Hvad er meningen med fraveeret?
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Der er gjort en betydelig indsats for at nedbringe fraveeret og talrige er de undersggelser og
rapporter, der har bidraget med at dokumentere arsager til fraver. Effekten af indsatsen har ikke
veeret overbevisende.

Vi har jagtet fravaersfaktoren maske lidt som manden i Storm P. fortellingen, der har tabt sin
gadedgrsnggle foran huset, men star og leder efter den under gadelygten, fordi det er der, der er
bedst lys.

Det er tilsvarende fristende at fokusere pa det fysiske fraver. Det lader sig umiddelbart registrere og
operationalisere. Det er straks vanskeligere med det mentale fraveer og med nerveeret. Og det bliver
farst rigtigt sveert, hvis man begynder at se pa hvorfor folk valger, som de gar - hvad der pavirker
beslutningsprocessen?

De senere ars mange gode undersggelser pa fraveersomradet har nuanceret forstaelsen og givet os
billeder af forhold pa arbejdspladsen, som forklarer forskelle i fraveer. Men vi er langt fra en fuld
forstaelse af den kompleksitet, der ligger bag udviklingen af fravaer/naerveer.

Der er derfor god grund til at spgrge: Hvad er meningen med fraveeret? Hvad er meningen med den
galskab, som det er at blive vak fra arbejdet? Det arbejde, som i stigende grad er en ngdvendighed
for os — ikke for at fa bred pa bordet, men primzrt for at fa mening i livet.

En mening med fraveeret er, at vi skal tage det alvorligt. Danskerne er flittige folk. Der skal faktisk
steerke kreefter til, for at holde os vaek fra arbejdet. Fraveaeret er et vigtigt symptom.

Den mening, som vi tillegger fraveeret, er afhaengig af vores position: enten som fravaerende, som
arbejdsplads, som familie, laege eller sagsbehandler.

Jeg vil prove at se pa fraveret fra den fraveerendes position. Det er i den position, hvor det afgares,
om man bliver hjemme eller gar pa arbejde.

Det gamle udtryk om fraveer, at det var “de fattiges ferie” afspejler en folkelig viden om nogle
grundlaeggende arsager til og funktioner af fraveer, der var til stede lang tid far det blev
videnskabeligt underbygget, at sygdom kun var en del af forklaringen pa det fraveer, som vi mader
under betegnelsen sygefraveer.

Den “simple overlevelse”, at beskytte sit helbred, at klare sig gennem belastende arbejdsforhold, at
fa en nedslidt krop frem til efterlgnnen er stadig en vigtig funktion ved fraveer — Fraveret giver den
ngdvendige pause, nar kravene bliver overvaldende og resurserne ikke slar til. At nedbringe dette
fraveer ligger i forleengelse af den almindelige forebyggende indsats. Jeg tror ikke, at det er den type
fraveer, der forklarer, at vi stadig har et hgjt og tendentielt stigende fraveer.

Her tror jeg, at det er ngdvendigt at se pa "overlevelse” i en bredere betydning, som en overlevelse,
der handler om at bevare vores personlige integritet, selvrespekt og retning i livet.

Mennesket er som udgangspunkt et socialt og nysgerrigt veesen med en sterk vilje til overlevelse og
til udfoldelse, med et behov for at for at blive set og anerkendt og for at kunne se en mening i det vi
ger.



Vi er gennem vor opvaekst socialiseret til arbejde. Vi har lzert at mgde til tiden, ikke blive vaek uden
grund og gere det ferdigt vi er begyndt pa. Vi har pa forhand opbygget en god portion indre regler.
Regler, der er gode som afset for enhver ledelsesstrategi.

Moderne ledelse har opfanget de udviklings- og intensiveringsmuligheder, der ligger i at
individualisere og i at underlaeegge de sociale relationer konkurrencens logik. At fa lgst opgaven
ordentligt bliver den enkeltes eget ansvar og afggrende for at opna anerkendelse. Forholdet til
kolleger bliver "socialt koordineret” tilpasset virksomhedens overordnede mal — at sikre bundlinien.
Man forarmer pa den made de sociale relationer og fjerner det menneskelige mgde, hvor indlevelse,
omsorg, de uformelle normer og verdier formuleres, hvor magien opstar og kreativiteten udfolder
sig. En organisation har ingen falelser, ingen indlevelse, ingen overbarenhed. Det eksisterer kun i
og imellem de mennesker, der er i organisationen.

Overlevelsesmgnstre aktiveres i pressituationer. Vi spaender op, gar i forsvar, bliver afmagtige eller
flygter. Alternativet at reekke ud efter hjeelp er ikke altid det nemmeste, specielt ikke hvis netveerket
er blevet tyndt, og hvis traditionen er, at man klarer sig selv, er selvansvarlig. Man har lert at veere
"sin egen lykkes smed” - og nar filmen knakker, star man alene.

En anden tendens i tiden er at gere vaesentlige forhold i arbejdet til "vilkar” — et populaert
konsulentbegreb. Det betyder, at problemerne bliver placeret i en urgrlighedszone, hvor de ikke er
til diskussion. Der kan vaere megen fornuft i at gare sig klart i hvilken reekkefalge og pa hvilket
niveau, problemer skal behandles, men den aktuelle tendens er at vaesentlige omrader geres til
vilkar — vilkar, som gradvist strammes til og som kommer til at veere bestemmende for de
vaesentligste belastninger i det daglige arbejde. At gare arbejdsforhold til vilkar svarer til at hafte
sygdomsdiagnoser pa fravar. Bolden bliver lagt dgd. Spargsmalet er ikke leengere til diskussion.
Eksperterne har talt.

Vilkarsproblemet haenger sammen med et andet traek i moderne ledelsesstrategi: ”den diskrete
magtudgvelse”. Magten er usynlig — ingen vil kendes ved den. Den er ikke relateret til bestemte
personer. Den indgar ikke eksplicit i ledelsesstrategien eller i konsulenternes tvangfrie
coachingrum. Man opererer i et interesse- og magtfrit univers, hvor den enkelte gares ansvarlig for
implicitte normer, der ikke ngdvendigvis er i overensstemmelse med virksomhedens formelle
veerdigrundlag eller med den ansattes egne veerdier.

Det er for mennesket et fundamentalt behov at have kontrol med sit liv. Tab af kontrol opleves som
en alvorlig trussel mod hele ens person og kan udlgse voldsomme fysiske og psykiske reaktioner.
Derfor finder jeg det interessant at se pa kontroltab og sammenhangen til fraveer.
Individualisering, internalisering af krav, forarmelse af de sociale relationer, de indiskutable vilkar
og den uklare magtudgvelse er en giftig cocktail. Den medfgrer risiko for, at man som ansat
kommer i en situation, hvor man ikke kan leve op til kravene i arbejdet, og hvor man oplever at
veere uden indflydelse pa de betingelser, der praeger ens arbejdssituation. Man mister kontrollen
med sit arbejdsliv og kommer i en afmagtssituation, hvor fraveer for den enkelte bliver en
meningsfuld forsvarsstrategi.

Oplevelse af kontroltab og magteslgshed befordrer ikke, at man veelger konstruktive
handlingsalternativer til fraveer, som f.eks. at tage problemerne op over for sin leder eller pa et
personalemgde.

Afmagt og skyld bliver elementer i en beslutningsproces, der kan fare til fraveer. Det bliver
meningsfuldt at skjule sin egen magteslgshed — at man ikke har kontrol — ved at patage sig rollen
som fraveerende og den skyld, der fglger med. Hellere veelge at sige, at man ikke gider spille
fodbold end endnu engang risikere at veere den sidste dreng, der bliver valgt. Man kan bedre leve
med forestillingen om, at det var ens egen skyld, at man havde indflydelse og derfor kunne have
gjort anderledes, end man kan leve med en erkendelse af, at veere magteslgs og uden for. Fraveer



giver en oplevelse af, at der dog er noget man kan bestemme — nemlig at blive hjemme sige nej til
arbejdet.

Liv der ikke leves kommer til at virke destruktivt. Arbejde, der ikke tillader livet, far den samme
konsekvens.

Hvis arbejdet blokerer for vore basale behov og for vore livsytringer kommer det til at virke
gdeleeggende. Hvis arbejdet ikke formar at made disse behov, men maske i stedet direkte blokerer
for, at de realiseres, udlgser det vrede og frustration, som hvis den afledes og ikke far retning,
vendes indad og bliver til skyld og skam, til mistrivsel, sygdom og fraveer. Her er det ikke
belastningen, men den mangelfulde opfyldelse af gnsker og behov, der gar fraveersreaktionen
forstaelig — giver det en mening.

Erkendelse og accept af de grundleeggende arsager til mistrivsel og fravaer kan veere pinagtige, hvis
det sker ud fra en samtidig erkendelse af, at der ikke er de ngdvendige resurser til at gare noget ved
dem. At vide, hvad man burde gare, men ikke at have handlerum til at gare det opleves som en stor
belastning - ikke mindst i arbejdet med mennesker. Erkendelsen bliver derfor bade hos ledelse og
de ansatte ofte mgdt med modvilje. Der udvikles pseudoforklaringer, forenklinger og
overspringshandlinger.

Pa den baggrund er det forstaeligt, at det kan veere svert at gennemfare en konstruktiv dialog og at
ledersamtalen med den, der har et fravaersproblem ofte bliver kaldt ”den vanskelige samtale”.

Jeg blev bedt om at svare pa spgrgsmalet: Hvad er meningen med fravaer? Hvad kan meningen vere
med at fravaelge noget der er sa vigtigt i ens liv som arbejdet?

Maske ligger kimen til svaret i modspgrgsmalet: Hvad er meningen med ikke at veere fraveerende?
Hvad far vi ud af at vaere nervaerende?

Fraveer er her for at blive. Fravaeret er an afspejling af arbejdsforholdene. Fravaret er ngdvendigt.
Lidt forenklet kan man sige, at en arbejdsplads har det fraveer, eller mere positivt det naerveer, den
fortjener. Vi skal bade kunne handtere det konkrete fravaer, og endnu vigtigere vi skal udvikle det,
der giver liv i arbejdet.

Arbejdspladsen skal generobre det sociale felt med det menneskelige mgde — styrke det uformelle
netveerk.

Vi skal give fraveeret en stemme, lytte efter hvad det er, fraveeret vil sige og bruge den information
som et udgangspunkt for organisationens udvikling.

Forslaget til Storm P’s mand, der leder efter ngglen ved lygtepaelen kunne veere: Led hellere i
market, hvor ngglen er, end i lyset, hvor den ikke er. Vi kan habe pa at finde den — vi kan habe, at
der hen ad vejen kommer lidt mere lys.

Vi har faet udleveret drejebogen til fravaershistorien. Der er en tendens til, at vi gentager
forteellingen med de faste roller og manstre: Sygemelding, leegeerklering, indkaldelse til samtale,
fokus pa at registrere fraveer og fokus pa at lgse problemer. Hvad med at udarbejde en ny drejebog,
afprgve nye roller og positioner, fa nye billeder og perspektiver pa fraveeret og pa naerverets
muligheder.

Nye og mere effektive ledelsesstrategier har som andre intensiveringsstrategier bivirkninger —
fraveer er bare en af de mere synlige.
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