & Mik-Meyer, 2010, s. 60). Pilotinterviewet gjorde os opmærksomme på 
 arbejdsgiverens afledte omkostninger ved sygdomshåndtering. Det ledte til opmærksomhed på 
 budgettering og HR’s opfattelse af medarbejderens værdiskabelse, hvilket efterfølgende blev 
 skrevet ind i interviewguiden. Samtidig indeholdt første udkast til interviewguiden spørgsmål, 
 der handlede  om 120-dages reglens betydning  i  forbindelse med  opsigelse. Efter  interviewet 
 med  Xenia  stod  det  klart,  at  det  ikke  ville  være  relevant  for  vores  analyse,  hvorfor  disse 
 spørgsmål blev fjernet.  


Interviewsituationen 


Alle interviews blev indledt med en præsentation af os, undersøgelsen, og hvordan interviewet 
 som  udgangspunkt  ville  forløbe.  Præsentationens  formål  var  at  skabe  en  tillidsfuld 
 interviewsituation,  hvor  interviewpersonerne  følte  sig  godt  tilpas,  således  at  de  ønskede  at 
 udfolde deres oplevelser med HR og hjernerystelser (Kvale & Brinkmann, 2008, s. 48).  


Sonne nævnte i interviewene i advokatvirksomheden, at hun har en relation til en medarbejder 
i  virksomheden.  Hun  lagde  vægt  på,  at  det  ikke  ville  få  betydning  for  interviewpersonernes 



(28)anonymitet. Vi vurderede, at det var etisk korrekt at fortælle om Sonnes forudgående kendskab 
 til  virksomheden,  fordi  det  kunne  få  en  betydning  for  de  uddybende  spørgsmål  som  Sonne 
 stillede  i  interviewsituationen.  Sonnes  kendskab  til  advokatvirksomheden  er  en  præmis  for 
 interviewsituationen og undersøgelsen som helhed, men Signe har intet personligt kendskab til 
 interviewpersonerne. 


Tilsvarende  arbejder  Borup  sammen  med  HR-medarbejderen  fra  interesseorganisationen 
 (Betina),  hvilket  har  bevirket,  at  dette  interview  har  en  anderledes  præmis  end  de  øvrige 
 interviews.  Interviewet  med  Betina  er  det  eneste  interview,  hvor  en  af  os  har  kendt 
 interviewpersonen personligt. Betinas interview varede ca. halvt så lang tid (36 min.), som de 
 fleste  øvrige  interview.  Det  kan  muligvis  være  en  indikation  på,  at  Betina  var  mere 
 tilbageholdende, fordi  vi  efterspurgte fortrolige oplysninger  om en  hjernerystet medarbejder, 
 som  er  Borups  kollega.  Vi  bad  Betina  om  at  udlevere  fortrolige  og  personfølsomme 
 oplysninger,  som  Borup  potentielt  nemt  kan  videregive,  fordi  hun  har  adgang  til  andre 
 medarbejdere i virksomheden. Det kan også have haft en betydning at Borup har været i praktik 
 og ansat som studentermedhjælper i Betinas HR afdeling. Borup er derved positioneret, både 
 som en tidligere medarbejder  i HR og  nuværende  medarbejder  i  organisationen,  og samtidig 
 som  en  studerende,  der  kritisk  undersøger  Betinas  proces  for  håndtering  af  hjernerystede 
 medarbejdere. Borups positionering er ikke en fejlkilde, men det har en betydning, fordi Betina 
 har anderledes interviewforudsætninger end de øvrige interviewpersoner. 


Efter  den  indledende  præsentation  indledte  vi  med  at  stille  et  åbent  spørgsmål  til 
 interviewpersonen: 


S: Vil du ikke fortælle lidt om dig selv? 


R: jo, jeg er 32 år (griner) og advokat, og har jo så selvfølgelig læst jura, jeg startede 
på  uddannelsen  i  2007,  hvor  jeg  først  tog  bacheloren,  og  efter  det  tog  jeg  en  anden 
uddannelse i New York, og så tog jeg hjem og tog den danske kandidat, og så ja, lige 
efter  jeg  stoppede,  så  startede  jeg  som  advokatfuldmægtig  herinde  og  har  været  her 
siden, og haft en række forskellige studenterjobs, jeg ved ikke hvor relevant det er, men 



(29)jeg har selvfølgelig arbejdet en del ved siden af studiet, ja, bor på Frederiksberg…ja, 
 jeg ved ikke, om der er mere... 


S: næ, det er meget godt. Du har haft en hjernerystelse, vil du fortælle fra starten, hvad 
 det var, der skete? 


Det  åbne  spørgsmål  har  til  formål  at  give  os  nogle  demografiske  baggrundsoplysninger  og 
 skabe  tillid  hos  interviewpersonen.  Herefter  spørges  konkret  efter  beskrivelser  af  selve 
 hjernerystelsesforløbet  med  ønsket  om  en  kronologisk  opbygning  for  at  gøre  forløbet 
 overskueligt at fortælle om og nemmere at følge for os som interviewere. Det har været et ideal 
 at bevare en ikke-vidende og åben position, følge op på stillede spørgsmål og svar vha. pauser, 
 mimik  og  uddybende  spørgsmål,  og  samtidig  være  bevidste  om  sensitiviteten  i 
 interviewsituationen  (Kvale  &  Brinkmann,  2008,  s.  159-160).  Flere  af  de  hjernerystede 
 medarbejdere reagerede  følelsesmæssigt  ved både  at grine, græde  og blive  frustrerede under 
 interviewene. Vi anerkendte, at undersøgelsens emne er følsomt og personligt ved at berolige 
 interviewpersonerne,  fordi  vi  gerne  ville  opfordre  dem  til  at  fortsætte  fortællingen  om  deres 
 hjernerystelsesforløb. 


Eksempel på en følelsesmæssig episode: 


R: ... men altså jeg accepterede det, jeg havde rigtig svært ved det, jeg brød fuldstændig 
 sammen … 


S: det er også som om, at du bliver lidt berørt af det nu? 


R: ja, jeg bliver meget berørt af det stadigvæk, ja... ja, det var et hårdt forløb (er meget 
 berørt og fælder tårer) ja, det er stadigvæk tæt på, jeg tror det er enormt hårdt det der 
 med at man, man har altid været vant til at være sindssyg ambitiøs 


Alle  interviews  foregik  i  lukkede  mødelokaler  på  interviewpersonernes  arbejdsplads.  De 
lukkede  mødelokaler  har  muligvis  haft  en  betydning  for  fortroligheden,  og  hvad 
interviewpersonerne  har  fortalt.  Interviewene  er  foregået  i  trygge  rammer  på 
interviewpersonernes  arbejdsplads,  hvilket  muligvis  har  haft  en  betydning  for  deres  svar, 



(30)således  at  det  måske  har  præget  deres  udtalelser  om  deres  arbejdsplads  positivt.  En 
 interviewperson  foreslog,  at  interviewet  kunne  foregå  på  CBS,  men  vi  foreslog  i  stedet,  at 
 interviewet  kunne  foregå  på  hans  arbejdsplads,  fordi  vi  havde  en  ambition  om,  at 
 empiriindsamlingen skulle foregå under så konsistente forhold som muligt. 


Pilotinterviewet  varede  ca.  en  time,  hvilket  viste  sig  at  være  en  passende  mængde  tid  til  at 
 afdække  interviewpersonens  oplevelser  fyldestgørende  og  derfor  blev  det  den  estimerede 
 længde for de efterfølgende interviews.  


Databehandling  


Den indsamlede empiri har gennemgået en datareduktionsproces inspireret af Järvinen & Mik-
 Meyer  (2017,  s.  16)  og  Kvale  &  Brinkmann  (2008):  Transskribering,  gennemlytning  og 
 krydslæsning,  identifikation  af  temaer,  farvekodning,  krydslæsning  ift.  overlappende 
 farvekodning, identifikation af spændinger inden for hver overlappende farvekodning og valg 
 af citater fra overlappende farvekodning til analysen. Empirien har gennemgået denne proces, 
 fordi  indsamlingen  af  empiri  foranledigede  store  mængder  af  data,  som  krævede  en 
 kondensering, således at de mest interessante citater kunne indgå i analysen (Järvinen & Mik-
 Meyer, 2017, s. 16). 


Alle interviews skulle som udgangspunkt transskriberes. Vi delte de båndede interviews op, og 
efter transskriberingerne blev de  læst  og  lyttet  igennem af  os begge med  henblik på  at sikre 
korrekthed  i  ordlyd  og  detaljer.  Eksempelvis  var  det  vigtigt  at  transskribere  latter,  gråd  og 
frustrationer,  fordi  vi  ønskede  at  analysere  på  identitetsændringer,  og  derfor  ville 
følelsesmæssige  reaktioner  i  den  forbindelse  få  en  betydning.  (Se  eksempel  på  uddrag  af 
transskriberet  interview  i  bilag  1).  I  en  transskription  oversættes  talesproget  til  skriftsprog 
(Kvale & Brinkmann, 2008, s. 199-200), og i oversættelsen går kontekstuelle faktorer tabt, fordi 
der foregår et socialt samspil mellem interviewer og interviewperson, som ikke kan oversættes 
tilstrækkeligt fyldestgørende (ibid.).  I analysen, der bunder i de transskriberede interviews, har 
vi  derfor  været  opmærksomme  på,  at  empirien  bestod  både  af  vores  opfattelse  af 
interviewsituation, de båndede interviews og den skriftlige transskribering (ibid., s. 200). 



(31)Efter gennemlæsninger af transskriberingerne identificerede vi interessante emner, som kunne 
 analyseres nærmere. Emnerne blev kredset ind i en fælles diskussion og refleksion over, hvilke 
 temaer der gik igen i de forskellige interviews, og hvilke der  umiddelbart var spændinger og 
 kontraster i. Vi fornemmede således, at der kunne være substans i emnerne i tabel 2. Emnerne 
 blev tildelt farvekoder: 


Tabel 2 


Økonomi  Rød 


Ledelse  Grøn 


HR’s rolle  Blå 


Viden  Lyserød 


HR’s forståelse  Orange 


Stress vs. hjernerystelse  Gul 


Herefter  blev  transskriberingerne  læst  igennem  endnu  en  gang  og  afsnit  blev  markeret  med 
 farvekoderne. Herefter blev farvekodningen gennemgået, og vi sørgede for, at der var enighed 
 om  de  områder  med  fælles  farvekodning  med  idealet  om  at  komme  tættere  på  et  fælles 
 perspektiv at analysere ud fra. 


Arbejdsprocessen  


Vi har kontinuerligt reflekteret og afprøvet forskellige ideer for herefter enten at udforske idéen 
yderligere eller forkaste den. Samtidig er der i analyseprocessen flere gange fremkommet nye 
perspektiver på HR’s håndtering af hjernerystede medarbejdere gennem fortolkninger af både 
teorier og interviewpersoners udtalelser.  Udarbejdelsen af problemformuleringen startede som 
et  ønske  om  at  undersøge  HR’s  håndtering  af  hjernerystede  medarbejdere  ud  fra  forskellige 



(32)teoretiske perspektiver, men i løbet af analyseprocessen blev det klart, at problemformuleringen 
 manglede et bredere perspektiv på HR. Ved at inddrage HR’s professionalisme blev det muligt 
 at  betragte  HR’s  håndtering  af  hjernerystede  medarbejdere  som  et  udtryk  for  hvad  HR’s 
 professionalisme består af. Arbejdet med teoriafsnittet er et eksempel på, hvordan vi generelt 
 har arbejdet eksplorativt. 


Det  første  udkast  til  teoriafsnit  indeholdt  følgende  teorier:  psykologisk  kontrakt,  Resource-
 based view (RBV), kapabiliteter og sensemaking. Psykologisk kontrakt kunne hjælpe os til at 
 forstå,  hvordan  hjernerystelser  påvirker  de  gensidige  forventninger  mellem  HR  og  den 
 hjernerystede  medarbejder  i  en  længere  sygdomsperiode.  RBV  blev  inddraget,  fordi  teorien 
 kunne  hjælpe  os  med  at  forstå,  hvordan  HR  håndterer  en  hjernerystet  medarbejderen  i  et 
 økonomisk  perspektiv.  Kapabiliteter  blev  inkluderet,  fordi  det  kunne  hjælpe  os  til  at  forstå 
 medarbejderen som  en del af  virksomhedens  konkurrencemæssige  fordele. Sensemaking  var 
 relevant,  fordi  vi  vha.  denne  teori  kunne  analysere  forståelsen  af  HR’s  håndtering  af 
 hjernerystede medarbejdere som skabt mellem mennesker i en social kontekst. 


Efter  indsamling  af  empiri  vurderede  vi,  at  psykologisk  kontrakt  ikke  kunne  belyse  HR’s 
 håndtering af hjernerystede medarbejdere. Empirien indeholdt ikke, som forventet, udtalelser 
 om ændringer i forventninger mellem HR og hjernerystede medarbejdere, og derfor blev det 
 besluttet  at  opgive  teorien.  Imidlertid  blev  den  psykologiske  kontrakt  relevant  i 
 perspektiveringen,  fordi  vi  efter  analyseprocessen  blev  opmærksomme  på,  hvordan 
 tillidsbegrebet i den psykologiske kontrakt kan være relevant. 


Efter videre arbejde med kapabiliteter og RBV blev vi opmærksomme på, at der i undersøgelsen 
 er et stort overlap mellem teorierne. Begge teorier baseres på en antagelse om, at medarbejderen 
 kan være en strategisk ressource, men ingen af teorierne identificerer, hvilke kriterier som skal 
 opfyldes,  for  at  medarbejderen  kan  karakteriseres  som  en  strategisk  ressource.  Analysen 
 manglede en  instrumentel  model, som  kunne oversætte antagelsen  om at medarbejderen  kan 
 være  en  strategisk  ressource  til  konkrete  kriterier,  som  medarbejderen  kan  vurderes  ud  fra. 


VRIO-modellen  bygger  RBV  og  opstiller  kriterier  til  at  vurdere  om  medarbejderen  er  en 
strategisk ressource, og derfor blev den inddraget i stedet for kapabiliteter.  



(33)Temaet om viden og erfaring blev tydeligt gennem indsamling og bearbejdningen af empirien 
 og  til  at  inddrage  det  i  analysen,  var  der  behov  for  yderligere  at  kvalificere  teoriafsnittet. 


Heuristikker  kunne  hjælpe  os med at analysere på  HR’s brug af erfaringer. Ved at  inddrage 
 principper om datadrevet HR var det muligt at analysere på HR’s anvendelse af egen erfaring 
 og evidensbaseret viden, og hvilke konsekvenser det har for HR’s håndtering af hjernerystede 
 medarbejdere. 


I  arbejdet  med  HR’s  økonomiske  forståelse  af  hjernerystede  medarbejdere,  blev  vi 
 opmærksomme  på  at  RBV  og  VRIO-modellen  ikke  kan  fange  HR-medarbejdernes  etisk-
 økonomiske  overvejelser.  Derfor  blev  CSR-perspektivet  inddraget  til  at  belyse,  hvordan  HR 
 kan forstå en hjernerystet medarbejder som en del af en CSR-strategi. CSR kunne hjælpe os til 
 at forstå,  hvorfor HR-medarbejderne  i empirien  lagde vægt på andre  værdier  end de direkte, 
 kortsigtede og økonomiske (VRIO). 


Refleksivitet  og  en  iterativ  tilgang  til  eget  arbejde  har  været  gennemgående  for  alle  afsnit  i 
 specialet.  Udover  teoriafsnittet  er  analyseprocessen  også  illustrativ  i  forhold  til  at  belyse, 
 hvordan undersøgelsen er eksplorativ og hvordan analysefundene er fremkommet. 


Analyseopbygning 


Analysen er opbygget efter en klassisk argumentationsmodel. Der blev identificeret spændinger 
 inden for de seks farvekoder, som herefter dannede udgangspunkt for analysens påstande, som 
 blev underbygget af citater fra transskriptionerne.  


I  første  udkast  indeholdt  analysen  11  påstande  inden  for  tre  overordnede  temaer; 


Værdiskabelse, Viden og De hjernerystede medarbejdere. De 11 påstande manglede en fælles 
retning,  og  efter  overvejelser  blev  det  klart,  at  analysens  påstande  alle  kunne  betragtes  som 
udtryk for HR’s professionalisme. Analysens endelige opbygning er skitseret i illustration 1. 
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