Trivselsdialoger 1t ACA

Emner og pointer fra Trivselsspillet nov. 2018

Introduktion

| det folgende preesenteres pointerne fra dialogerne afstedkommet af Trivselsspillet. Pointerne er
sorteret under de hovedemner, som blev identificeret ud fra Trivselsspilsbesvarelserne. Dialogerne
fandt sted i forskellige afdelinger/grupper og derfor fremgar der forskellige holdninger og
perspektiver til de enkelte emner — holdninger og perspektiver, der afspejler den gruppe, som dialogen
har fundet sted i.

Lederne har ogsa besvaret spargsmal og reflekteret over diskussionspunkterne i Trivselsspillet.
Ledernes pointer er praesenteret side om side med medarbejdernes, da det ofte er de samme emner,
fokuspunkter og holdninger, der bliver givet udtryk for i bade leder- og medarbejderbesvarelserne.

Trivsel pa arbejdspladsen
For at man som medarbejder trives pa sin arbejdsplads, er falgende essentielt:

e God stemning og gode kollegaer

e Faglige udviklingsmuligheder og god faglig sparring med kollegaer

o Visiongr faglig ledelse

o Fleksibilitet i tilretteleeggelse af arbejdstiden (en god work/life balance)
o En omstillingsparat ledelse

o Gode fysiske rammer, som giver mulighed for ro til at koncentrere sig

Relationen mellem kollegaer
Det gode kollegaskab
Et godt kollegaskab bygger pa:

e Tillid

e Abenhed

e /rlighed (ogsa i forhold til kvaliteten af opgaver)

e Respekt (bade personligt og fagligt)

o Felles forstaelse i forhold til opgavelgsning - forventningsafstemme
o Hjeelpsomhed

e Kompetenceudvikling af hinanden

e Anerkendelse af forskelligheder og gje for hvordan disse kan bruges positivt i arbejdsgjemed
e Rummelighed

¢ Hensigtsmassig kommunikation

e Tydelighed

e Varme og anerkendelse af andres kvaliteter

e Har man kritik skal den veere konstruktiv



e Forstaelse for hinandens vilkar

o Empati og engagement — man skal interessere sig for hinanden som personer
e Ansvarlighed

e At huske pa, at vi mgdes om at arbejde

Dialogen mellem kollegaer er vigtig. Vi skal sparge ind til hinandens trivsel. Er der konflikter mellem
kollegaer, som ikke kan lgses i dialog mellem de implicerede, inddrages lederen.

At tage ansvar for stemningen pa arbejdspladsen

Det er vigtigt at man hver isar tager ansvar for den gode stemning pa arbejdspladsen. | pausen skal
der ikke kun tales om negative ting. Der skal vere plads til positive og sjove emner. At veere
morgenfrisk, glad og made pa arbejde med en positiv attitude er vigtigt. Sociale arrangementer skaber
0gsa et godt kollegaskab — fx morgenbrad hver fredag, manedlige spilaftener og lignende.

”Har én travlt har alle travit”

Musketeranden mellem kollegaer er vigtig — har én travlt har alle travit. Kollegaer skal deekke ind for
hinanden og hjalpe hinanden.

Sladder og brok pa arbejdspladsen
Holdninger til sladder og brok pa arbejdspladsen

Der er forskellige holdninger til sladder og brok pa arbejdspladsen. Pointerne i punkt 1) fremkommer
hos bade ledere og medarbejdere. Pointerne i punkt 2) fremkommer udelukkende hos (enkelte) ledere.

1) Atsladre og brokke sig er naturligt og menneskeligt. Problemet opstar hvis det gar i selvsving
og der dannes en brokkekultur pa arbejdspladsen.
2) Hverken sladder eller brok er acceptabelt pa en arbejdsplads.

Pa den positive side...

Sladder kan give sammenhold i mellem kollegaer og brok kan fungere som en ventil for negative
falelser og frustrationer. Nar man brokker sig overfor kollegaer kan det give anledning til, at kollegaer
hjeelper med lgsningsforslag. Brok kan vere udtryk for et stort engagement og kan ofte oversattes til
noget konstruktivt og omseettes til feedback.

Pa den negative side...

Brok og sladder er sjeeldent konstruktivt. Kontinuerlig negativ omtale af fx studerende, VIP’ere og
ledelsen er opslidende at hgre pa for mange medarbejdere. Sladder er en del af et vind-tab-paradigme
og sladrer man eller brokker sig overfor en kollega, tager man noget fra dem. Man haver pa den sociale
konto.



Hvorfor opstar sladder og brok?

En gruppe af medarbejdere understreger, at problemet ikke er brok og sladder i sig selv, men de
bagvedliggende arsager til brok og sladder. Heri ligger det, at man bgr anerkende eksistensen af brok
og sladder pa arbejdspladsen, identificere arsagen og behandle denne. Skinprocesser kan ogsa give
anledning til brok. Hvis ledelsen traeffer beslutninger uden at medarbejderne har nogen reelle
indflydelsesmuligheder skal dette meldes klart ud. Nar informationer ikke kommer hurtigt ud fra
ledelsen kan der opsta sladder mellem kollegaer.

Hvad kan man gere?

Flere understreger, at brok er tydelig og abenlys utilfredshed. Derfor kan brok ofte omformuleres sa det
problem der peges p4, kan beskrives og en lgsning dermed er lettere at tage fat pa. Fer man brokker sig
ber man overveje om man kan @ndre noget og om hvordan man kan ga konstruktivt ind i @ndringen.
Man bgr desuden ga til de rette personer sa budskabet bliver hgrt. Som leder bgr man undersgge, de
bagvedliggende arsager til brok — uanset om denne er negativ eller konstruktiv. Man bgr ogsa udvise
respekt for individet og ikke sammenligne kollegaer med hinanden eller med sig selv. Alle pa
arbejdspladsen skal vaere med til at skabe en kultur, hvor man ikke taler negativt om andre bag deres
ryk. Brok kan smitte af og virke demotiverende pa nogle medarbejdere. Derfor bgr man undga at de
frustrationer man har, smitter af pa kollegaerne, da dette er gift for det gode arbejdsmilja.

Faldgruber ved nul-tolerance politik overfor sladder og brok?

Man kan komme til at daekke over kollegaers fejl, langsommelighed eller mangelfulde evne til at
planlegge, fordi man faler, at det ville vere at sladre, hvis man gik til lederen. Det er ogsa vigtigt at
skelne mellem omsorgsfuld bekymring og sladder. Vi ma ikke blive bange for at interessere os og drage
omsorg for hinanden.

Omgangstone
Hvad er god omgangstone

Vi skal veere professionelle og dertil hagrer en god tone. Nar man antager det bedste om hinanden
kommer den gode tone helt af sig selv. God tone er, nar man kan tale, at det man siger, bliver gentaget
overfor andre (fx rektor). Det er vigtigt at teenke over det miljg man er i og ikke rabe eller tale ned til
folk. God omgangstone er ogsa nar man giver taletid til hinanden og der er plads til forskellige meninger
og holdninger. Man skal kunne spgrge om noget uden at fa skaeld ud af kollegaerne — ogsa selvom det
man sparger om allerede er blevet sagt. At kvittere for godt arbejde og give konstruktiv feedback harer
desuden under god omgangstone.

Arsager til d&rlig omgangstone

Darlig omgangstone kan opsta nar man mangler overskud, har faet negativ feedback eller nar der er
private ting, der bekymrer en. | sddanne situationer, kan man godt lade det ga ud over kollegaerne og



det er selvfalgelig ikke hensigtsmaessigt. | afdelingerne skal der veksles i tonen mellem kollegaer i
afdelingen og brugerne. Dette kan give udfordringer. Darlig omgangstone kan ogsa opsta nar
medarbejderne har meget travlt og derfor ikke har tid til at teenke over maden et budskab bliver leveret

pa.

Konsekvenser af darlig omgangstone

Darlig omgangstone giver syge og stressede medarbejdere og gar udover den service, der bliver leveret
til de studerende. Darlig omgangstone gar, at medarbejderen treekker sig fra feellesskabet, giver lavere
kvalitet i opgavelgsningen, manglende sparring pa projekter og opgaver, at medarbejderne ikke vil veere
backup for hinanden og ikke byder sig til.

Hvad kan man selv gagre?

Det er ok at sige fra, hvis tonen er for hard. Det er ligeledes ok at sige undskyld, hvis man har veeret
kort for hovedet. Vigtigt at tenke far man melder tilbage, s3 man ikke reagerer pa den spontane negative
folelse. Vi skal veere opmarksomme pa god tone i bade personlig, telefonisk og e-mailmaessig
sammenhang. Tanke over hvordan man virker pa skrift — undga store bogstaver i mail, undga at svare
"nej” pa mail uden yderligere, undga visse ord som kan misforstas pa skrift. Vi skal desuden veere
opmaerksomme pa ikke at kritisere en kollegas arbejde i andres medher. Vigtigt at man skelner mellem
konstruktiv kritik og darlig omgangstone. Det er vigtigt at kunne lytte til og modtage feedback. Oplever
man darlig omgangstone kan det vaere en god ide at italesaette den darlige stemning og hvad det gar ved
en.

Hvad kan lederen gare?

Der bgr veere en aftale mellem leder og medarbejdere om, at hvis brugeren har en uhensigtsmeessig tone
sendes vedkommende videre til lederen. Som leder er det ogsa vigtigt at sgrge for, at falsomme samtaler
foregar i fortrolighed — under fire gjne. Lederen skal have opmarksomhed pa om medarbejderne har
for travlt, da travlhed kan pavirke omgangstonen negativt.

Manglende viden om kollegaers faglighed og arbejdsgange
| dagligdagen

Oplevelsen af, at kollegaer fra andre afdelinger ikke har respekt for eller mangler forstaelse af den
enkelte medarbejders faglighed heemmer medarbejderen i at udfare sit arbejde.

Nar lederen i Aarhus har medarbejdere i Emdrup

Medarbejderne i Emdrup péleegges samme arbejdsgange som deres kollegaer i Aarhus, uden at de
eksisterende arbejdsgange og fagmiljger respekteres.



Ved nye tiltag

Nye regler, procedurer og lignende udefra giver anledning til frustration pga. mangel pa tid og
oplevelsen af, at nye tiltag ofte ikke bearer noget positivt med sig grundet backoffice har mangel pa
indsigt i de daglige problematikker pa Institutterne.

At komme til orde

Ret eller pligt?

Alle er enige om, at det er en ret at komme til orde. Men der er forskellige holdninger til, om det er en
pligt. Argumenterne for, at det at komme til orde er en pligt, er falgende:

e For at undgd umyndiggerelse

e For at gare sin indflydelse gaeldende

o Alle medarbejderes mening skal hgres, for at teamet kan ramme den bedste lgsning

e Viskal lgfte i flok

o Alle er vigtige for afdelingens succes

e Der er brug for s& mange input/nuancer/holdninger som muligt for at give det mest
nuancerede billede af emnet/opgaven der diskuteres

o Nar fa personer stjaler billedet gar viden tabt og magdekonklusioner er givet pa forhand

Hindringer i at komme til orde

Det kan veere vanskeligt at komme til orde hvis der er en sprogbarriere. Nogle oplever at blive hanet,
nar de ikke mestrer sproget. Nar andre snakker hele tiden, er det ogsa sveert at fa ordet. Omvendt snakker
nogle medarbejdere ogsd meget, fordi kollegaerne forholder sig tavse. Nogle medarbejdere
dominerer, snakker i munden pa hinanden og udviser respektlgshed og ligegyldighed overfor deres
kollegaer. Det kan virke graenseoverskridende for mange, at skulle tale i en stor gruppe. Det kan ogsa
veere en udfordring at komme til orde, hvis et mgde er for kort. Hvis man oplever, at nogle kollegaers
ord vejer tungere end andres, har man ikke lyst til at ytre sig. Hvis man har fornemmelsen af ikke at
blive hart, ikke er tryg eller at der ikke er kultur for dialog i afdelingen, holder man sig ogsa tilbage.
Man kan ogsa holde sig tilbage af frygt for at blive misforstaet, at provokere eller sare nogen. Hgjt
tempo i samtalerne og pagaende tone kan ogsa gare, at nogle medarbejdere har sveert ved at komme til
orde. P& mader kan det vaere sveert for teamlederen at komme til orde. Lederen tager over, dagsordenen
ryger og teamlederen mister sin funktion.

Hvad kan man gere?

For at sikre, at alle kommer til orde kan man indfgre ordstyrer eller handsopraekning til meder.
Medarbejderne skal veere opmaerksomme pa at give plads til hinanden og laese hinanden. Det er ok med
time-out i andres talestram. Medarbejdere skal mgde hinanden med anerkendelse og respekt. Hvis man
har sveert ved at fa noget sagt, kan man alliere sig med en kollega man er tryg ved, som kan hjzlpe med
at formidle budskabet til den store gruppe. Man kan ogsa starte med at dele noget internt i sit team, og
sa kan teamet vaere felles om at tage det med videre til faellesmaderne.



Hvad kan lederen gare?

Nogle gange bliver en beslutning truffet for hurtigt uden alle er blevet hgrt. Lederen skal kunne “seette
foden pa bremsen” sa alle far taletid. Dog kan dette vaere svert i praksis, da beslutninger ofte skal
treeffes med det samme. Lederen har pligt til at lytte, skabe retfaerdighed og give ens vilkar. Lederen
skal sgrge for, at der er en mulighed for, at alle kan komme til orde. Lederen skal give en
fornemmelse af, at den enkelte medarbejder bliver set og hart. Her er det vigtigt med synlighed og
narver og at lederen signalerer at medarbejderen er vardsat og at der er en god dialog mellem
lederen og medarbejderne — ogsa i forhold til fordelingen af opgaver. Lederen skal vaere narvaerende
nar medarbejderen taler og kigge medarbejderen i gjnene. Vigtigt at lederen mader medarbejderen
med anerkendelse. Lederen skal veere opsggende i forhold til de tavse medarbejdere. Det er vigtigt at
der er andre muligheder for at komme til orde end pa de store mgder.

Mgder

Emner der er relevante pa mader

Til teammader skal der vere plads til at diskutere enkeltsager udover orienteringspunkterne. Saledes
sikrer man, at der er plads til erfaringsudveksling og nye ideer. Opfalgning pa status af igangveerende
projekter og processer motiverer. Succeshistorier og trivsel ma ogsa gerne deles pa mgder. Meget
store mgder med videolink egner sig bedst til orienteringsmgader, hvorimod trivsels- og
droftelsesspargsmal hgrer sig til i mindre fora.

Emner der er irrelevante pa mader

Afdelingsmader skal ikke handle om ikke-arbejdsrelaterede emner. Interne udfordringer i et enkelt
team harer ikke til pa feellesmgder. Det gar brok og kritik heller ikke — det bgr man tage med lederen.

Succeskriterier for et godt made

e Magder for alle medarbejdere i ACA skal ligge farst pa dagen sa rengaringen har mulighed for
at deltage

e Felles enighed om formalet med maderne — indfare motiveringspunkter til dagsordenen

o Lederen skal sikre sig, at alle mgdedeltagere forstar hvad der bliver snakket om. Dette geelder
ogsa til ledermader. Vi kommer fra forskellige afdelinger og har forskellige udgangspunkter

e Mere struktureret videndeling

e Vigtigt at medarbejdere inviteres med til de mgder, som er relevante for dem

o Efter endt made lukkes alle punkter af, s alle er klar over hvad der er aftalt

e Vigtigt at minde om spillereglerne for mader pa videolink (eventuel kunne mgdelederen laese
dem op inden mgdet) og handhave disse undervejs

e Bedre struktur pa mgderne, sa man kan prioritere relevant indhold

Nyteenkning af mgdeform



Man kunne udfordre mgdeformen ved for eksempel at indfgre gdmader (walk-and-talk). Det kunne
veere givtigt at afholde mader pa tveers af teams, hvor en specifik opgave er i fokus. Forsgg med at
uddelegere madefaciliteringen. Nogle oplever ogsa succes med at afholde mader af max en times
varighed.

Lederens rolle

...i forhold til afdelingen

Lederen skal vise interesse for, hvad der sker i afdelingen.

Lederen skal have fokus pa personaleledelse og samarbejdsflader.

Lederen skal spotte ressourcemangel og kende genvejene i AU’s politiske system.

Lederen skal have visioner for, hvor afdelingen skal hen, eller stgtte de visioner medarbejderne har.
Lederen skal skabe struktur for afdelingen.

Lederen skal kunne traeffe klare beslutninger og kunne sta pa mal for dem.

Lederen skal kunne satte retfeerdige og klare greenser og veere tilregnelig i sin adfzerd.

Lederen skal hjelpe det gode kollegaskab pa vej ved at afsette tid og rum til sociale aktiviteter.

Lederen skal veaegte felles efter- og videreuddannelse hgijt og opfordre til samarbejde pa et fagligt
plan.

Lederen skal skabe rammer hvor gode ideer kan opsta, have verktgijer til at vurdere kvaliteten af
ideerne og have et rum til at afprgve og eventuelt fejle.

Lederen skal vaere Kklar i sine udmeldinger.

Lederen skal vaere tydelig i forhold til rammer og ledelsesstil.

...i forhold til medarbejderne

Lederen skal veere aben overfor andres synspunkter og holdninger.

Lederen skal bakke op om, drage omsorg for og beskytte sine medarbejdere.

Lederen har ansvar for at rydde konflikter af vejen og magle mellem uenige kollegaer.
Lederens dar skal veare aben for alle medarbejdere og lederen skal lytte til medarbejderne.
Lederen skal fare situationsbestemt ledelse.

Lederen skal huske pa, at alle kan have en darlig dag.

Lederen skal vare et eksempel/en rollemodel for medarbejderne.

Lederen skal bringe individuelle kompetencer i spil og give medarbejderne mulighed for at udnytte
deres potentiale.

Lederen skal skabe rammerne for faglig udvikling.



Lederen skal tage forslag fra medarbejderne alvorligt.

Lederen skal udvise forstaelse for mellemlederens udfordringer i forhold til tidspres og arbejdsbyrde.
Lederen skal vaere synlig og tilgeengelig for medarbejderne.

Lederen skal kunne se det hele menneske — bade fagligt og personligt.

Lederen skal vare tydelig, gennemsigtig og sige hgjt hvorfor han/hun ger som han/hun ger

Lederen skal yde konstruktiv konfliktlgsning.

Lederen skal veerdsatte og anerkende medarbejderens arbejdsindsats.

Lederen skal give plads til at medarbejderne gar ting pa forskellige mader.

..1 forhold til opgaver

Lederen skal give medarbejderne tillid i opgavelgsningen, frihed under ansvar og klare mal og
rammer.

Lederen skal kende til medarbejdernes opgaver.
Lederen skal hjelpe med opgaveprioritering.

Lederen skal yde kvalificeret sparring og radgivning i forhold til opgavelgsning.

Relation mellem leder og medarbejder

Den gode leder-medarbejder-relation

Godt humgr, abenhed, gensidig respekt, professionalisme og klarhed omkring opgaven er
omdrejningspunktet for den gode relation mellem leder og medarbejder. Der skal vaere en positiv
tilgang, dbenhed, arlighed, medvirken og deltagelse. I relationen skal der ogsa veere tillid, felles
forstaelse af strategiske mal, respekt for kompetencer og roller i organisationen, gensidig inspiration
og anerkendelse. Det er ogsa vigtigt at rollefordelingen mellem leder og medarbejder er klar og
tydelig. Lederen og medarbejderen skal forventningsafstemme for at undga misforstaelser og
konflikter.

Lederen har brug for at medarbejderne...
...viser tillid

...tager ansvar

...bruger deres kompetencer

...giver medspil og modspil; medarbejderen skal udvise falgeskab og give faglig sparring til lederen,
sa lederen har bedre forudsetninger for at lede

...er selvledende i et vist omfang



...svarer pa henvendelser

...har de rette kompetencer bade fagligt og personligt
...tager ansvar og er selvstendig

...er stabil

...udviser teamspirit

...er dben, engageret og lgsningsorienteret

Nar man ikke trives med sin leder

Trives man ikke med sin leder kan man snakke med sin Tillidsreprasentant eller sin
Arbejdsmiljgrepraesentant. Man kan ogsa ga i dialog med lederen. Alternativt kan man lere at leve
med det eller sgge et andet arbejde. En gruppe (medarbejdere) papeger, at i en leder-medarbejder
konflikt har medarbejderen formentlig tabt slaget pa forhand og ma derfor sgge veek. Andre (ledere)
papeger, at hvis man ikke trives med sin leder ma man fokusere pa det positive og overveje hvad man
selv kan gare for at komme til at trives bedre. Medarbejderen skal forsgge at finde frem til, hvad det
(lees: at medarbejderen ikke trives med sin leder) reelt handler om.

En spillende traener

En leder fremhaver, at en flad struktur, hvor lederen fungerer som spillende traener, giver gode
relationer og ger, at alle har plads til at komme til orde.

En retfeerdig leder

Findes den retfeerdige leder overhovedet?

Der vil altid veere nogen, som er utilfredse med en leders beslutninger. Det er umuligt at gere alle
tilfredse. Men sikrer lederen, at alle medarbejdere har lige muligheder, er man godt pa vej mod
retfeerdighed.

Retfeerdighed med gje for forskellighed

Den retfeerdige leder behandler alle faggrupper lige men er aben overfor medarbejdernes forskellige
behov og forskellige udfordringer. Lederen skal altsa ikke behandle alle medarbejdere ens, da
medarbejderne er forskellige — men alle medarbejdere skal have samme vilkar.

Den retfeerdige leder

Lederen skal inddrage medarbejderne i beslutningsprocesser eller sgrge for at medarbejderne bliver
orienteret nar der er truffet beslutninger. Faellesregler skal handhaves, men evalueres og godkendes
individuelt og lederen skal give klar udmelding pa undtagelser. Ved beslutninger hvor medarbejderne



ikke bliver behandlet ens, skal lederen have faglige begrundelser. Det er vigtigt at lederen er
transparent i sine beslutninger og orienterer om, hvorfor noget er besluttet. Rollefordelingen mellem
leder og medarbejdere skal veare klar saledes at kun lederen uddelegerer opgaver — ikke
medarbejderne. Det er vigtigt at holde lgfter i forbindelse med ekstra ressourcer og afgivelse af
opgaver. Det er desuden vigtigt at en leder har indsigt i den enkeltes opgaveportefalje samt styrker og
svagheder, sa opgaver kan fordeles efter ressourcer, interesser og kompetencer.

Eksempler pa uretferdig ledelse
Uretfeerdighed opleves typisk i forbindelse med:

e Fripdl. maj

e Ved opgavefordeling (uretfeerdig og ubegrundet opgavefordeling mellem afdelinger og pa
tveers af afsnit)

e | behandlingen af medarbejdere pa forskellige lokationer — der skal ikke gares forskel

e Nar medarbejdere stopper skal de have en ordentlig afsked — der ma ikke gares forskel

e Sygdom, ferie, efter- og videreuddannelse og overholdelse af generelle personalepolitikker

o Lansystemet er ikke retfeerdigt fordi lannen ikke afspejler den veerdi medarbejderen bibringer
arbejdspladsen (det er demotiverende)

I AU regi

Det er meget vigtigt, at den politiske ledelse forstar og overholder forvaltningsmassige procedurer.
Nogle medarbejdere papeger, at der ikke er ens personaleregler pd Aarhus Universitet.
Forskelsbehandlingsgrafter mellem medarbejdergrupper bliver tydelige i forhold til HR i VIP-miljget.

Nar lederen opleves som uretfaerdig

Opleves lederen som uretfeerdig skabes der et darligt arbejdsklima og der dannes grobund for sladder,
brok, splid mellem medarbejdere og darlig stemning. Oplevelsen af uretfaerdighed giver den enkelte
medarbejder en folelse af frustration, manglende ejerskab og ligegyldighed.

Mulighed for indflydelse

Fordele ved at medarbejderne faler sig inddragede

Inddragelse og frihed i opgavelgsningen gger ansvarsfglelsen og arbejdsglaeden.

Konkrete gnsker fra drift og rengering

Drift og rengering @nsker i hgjere grad at blive involveret i udvalg. Desuden er der gnske om at fa
indflydelse pa indretningen af undervisningslokaler for at undga, at indkebte mabler er
uhensigtsmaessige i forhold til drift og rengaring.



Sygefraveer

Hvornar melder man sig syg?

Der skal vaere en klar aftale i afdelingen om eventuel hjemmearbejde ved halv-sygdom. Det er i orden
ikke altid at praestere 100% pa arbejde, men ikke i orden at melde sig syg medmindre man er syg,
mener mange. Andre pointerer, at man risikerer at forleenge sin sygemelding, hvis man tager smasyg
pa arbejde. Sygdom er ikke altid enten-eller. Det kan vere en mere flydende tilstand. Eksempelvis
kan det tyde pa stress eller depression, hvis man har varet uoplagt gennem en laengere periode.
Vigtigt at gribe ind tidligt.

Darlig samvittighed i forhold til kollegaer og opgaver

Ofte melder man sig ikke syg selvom man er syg af hensyn til kollegaerne. Det er sveert at melde sig
syg nar man har konkrete deadlines eller opgaver, der virker umulige at overdrage. Sygdom er kilde
til darlig samvittighed overfor sig selv, de studerende og kollegaerne.

Hvordan kollegaer forholder sig til sygemeldte

Nar man kommer tilbage efter ferie eller sygdom er det ikke i orden, at man far kommentarer fra
kollegaer om, hvor travlt der har vaeret mens man har vaeret vaek. Det skal vare okay at vaere syg eller
holde ferie — det ma ikke give anledning til darlig samvittighed eller at den, der har vaeret fravaerende
bliver stigmatiseret. Kollegaer bliver ngdt til at tage ansvar for kollegaers og teamets arbejdsopgaver
og ikke blot egne.

Konsekvenser af sygemelding

Langtidssygemeldinger kan smitte og derfor skal der findes gode lgsninger sé de tilbagevarende
kollegaer ikke presses. Sygdom i en medarbejderstab kan betyde driftstop, som pavirker mange
ansatte. Sygdom har seerlig stor betydning, hvis man er en del af et mindre team. Det er vigtigt med en
backup ordning ved sygdom, fx i forhold til at tage referater til mader. En langtidssygemelding
pavirker og chokerer medarbejderne, som kommer til at teenke pa, om der er et strukturelt/systematisk
problem i afdelingen. Det giver darlig stemning pa arbejdspladsen ndr man har mistanke om, at
sygefraveer blandt en kollega skyldes mistrivsel eller for mange opgaver. Medarbejderne ma arbejde
mere pga. kollegaers sygdom. Hvis det ofte er den samme person, der er syg, giver det en skaevhed i
samarbejdsrelationen.

Lederens ansvar ved fravar

Nar medarbejderen har meldt sig syg, tager en omsorgsdag eller barnets 1. sygedag ma lederen ikke
stille spargsmalstegn ved, om det nu er ngdvendigt. Et hgjt sygefravar blandt medarbejderne er
stressende for lederen. Det kan vaere svert at fa dagene til at haenge sammen, nar ikke alle mgder op
pa job. Fravear (minus sygdom) skal planlaegges i god tid sa nzermeste leder har mulighed for at



vurdere om det kan lade sig gare. Ved langtidssygdom skal lederen lave en omprioritering af
arbejdet/nye arbejdsplaner og eventuelt sgge ekstra ressourcer. Lederen skal ogsa serge for at beskytte
og stgtte de medarbejdere, som er pavirket af en kollegas sygemelding — béade fysisk i forhold til
opgavemangde og psykisk i forhold til eventuel chok/bekymring for den sygemeldte medarbejder.
Lederen skal desuden falge op pa status med den sygemeldte. Nar medarbejderen kommer tilbage fra
en sygemelding, skal der gares noget for at samle op pa medarbejderens velbefindende og
arbejdsopgaver.

Stress

Arsager til stress

Arsagerne til stress ligger typisk ikke et klart sted. Det kan veere relateret til privatsfaeren og/eller
arbejdet. Forskel mellem forventninger og vores resultater i (arbejds)livet kan virke uoverstigelige.
Stress kan skyldes uklarhed i forhold til arbejdsafvikling, krydspres, oplevelsen af ikke at have
kompetencer til at lgfte de opgaver, man er sat til, og det kan ogsa skyldes private forhold. Stress er
ikke travlhed. Frustrationer over beslutninger, man ikke har magt over, eller fgler sig hart i, er heller
ikke stress, men kan vaere medvirkende. Oplevelsen af inddragelse uden reel indflydelse er ogsa en
Klar stressfaktor.

Stress og travlhed

Om man kan se en ende pa en travl periode har stor betydning for om man rammes af stress eller ¢;.
De medarbejdere, som oftest rammes af stress er de medarbejdere, som har et hgjt kvalitetskrav til
eget arbejde og hvor tiden til udfgrelsen af opgaven ikke fglger med. Stress kan opsta nar arbejdet
virker uoverskueligt og overblikket forsvinder. Ofte er stress udlgst af eksterne faktorer s& som ad-hoc
projekter. Mange travle perioder uden ro og pause kan give stress. Fglelsen af at veere isoleret og
alene om opgaverne kan ggre almindeligt arbejdspres til stress.

Stress og ledelse

Darlig ledelse kan give anledning til stress. Darlig omgangstone i personalegruppen, uklare roller og
retningslinjer kan ogsa veere en stressfaktor. Formar lederen ikke at fa medarbejderne til at fale
ejerskab for opgaverne giver det anledning til en ligegyldighed, som kan give anledning til stress.
Timingen af nye tiltag fra ledelsens side er vigtig og formalet med de nye tiltag skal veere forstaeligt.
Store &ndringer kan med fordel nedbrydes i mindre faser, sa forlgbet bliver mere overskueligt.

Forebyggelse af stress

Lederen skal vaere retferdig i opgavefordelingen og afsatte midler til vikarer, om ngdvendigt. | travle
perioder kan teamwork vere en hjalp. Vigtigt at kunne snakke med en kollega eller en leder, nar man
faler sig presset. Faste regler om sagsbehandlingsfrister kan afhjeelpe stress for nogen. For andre kan
den manglende fleksibilitet give anledning til stress i sig selv. Vigtigt at understrege, at medarbejdere
reagerer forskelligt i forhold til stress og arbejdsplanlaeegning i det hele taget. | forbindelse med
spidsbelastningsperioder udlgst af organisationsforandringer skal konkret ledelsesopbakning og -



tilstedevaer sikres. Fokus pa medarbejdere, som tidligere har veeret stresset. Nar man har veeret stresset
skal der ikke sa meget til far man bliver stresset igen.

Hvad kan man selv gagre?

Man skal vaere god til at sortere i opgavemangden, sige ”pyt” og sige fra. Husk at slappe af nar der er
ro til det. Medarbejderne glemmer at falde ned igen nar de ikke leengere har travit. De bliver alt for
lang tid i opfattelsen af, at de har travit ogsa i perioder hvor de faktisk ikke har det, navner en leder.

Hvad kan kollegaerne gare?

Kollegaerne skal hjelpe med at tolke tegnene pa, at man er pa kanten af stress. Medarbejderne skal
drage omsorg for hinandens private forhold og stgtte op om en god arbejdsfordeling.

Hvad kan lederen gare?

Er man pa kanten af stress, er der behov for "ngdstop” fra lederen. Lederen skal tage opgaver fra
medarbejdere, hjelpe med at prioritere medarbejderens opgaver og sikre at der ikke kommer flere
opgaver ind, ansatte ekstrahjeelp, nedseette ydelser eller organisere arbejdet anderledes.
Medarbejderen har brug for lederen til sparring pa opgaver og som hjalp til at treeffe beslutninger.
Vigtigt at man bliver set og ikke star med urimelige situationer alene. En medarbejder pa kanten af
stress har brug for lederens forstaelse og hjeelp til at tolke tegnene pa, at man er pa kanten til stress
(her er teamlederne ofte rigtig gode). Vigtigt at medarbejderen faler, at lederen stoler pa
medarbejderens vurdering af egen travihed.

Pa hgjere niveau i ACA

Den gvre ledelse har ansvar for at sikre gennemskuelige processer og klar italesettelse af
organisationens kerneydelser og opgavelgsningsforventning.

Rammerne

I forhold til stress er det ikke nok at fokusere pa medarbejderens reaktion pa rammerne. Man skal
0gsa undersgge om rammerne i sig selv giver stress.

En sund og sjov arbejdsplads

Det gar det sjovere at g pa arbejde nar man har gode kollegaer, nar der er sociale tiltag og spendende
fysiske rammer.

De fysiske rammer



Arbejdspladsen kan ggres sundere og sjovere ved at arbejde med de visuelle omgivelser. En
frugtordning ville ogsa veere godt. Plads til at individualisere arbejdspladsen omkring skrivebordet
virker positivt.

Det sociale

Afholdelse af mader pa tveers af afdelinger ville give medarbejderne et starre kendskab til hinanden
og gavne kollegaskabet. Smaskare indslag som “kjolefredag”, spileftermiddage og andre sociale
arrangementer har ogsa positiv effekt. Der mangler en fredagsbar i Tasingegade — det kunne veere
sammen med BSS. | Igbet af dagen kan man tage sméapauser sammen med kollegaer. Den arlige ACA
udflugt er et positivt indslag. Kunne ogsa veere godt med temadage et par gange arligt, hvor alle er
samlet, med fokus pa et fagligt emne.

Plads til fysisk aktivitet

Planlagt fysisk aktivitet, der giver anledning til grin og beveegelse vil vaere en af hovedelementerne i
skabelsen af en sund og sjov arbejdsplads. Blandt medarbejderne med kontorarbejde kan der veere
behov for at ligge ned, dyrke mindfulness, bruge elastikker, ga en tur, lave skuldergvelser, gymnastik,
at rejse sig op under et made. Andre eksempler kunne vere gaende 1:1 mader.

Mentalt

Vi skal have fokus pa hvad vi lykkes med og nar i mal med. Vi skal have flere fejringer/markeringer
af, nar noget gar godt. Man kunne invitere en forsker i arbejdsmiljg til at holde et oplaeg og inspirere
0s.

Hindringer ift. at skabe kreative ideer og nye tiltag

Travlhed ger det sveert at udvikle nye ideer og koncepter til en sund og sjov arbejdsplads. Tager man
initiativ til noget nyt kommer man selv til at sidde med ansvaret og det bliver endnu en opgave.

Hvad kan medarbejderne gere?

@nsker man at &ndre noget, skal man veere villig til at ga forrest. Nye ideer skal praesenteres i rette
forum, veere gennemtankte og tidsmaessige forhold skal tages i betragtning, papeger en leder. ACA
kunne lave en idekonkurrence i forhold til ideer, som kan gge sundhed og trivsel. Man kunne ogsa
lave en prioriteringstavle til udviklingsideer og projektideer. Det er rigtig godt at fastholde ideerne
men sveert at prioritere udviklingsprojekter i en travl hverdag. Vigtigt at man kollegaer imellem
udviser abenhed, imgdekommenhed, lad-os-prgve!-mentalitet og prioriterer at bruge tid sammen.

Hvad kan lederen gare?



Lederen skal gerne ga forrest og dermed sette rammerne for det som kan tillades. Konservative ledere
kan veere sveere at fa med pa alternative ideer. Vigtigt at lederne forholder sig abent til
medarbejdernes forslag, stetter og bakker op. Lederen skal gribe medarbejdernes gode ideer — ellers
sker der ingenting. Det er dog ikke kun lederens ansvar at opstarte og holde liv i nye initiativer — det
kraever fx en hgj grad af medarbejderindsats for at fa gymnastik med elastikker til at fungere. Lederen
skal bakke synligt op om initiativer, s& det bliver tydeligt at man arbejder bevidst med at skabe en
sund arbejdsplads. Aktiviteter til at skabe en sund og sjov arbejdsplads skal seettes i system og der
skal afsattes tid til ideudvikling. Lederen skal bringe de gode ideer han/hun far videre til afdelingen.



