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POLITIK & SAMFUND + KULTUR ~ VIDEN ~ LIV & MENNESKER ~ PODCAST OM POV ~

I NYE STEMMER, SYNSPUNKTER OG JOURNALISTIK - ONLINE HVER DAG - UGEBREV HVER FREDAG

STOT POV

POV bruger ikke banner- eller pop-up-
reklamer og har ikke nogen betalingsmur,

men vi har brug for stette fra vores laesere.

Stet POV som abonnent

Har du mulighed for at stotte POV med et
fast manedligt belob pa 25, 50, eller 100
kr., kan du gere det direkte med Visa eller
Mastercard.

Det er nemt og hurtigt, og aftalen kan
opsiges med gjeblikkelig virkning.

visA €

Hvis sygefravaeret skal
ned, skal arbejdsglaeden op oo,

64023 - eller ved at klikke pa logoet:

Stet POV med MobilePay

Du kan ogsé stette POV’s journalistik med

Publiceret 15/01/2019 — i Arbejdsmarked/Erhvervsliv — af Thomas Milsted
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Trivsel er vigtig, ™
fordi det
modsatte skaber
problemer 1
relation til vores
mentale helbred



KRlare sammenhange mellem oplevede
arbejdsmeessige belastninger, og
sgvnproblemer.

* Hgje krav. Det er iseer de folelsesmaessige krav der
kan der holde os vagne.

 Lav kontrol.
« Uretfeerdighed.

* Forandringer.

Kilde: Vidensrad for forebyggelse” (2015)



Arbejdsmiljg og risiko for
alvorlige depressive symptomer

« Indflydelse pa arbejdet og social stotte fra overordnede var
betydningsfulde faktorer hos kvinder, men ikke hos mand.

 Jobusikkerhed var en betydningsfuld faktor hos maend, men ikke hos
kvinder.

Det er velkendt, at flere kvinder end mand far depression. Forskere
har ogsa diskuteret, om risikofaktorer er forskellige mellem kgnnene.
Men tidligere udenlandske studier har ikke vist, at faktorer i det
psykosociale arbejdsmiljg pavirker meend og kvinder forskelligt. Der er

behov for mere forskning pa omradet.




Arbejdsmilj@ og stress

* Hgjt arbejdstempo
* Stor arbejdsmesngde
* Hpje folelsesmeaessige krav 1 arbejdet

 Konflikter og kreenkende handlinger




Walk and talk

» Trivsel opstar i madet mellem omstaendighederne og individet.

« Vilkaret har altsa betydning for trivsel, ligesom “personlige kompetencer” ogsa har.
« Det er veegtningen af de forskellige faktorer der er interessant

SA

« Hvad er trivsel for dig?
Hvad er det mest afggrende, hvis du skal se frem til at skulle arbejde?

Hvad afggr om en arbejdsdag har veeret god?

« Hvas skal rammerne kunne og hvad skal du selv bidrage med?



Hvad er trivsel?

Trivsel = den samlede sum af Trivsel
Reaktioner (TR) pa enkeltomréader i ens liv

TR = tilfredshed

Eksempel: trivsel = den samlede sum af TR
med keresten + TR med jobbet + TR med
lokalerne + TR med kollegerne + TR med
chefen + TR med egne praestationer osv.

Eggert Petersen, dansk psykolog og professor i arbejdspsykologi



Hvor tilfreds er du alt i alt som medarbejder pa din

' ?
Tilfredshed el il

Forestil dig det perfekte sted at vare medarbejder.
Hvor taet pa dette ideal er din arbejdsplads?

|

Motivation

< Jeg foeler mig motiveret i mit arbejde.

Jeg ser altid frem til at ga pa arbejde.




Skabes trivsel inde- eller udefra?




Skabes trivsel inde- eller udefra?

Lad os starte med de
udefrakommende
faktorer




Hvis dine akvariefisk
skal trives og
overleve

v'Varme

v’ Bundlag
v'Placering

v Belysning
v'Varmelegeme
v Pumpe
v'Planter
v'Foder

v ' Vandskifte




Hvis
arbejdsmennesket
skal trives




Arbejdsglade

« De jobgrupper, der isaer er engagerede i deres arbejde, er

kendetegnet ved, at de arbejder med andre mennesker og
har lengerevarende uddannelser. Vores arbejdsglaede ligger hojt, s
og iser dagplejerne overrasker ™

[y " \

"Det er medarbejdere, der er i kontakt med andre mennesker
via deres arbejde. Det giver dem en umiddelbar feedback. Og
mange vil opleve, at deres arbejdsindsats har veerdi, hvis de
for eksempel kan hjeelpe andre mennesker med at opretholde
veerdighed eller ved at give noget godt og vigtigt videre til
andre, nar de |lgser deres arbejdsopgaver, fortaeller

seniorforsker Thomas Clausen”.




EFksempler pa positive
faktorer i arbejdsmiljget

* Indflydelse og inddragelse

* God ledelse

« Samarbejdsrelationer pa arbejdspladsen
e Tillid og retfeerdighed

 Engagement i arbejdspladsen og oplevelse af
mening i arbejdet

 Oplevelse af muligheden for at lgse kerneopgaven



Hvis du skal holde leengere

* Mulighed for at kunne tage
selvsteendige initiativer.

* Tilstraekkelig grad af
inddragelse og indflydelse ™

e Hjeelpsom arbejdskultur ‘ S

* Tid....nok



Hvis du skal
holde leengere

Handterbare ubureaukratiske mal

En oplevelse af en hgj grad af
fleksibilitet og dermed gode
muligheder for at tilpasse
udfordringerne til sine

kompetencer.

Passende opgavemaengder



Hvis du skal
holde
leengere

 Forstyrrelsesfri zoner
« Tid til fordybelse

* Udvikling (fagligt og
socialt)

e Tillid og retfeerdighed

 Ordentlig ledelse og
ledelsesstil






Tilstreekkelig grad af inddragelse og indflydelse
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Motivation

 Fra psykologien og iseer
arbejdspsykologien bliver
motivation introduceret som det
der giver mening for
medarbejderne.
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I dele af organisationsforskningen,
seerligt seerligt inspireret af
humanistisk psykologi, er
motivation det, som bidrager til at
gore arbejdet meningsfuldt og
indgar i det selvaktualiserende
menneskes skabelse af sig selv.

Brinkmann



Indflydelse handler, i den ideelle verden, om:

Hvor meget medarbejderen har indflydelse pa tilretteleeggelsen af sit eget
arbejde

Hvorvidt medarbejderen kan veelge de metoder/de redskaber,
vedkommende bedst kan arbejde med

Hvor meget medarbejderen har indflydelse pa indretningen af
arbejdspladsen

Hvor meget medarbejderne har indflydelse pa eget arbejdstempo og pauser
Hvor meget medarbejderne har indflydelse pa sin egen arbejdsmaengde
Hvor meget medarbejderne har indflydelse pa kvaliteten af arbejdet

Hvorvidt medarbejderne inddrages, nar der eks. skal treeffes beslutninger
om omstruktureringer, forandringer, indkgb osv.



o] ™

handler 1
grad om
relationer og
stotte



Samarbejdsrelationer pa
arbejdspladsen

Det handler om
forpligtende
arbejdsfeellesskaber og
hjeelpsom arbejdskultur




Opbygning af Forpligtende faellesskab

Samarbejdsevne skabes i et tillidsfuldt forum, hvor der er overblik og
kontrol over egen virksomhed, krav, forventninger og muligheder

Det skabes gennem:

 Lgbende afstemning og afklaring af roller og opgaver

 Hyppig kontakt og mulighed for at mgdes (afseette mgdefaciliteter +
fastseette jeevnlige tider til dette)

 Anerkendelse af hinandens legitimitet og motiver

» Accept af savel feelles, som forskellige interesser



Stgttende (arbejds)kultur (hjeelpsom arbejdskultur, hvor man som minimum
er impdekommende overfor hinanden)




Nar det kommer til fglelsesmaessig stogtte?
Fridbne over for hinanden?

Kan i rumme hinandens folelser?

Kan i snakke om det som er sveert?

Hvad kunne i godt teenke jer mere ar?

Nar det kommer til professionelstgtte?

F4riden hjeelp i har brug for?

Fr det nemt og ok at sporge sine kolleger ogsa de nye,
om hjeelp?

Hvem omkring dig syntes du er 1a81igt bedre end dig?

Nar det kommer til feedback stgtte?
Fr det trygt at lade sig vurdere at sine kolleger?
Fr det ok at 14 feedback, nar man ikke har bedt om det?

Nar det kommer til praktisk stgtte?

Fr i opmaeerksomme pa nar en kollega har brug for hjzelp?
Friimodekomne nar en kollega sparger om hjselp.

Ku noget her vaere anderledes?

S
TANKETANKEN

vordan kunne i
ngjne den
njeelpsomme
arbejdskultur?




Ladt erfaringer fra coronakrisen




Project
WORKING FROM HOME IN TIMES OF COVID-19 International

survey conducted the first months of the national lockdowns
March-May, 2020

@ Christine Ipsen - ) Kathrin Kirchner - jpha@dtu.dk - Show all 8 collaborators

Goal: The aim was to investigate the early, initial reactions of people working from home, their

9 outbreak, how they collaborated and
f working from home and reasons behind
Denmark (20th March) and then followed by

seven other European countries, plus two outside Europe

Date: 11 March 2020

Lab: Christine Ipsen's Lab

Advantages

A: | contribute to lowering
the risk of spreading
COVID-19.

B: | get time to focus on
my work without
interruptions from other
people.

C: Itis possible for me to
do some other work that |
would normally not have
time to do. D: I do not
have to spend time in
long meetings.

E: | can take a break
when | want to.

F: | can be close to my
family and friends.

G: | like the atmosphere in
my home better than at
work.

H: | can eat and drink my
own food.

I: I have no one looking
over me.

J: I save on the normal
commute time to my
workplace.

K: I do not expose myself
to the risk of getting a
disease.

L: I have a chance to break
my old habits and change
my routines.

M: It is easier to get in
contact with people than
normal.
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Tre fordele ved at arbejde hjemmefra

Forbedret familie - arbejdslivshalance

FOI‘ Skn lng Man sparer transporten til- og fra arbejde.

Det giver ekstra tid til venner, familie
og hjemmeliv.

Effektivt arbejde

I stedet for at bruge tid pa mgder og meningslgse
opgaver pa arbejdspladsen kan man fokusere
pa opgaverne uden afbrydelser.

Selvledelse

I stedet for at blive kontrolleret kan man tage
en pause, nar man vil.
Man har mere kontrol over ens dag

Tre ulemper ved at arbejde hjemmefra

Hjemmekontorets begraensninger

I stedet for et liv med social interaktion og motion,
kommer man mindre ud af hjemmet, og har be-
graenset kontakt med mennesker. Man er 'limet fast'

KI | d e foran computeren og har laengere arbejdsdage

Usikkerhed i arbejdet

I stedet for at finde veerdi og mening i arbejde falder
veerdien af arbejde, da der ikke er nok at lave,
opgaverne er ikke sa interessante, og det er van-
skeligt at vurdere, hvad man skal arbejde med.

Utilstraekkelige veerktgjer

I stedet for at have let adgang til de dokumenter
og veerktgjer, der skal anvendes i ens arbejde,

er der begraenset adgang til ngdvendige doku-
menter, data og veerktgjer/systemer. Det ggr det
vanskeligt at udfgre ens arbejde.

Six Key Advantages and

Disadvantages of Working from
Home in Europe during COVID-
19




Skabes trivsel inde- eller udefra?

Hvad kommer sa indefra?




Grundleeggende
psykologiske behov

» Selvtilfredshed
* Relationer

* Mening
 Kontrol

* Moral

 Lyst

 M.f




Menneskelige
grundforudsatninger.

At den faglige eller
personlige
integritet ikke
bliver kraenket i
forbindelse med
udfgrelsen af
arbejdsopgaverne

At man har
mulighed for at
udfere et godt
stykke arbejde,

som man kan sta
inde for.

At arbejdet giver
mening i forhold til
den forstaelse man

har af det

At der fra tid til
anden er mulighed
for fordybelse




Effekten f stress eller trivsel




Effekten af stress eller trivsel




Hvad siger forskningen?

Mestringsstrategier

Den enkeltes evne til og made at
engagere sig i "aktiviteter”

Den enkeltes aktive forsgg pa at undga
folelsesmeessigt udfordrende situationer

Den enkeltes evne til at maksimere
feedback fra den sociale kontekst

Den enkeltes aktive forsgg pa at skabe
mere eller mindre arbejde for ham eller
hende selv

Den enkeltes aktive forsgg pa at
organisere arbejdet sddan, at det er
mindst stressende,
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TANKETANKEN

Trivsel =

Objektive krav g‘uttgz de
Oplevet (QPLQVQ& krav) viﬁ.k&r
( > 1) + ( =1 }' ( = ) 7 l
Forvent- Objektiv formaen Grundleggende
nunger (opteve& «form&av\) afjsi,oi.ogisk‘e/

psykologiske behov
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En realistisk
accept af
virkelighedens
udfordringer




Anerkend udfordringens
sandsynlighed og udvikl en
strategi eller
beskyttelsesmekanisme til
at handtere den



[Lad veere med at beskaeftige dig med
habelaose hab

Skattetryk i OECD-lande, 2019

Danmark

Frankrig
Belgien
Sverige

Italien
Dstrig

Finland

Norge
Holland

Luxembourg

Island
Ungarn

New Zealand

Japan
Letland




Ideal eller hablgst hab?

Vort omgivende miljg favner vores nervesystems

struktur, som bygger pa forudsigelighed og
mening

Vores arbejdsmiljg favner vores nervesystems
beskaffenhed og forskellished

Nar der er et godt samspil med andre

Nar vores arbejdsplads veerdier ssetter
mennesket forst.



Cabhalohrallie:he




Handlingsmeaessigt raderum

Den organisation man arbejder i vil altid seette visse rammer for opgaven
+ den professionelle rolle indebaerer en faglig viden
og tilsammen former disse omsteendigheder "det handlingsmassige raderum”.

Det formes og begraenses sd 08sd de rammer, som organisationen har opstillet for den opgave, der skal
udfgres (ofte politisk)

Raderummet pavirkes ogsa af:

* Rutiner
 Professionelle fortolkninger
 Traditioner (vaner)

e Individuelle faktorer.
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Epigenetikken styrer vores
geners aktivitet. Kan miljoet
gendre vores epigenetik og age
risikoen for fedme, kraeft og
pSykisk sygdom?




Baseret pa genetisk
sammensaetning, erfaring og
robusthed, udvikler en person
en preeferentiel veerdihierarki.

Dette bestemmer individets
preeference for en stabil tilstand
snarere end en ustabil.

Vi vil altid som individer forsgge
at opretholde stabiliteten
indenfor forskellige variable
faktorer



Lidt statistik vedr. danskernes helbred e

400.000 danskere kronisk lider af hjerte- eller kredslebssygdomme
700.000 danskere har sygdom i led, ryg eller muskler.

229.500 har kraeft

1.066.000 lider af hudsygdomme

1.500.000 mennesker har en eller flere overfalsomhedssygdomme
2.500.000 af befolkningen oplever akutte eller kroniske symptomer fra mave/tarm
341.000 danskere er dagligt pa lykkepiller

286.300 bruger angstdeempende medicin

320.000 indtager sovemedicin og indslumringspiller

1.330.000 faler sig sa siresset, at det gar ud over livskvaliteten
200.000 danskere lider af depression

750.000 danskere lider af en fobi

350.000 lider af socialangst/socialfobi

150.000 lider af tvangstanker og tvangshandlinger (OCD)

355.000 personer modtager behandling med antidepressive lzegemidier
500.000 lider af sgvnigshed

15 procent af danske skolebgrn er overvaegtige eller fede

40 % af voksne danskere lider nu af overveegt

350.000 voksne danskere lider i dag af reel fedme

300.000 danskere lider af astma

500.000 lider af hgfeber . :
1987 - 2000 er der sket en fordobling i antallet af hafeberpatienter




Pavirkningen af arbejdspres kan
veere kompleks. Men fire
neglefaktorer synes at pavirke,
hvordan "Omvendte Teori U”

(Yerkes-Dodson Lov)
udspiller sig i praksis:
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Fagligt niveau.

7/ gy * Personlighed.
JA| e « Angst/bekymrings issues.

Pressure

* Opgavekompleksitet.




Er der noget her du kan arbejde pa?

Fagligt niveau. Har du brug for at udvikle nye faglige
kompetencer?

Angst/bekymrings issues. Har du udfordringer med
angst eller bekymringer?

Opgavekompleksitet. Har du brug for hjselp til at
reducere kompleksiten eller formar du bare at leve med
det?

Personlighed. Fglelsesmeessig stabilitet refererer til en
persons evne til at forblive stabil og afbalanceret. I den
anden ende af skalaen har en person, der er hgj i
neuroticisme, en tendens til let at opleve negative
folelser. En hgj scorer i neuroticisme pa en
personlighedstest har stgrre chance for at fole sig truet
eller veere i darligt humer i en normal situation. De kan
have sveert ved at teenke klart og handtere stress
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Psykologiske behov

» Selvtilfredshed
* Relationer

* Mening
 Kontrol

* Moral

* Lyst




Menneskelige
grundforudsatninger.

At den faglige eller
personlige
integritet ikke
bliver kraenket i
forbindelse med
udfgrelsen af
arbejdsopgaverne

At man har
mulighed for at
udfere et godt
stykke arbejde,

som man kan sta
inde for.

At arbejdet giver
mening i forhold til
den forstaelse man

har af det

At der fra tid til
anden er mulighed
for fordybelse




Til de mere komplekse funktioner af det menneskelige potentiale hgrer vores evne til at opleve veerdi, mening og sammenheeng
savel i det, vi lige her og nu er engageret i, som i tilveerelsen som helhed. Oplevelsen af veerdi, mening og sammenhang er
uadskilleligt forbundet med oplevelsen af at fole veerdifuldhed som menneske, i de sociale feellesskaber og i tilveerelsen generelt.
Det vil sige at der findes nogle menneskelige grundforudseetninger der skal anerkendes hvis vi skal trives.

En vaesentlig forudseetning for vores fysiske, mentale og folelsesmeessige sundhed er altsa, at vi for det fgrste uhindret har
mulighed for at udvikle og bruge den unikke menneskelige kapacitet til at teenke, reflektere og veere indlevende. For det andet,
at vi oplever, at der er veerdi, mening og sammenheng i tilveerelsen og at mening, veerdi og indlevelse anerkendes som
forudseetning for et godt psykisk arbejdsmiljg.

Hvis de menneskelige grundforudsaetninger ikke imgdekommes opstar der et integritetsdilemma, der handler om at
medarbejderne seettets i et ulgseligt dilemma som udfordrer deres integritet som mennesker og fagpersoner.

Saet Jer sammen to og to og diskuter fplgende:

 Har du mulighed for at udfgre et godt stykke arbejde, som du kan std inde for? Kom med eksempler pa hvad der kan sikre
eller evt. hindre dette. Opstil nogle ideer til hvordan man kan sikre dette.

« Har du fra tid til anden mulighed for fordybelse og det at kunne ggre sig umage? At komme helt ud i krogene af din faglighed.
Opstil nogle ideer til hvordan man kan sikre dette.

* Giver dit arbejde giver mening i forhold til den forstdelse du har af det? Hvis ikke kunne du s& esendre forstéaelse, s den
matcher realiteterne?

* Oplever du at din faglige eller personlige integritet bliver kreenket i forbindelse med udfgrelsen af arbejdsopgaverne?
Hvis ja, hvordan ville I kunne forhindre dette?




Stotte
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Sporgsmal?

Ellers farvel og tak




Trivsel handler tilsyneladende om, at de der trives bedst 1 deres
arbejde har en principiel tilgang til det at arbejde.

Hvor meget vil/kan jeg arbejde?
Hvornar vil jeg arbejde?

Hvad vil jeg arbejde med

Hvilke metoder/systemer vil jeg bruge?
Hvad vil jeg veere med til?

Hvad er vigtigt for mig?
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"Langtidsholdbare” syntes at indeholde nogle feelles traek i form af nogle principper, der kan veere afgarende for det ikke at fa stress.

At vaere langtidsholdbar handler om at matche sine praeferencer med de realiter der omgiver en. Det kraever en gget bevidsthed, dels om de vilkar man udsaettes for og de
kompetencer, der bear tilegnes for at kunne handtere disse.

Seet jer to og to. Forteael pa skift om eller hvordan i forholder jer til nedenstaende spargsmal. Hvad fungere rigtig godt? Hvor kunne der vaere udfordringer?
Vurder hvor langt der er fra dine svar til den virkelighed du mgder i din hverdag.

Er de identiske, skal der bare justeres en smule eller er det to helt forskellige verdner? | har 15 minutter hver. Derefter 10 i gruppen, hvor i sammen reflektere over hvordan det
var at lave gvelsen.

Vurder hvor langt der er fra dine svar til den virkelighed du mgder eller har mulighed for at m@de i din hverdag.

Er de identiske, skal der bare justeres en smule eller er det to helt forskellige verdner?

+ Hvor meget vil/kan jeg arbejde?
Her skal der sparges ind til hvor mange timer, man vil bruge pa arbejdet om ugen. Husk at det ikke kun handler om hvad man kan holde til, men ogsa hvad familien kan
holde til.

* Hvornar vil jeg arbejde?
Her skal man spgrge ind til pa hvilket tidspunkt af degnet/ugen man vil arbejde og pa hvilke man ikke vil. Man skal veere skarp pa hvornar man arbejder og hvornar man
ikke gor? Selvom arbejdet er greenselast, skal vi vaere bevidste om hvorvidt vi er i arbejdsrummet eller privatrummet

*+ Hvad vil jeg arbejde med?
Det er vigtigt at lystmomentet og motivationsfaktoren er hgj. Arbejder man med det som man har lyst til, eller kan man gare sit arbejde mere "lystigt”? Husk at lyst ogsa kan
vokse ud af pligtfglelsen, mening og ansvarlighed. Det er vigtig at veere bevidst om at lysten fylder nok i ens arbejde?

* Hvilke arbejdsmetoder/systemer vil jeg bruge?
Der findes utallige mader(?) at udfere sit arbejde pa. Og sa leenge man nar malet og alle er tilfredse med ens indsats, skal der gives stor frihed i forhold til hvordan man
lzser sine opgaver. Har du tilstreekkelig med autonomi i dit arbejde?

* Hvad vil jeg veere med til?
Hvor gar ens graenser? Er der greenser for hvordan man vil behandles, tales til og ga med til. Hvor langt vil man ga for at fa lgst opgaverne? Vil man acceptere at man bliver
syg, frustreret, far angstsymptomer eller stress?

* Hvad er vigtigt for mig?
Her handler det om veerdier. Hvordan skal det vaere at ga pa arbejde? Hvad betyder noget for en? Skal ens arbejde vaere sjovt, spaendene, rutinepraeget, udfordrende eller
udviklende? Men det handler ogsa om anerkendelse, retfeerdighed og anstendighed.
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Stresshandtering -
Veaerktgjer til at identificere og stotte individuelle medarbejdere, der keemper

med deres trivsel

Hvorfor?

* Dette vaerktgj stotter ledere og medarbejdere i at tage tidlige tiltag for at forebygge og spotte stress.
* Veaerktgjet giver et visuelt overblik over niveauet af trivsel i teamet og faciliterer gensidig felelsesmaessig og praktisk

stgtte i teamet.
* Vearktgjet kan styrke psykologisk tryghed og social stgtte pa tveers af teamet.

Date/Week

Low Just right Too high
INIT
Workload

Forberedelse:
Teammedlemmerne vurderer deres eget velbefindende og arbejdsbyrde

ved ugentlige mgder ved at placere deres "polet” med initialer i gitteret
forud for touch-base-mgdet.

Droft:
Teammedlemmer kan frit tale kort om eventuelle tilknyttede arsager

til "polet” placering.

Handling:
Handling er pakraevet af lederen, nar medarbejderen er i gul og rgd
scorer gennem efterfglgende 1:1 dialog (helst umiddelbart efter touch-

base).
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Lige tilpas For stor

Arbejdsmangde



Drgftelse-,

Seksuel chikane

Seksuel chikane eller ugnsket seksuel opmeerksomhed er enhver ugnsket seksuel tilneermelse eller adferd, der
kreenker, ydmyger eller skreemmer en kollega eller den almindelige veerdighed pé arbejdspladsen. Det kan fx veere
uvelkommen bergring, kys, sjofle vittigheder, indirekte eller direkte opfordringer/trusler til seksuelt samkvem,
uvelkommen forespgrgsel om seksuelle emner eller fremvisning af pornografi. Det kan vaere face-to-face eller pa
mail, sms eller andre kanaler. Ugnsket seksuel opmerksomhed pavirker mennesker pa forskellige mader. Vi har
ogsa forskellige graenser for, hvad vi oplever som ugnsket eller kreenkende.

Ugnsket seksuel opmeerksomhed pé jobbet kan g4 ud over arbejdsgleeden, det faglige fokus og kvaliteten i arbejdet.
Nogle medarbejdere vil maske skifte job, og det kan derfor fgre til ggede personaleomkostninger.

Drgft forst, hvad I laegger i begrebet seksuel chikane. Del nogle af de perspektiver, I hver iseer har med hensyn til
seksuel chikane.

I relation til drgftelse om seksuel chikane, kunne I med fordel forholde jer til nedenstdende spgrgsmal:

Hvor seetter vi greensen, og hvordan hadndterer vi ugnsket seksuel opmaerksomhed pa arbejdspladsen?
Hvordan kan vi bryde tabuet og begynde at tale om det?

Hvorfor kunne det veere veesentligt at afstemme forventninger og signalere handlekraft?

Skal ugnsket seksuel opmeerksomhed have konsekvenser og hvilke?

Hvordan far vi styr pa vores retningslinjer og sikre os at alle kender til den?

Kunne det veere en god ide med en beredskabsplan. Og pd hvilke mader kunne den veere forbyggende?
Hvad ggr vi hvis det sker alligevel?

Har vi behov for en uvildig instans?

Hvordan sikre vi os dokumentation?

Eventuelle handlinger:




Hjezelpsom arbejdskultur og social stgtte

Relationer og tilhgrsforhold gger effektiviteten, trygheden og trivslen. Omvendt kan det have store negative
konsekvenser i form af usikkerhed og utryghed, hvis den stgttende atmosfeere udelukkes, og vi ikke opbygger
tillidsfulde og fortrolige relationer. Der er neer sammenhang mellem den menneskelige stgtte pa arbejdspladsen og
sygefraveersdage. Begrebet "en stgttende atmosfaere " handler om hele arbejdsgruppens liv snarere end den enkeltes
forhold til de neermeste kollegaer. Udtrykket " en stgttende atmosfeere " deekker over oplevelsen af at man ikke alene
har en god " sammenheng " med sin gruppe, men at der ogsa i kollegagruppen som helhed er en generel tendens til at
veere hjeelpsom i alle situationer. Altsad en hjeelpsom arbejdskultur. Iseer fire stgtteformer er relevant i denne
sammenheeng; praktisk stotte, folelsesmaessig statte, professionel stgtte og feedback-stgtte.

Drgft forst hvad I laeegger i begreberne hjeelpsom arbejdskultur og social stgtte. Del nogle af de perspektiver i hver
iseer har med hensyn til hjeelpsom arbejdskultur og social stgtte.

I relation til drgftelse om hjselpsom arbejdskultur og social stgtte, kunne I med fordel forholde jer til nedenstdende

sporgsmal:

Er mine kollegaer og leder generelt imgdekommende over for mig?

Far jeg den hjeelp jeg har brug for og er det nemt og OK at spgrge mine kollegaer om hjeelp?

Er jeg bevidst om, hvem i mit team eller min afdeling, der er fagligt bedre end mig, og er det muligt at hente
stotte der?

Er vi dbne over for hinanden i mit team eller min afdeling

Kan vi rumme hinandens fglelser og kan vi snakke om det som er sveert?

Er det trygt at lade sig vurdere af sine kollegaer og har jeg det fint med at fa feedback?

Inviterer jeg selv andre til at give mig faglig eller social feedback?

Er mine kollegaer eller min leder opmerksomme pé om jeg har brug for hjelp?

Er mine kollegaer og leder imgdekommende, nar jeg spgrger om hjeelp?

Eventuelle handlinger:




Indflydelse og inddragelse

Indflydelse og (med)inddragelse er centralt i forebyggelsen af stress og for trivslen generelt. Indflydelse er typisk
forstaet som medarbejderens muligheder for at pavirke beslutningsprocesser pa arbejdspladsen eller selv at kunne
tilretteleegge arbejdets udfgrelse. Nar indflydelse er si veesentlig, er det, fordi alle mennesker, baseret pa deres
genetiske sammensaetning, erfaring og mentale sundhedstilstand, udvikler deres egne metoder og strategier for,
hvordan de kan opretholde en stabil og sund tilstand, fysisk og mentalt. Indflydelse er altséd grundleggende for
oplevelsen af kontrol, motivation og forudsigelighed.

Drgft forst, hvad I laegger i begreberne indflydelse og (ined)inddragelse. Del nogle af de perspektiver, i hver iseer
har med hensyn til indflydelse og (ined)inddragelse.

I relation til drgftelse om indflydelse og (med)inddragelse, kunne I med fordel forholde jer til nedenstdende
spgrgsmal:

Hvor meget indflydelse har vi pa tilretteleeggelsen af vores eget arbejde?

Hvor meget indflydelse har vi pd at kunne veelge de metoder/de redskaber, vi bedst kan arbejde med?

Hvor meget indflydelse har vi pa indretningen af arbejdspladsen?

Hvor meget indflydelse har vi pa eget arbejdstempo og pauser?

Hvor meget indflydelse har pa vores egen arbejdsmaengde?

Hvor meget indflydelse har vi pd kvaliteten af vores arbejde?

Hvor meget inddrages vi, nar der eks. skal treeffes beslutninger om omstruktureringer, forandringer, indkgb
0sv.?

Altsa, hvor meget indflydelse har vi pa opgavernes type, maden de laves pa, hvordan arbejdsindsatsen méales
Pa og pa hvilket kvalitetsniveau de skal lgses i?

Eventuelle handlinger:




Hgje folelsesmaessige krav i arbejdet

Hgje folelsesmeessige krav i arbejdet med mennesker handler om, at arbejdet indebserer kontakt med eksterne
personer. Dette omfatter bl.a. borgere, klienter, elever, studerende, kunder og patienter, hvor kontakten stiller hgje
krav til medarbejdernes indlevelsesevne, evne til at rumme andre menneskers fglelser. Det kan ogsé vaere evne til at
handtere eller skjule egne fglelser eller evne til at tilpasse sin kommunikation og adfeerd til de mennesker, man
arbejder med. Fglelsesmeessige krav opstar altsd, ndr man arbejder med mennesker og iser, hvis der er tale om
mennesker med store problemer eller udfordringer, mennesker med seerlige behov. Det kan veere meget voldelige
eller vanskelige personer eller personer med problemer, som det er vanskeligt at finde en lgsning pa. Det vil tit veere
saddan, at hgje fplelsesmaessige krav er et vilkadr, ndr man arbejder med mennesker.

Drgft forst, hvad I leegger i begrebet folelsesmaessige krav. Del nogle af de perspektiver, i hver iseer har med hensyn
til felelsesmaessige krav.

I relation til drgftelse om hgje fglelsesmeessige krav, kunne I med fordel forholde jer til nedenstédende spgrgsmal:

Er de hgje fplelsesmaessige krav kun relateret til det at arbejde med mennesker?

Ved hgje folelsesmeessige krav, kunne det s& veere hensigtsmaessigt med stgtte i form af dialog om arbejdet
mellem din leder og dig?

Ved hgje folelsesmeaessige krav, kunne hyppige mgder samt jeevnlig kontakt med kollegaer ogséd have en god
effekt?

Er det rimeligt som medarbejder at kunne forvente at fa hjeelp og stgtte til at prioritere arbejdsopgaver og
afstemme forventninger til arbejdet, ndr opgaverne er svere og kraevende?

Kunne grundig og malrettet efteruddannelse i nye arbejdsmetoder, behandlingsmetoder, kommunikation og
vanskelige samtaler med borgere bedre sikre, at dine faglige og personlige kompetencer altid svarer til de
opgaver, du skal 1gse?

Formalet med supervision er, at fagprofessionelle kan blive klogere og skarpere pa deres egen praksis. Det kan
veere et forum for faglig sparring, hvor man ser sig selv og sine opgaver i et nyt perspektiv. Ville det hjeelpe
dig?

Eventuelle handlinger:




Ledelsesadfzerd og ledelsesstil

Darlig ledelse og stress kan haenge sammen pa mange og komplekse mader, men der er mange situationer, hvor
ledelse kan fore til stress: Fx hvis formalet med arbejdet er utydeligt, og forventningerne til opgaverne er uklare. Der
kan veere ledere, som ikke tager medarbejdernes oplevelser alvorligt nok, og der kan veere utilstraekkelige
ressourcer til at lgse opgaverne tilfredsstillende.

Man kan blive mgdt med tagede evalueringsstandarder eller manglende paskgnnelse af serlige indsatser, og
feedbacken kan mangle eller veere forsinket.

Drgft forst hvad I leegger i begreberne ledelsesadfaerd og ledelsesstil. Del nogle af de perspektiver, i hver iseer har
med hensyn til ledelsesadfaerd og ledelsesstil

I relation til drgftelse om ledelsesadfserd og ledelsesstil, kunne I med fordel forholde jer til nedenstéende |
spgrgsmal:

Bgr ledere ud over de faglige kompetencer ogsa besidde sociale kompetencer?

Bgr ledere veere villige til skabe rum og tid til treening af virkelige situationer i trygge rammer?

Bgr ledere veere medvirkende til feedbackprocesser, hvor der skabes mulighed for at opdage nye
perspektiver, ’afslgre’ uhensigtsmeessige arbejdsgange eller i feellesskab med medarbejderne finde
nye mader at lgse arbejdsopgaverne pa?

Bgr ledere veere villige til at skabe refleksionsrum, hvor den enkelte medarbejder far mulighed for at
tage stilling til sin egen arbejdssituation og egne opgaver og ikke mindst mulighed for at eendre pa
disse, hvis stress og frustrationer fylder for meget?

Bgr ledere veere villige til at tillade medarbejderne at eksperimentere med metoder og modeller for at
finde de mest hensigtsmaessige og mest effektive?

Hvor meget skal lederen blande sig i opgavelgsningen?

Hvordan anerkender lederen medarbejderne bedst muligt?

Eventuelle handlinger:




Tidspres

Tidspres kan ikke males objektivt, men er en meget subjektiv stgrrelse. Tidspres er en omsteendighed, forstaet pa
den made, at det er et vilkadr, hvor du har for lidt tid til at 1gse dine opgaver. Nar tiden presses, forringes dens
kvalitet, og derfor er det vigtigt at veere opmeerksom pa de omsteendigheder, der har betydning for tidens kvalitet.
For tid er ikke bare tid, og det er tidens kvalitet, der afggr, om man kan tale om sund tid eller tid, der er psykisk
belastende. Tiden er altsé ikke neutral. Den repreesenterer et miljg i sig selv og méa derfor tematiseres eller
handteres, hvis den skal medvirke til det gode arbejdsmiljg. Vi kan altsd ikke forholde os til tiden isoleret set, men
ma se pa det, som preeger kvaliteten af tiden.

Drgft forst, hvad I leegger i begrebet tidspres. Del nogle af de perspektiver, I hver iseer har med hensyn til tidspres.

I relation til drgftelse om tidspres, kunne I med fordel forholde jer til nedenstaende spgrgsmal:

Bliver der taget hensyn til den enkelte medarbejders forudseetninger for at kunne udfgre sit arbejde pa en
forsvarlig made?

Er vi opmerksomme pé, at forholdet mellem tid og arbejde ikke er en individuel udfordring, men primeert en
organisatorisk udfordring?

Kan vi i feellesskab skabe et tidsmiljg, hvor der er plads til, at medarbejderne kan mgdes, leere af hinanden og
blive bedre til at koordinere, planlaegge og vidensdele, s tidsmiljget bliver sundt og fremmende for trivsel?
Kan vi sammen udvikle regler, rutiner, aftaler og kutymer, som skaber stgrre regelmeessighed og rytmer f.eks.
gennem fastlagte tidspunkter for mgder, pauser og frokost etc.?

Er vi bevidste om, at bevaring af energi i arbejdet forudseetter en rytmisk relation mellem produktivitet og
hvile?

Fgrer vi lgbende tilsyn med, at arbejdet udfgres forsvarligt i forhold til stor arbejdsmengde og tidspres?

Har vi styr pa vores forandringshastighed, altsad den hastighed, hvormed noget nyt introduceres eller noget
laves om - eksempelvis nye arbejdsgange eller organisations-forandringer?

Har I klare procedurer for hdndtering af spidsbelastninger?

Har I klare procedurer for hdndtering af personalemangel?

Eventuelle handlinger:




Retfaerdighed

En veesentlig forudsaeetning for trivsel er at man fgler sig retfeerdigt behandlet, at man synes tingene gar ordentligt
for sig. Der findes ingen almengyldig definition af begrebet, men i relation til arbejdet er retfeerdighed centralt, og
kan opdeles i:
e Fordelingsmeessig retfeerdighed, (Bliver lgn, arbejdsopgaver, anerkendelse, forfremmelser, fyringer og
frynsegoder retfeerdigt fordelt?).
Interaktionel retfeerdighed. (Blive alle behandlet ordentligt, dvs. med respekt og anerkendelse?).
Processuel retfaerdighed. Foregar forandringsprocesser, omstruktureringer og forhandlingsprocesser
retfeerdigt og folger man anerkendte procedurer?).
o Informativ retfeerdighed (Far i tilstraekkelig med information om disse processer?).

Drgft forst, hvad I laegger i begrebet retfeerdighed. Del nogle af de perspektiver, I hver iseer har med hensyn til
retfeerdighed.

I relation til drgftelse om retfaerdighed, kunne I med fordel forholde jer til nedenstaende spgrgsmal:

Bliver konflikter 1lgst pa en retfeerdig made?

Bliver arbejdsopgaverne fordelt pa en retfeerdig made?

Bliver du anerkendt for et godt stykke arbejde?

Bliver alle forslag fra dig og dine kollegaer behandlet serigst af ledelsen og bliver alle hgrt?

Bliver du informeret om forandringer eller omstruktureringer i god tid?

Bliver dine synspunkter behandlet serigst og respektfuldt og kan unfair og forkerte beslutninger sendret?
Er beslutningsprocesser gennemskuelige?

Sker forfremmelser og tildelinger af kurser og efteruddannelser pa en retfeerdig made?

Eventuelle handlinger:




Samarbejde

Forudseetningen for en organisations succes kunne vaere en treenighed bestdende af hgj produktivitet/kvalitet, stor
bruger tilfredshed og trivsel/arbejdsgleede hos medarbejderne.
Denne forudsaetning kunne sé skabes af

Faglig dygtighed
Samarbejde

Gensidig information
Tillid og respekt

Samarbejdsevne er altsd med til at sikre vaekst og konkurrence- og sammenheangskraft og det udviklesiet
tillidsfuldt forum, hvor der er overblik og kontrol over egen virksomhed, krav, forventninger og muligheder.

Drgft forst, hvad I leegger i begrebet samarbejde. Del nogle af de perspektiver, I hver iseer har med hensyn til
samarbejde.

I relation til drgftelse om samarbejde, kunne I med fordel forholde jer til nedenstaende spgrgsmal:

Har vi lgbende afstemning og afklaring af ansvar, roller og opgaver?

Har vi hyppig kontakt og mulighed for at mgdes og afseettes der m@defaciliteter og fastseettes der jeevnligt
tider til dette?

Anerkender vi hinandens legitimitet og motiver?

Acceptere vi savel feelles, som forskellige interesser?

Er vi hver iseer og i tilstreekkelig grad villige til at g4 pa kompromis?

Besidder vi hver iseer en helhedsforstaelse og evner vi at bytte perspektiv?

Er vi gode til at bruge egne og andres succeser til det feelles bedste?

Har vi drgftet hvordan det faglige overfor det sociale skal vaegtes i gruppen og er vi enige om det faglige
ambitionsniveau?

Har vi drgftet hvad vi hver iseer forventer af gruppen og af os selv?

Eventuelle handlinger:




