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1. Indledning

Dette materiale er en opdatering og videreudvikling af "8 brancher og stress” (2013), som blev finan-
sieret af Beskeeftigelsesregion Nordjylland og udarbejdet af Arbejdsmedicinsk Klinik, Aalborg Uni-
versitetshospital.

"8 brancher og stress” (2013) blev udarbejdet pa baggrund af erfaringer fra det store stressprojekt -
"Stress-sygemeldt tilbage til arbejdet” (2013) - som blev gennemfart i perioden 2009-2012 af Ar-
bejdsmedicinsk Klinik pa Aalborg Universitetshospital med statte fra Forebyggelsesfonden og Det
Lokale Beskeeftigelsesrad i Aalborg.

Det primzere formal med at udarbejde en ny version af opslagsmaterialet har veeret at evaluere og
opdatere det eksisterende materiale med mere aktuelle og detaljerede beskrivelser af det nuvee-
rende arbejdsmiljg for de enkelte faggrupper. Reformer, strukturelle og politiske aendringer og ar-
bejdsmiljgmaessige forandringer inden for flere brancher, har ngdvendiggjort denne evaluering og

opdatering.

Sekundeert har det veeret et formal med naerveerende materiale at udarbejde mere dybdegaende
beskrivelser af arbejdsmiljget for de enkelte jobgrupper, hvor statistiske oplysninger indgar samt
sociologiske og psykologiske perspektiver pa stress-problemstillingen — med henblik pa optimering
af TTA-forlgb.

Et centralt element i "8 jobgrupper og stress” (2017) er 'Tilbagevenden Til Arbejdet’ (TTA). Derfor
bygger dette opslagsmateriale videre pa ASM-metoden, bestaende af bl.a. opgave- og timeoptrap-
ning. ASM-metoden beskrives i afsnit 3 "Forudsaetninger”, hvor ogsa seerlige udfordringer ved TTA

gennemgas.

1.1 De 8 udvalgte jobgrupper
| "8 jobgrupper og stress” (2017) er der indsamlet oplysninger om arbejdsmiljg for falgende otte

jobgrupper:

» Akademiske medarbejdere (samfundsvidenskab og humaniora)
Folkeskoleleerere

Ledere

Laeger

Paedagoger

Social- og sundhedshjeelpere og -assistenter

Socialradgivere

V V V V V VYV V

Sygeplejersker



De respektive jobgrupper er udvalgt, eftersom borgere fra disse jobgrupper ofte henvender sig til
Arbejdsmedicinsk Enhed med stressrelaterede problemer. Yderligere viser undersggelser af NFA,

at der i arbejdsmiljget for flere af jobgrupperne er alvorlige problemer med stress.

| "8 jobgrupper og stress” (2017) er leeger inkluderet i stedet for administrative medarbejdere, efter-
som det vurderes ud fra eksisterende data af NFA (2016), at leeger seerligt dgjer med stress sam-

menlignet med gennemsnittet af beskaeftigede.

For information om administrative medarbejdere vedrgrende stress og TTA-erfaringer henviser vi
derfor til "8 brancher og stress” (2013).

1.2 Materialets anvendelse — og en seerlig tak

Materialet er primaert rettet medarbejdere, der arbejder med stress-sygemeldte, hvor tilknytningen
til arbejdsmarkedet er omdrejningspunktet. Det kan veere medarbejdere pa jobcentre samt faglige
organisationer. Endvidere kan materialet anvendes som inspirationskilde og vidensbaggrund for an-

dre faggrupper, hvor det gnskes.

Vivil gerne rette en tak til de deltagende faglige organisationer for deres veerdifulde input og sparring.
Tak til de deltagende fra BUPL, Dansk Magisterforening, Djgf, FOA, Lederne, Yngre Leeger, For-
eningen af Speciallaeger, Danmarks Leererforening, Dansk Sygeplejerad og Dansk Socialradgiver-

forening. Det har veeret en stor hjeelp, at | har kunnet bidrage med jeres erfaringer og input.

God leeselyst!
Martin Brygger Andersen Pia Ryom
Sociolog/projektleder Ledende psykolog



Neerveerende materiale har et empirisk grundlag, der er bade kvantitativt og kvalitativt. Dette er gjort

for at kunne beskrive tendenser i arbejdsmiljget bade i bredden (kvantitativt) og i dybden (kvalitativt).

Til udarbejdelsen af neervaerende materiale er falgende empiri anvendt.

Kvantitative data — Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2012-2020

"Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2012-2020” er en reekke spgrgeskemaundersggelser af Det
Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA). Siden 2012 har NFA hvert andet ar indsamlet
data ved at stille (de samme) spgrgsmal til beskeeftigede personer i Danmark i alderen 18-64 ar.

Resultaterne er fordelt pa 36 branchegrupper, 74 jobgrupper, og pa alder og kan.

Resultaterne viser, hvordan beskeaeftigede selv vurderer deres fysiske og psykiske arbejdsmiljg og
helbred. Spgrgeskemaundersgagelserne giver mulighed for at fglge udviklingen i arbejdsmiljget pa
danske arbejdspladser over tid og sammenligne resultaterne. Resultaterne er baseret pa stikpraver

pa mindst 50.000 beskeeftigede, hvor der alle ar har vaeret mindst 50 % besvarelser.

| "8 jobgrupper og stress” (2017) anvendes primeert data fra "Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark”
(2016). Der sammenlignes med tallene fra 2012 samt 2014, safremt der er sket naevneveerdige ud-
viklinger!. 2012-malingen er ifalge NFA (2012) ’basismalingen’, som fremtidige resultater kan vur-

deres pa grundlag af.

Kvantitative data fra de faglige organisationer

Der er sekundeert anvendt kvantitative data fra spgrgeskemaundersggelser af de relevante faglige
organisationer, hvor dette har kunnet bidrage med et veesentligt perspektiv pa stress-problemstillin-
gen. Dette geelder eksempelvis DSR’s SATH-rapporter eller Djgf's stressundersggelser m.v. Kvan-
titative data fra de faglige organisationer er dermed anvendt som supplement til de primaere data fra

NFA’s spgrgeskemaundersggelser.

Kvalitative data — mgder med de faglige organisationer

Via 10 kvalitative, semistrukturerede interview er der indsamlet viden fra saerligt kvalificerede ansatte
fra relevante faglige organisationer. Interviewene er blevet udfart enten ansigt-til-ansigt pa Arbejds-

medicinsk Enhed i Aalborg eller pa afstand via Skype, Facebook eller telefonisk.

L Bemaerk: Nar der - i gennemgangen af de udvalgte otte jobgrupper - henvises til tal fra NFA uden angivelse
af arstal betyder dette, at tallene er fra 2016.



Interviewene tog afsaet i viden fra "8 brancher og stress” (2013) og i kvantitative data fra NFA. Inter-
viewene har bidraget til mere nuancerede beskrivelser af arbejdsforholdene for de respektive fag-
grupper. Gennem interviewene er data fra NFA blevet diskuteret for at kvalitetssikre de anvendte

fortolkninger og perspektiver i analysen af de enkelte jobgrupper.

Hverdagspraksis

Der er bygget videre pa erfaringer fra hverdagspraksis, bl.a. fra arbejdet i projekt "Stress-sygemeldt
tilbage til arbejdet” (2013). Endelig er der modtaget feedback fra jobcentre i Region Nordjylland, som
har bidraget med erfaringer og refleksioner via fokusspgrgsmal i undervisningen: Denne feedback

er fra 2013 og vurderes stadig til at veere aktuel og relevant.

2.1 Forklaring af empirien og den anvendte metode
Som beskrevet anvendes primeert kvantitative data fra NFA (2016). Ud fra disse data identificeres
styrker og belastninger i arbejdsmiljget for de otte udvalgte jobgrupper.

Det skal understreges, at der er blevet gjort brug af en metode, hvor styrker og belastninger primaert
betragtes og forstas relativt. Saledes vil en styrke i arbejdsmiljget (eller belastning) kun fremga i
beskrivelserne, hvis jobgruppens score pa specifikke parametre afviger fra samtlige jobgruppers
gennemsnit. Der tolkes i nogen grad ud fra skalaerne, typisk 1-5, for at nuancere forstaelsen.

En fordel ved denne metode er, at den giver et godt overblik over jobgrupperne samt viser styrker
og belastninger i arbejdsmiljget for disse i forhold til hinanden. En ulempe er, at en styrke eller be-

lastning i arbejdsmiljget ikke vil fremsta som sadan, hvis ikke den afviger fra gennemsnittet.

Eksempelvis ses det hos NFA (2016), at 11,8 % beskeaeftigede rapporterer at have veeret udsat for
mobning pa deres arbejdsplads inden for de sidste 12 maneder. Ud fra anvendte metode vil mobning
dog kun fremhaeves som en belastning i arbejdsmiljget, hvis jobgruppen med sin score afviger fra
gennemsnittet med statistisk signifikans. Dette betyder, at hvis en jobgruppe "kun” har rapporteret
en gennemsnitlig meengde mobning, vil dette ikke fremhaeves som en belastning i arbejdsmiljget —

selv om mobning sagtens kan anskues som en reel belastning, uanset i hvilken grad den finder sted.

Den anvendte metode er valgt, eftersom den giver et godt overblik. Interesserede vil hermed have
mulighed for at anskaffe sig viden om, hvor arbejdsmiljget for de specifikke jobgrupper generelt
treenger til forbedring. Desuden kan radgivere, konsulenter, psykologer m.fl. fa viden om og overblik
over, hvilke generelle udfordringer, der kan veere for sygemeldte fra de respektive jobgrupper med

henblik pa optimering af TTA-forlgb.



3. Forudseaetninger

Erfaring fra tidligere viser, at det kan veaere en stor hjeelp, at der sker en gradvis tilbagevenden til
arbejdet, hvor arbejdsopgaverne gradvist genoptages i takt med at stress-symptomerne aftager.
Men tilbagevenden til arbejdet kan desveaerre ogsa fare til, at der sker en forveerring af stress-symp-
tomer, isaer hvis der er problemer i arbejdsmiljget. Den afvejning har vi erfaring for, at det er uhyre
vigtigt at holde sig for gje, inden der tales tilbagevenden til arbejde. Inddragelse af leege, psykolog
eller anden faggruppe i denne vurdering har vi gode erfaringer med, for at afstemme forventninger
til TTA-perspektivet i forbindelse med den igangveerende behandling. Spgrgsmal som nedenfor kan

give anledning til overvejelse:

e Er det realistisk, at arbejdspladsen kan modtage en kollega, der er delvist sygemeldt og va-
retager seerlige opgaver?

o Er der risiko for, at belastninger forskydes til kolleger, som efterfalgende sygemeldes?

e Hvordan ser kollegerne pa en gradvis genoptagelse af arbejdet? Hvordan inddrages og ori-
enteres de?

e Har lederen forstaelse for stress-sygemeldingen? Safremt det er tilfaeldet, er der starre
chance for, at tilbagevenden lykkes. Det modsatte kan udggre en stress-faktor i sig selv.

e Erlederen "klemt”, fordi nogle af arsagerne til sygemelding skyldes forhold i arbejdsmiljget?
| sa fald anbefaler vi, at arbejdsmiljgorganisationen inddrages.

e Er der vikardaekning for den sygemeldte? Det kan veere et spgrgsmal om enten ophobning
af arbejdsopgaver eller belastning af kolleger — eller stillingtagen til hvordan vikaren aftrap-
pes, samtidig med at den sygemeldte vender tilbage.

e Hvordan italeseettes stress-problemerne pa arbejdspladsen? Er det udelukkende den en-
kelte, der ikke kan "tale lugten i bageriet” eller er det kendt, at generelle forhold pa arbejds-

pladsen ogsa spiller ind? Vi appellerer til, at der er opmaerksomhed pa begge forhold.

Og endelig er det vaesentligt at have en opmaerksomhed pa, at rummeligheden pa arbejdspladsen
saettes pa prave — en gradvis optrapning af arbejdstimer og arbejdsopgaver betinger, at savel leder

som kolleger konstruktivt bakker op.

| dialogen med en stress-sygemeldt om genoptagelse af arbejde har vi, foruden ovenstaende, ogsa
fglgende to fokusomrader: ARBEJDSTIDEN og OPGAVEKOMPLEKSITETEN. Den sygemeldte
beskriver ofte, at en genoptagelse af arbejdet kan veere decideret uoverskuelig. En systematisk fil-
trering af arbejdsopgaver efter kompleksitet skaber overblik og kan veere med til at mobilisere hab,

saledes at en genoptagelse rent faktisk kan lade sig gare.



Modsat kan en plan om genoptagelse af arbejdet, med f& ugentlige arbejdstimer med rutinepreegede

opgaver, ogsa give et pludseligt blik for, at stress-sygemeldingen er mere alvorlig end farst antaget.

Opstartsmodellen, som praesenteres senere, er en dynamisk model, der Igbende skal tilpasses
savel den sygemeldtes som arbejdspladsens behov. Hos en sygemeldt kan det fx handle om
s@vn, helbred, familie eller opblussen af stress-symptomer, imens det hos arbejdspladsen fx kan
handle om samarbejdsrelationer, organisatoriske forandringer, ferie/sygdom eller eendrede krav med

hensyn til arbejdsopgaver.

Vi har gode erfaringer med Igbende opfalgning sammen med lederen - og har oftest anbefalet dette.
Konkret anbefales et ugentligt made pa ca. 15 min - pa et fastsat tidspunkt. Emnerne for samtalen

kunne fx veere:

e Hvad gar godt arbejdsmaessigt p.t.?
e Hvordan er det gaet med arbejdstiden?
e Hvordan er det gdet med opgaverne?

e Hvad er planen for den kommende uge?

Relationen til seerligt neermeste leder, oplever vi, er af afggrende betydning for, om genoptagelsen
af arbejdet vil lykkes. Det er i den forbindelse vigtigt, at lederen eksempelvis ikke involverer en sy-

gemeldt i de "driftsmaessige udfordringer” ved at have en sygemeldt medarbejder.

Fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg er der udgivet materiale om TTA-interventioner
i to hvidbgger?, samt dialogguide til socialradgiver/koordinators afklarende samtale med den syge-

meldtes.

| "Hvidbog om mentalt helbred, sygefraveer og tilbagevenden til arbejde” opsummeres falgende ved-

rgrende TTA-indsatsen for sygemeldte:

"I forhold til TTA-interventioner for sygemeldte med mentale helbredsproblemer ses det, at de TTA-
interventioner, der havde fokus pa bade individuelle faktorer samt fokus pa - og inddragelse af -
arbejdspladsen og arbejdstilpasning, havde en effekt pa sygefravaersleengden. Interessant er det, at
de mentale helbredsproblemer ikke blev forvaerret, som fglge af, at man kom tidligere tilbage til ar-
bejde” (NFA, 2010: 355).

| "Det store TTA-projekt: proces,- effekt- og gkonomisk evaluering” fremgar falgende om veerdien af

det tidlige, tveerfaglige og koordinerende samarbejde:

2 "Hvidbog om mentalt helbred, sygefravaer og tilbagevenden til arbejde” (NFA, 2010) samt "Hvidbog om Sy-
gefraveer og tilbagevenden til arbejde ved muskel- og Skeletbesveer” (NFA, 2008).

3 http://lwww.arbejdsmiljoforskning.dk/da/projekter/det%20store%20tta%20projekt/~/media/Projek-
ter/TTA/TTA-Dialogguide-til-koordinators-afklaringssamtale---med-sygemeldte-med-et-arbejde.pdf




"Det generelle billede af det tvaerfaglige samarbejde er, at det har bidraget til at kvalificere planerne
for de sygemeldte, og at den nemme adgang til de sundhedsfaglige TTA-aktagrer har sikret, at dette

er sket pd et tidligere tidspunkt end i seedvanlig sagsbehandling” (NFA, 2012: 16).

Citaterne understreger vigtigheden af en parallel indsats (at behandling, social- og beskaeftigelses-
maessig indsats sker samtidigt) samt vigtigheden af inddragelse af sundhedsprofessionelle i indsat-

sen for sygemeldte med mentale helbredsproblemer.

3.1 Arbejdspladsens parathed

Dialogen om opstart pa arbejde betinger, at arbejdspladsen tilpasser arbejdsopgaver og arbejdstid
for en periode. Forarbejdet med hensyn til opgavekompleksitet og timeoptrapning tjener det formal
at konkretisere dialogen om genoptagelse af arbejdet ved mgde/sygesamtale pa arbejdspladsen.
Forhold pa arbejdspladsen kan vanskeliggere den gradvise opstart; fx flere samtidige sygemeldin-
ger, forhold hos kolleger og/eller ledelse, manglende muligheder for vikardsekning m.m.

For at blive en del af det sociale feellesskab pa arbejdspladsen anbefaler vi deltagelse i pauser og
sociale arrangementer ved starten pa arbejde. En orientering pa arbejdspladsen om arsagen hertil
vil kunne mindske de misforstaelser, der kan opstd, fx hos kollegerne.

3.2 Den enkeltes parathed
Ifalge NFA’s Hvidbog om "Mentalt helbred, sygefraveer og tilbagevenden til arbejde” (2010) anbe-
fales det, at der tages udgangspunkt i nedenstaende 4-trins plan i indsatsen for tilbagevenden til

arbejdet:
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4-trins plan for TTA

1. Evaluer arbejdsevnen og den relaterede situation

Farste trin er at udrede og evaluere arbejdsevnen og den specifikke kontekst denne skal forstas i
forhold til — herunder at identificere lgftesteenger og hindringer for at vende tilbage til arbejdet. Dette
trin skal altid gennemfares, inden der ivaerksaettes TTA-interventioner, men evalueringen skal ogsa

foretages lgbende for at sikre fremdrift.

2. @g paratheden til at engagere sig i at vende tilbage til arbejde

Der igangseettes interventioner for at forberede den sygemeldte til at vende tilbage til arbejde ved at

@ge hans/hendes parathed til at forpligte sig til at tage ansvar for rehabiliteringsprocessen.
Falgende anbefales pavirket:

Kognitionsniveauet: ved at gge den sygemeldtes bevidsthed om sig selv og dennes omgivelser,
reducere frygt, angst og nervgsitet og gge troen pa egne ressourcer og kapacitet.

Adfaerdsniveauet: ved at fremme genetablering af livsstil og arbejdsvaner.

Omgivelsesniveauet: ved at etablere og sikre en sammenhangende dialog (som ikke skaber mod-
stand eller angst hos den sygemeldte) mellem aktgrerne og sikre arbejdsgiverens samarbejde ved

at fastholde og udvikle relationen til arbejdsgiveren.
Pa dette niveau anbefales det at besgge arbejdspladsen.

3. Stat et aktivt engagement og mobilisering til at vende tilbage til arbejde

Arbejdspladsen inddrages i hgj grad, da det er afggrende, at arbejdspladsen organiseres til at veere
favorabel og fleksibel i en tilbagevenden. Det tveerfaglige team bruger her en betydelig tid i dialogen
med arbejdsgiver, nsermeste leder, kolleger for at planlaegge tilbagevenden, saledes at der skabes

gode rammer for arbejdstilpasningerne.

4. Fastholdelse af arbejdet

| denne fase er fokus pa at fastholde medarbejderen i arbejde evt. ved kortere genopfriskninger af
indsigter og handteringsstrategier. Hovedfokus er arbejdspladsen og sikring af, at tilbagefald er lav.
En medarbejder fra det tvaerfaglige team holder mgde med arbejdsgiver, hvor der foreslas nye ar-

bejdstilpasninger samt radgives om, hvornar medarbejderen kan ga op i tid og/eller arbejdsmaengde.
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Fra NFA vurderes det, at manglende kommunikation og koordination har en negativ konsekvens for
TTA-forlgbet. Den lgsning, der oftest bliver peget pd, er en gget koordination mellem indsatser og

interessenter i forbindelse med TTA?*.

3.3 Opgaveoptrapning

Processen med opgaveoptrapning starter med en dialog med den stress-sygemeldte, hvor arbejds-
opgaverne filtreres efter farve. Ved at begynde med "kravfri” opgaver kan det veere relevant at over-
veje om opstarten kan vaere ud over normeringen, fx de farste max. 3-4 uger. Opdelingen i grgnne,
gule og rgde opgaver kan saledes sendres afhaengig af kontekst og individuelle behov pa et givent
tidspunkt.

Det er vigtigt hele tiden at understgtte en fremadskridende proces, som er baseret pa involvering af
den sygemeldte. Ideen bag den konkrete dialog om tilbagevenden til arbejdet/arbejdsmarkedet tager

udgangspunkt i, at genoptagelsen af arbejdet ikke er betinget af fuldsteendigt symptomfraveer.

Farste skridt ved tilbagevending pa arbejdspladsen vil typisk veere et mgde af uformel karakter,
hvorefter der kan afholdes et koordinerende mgde. Herefter 1-2 besgg pa arbejdspladsen og siden

genoptagelse af arbejdet med reducerede timer og reduceret kompleksitet i arbejdsopgaverne.

Arbejdsopgaverne bliver fgrst filtreret ud i forskellige farver i en dialog med den sygemeldte. Det er
en balance at finde arbejdsopgaver, der giver mening, samtidig med at de ikke belaster. Vi har erfa-
ret, at flere giver udtryk for et gnske om at starte med opgaver af rad eller gul karakter, idet de
oplever mest mening i den type arbejdsopgaver. Imidlertid er det vores erfaring, at det er hensigts-
maessigt at undga de opgavetyper i starten, da risikoen for overbelastning er stor. Det er vores erfa-
ring, at det er hensigtsmaessigt at betragte arbejdsopgaverne bade ud fra kvantitative og kvalitative

krav.

4 Hvidbog om mentalt helbred, sygefraveer og tilbagevenden til arbejde (2010: 418).
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Opgavernes kompleksitet Tidshorisont Arbejdsopgavens kende-
tegn

Kreever overblik
Kraever koncentration
Har korte deadlines
Tempokrav

Rade arbejdsopgaver Klare pa laengere sigt

PwnbPE

Klare pa kort sigt 1. Begyndende alene-an-
svar for opgavelgsning,
men fx en kollegial
sparring

Grgnne arbejdsopgaver Klare ved start pa arbejde 1. Rutinepreegede opga-
ver
2. Opgaver preeget af for-
udsigelighed

| TTA-processen bliver arbejdsopgaverne gradvist mere komplicerede, men saledes, at der hele

tiden er granne opgaver trods overgangen til gule og rade opgaver.

Eksempler pa tidshorisonten i konkrete TTA-forlgb kan findes i bilagsmaterialet bagerst.

3.4 Timeoptrapning

Dernaest fortsaetter dialogen om, hvordan arbejdet timemaessigt optrappes. Nedenstdende model er
en skitse, der kan hentes inspiration i. Den konkrete arbejdstidsplacering vil veere afhaengig af savel
arbejdsrutiner, samt hvordan der kan skabes sammenhaeng i arbejdsopgaverne. Desuden kan for-
hold hos den enkelte ogsa spille ind pa arbejdstidens placering, fx sgvnkvaliteten eller faste behand-
lingstilbud. Nedenstaende plan ser fx sine udfordringer, nar der er skiftende arbejdstider i lgbet af

dggnet og rullende arbejdstid over ugen.
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Uge Mandag Tirsdag Onsdag Torsdag Fredag
1 2 2 R 2 2

2 2Y5 2Y> R 2> 2Y>
3 3 3 R 3 3

4 3Y2 3Y2 R 3% 3Y2
5 4 4 R 4 4

6 4Y5 4Y5 R 4Y5 4Y5
7 5 5 R 5 5

8 5Y5 5Y5 R 5% 5%
9 6 6 R 6 6
10 6Y2 6Y2 R 62 6Y2
11 7 7 R 7 7
12 72 7Y% 4 72 Y2
13 7Y% 7Y% 7Y% 7Y 7

R =restitutionsdag

En restitutionsdag er en dag, hvor den sygemeldte fx kan dyrke motion, sove ekstra, falge relevante
behandlinger eller andet, der kan understgtte symptomreduktion. Den ugentlige restitutionsdag, er-
farer vi, kan gare det mere overskueligt at starte pa arbejde i modsaetning til en ugeplan med fem

arbejdsdage.

Flere har udtrykt beteenkelighed ved at starte med meget fa ugentlige arbejdstider og en ugentlig
restitutionsdag. Sa med en timeoptrapning som denne ma det paregnes, at den stress-sygemeldte
far betaenkningstid og overvejer denne blide opstart. Formalet med opstart, med sa fa ugentlige
arbejdstimer de fegrste uger, er at veenne sig til at komme pa arbejdspladsen igen — ogsa i betragtning

af, at der typisk opstar kortvarig symptom-opblussen ved genoptagelsen af arbejdet.
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4. Akademiske medarbejdere

Denne faggruppe bestar af akademikere centreret omkring samfundsvidenskab og humaniora, som
bl.a. er beskeeftiget med vidensarbejde: Vidensarbejde defineres ved, at kerneydelsen er forskning
eller formidling af viden. Administrativt arbejde, sagsbehandling, udviklingsarbejde m.v. varetages

ogsa ofte af denne faggruppe.

4.1 Vedr. de anvendte kvantitative data

Der er anvendt data for samfundsvidenskabelige akademikere fra NFA (2016). | denne jobgruppe
indgar arbejde inden for samfundsgkonomi, sociologi, antropologi og besleegtede omrader samt ar-
bejde inden for filosofi, historie, statskundskab og religion. Det vurderes derfor, at disse data sa vidt
muligt er repraesentative for hgjtuddannede fra bade samfundsvidenskab og humaniora.

4.2 NFA — akademiske medarbejdere og stress
NFA'’s tal viser, at samfundsvidenskabelige akademikere har et gennemsnitligt stressniveau. De

svarer typisk, at de 'sjeeldent’ eller 'sommetider’ har fglt sig stressede inden for de seneste to uger.

Samfundsvidenskabelige akademikere er placeret gennemsnitligt i disse malinger, hvilket bl.a. skyl-
des, at faggruppen er meget bred og derfor deekker over mange forskellige slags stillinger og job-
funktioner. Det kan derfor ikke konkluderes, at akademiske medarbejdere (samlet set) er mere stres-

sede end andre jobgrupper.

4.2.1 Forskning og undervisning som seerligt udsatte brancher

NFA fremhaever, at stress er mere udbredt blandt akademikere, som arbejder pa universitetet med
forskning og undervisning. Stress er seerligt udbredt inden for faggrupper, der er beskaeftiget med
undervisning. Akademikere i denne branche kan saledes veere seerligt i risikozonen for at udvikle

forskellige stress-symptomer.

Dette bekreeftes af den faglige organisation Djgf. Ifglge en af fagforbundets egne undersggelser er
forskningsansatte Djgf-medlemmer mere stressede: 65 % af lektorerne fgler sig ’i hgj grad’ eller i
nogen grad’ stressede i hverdagen, mens 24 % af forskerne beskriver deres arbejdsplads som 'pree-

get af stress i hgj grad’, hvilket kun gaelder for 14 % af de gvrige Djgf-medlemmer (Bggelund, 2017).

Yderligere viser "Stress: Akademikernes psykiske arbejdsmiljg” (Akademikerne, 2015), at offentligt
ansatte lider mere af stress end privatansatte. Blandt de offentligt ansatte er, som naevnt, saerligt

forskere og undervisere i risikozonen.
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4.3 Djof — Djgf-medlemmer og stress

Djef's stressundersggelser viser, at der er sket en markant stigning fra 2008 til 2016 i andelen af
stressramte Djgf-medlemmer. Antallet af medlemmer, der oplever sig som veerende stressede i hg;j
grad’ eller ’i nogen grad’, er steget fra 29 % til 41 % i perioden 2008 til 2016 (Santesson, 2017).

Samme tendens ses hos studerende Djgf-medlemmer: | 2012 angav 47 % af de studerende, at de
falte sig stressede i hverdagen, mens 59 % angav dette i 2016, hvoraf 21 % havde sggt leegehjeelp.
Denne negative udvikling kan muligvis forklares ved, at der opstaet en konkurrence- og praestati-
onskultur pa universiteterne og landets uddannelsesinstitutioner, hvorfor studerende kan fale sig
presset af de stigende krav (ibid.).

4.4 NFA — styrker og svagheder i arbejdsmiljget for akademiske medarbej-
dere

| folgende tabel opstilles de karakteristika, som ses i akademiske medarbejderes arbejdsmiljg ge-
nerelt. Efterfalgende beskrives styrker og belastninger i arbejdsmiljget mere detaljeret. Grundleeg-

gende har vi identificeret falgende styrker og belastninger i arbejdsmiljget for denne faggruppe:

Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2016: samfundsvidenskabelige akademikere

Signifikante styrker i arbejdsmiljget Signifikante belastninger i arbejdsmiljget
Stor indflydelse (selvledelse) Stillesiddende arbejde

Mening i arbejdet Kvantitative krav

Stort engagement og interesse At sta til radighed uden for normal arbejdstid
Lave fysiske krav (fa arbejdsulykker) Konflikt mellem arbejde og privatliv

Manglende rolleklarhed (uklare opgaver)

Mindre kollegial stgtte og samarbejde

Ud fra NFA’s data ses, at samfundsvidenskabelige akademikere har bedre mulighed for at veelge,
hvordan og hvornar en opgave skal lgses sammenlignet med flertallet af beskeeftigede inden for
andre jobgrupper. Samfundsvidenskabelige akademikere ligger blandt de jobgrupper med starst ind-

flydelse pd, hvordan arbejdsopgaver skal lgses, sammen med ledere eksempelvis.

Selvledelse bliver derfor - ikke overraskende - fremhaevet som en vaesentlig styrke i arbejdsmiljget
for denne jobgruppe af de interviewede konsulenter fra bade Djgf og Dansk Magisterforening, efter-

som selvledelse giver gget frihed savel som fleksibilitet i arbejdet.
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Styrkerne i arbejdsmiljget kan siges at veere forbundet med belastningerne for akademiske medar-
bejdere, hvilket bekreeftes gennem kvalitative interview. Eksempelvis fremhaeves manglende rolle-
klarhed som veerende problematisk generelt, men manglende rolleklarhed betyder ogsa, at akade-

miske medarbejdere oplever en starre grad af indflydelse pa arbejdet.

Det er positivt, at denne faggruppe oplever en stgrre grad af mening og engagement i deres arbejde
end gennemsnittet. Ifglge NFA oplever de i hgjere grad at have inspirerende opgaver, at arbejdet er
vigtigt, og at de bliver opslugt af arbejdet, hvormed man kan sige, at de potentielt kan opleve ar-
bejdsmaessigt flow, hvilket styrker arbejdsgleede og trivsel set fra et psykologisk perspektiv.

Dette kan ogsa veere én forklaring pa, at personer fra denne faggruppe kan have sveert ved at leegge
arbejdet fra sig i fritiden eller sige fra over for stigende kvantitative krav, eftersom de oftere drives af
stort engagement og interesse. De kan have sveert ved at mindske arbejdets kvalitet for at gare det

hurtigere feerdigt, eftersom dette kan stride imod deres faglige og personlige integritet.

Det blev papeget af konsulenten fra Dansk Magisterforening, at mening i arbejdet og engagement
sandsynligvis er stgrre blandt akademiske medarbejdere, der arbejder direkte med deres kernefag-
lighed og ikke udelukkende med administrative opgaver/udviklingsopgaver. Eksperten fra Djgf var
delvist uenig i dette, eftersom arbejde af administrativ karakter ogsa kan veere meget meningsfuldt

for akademikere, hvis arbejdet gar en forskel.

Det er karakteristisk for samfundsvidenskabelige akademikere, at der er lavere fysiske krav sam-
menlignet med de fleste andre faggrupper pa samtlige parametre. 72,5 % sidder ned ca. '3/4 af
tiden/det meste af tiden’. Samme tal er for alle jobgrupperne kun 37,2 % gennemsnitligt. De lave
fysiske krav kan betragtes positivt, idet risikoen for arbejdsulykker reduceres, men omvendt kan

stillesiddende arbejde ogsa potentielt sveekke helbredet.

4.4.4 Stillesiddende arbejde

Det er velkendt inden for arbejdsmiljgforskning, at folk med stillesiddende arbejde har gavn af at
veere aktive i fritiden. NFA har pavist, at dem, der er mest aktive i fritiden, lever 4,5 ar leengere end
dem, der ikke er aktive i fritiden. Stillesiddende arbejde kan saledes potentielt vaere en belastnings-

faktor, der kan svaekke helbredet.

Andreas Holtermann, der er professor ved NFA, har udtalt: "Det ser ud som om, at uanset hvilke
fysiske krav, der stilles til de ansatte pa deres arbejde, kan de tjene pa at veere fysisk aktive i fritiden;

og dem med stillesiddende arbejde kan tjene mest” (Santesson, 2013). Lektor Kristian Overgaard

17



fra Aarhus Universitet, Institut for Folkesundhed, forklarer, at stillesiddende adfeerd heemmer stof-
skiftets evne til at omsaette sukker og fedt, der derfor hober sig op i kroppen og gger risikoen for
hjerte-kar-sygdomme og diabetes. Derfor anbefaler han, at borgere med stillesiddende arbejde

jeevnligt afbryder deres arbejde og beveeger sig nogle fa minutter (Rubin, 2016).

Saledes kan det anbefales, at beskaeftigede i denne jobgruppe er ekstra opmaerksomme pa at vaere

fysisk aktive pa deres arbejdsplads (i kortere perioder) og i fritiden for at styrke helbredet.

4.4.5 Kvantitative krav

Samfundsvidenskabelige akademikere oplever ifglge NFA (2014) kvantitative krav, der enten er gen-
nemsnitlige eller som ligger hgjere pa samtlige parametre. Borgere fra denne faggruppe rapporterer
i noget starre grad end flertallet af beskeeftigede, at de ofte skal sta til radighed uden for normal
arbejdstid, at de far uventede arbejdsopgaver, og at de tager overarbejde. Deres ugentlige arbejdstid
ligger dog gennemsnitligt sammenlignet med andre jobgrupper.

NFA’s data viser, at 'nok tid til arbejdsopgaver’, 'hgjt tempo’ og 'sveere tidsfrister’ er parametre, hvor
faggruppen ligger omkring gennemsnittet. Konsulenten fra Dansk Magisterforening papegede alli-
gevel, at sveere tidsfrister, stor arbejdsmaengde og et hgjt arbejdstempo ofte fremhaeves som store
belastninger af stress-sygemeldte. Den interviewede ekspert fra Djgf pointerede, at det primaert er
krav til effektivisering (iseer i den offentlige sektor), der kan veere belastende og gge de kvantitative

krav for den enkelte akademiske medarbejder.

4.4.6 Konflikt mellem arbejde og privatliv

NFA’s undersggelse indikerer, at konflikt mellem arbejde og privatliv er seerlig problematisk for
denne faggruppe, hvilket er forbundet med de kvantitative krav; herunder overarbejde, uventede
opgaver, og i seerdeleshed kravet om at sta til radighed uden for normal arbejdstid.

Interviewene peger steerkt pa, at en vaesentlig udfordring for akademiske medarbejdere er at tage
en pause fra arbejdet i fritiden, fordi opgaverne ofte er greenselgse. Det kan veere sveert at afgare,
hvornar en opgave reelt er lgst, hvorfor arbejdstid og fritid kan flyde sammen. En klar forventnings-

afstemning plus en klarere opgavebeskrivelse af ledelsen er derfor gavnlig.

NFA’s (2012; 2014) tal viser, at samfundsvidenskabelige akademikere oftere oplever, at deres ar-

bejdsopgaver er uklare, hvilket bekreefter denne tendens.

4.4.7 Manglende rolleklarhed (uklare opgaver)

Der ses en tendens til, at samfundsvidenskabelige akademikere i 2012- og 2014-malingen ligger en
del under gennemsnittet med hensyn til at have klare arbejdsopgaver. Manglende klarhed i opgave-
lzsning kan saledes vaere et problem for denne gruppe. Dog er der sket en forbedring i 2016, hvor

samfundsvidenskabelige akademikere naermer sig gennemsnittet.
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Manglende rolleklarhed kan i nogen grad anskues positivt, idet den enkelte medarbejder har mere
frihed og ansvar, men set fra et psykologisk synspunkt kan det ogsa veere en potentiel stressor, hvis
opgaverne bliver for diffuse. Arbejdsopgaverne kan opleves som uklare for denne faggruppe, hvorfor
det kunne veere hensigtsmaessigt for ledelsen at styrke rolleklarheden og veere bedre til at forklare

formalet med arbejdsopgaverne.

Konsulenten fra DM understregede, at manglende rolleklarhed kan veere et problem for denne fag-
gruppe. Diffuse krav til kvaliteten og omfanget af en opgave kan isaer veere belastende, eftersom de

uklare krav kan fare til greenselgst arbejde med gget risiko for stress.

4.4.8 Mindre kollegial stgtte og samarbejde

Det ses i NFA 2014, at samfundsvidenskabelige akademikere i mindre grad oplever kollegial statte
og samarbejde end gennemsnittet. Det kunne derfor veere et potentielt fokus for ledere at styrke
arbejdsmiljget ved at fokusere pa forbedret kollegial statte og samarbejde. Ledelseskvaliteten ople-

ves som veerende gennemsnitlig, hvorfor der kunne veaere plads til forbedring.

Gennem interview med de faglige konsulenter blev det ligeledes fremhaevet, at samarbejde og kol-
legial stgtte kan forbedres, og at konkurrence kolleger imellem kan have en detrimental effekt pa
arbejdsmiljget. Det blev papeget, at den interne konkurrence mellem kolleger kan intensiveres, hvis

der er kamp om stillingerne.

4.5 Danmarks Jurist- og dkonomforbund og Dansk Magisterforening

Faggruppen inden for det akademiske arbejde er bred, hvorfor der ikke er taget kontakt til IDA (na-
turvidenskabelige), men i stedet til henholdsvis fagforbundene Djgf (samfundsvidenskab) og Dansk
Magisterforening (humaniora). Der er foretaget interview med en konsulent fra DM samt en arbejds-

livspolitisk ekspert fra Djgf.

4.5.1 Veesentlige belastninger i arbejdsmiljget
Konsulenten fra Dansk Magisterforening og den arbejdslivspolitiske ekspert fra Djgf fremhaevede
tilsammen, at falgende forhold i arbejdsmiljget kan udggre en belastning for akademiske medar-

bejdere:

= At arbejdstempoet og arbejdsmaengden er vokset siden finanskrisen.

= Atder er stigende krav til effektivisering, iseer i den offentlige sektor.

» Selvledelse resulterer i stgrre frihnedsgrader og mere fleksibilitet samt stor indflydelse pa op-
gavelgsningen, men selvledelse kan ogsa fare til manglende rolleklarhed, og at der ikke op-
leves nogen ledelse, hvilket kan fare til uklare forventninger til kvaliteten af opgavelgsningen.

= Uklare arbejdsopgaver er et problem for denne faggruppe, hvilket er op til ledelsen eller den

overordnede at lgse. Mere sparring pa opgaver og mere teamwork blev foreslaet.
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At arbejdet nemt kan blive greenselgst. Det er sveert at vide, hvorndr en arbejdsopgave er
feerdig og lgst med den forngdne kvalitet.

At det kan veere sveert at leegge arbejdet fra sig i fritiden, fordi arbejdet ofte har en karakter
af greenselgshed, og fordi der er uklare forventninger til opgavelgsningen.

At meningen i arbejdet kan forsvinde, fx pa grund af omstruktureringer eller uhensigtsmaes-
sige bureaukratiske producerer.

Der er pa flere arbejdspladser problemer med det psykiske arbejdsmiljg. Det kan handle om
darlig kommunikation, darlige vibrationer eller en uhensigtsmaessig samtalekultur.

At der kan veere manglende dialog og statte blandt kolleger.

At konkurrence og mindre rummelighed pa arbejdspladserne kan skabe et stressende ar-
bejdsmiljg.

At der kan veere konkurrence om de faste stillinger, da flere og flere er ansat i tidsbegraen-
sede stillinger.

At konkurrence om de faste stillinger kan fare til interne konflikter pd arbejdspladsen og
sveekket samarbejde mellem kolleger.

At arbejdsopgaverne ofte er meget specialiserede, sa den enkelte star meget alene med
dem, hvorfor det kan veere vanskeligt at effektuere aflastning.

At sygefravaersmgnstret i en periode forud for sygemelding kan vaere kamufleret i "det green-
selgse arbejde”. Fx kunne undervisningsopgaver fremtreede med sygemelding, men ikke

ngdvendigvis forberedelses- eller forskningsopgaver.
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4.6 TTA-erfaringer

Det greenselgse arbejde:

Den akademiske medarbejder har arbejdsopgaver, der kan have et indhold af selvfortolkning -
hvornar er arbejdsopgaverne lgst i en tilstraekkelig kvalitet? | en genoptagelse af arbejde har der
herfra vaeret opmaerksomhed p4, at arbejdsopgaverne er af en kompleksitet, hvor selvfortolkning sa
vidt mulig undgas — eller at der er faglig sparring i opgavelgsningen. Desuden har der veeret
opmaerksomhed pa at skabe klare rammer for arbejdstiden, herunder skaermning for forstyrrelser fra
mail, telefon og PC/smartphone. Desuden har der generelt veeret anbefalet undgaelse af

hjemmearbejde.

Selvledelse:

Den akademiske medarbejder har ofte en hgj grad af indflydelse pa, hvornar og hvordan
arbejdsopgaverne lgses. Der er dermed palagt medarbejderen et betydeligt ansvar for, at
arbejdsopgaven lgses tilfredsstillende. Det er positive kendetegn i forhold til trivsel i arbejdet, men
som der ved gradvis genoptagelse af arbejdet skal veere saerlig opmaerksomhed pa. Et reelt problem
har veeret at finde en kollegial sparringpart, som ved noget om det specialiserede arbejdsfelt. En
tydelighed fra ledelsen omkring arbejdsopgavernes prioritet har vi gode erfaringer med, hvilket den
stress-sygemeldte dog kan opleve som en midlertidig frihedsindskraenkning.

Specialisering:

| forhold til inddeling af opgaverne i kompleksitet har vi oplevet, at det ofte er vanskeligt at definere
de gule opgaver: begyndende alene-ansvar. Opgaverne har mange gange veeret meget
specialiserede og derfor veeret sveere at dele mellem flere medarbejdere. Der kreeves derfor

fleksibilitet og kreativitet for at imgdekomme denne udfordring.

Samarbejdsrelationer:

Vi har i dialogen med den akademiske medarbejder tit oplevet, at arbejdet er kendetegnet ved en
lang raekke samarbejdspartnere. Ved flere lejligheder har der vaeret opmaerksomhed pa at skeerme
for seerligt eksterne samarbejdspartnere, der er bekendte med direkte telefonnumre og direkte
mailadresser. Den direkte telefonkontakt/mail kan veere sveer at sige nej til, hvorfor vi har gode

erfaringer med at tage hgjde for dette forhold, inden arbejdet genoptages.

Koncentration/overblik/hukommelse:

Arbejdsopgaverne for netop denne gruppe vil typisk veere med hgj kompleksitet, og ved filtreringen
af arbejdsopgaver stadte vi ofte pa det forhold, at naesten alle arbejdsopgaver var rade. At opfinde
arbejdsopgaver til lejligheden har oftest ikke veeret Igsningen, i stedet blev arbejdsopgaverne

nedbrudt i mindre dele, ligesom faglig sparring fra kolleger i opgavelgsningen kunne veere relevant.
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De fysiske rammer:
Erfaringerne vedrgrende de fysiske rammer er, at de i saerdeleshed for denne gruppe er veerd at

veere opmaerksom pa. Flere har veeret placeret i dbne kontormiljger eller i kontormiljger, hvor
forstyrrelser var en naturlig del af hverdagen. Desuden kunne opgavefordelingen veere praeget af de
fysiske rammer, hvor de tilflyder i de samarbejdende teams — og ikke altid med ledelsesmaessig

prioritering eller indblanding. Derfor er den kollegiale orientering og opbakning af stor betydning.
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4.7 Eksempel pa opgavefiltrering

Opgavernes kompleksitet

Tidshorisont

Arbejdsopgavens kendetegn

Rgde arbejdsopgaver

Klare pa laengere sigt

o Strategiarbejde

e Arbejdsopgaver med
kort tidsfrist

o Kontakt med samar-
bejdspartnere i faglige
netveerk

Klare pa kort sigt

o Kendte undervisnings-
opgaver

o Gennemlaese andres
tilbudsregning/sags-
fremstillinger

o Selv lave (mindre) til-
budsregning/sagsfrem-
stilling

« Indkaldelse til magder

Grgnne arbejdsopgaver

Klare ved start pa arbejde

« Standard sagsbehand-
ling, som har en leen-
gere tidsfrist, fx pa en
1-2 maneder

o Ajourfgre mindre ar-
bejdsmaessige "haen-
gere”

o Evt. mgder der har ka-
rakter af at veere soci-
alt integrerende

e Laese mails

Laes mere:

For yderligere viden jf. "Stress — Akademikernes Psykiske Arbejdsmiljg” (AC, 2015):

http://www.ac.dk/media/497136/stressrapporten-af-260032015-endelig.pdf
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5. Folkeskolelaerere

Denne faggruppe udgares af klasseleerere, fagleerere, savel som specialleerere ansat pa kommunale

skoler.

5.1 Vedr. de kvantitative data

De anvendte kvantitative data er repraesentative for leerere pa grundskoleniveau for unge og voksne,
1.-10. klasse og bgrnehaveklasseniveau. Det vurderes, at disse data i tilstreekkelig grad er reprae-
sentative for faggruppen af folkeskoleleerere, selv om privatskolelzerere ligeledes indgar i tallene.

5.2 NFA — folkeskoleleerere og stress

Ifalge NFA oplever skoleleerere en starre grad af stress end gennemsnitligt for andre jobgrupper, og
de ligger saledes blandt de mest stressede. Pa en skala fra 0-4 ('Aldrig’<->'Hele tiden’) scorer sko-
leleerere 1,5 mod 1,37 for alle jobgrupper. Denne forskel er statistisk signifikant. Sammenlignes ma-
lingen fra 2016 med malingen fra 2014 og basismalingen fra 2012 indikerer tallene desuden, at

stressniveauet for folkeskolelaerere er svagt stigende.

5.3 DLF — folkeskoleleerere og stress

En medlemsundersggelse af DLF vakte i 2014 opsigt med nogle hgje tal for stress. Hver tredje leerer
viste sig at veere 'ret meget/virkelig meget’ stresset. Antallet af stressramte folkeskoleleerere var
tredoblet i forhold til medlemsundersggelsen i 2012 (Brix, 2014). Spgrgeskemaundersggelser fra
DLF peger sdledes p4, at stressniveauet for folkeskolelzerere er stigende.

Ifglge Birthe Hansen, der er arbejdsmiljgkonsulent i DLF, skyldes den ggede maengde stress bl.a.
et gget arbejdspres, politiske indgreb, samt lockouten, der har sat sine tydelige spor. Yderligere er
der i samme periode opstaet gget mistillid fra forseldre og samfundet til folkeskolen, hvilket er med-
virkende til at gge folkeskoleleerernes stressniveau (Brix, 2014). Manglende indflydelse pa arbejds-
dagen gear sig ligeledes geeldende som stressfaktor, mener Birthe Hansen. De mindre fleksible ram-

mer kan betyde, at flere folkeskoleleerere far stress (ibid.).

Et andet problem kan veere ressourcemangel. Anders Bondo Christensen, formand for DLF, pape-
ger, at 11 % af leererstillingerne er blevet nedlagt samtidigt med, at elevtallet kun er faldet med 2 %.

Dette kan medfare et starre arbejdspres pa den enkelte leerer (ibid.).

Kommunernes Landsforening (KL) mener dog ikke, at reformen vil have negative konsekvenser i
form af @get stress pa leengere sigt. Den forhenvaerende direktgr for KL, Sine Sunesen, har udtalt,
at folkeskolereformen vil skabe midlertidig usikkerhed, som vil g over med tiden for de bergrte

folkeskoleleerere, skolepsedagoger og paedagogmedhjeelpere (ibid.).
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De hgje "stresstal” kan saledes skyldes usikkerhed vedrgrende det fremtidige arbejdsmiljg samt
lockouten, reformen og andre sendrede strukturelle og organisatoriske forhold. Disse tal vil maske

pa laengere sigt "normaliseres” efter en leengere tilvaennings- og tilpasningsproces.

Betragtes tallene fra NFA og DLF’s medlemsundersggelse samlet, tegner der sig et billede af, at
stressniveauet for folkeskoleleerere er bade stigende og hgjere end stressniveauet for flertallet af

beskaeftigede, selv om der er uenig om, hvad den primeere arsag (eller de primeere arsager) er.

5.4 NFA — styrker og svagheder i arbejdsmiljget for folkeskoleleerere

| det fglgende opstilles de karakteristika, der gar sig geeldende i folkeskoleleereres arbejdsmiljg ge-
nerelt. Efterfglgende beskrives styrker og belastninger i arbejdsmiljget mere detaljeret. Grundleeg-
gende har vi identificeret fglgende styrker og belastninger i arbejdsmiljget for denne faggruppe:

Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2016: skoleleerere

Signifikante styrker i arbejdsmiljget Signifikante belastninger i arbejdsmiljget
Mening i arbejdet Konflikt mellem arbejde og privatliv
Engagement og interesse Manglende rolleklarhed

Jobsikkerhed Ledelseskvalitet

Folelsesmaessige krav
Negative oplevelser
Stgj

Lav indflydelse

Skoleleerere faler i lidt sterre grad end gennemsnittet, at deres arbejde er vigtigt, at deres arbejds-
opgaver er interessante og inspirerende, og at de bliver opslugt af deres arbejde. Forskellen er lille
sammenlignet med andre brancher og jobgrupper, men alligevel statistisk signifikant, hvorfor dette
kan fremheaeves som et mindre plus ved skoleleerernes arbejdsmiljg. Tallene indikerer, at folkesko-

leleerere i nogen grad er mere engagerede og betragter deres arbejde som vigtigt og meningsfuldt.

Det blev fremhaevet af en konsulent ved DLF, at der stadig er mening i arbejdet for folkeskoleleerere,
isaer nar de erfarer, at eleverne udvikler sig fagligt og socialt grundet undervisningen. Engagementet

kan ogsa pavirkes positivt af gode udviklingsmuligheder. Konsulenten papegede herudover, at ind-
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flydelse pa arbejdet har veeret faldende for folkeskoleleerere, hvilket kan pavirke engagementet ne-
gativt (hvilket tallene fra NFA ligeledes antyder). Der er starre krav og mindre faste rammer for op-

gavelgsningen end tidligere.

Skoleleerere er i mindre grad end andre jobgrupper bekymret for arbejdslgshed, hvilket kan betragtes
som et plus for arbejdsmiljget. Forskning af NFA (2016: 17) viser, at hgj job-usikkerhed er en risiko-
faktor, der kan forveerre det selvrapporterede helbred. Derudover viser statistik, at mennesker med
hgj job-usikkerhed er i starre risiko for at komme i behandling med antidepressiv medicin.

Sammenlignet med basismalingen fra 2012 og 2014-malingen kan det endvidere naevnes, at jobsik-
kerheden for skoleleerere er blevet gradvist bedre.

5.4.3 Konflikt mellem arbejde og privatliv

Skoleleerere oplever i noget hgjere grad end gennemsnitligt, at deres arbejde tager tid og energi fra
privatlivet. | 2014 viste malingen, at skoleleerere i langt st@rre grad skulle sta til radighed uden for
normal arbejdstid, hvilket kunne veere en veesentlig arsag til konflikten mellem arbejde og privatliv;
men her er der sket en voldsom aendring fra 2014 til 2016. | 2016 viser tallene nemlig, at skolelaerere

i mindre grad end gennemsnittet skal sta til radighed uden for normal arbejdstid.

Det ses i NFA’s undersggelse (2016), at skoleleerere tilhgrer den jobgruppe, som fagler sig mest
presset tidsmaessigt med hensyn til opgavelgsningen. Skoleleerere vurderer oftere end gennemsnit-
tet, at de ikke har nok tid til at lgse deres arbejdsopgaver. Dette kan saledes veere én af de medvir-
kende arsager til, at skolelaerere maerker en konflikt mellem arbejde og privatliv.

Det blev papeget af den interviewede konsulent fra DLF, at det for folkeskoleleerere indimellem er
nadvendigt, at opgavelagsningen foregar i fritiden, eftersom treetheden kan melde sig efter dagens
undervisningstimer. En god balance mellem arbejdsliv og privatliv er derfor at foretraekke og ikke en

rigid adskillelse, der fjerner fleksibiliteten i arbejdet.

Herudover understregede konsulenten, at det kan vaere stressende og give ekstra arbejde, nar fol-
keskoleleerere skal sta til radighed uden for normal arbejdstid for bekymrede foreeldre, der gerne vil
have en personlig samtale om deres barn/bgrn. Pa flere folkeskoler er man blevet bedre til at aftale,
at laereren kun kan kontaktes pa sin arbejdstelefon — inden for et afsat tidsrum - og ikke privat. Denne

lgsning lader til at fungere godt, idet den faciliterer en bedre balance mellem arbejdsliv og privatliv.

5.4.4 Manglende rolleklarhed
Skoleleerere ligger lavere med hensyn til rolleklarhed pa samtlige parametre: De faler oftere end

gennemsnittet, at de ikke far nok information til at udfare arbejdet; at de far mindre vejledning og
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instruktion til at udfgre arbejdet; og at deres arbejdsopgaver ikke er tilstraekkeligt klare. Relativt be-
tragtet oplever faggruppen saledes en lavere grad af rolleklarhed, hvilket kan veere associeret med

en gget stressrisiko. Den manglende rolleklarhed kan vaere tegn pa, at der er et ledelsesproblem.

Konsulenten fra DLF papegede, at den manglende rolleklarhed kan skyldes stadige organisatoriske
forandringer, som pavirker arbejdsmaden for folkeskoleleerere, hvilket kan fare til usikkerhed om

arbejdsopgavernes udfgrelse pa grund af manglende information "oppefra”.

Herudover kan der veere situationer, hvor det er uklart om ledelsen eller den enkelte laerer besidder
ansvaret. Det kan fx veere i relation til konflikter med foraeldre, hvor det kunne vaere hensigtsmeessigt,
at ledelsen tager sig af problemet - og ikke laereren. "Rolleforvirring” kan saledes opsta. Det er derfor

vigtigt, at ledelsen klart melder ud, hvad der er den enkelte leerers ansvar.

5.4.5 Ledelseskvalitet

Skolelzerere ligger gennemsnitligt, eller darligt, med hensyn til vurderingen af ledelseskvaliteten pa
samtlige parametre. Seerligt mener skoleleerere, at de ikke modtager ngdvendig ris og ros for deres
arbejde. De oplever ogsa i mindre grad, at ledelsen inddrager dem i tilretteleeggelsen af arbejdet.
Herudover er det veesentligt, at skoleleererne oplever, at formalet med arbejdsopgaverne ikke er
tilstreekkeligt godt forklaret sammenlignet med andre jobgrupper, og at lederen ikke engagerer sig
tilstreekkeligt i deres faglige udvikling. Manglende rolleklarhed, samt en ledelseskvalitet under mid-

del, kan saledes veere sammenhaengende arbejdsmiljgmaessige problematikker.

5.4.6 Folelsesmaessige krav

Skoleleerere oplever i hgjere grad end gennemsnittet at veere pavirket af store fglelsesmaessige krav.
Der er en markant forskel pa andelen af skoleleerere, der bliver fglelsesmaessigt berart af deres
arbejde, sammenlignet med andre faggrupper. Fglelsesmaessige krav kan ifglge forskningen veere
forbundet med en gget risiko for stress; men at veere faglelsesmaessigt bergrt af ens arbejde er ikke
ngdvendigvis negativt. Skoleleerere skal i stgrre grad end andre faggrupper forholde sig til andres
(ikke kollegers) problemer, hvilket kan veere en belastning i det psykiske arbejdsmiljg. Starre falel-

sesmaessige krav kan ogsa vaere forbundet med flere negative oplevelser pa arbejdspladsen.

5.4.7 Negative oplevelser
Skoleleerere rapporterer oftere end gennemsnittet, at de inden for det seneste ar har vaeret vidne til

mobning (pa arbejdspladsen), vaeret udsat for trusler eller oplevet decideret fysisk vold.

31,9 % skolelzerere har oplevet at veere vidne til mobning mod 27,6 % i alle grupper; 22,8 % har
veeret udsat for trusler mod 8,8 % i alle grupper; 19,3 % har veeret udsat for fysisk vold mod 6 % i

alle grupper. Pa disse tre parametre adskiller skoleleerere sig saledes negativt fra gennemsnittet.
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Den stgrre meengde negative oplevelser for skoleleerere med hensyn til mobning, trusler og vold,
kan sdledes veere én af arsagerne til, at stressniveauet er stigende. Det kan derfor veere af afgo-

rende betydning at forbedre det psykiske arbejdsmilja for skolelaerere pa dette omrade.

5.4.8 Stgj

Skoleleerere rapporterer oftere end gennemsnittet, at de bliver udsat for hgj stgj og forstyrrende stg;j.
34,4 % skoleleerere vurderer, at de er udsat for hgj stgj ‘'mindst 74 af tiden’, mens dette gaelder for
19,5 % i alle grupper. 65,4 % skolelaerere vurderer, at de er udsat for forstyrrende stgj ‘'mindst 74 af

tiden’, hvilket geelder for 44,6 % i alle grupper.

Der er sket en mindre stigning fra 2012 til 2016 i andelen af leerere, der rapporterer, at de oplever
hgj stgj savel som forstyrrende stgj i deres arbejdsmiljg. Der er sdledes en svag, men statistisk
signifikant, tendens til, at stgjniveauet opfattes som stigende pa skolerne, hvilket ogsa kan vaere
forbundet med en gget risiko for stress.

Det blev pointeret af den interviewede konsulent fra DLF, at stgj kan veere seerligt generende for
leerere i undervisningssituationer, fordi den vaesentligt forringer undervisningen og muligheden for at

veere koncentreret, selv om st@jen "objektivt set” ikke er specielt hg;j.

5.4.9 lav indflydelse

Det ses i NFA’s undersggelse, at graden af indflydelse hos skoleleerere generelt opleves som vae-
rende faldende. | 2012 oplevede skoleleererne, at deres indflydelse pa hvornar arbejdsopgaverne
skulle Igses var bedre end gennemsnittet, mens den i dag ligger et stykke under gennemsnittet. Der
er derfor evidens for, at skoleleereres indflydelse er faldet markant efter reformen. Skoleleerere er
placeret gennemsnitligt med hensyn til at have indflydelse pa hvordan arbejdsopgaver lgses, mens
de i 2012 Ia bedre end gennemsnittet. Den lavere indflydelse kan veere en stressfaktor, hvorfor den

her er fremhaevet som en potentiel belastning i arbejdsmiljget.

5.5 Danmarks Leererforening (DLF)
Der har veeret taget kontakt til Danmarks Leererforening, hvor der blev interviewet en konsulent,

der bl.a. arbejder med stress-sygemeldte.

5.5.1 Vaesentlige belastninger i arbejdsmiljget
Konsulenten fremhaevede, at falgende forhold i arbejdsmiljget seerligt kan udgere en belastning for

folkeskoleleerere:

= Atder ikke er tilstraekkelig tid til undervisningsforberedelse, fordi der er mange undervisnings-
timer. Dermed kan leererne fgle, at de ikke leverer undervisning af den gnskede kvalitet.

= At for meget dokumentationsarbejde kan reducere meningen og kvaliteten i laererarbejdet.

28



= |nddeling i teams (horisontalt eller vertikalt). Der kan forekomme visse konfliktforhold ved
team-organisering, der kan antages at udgare belastningsforhold for individet.

= At der kan opsta flere konflikter mellem kolleger, nar flere arbejdstimer afvikles pa skolen.

= Samarbejdsvanskeligheder med "kraevende” foreeldre. Med begrebet 'kreevende’ henvises
der til, at flere foraeldre fremseetter gnske om, at den enkelte leerer i hgjere grad skal sta til
radighed efter arbejdstid, eksempelvis ved individuelle foreeldresamtaler. Endvidere
beskrives at trusler fra foreeldre, udhaengning pa Facebook, og politianmeldelse fra foraeldre,
er en stigende tendens i folkeskolen.

= Krav om rummelighed: Skolen skal kunne rumme alle typer af bgrn, herunder bgrn med
psykologiske, adfserdsmaessige, sociale eller indleeringsmeessige vanskeligheder, hvilket
stiller store falelsesmeessige savel som faglige krav til den enkelte leerer.

= Elevers sprogbrug kan veere graenseoverskridende og ydmygende for den enkelte lserer.

= At stgj og uro kan ggre det sveert at undervise, hvilket kan veere en kilde til frustration.

* Desuden redeggares der for nogle generelle vilkar og rammer for faggruppen, der kan udgare
mulige belastninger i arbejdet. Disse vilkar er kendetegnet ved at veere af organisatorisk sa-
vel som individuel karakter og kan derved belaste pa flere niveauer i organisationen.

5.6 TTA-erfaringer

Alene-ansvar:

Den del af folkeskoleleererens arbejde, som bestar af undervisning af elever som eneste laerer i
klassen, har vi erfaring for kraever seerlig opmaerksomhed. Det kreever, at undervisningen er forbe-
redt, ligesom der forventes et stort overskud i undervisningen af en stgrre gruppe bgrn. En under-
visningssituation er altid praeget af uforudsigelighed, idet omgang med bgrn ikke kan planlsegges i

detaljen. En skeermning fra undervisningsarbejdsopgaver med alene-ansvar kan anbefales i starten.

Desuden er det en saerlig udfordring for laereren at tackle kontakt med kendte elever, nar den un-
dervisningsmaessige opstart foregar i andre klasser. Kommunikationen til kendte elever er vigtig at

fa aftalt inden opstart pa arbejde.

Mange samarbejdspartnere:

Et vilkar i arbejdet for folkeskoleleereren er, at der bade er samarbejde med kolleger, elever, ledere
samt eksterne samarbejdspartnere og foreeldre. | en opstart kan det virke uoverskueligt, hvorfor en
preecisering af opgaver og evt. undgaelse af foreeldrekontakt kan veere en mulighed. | stedet kan
fokus i starten veere pa en undervisningsassistentfunktion hos kendte klasser og pa kontakten med
kolleger. | den forbindelse vil en kollegial sparringspartner, som den sygemeldte har tillid til, veere en

mulighed. Foraeldresamtaler er oftest en egnet opgave efter nogle maneders opstart.
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Klasseleererfunktion og saerlige funktioner:

Udover kerneopgaverne bestar folkeskoleleererens opgaver ofte af en reekke seerfunktioner udman-
tet i arbejde i udvalg, arbejdsgrupper og med udviklingsfunktioner. Det kunne fx veere: danskfaglig
ansvarlig for indskolingen, funktion for tosprogede, trivselslaererfunktion osv. Desuden er klasselee-
rerfunktionen en opgave, som det er relevant at have seerligt fokus pa. Opgaven er ofte preeget af
koordination internt og eksternt samt seerlige ansvarsopgaver. Klasseleererfunktionen anbefales ikke
varetaget i starten, men kunne efter nogle maneder varetages delt med en kollega. Det anbefales at

gennemga seerlige funktioner kronologisk og vurdere disse enkeltvis i dialogen med den sygemeldte.

Undervisning:

Det har ofte vaeret relevant at gennemga undervisningsskemaet systematisk, herunder at den syge-
meldte vurderer, hvilke undervisningsopgaver, der vil kunne "give energi’. Nogle har beskrevet det
nemmest at opstarte undervisning i praktiske fag (hjemkundskab, slgjd o.l.), mens andre finder fag-
lige fag med stor forberedelse bedre. Ligeledes kan relationen til de enkelte klasser veere forskellig.

| forhold til opstart er det relevant at undersgge, om der er elever eller klasser med seerlige behov,
som i en opstart vil kunne udgare en seerlig belastning. | den forbindelse vil skeermning fra den type
opgaver i en laeengere periode veere at anbefale.

30



5.7 Eksempel pa opgavefiltrering

Opgavernes kompleksitet Tidshorisont Arbejdsopgavens kendetegn
Rgde arbejdsopgaver Klare pa laengere sigt o Foraeldremgder/skole-
hjemsamtaler

e Gardvagt/gangvagt
Alene-undervisning af
klasser

e Mgder med mange
samarbejdspartnere
(koncentration og over-

blik)
e Undervisning i hjem-
kundskab
Klare pa kort sigt e Undervise egne klas-

ser med leerer eller
paedagog, der (allige-
vel) ogsa deltager i un-
dervisningen (vikar-
deekning safremt der er
fraveer)

e Deltage i teammgader

e Gradvist optrappe un-
dervisningstimer — ikke
alene

Grgnne arbejdsopgaver Klare ved start pa arbejde e Laese og orientere sig

pa Skoleintra

e Veere undervisningsas-
sistent sammen med
kollega (evt. ny klasse)
— vikardaekning sa-
fremt kollega er syg

e Deltagelse i leerermg-
der

Supplerende erfaringer fra jobcentrene:

At et forslag til en grgn opgave kunne veere at hjeelpe kolleger med at rette opgaver.
At undersgge, hvad der belastede forud for sygemelding, fx bestemte klasser.
At undersgge leererens forventninger til faglig formaen.

At det pa skolen drgftes, hvornar det er rimeligt, at leereren kan kontaktes af foraeldre.

a > w N

At veere ekstra ved gardvagt.
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6. At sygesamtaler afvikles, sadledes at man undgar at ga igennem en fyldt skolegérd.
At der er gode erfaringer med, at arbejdsopgaverne tilpasses ved genoptagelse af ar-
bejdet.
At stgtteleererfunktion i starten kan veere en god ide at varetage.
At teammgder bade kan vaere en stgtte og en belastning.

10. At det er godt som radgiver at have en saerlig opmaerksomhed pa nyuddannede stress-
sygemeldte.

11. At have en seerlig opmaerksomhed pa sommerferien, da det kan veere afgarende for
den videre plan.

12. At overveje om teamet skal med til en fastholdelses-samtale.

13. At undervisningstimer sidst pa dagen/sidst pa ugen kan veere mere udfordrende, da

eleverne er ved at veere treette.

5.8 Seerligt timeoptrapning - folkeskolelzerer

Den timemaessige optrapning for folkeskolelaerere vil med fordel kunne tage udgangspunkt i opgaver
snarere end timer. Den timemaessige optrapning over ca. 13 uger vurderes ogsa som hensigtsmaes-
sig for folkeskoleleerere, men ikke med den Igbende optrapning uge for uge, da optrapning time-
maessigt mere vil have udgangspunkt i arbejdsopgaver. Fx vil et bestemt fag besta af flere ugentlige

undervisningstimer i samme klasse.

Optrapningsmaessigt er det ogsa for leerere hensigtsmaessigt, at der er en ugentlig restitutionsdag.
Safremt onsdagen er fast mgdedag, vil overvejelser om deltagelse her veere vigtigere, end at resti-
tutionsdagen netop er placeret pa denne dag. Mellemtimer kan med fordel indgéa i optrapningen, s&

forberedelsen kan forega pa skolen.

Arbejdstiden for folkeskoleleerere udger en seerlig udfordring. Arbejdstiden er opdelt i tre
dele: undervisning, forberedelse og mgdeaktivitet. Omregningsfaktor og det at sammensaette
en arbejdstid med rimelig timemaessig sammenhang kraever fleksibel teenkning fra alle. En
opstart med fuld refusion i starten bgr overvejes, da der typisk vil veere behov for at skaerme

fra kerneopgaverne.

Der vil normalt veere vikardeekning for den sygemeldte, hvilket driftsmeessigt udfordrer. Spargsmal
om, hvordan vikaren aftrappes i opgaver og timer, samtidig med at den sygemeldte vender gradvist

mere tilbage, er desuden ogsa en udfordring.
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6. Ledere

Faggruppen daekker over chefer pa mellemlederniveau og hgjere niveau inden for bade det offent-

lige og private.

6.1 Vedr. de kvantitative data

| udgangspunktet sondres der ikke mellem ledere pa mellemniveau eller hgjere niveau, eller pa le-
delse inden for det offentlige eller private. Ledere med meget forskellige funktioner indgar derfor i
kategorien eller faggruppen. Den falgende beskrivelse giver saledes et generelt og (meget) bredt
billede af faggruppen med hensyn til stress og arbejdsmilja.

6.2 NFA — ledere og stress

Ledere oplever en gennemsnitlig maengde stress, nar man sammenligner med flertallet af beskaeefti-
gede. Til spegrgsmalet "Hvor ofte har du folt dig stresset i de seneste to uger?” har ledere en gen-
nemsnitlig score pa 1,3 mod 1,37 for alle grupper - pa en skala fra 0-4 ('Aldrig’<->’Altid’) - hvilket
betyder, at ledere typisk har svaret, at de ’aldrig’ eller 'sjeeldent’ har fglt sig stressede inden for de

seneste to uger.

Det skal papeges, at ledere scorer noget bedre end gennemsnittet hvad angar mentalt helbred og
psykisk arbejdsevne, og at de i mindre grad rapporterer depression, hvilket indikerer, at de heller

ikke oplever konsekvenserne af stress i stgrre omfang end normailt.

6.3 Lederne — ledere og stress
Fagforeningen Lederne publicerede i 2015 en undersggelse om ledere og stress. De tog udgangs-

punkt i WHO-5 trivselsindekset, hvormed de undersggte trivsel for ledere.

Ifglge Lederne (2015) har 16 % ledere falt sig stressede inden for de seneste to uger, og 2 % har
falt sig stressede hele tiden; men stress rammer ikke alle ledere i samme grad ifglge Ledernes
malinger. Lederne (2015) fremhaever, at stress er mest udbredt blandt yngre ledere. Der er en ten-
dens til, at de yngste under 35 ar er i starst risiko for at udvikle stress og depression, mens risikoen
er gradvist faldende med alderen. 22 % af lederne under 35 ar har saledes falt sig stressede inden
for de seneste to uger, mens 3 % har falt sig stressede hele tiden. Der er saledes en korrelation
mellem alder og stress. Kgn er ligeledes en betydningsfuld variabel, idet kvinder er en anelse mere

i risiko for at udvikle stress end maend.

Lederne (ibid.) konkluderer, at der er en klar sammenhang mellem ledelsesniveau og risiko: Mel-
lemledere og linjeledere samt ledere uden personaleansvar (el. seerligt betroede medarbejdere) er

oftere repraesenteret blandt risikogrupperne end toplederne.
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Lederne (2015) kunne derimod ikke konstatere nogen signifikante forskelle pa sektorerne: Om le-
dere arbejder inden for det private, staten, regioner, kommuner eller selvejende institutioner gar

saledes ingen forskel.

Ledernes undersggelse giver saledes et nuanceret statistisk indblik i ledernes trivsel, mens styrken

ved NFA's undersggelse er, at tallene kan sammenlignes pa tveers af brancher og jobgrupper.

Tilsammen indikerer undersggelserne af NFA (2016) og Lederne (2015), at stress bestemt forekom-
mer og rammer ledere - i samme grad som andre beskeaeftigede. Derudover rammer stress "skaevt”,

sa at nogle ledere er mere udsatte end andre, hvor bl.a. kan, alder og ledelsesniveau spiller en rolle.

6.4 NFA — styrker og svagheder i arbejdsmiljget for ledere
| det fglgende opstilles de karakteristika, der gar sig geeldende i lederes arbejdsmiljg generelt. Ef-
terfglgende beskrives styrker og belastninger i arbejdsmiljget mere detaljeret. Grundlseggende har

vi identificeret falgende styrker og belastninger i arbejdsmiljget for denne faggruppe:

Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2016: ledere

Signifikante styrker i arbejdsmiljget Signifikante belastninger i arbejdsmiljget
Mening i arbejdet Stillesiddende arbejde

Engagement og interesse Store kvantitative krav

Stor indflydelse Arbejdstid

Rolleklarhed Konflikt mellem arbejde og privatliv
Jobsikkerhed

Lave fysiske krav (fa arbejdsulykker)

En stor styrke ved lederes arbejdsmiljg er, at de finder deres arbejde meningsfuldt og interessant.
Ledere scorer hgjere end gennemsnittet for jobgrupperne pa samtlige parametre for mening og en-
gagement. Ledere finder ofte, at deres arbejde giver selvtillid og arbejdsgleede, hvilket indikerer, at
arbejdet er vigtigt for deres selvidentitet. De finder i starre grad end andre jobgrupper, at deres ar-
bejdsopgaver er inspirerende og meningsfulde, at arbejdet er vigtigt for dem, at de er veloplagte, nar
de kommer pa arbejde, og at de faler sig opslugt af deres arbejde. Det ma saledes konkluderes, at
mening i arbejdet, engagement og interesse generelt er hgjere for ledere, hvilket ma betragtes som

et stort plus for deres arbejdsmilja.

34



Det blev understreget af de interviewede fra Lederne, at det er en helt central ledelsesopgave at
skabe mening i arbejdet for sine medarbejdere. Derfor er det naturligt, at chefer ser stgrre mening i
arbejdet og besidder engagement, eftersom dette hgrer til deres jobrolle. Lederen er ansvarlig for at
formidle mening videre til hele teamet, hvorfor det fx kan veere et problem for en mellemleder, hvis

der ikke skabes tilstraekkelig mening fra topledelsen.

Mening ligger saledes ikke i arbejdet per se, men er delvist skabt af lederen selv. Ligeledes er det
som leder forventeligt, at man agerer "frontkeemper” for sit team og er mere engageret end sine
medarbejdere. Desuden vil en leder typisk opleve mere mening i arbejdet (og indflydelse), eftersom
vedkommende er teettere pa de centrale beslutninger i en virksomhed.

Ikke overraskende svarer ledere, at de har stor indflydelse pa deres arbejde. De har saledes starre
indflydelse end gennemsnittet pa hvornar og hvordan arbejdsopgaver skal lgses. Den hgjere grad
af indflydelse kan mindske risikoen for, at ledere oplever stress. Hvad angar indflydelse er ledere

uden tvivl blandt de bedst placerede jobgrupper.

Det blev pointeret af informanterne fra Lederne, at chefer har meget autonomi, hvilket giver dem
mulighed for at tilretteleegge deres egen arbejdsdag i stor stil. Yderligere blev det fremhesevet som
vigtigt, at ledere bgr have den maengde indflydelse, der passer til stgrrelsen af deres ansvar; ellers

kan fglelsen af manglende indflydelse nemt blive en generende stressfaktor.

Ledere oplever at have rolleklarhed i lidt sterre grad end gennemsnittet. De fagler i noget starre grad
end gennemsnittet, at de har tilstreekkelig information til at udfare deres arbejde. De oplever i lidt
stgrre grad end gennemsnittet, at deres arbejdsopgaver er klare, mens de far en gennemsnitlig
maengde vejledning og instruktion. Ledere rapporterer dog i lidt starre grad end gennemsnittet, at
de oplever modsatrettede krav, hvilket kan sveekke rolleklarheden. Rolleklarhed kan saledes frem-

haeves som et lille plus ved lederes arbejdsmiljg.

Det blev fremhaevet af den interviewede chefkonsulent hos Lederne, at rolleklarhed bestemt er et
plus, men rolleklarheden bgr heller ikke blive for hgj, eftersom dette let kan svaekke autonomien, der

er ngdvendig for at kunne arbejde kreativt og problemlgsende som leder.

Ledere vurderer, at de har starre jobsikkerhed end gennemsnitligt. De frygter saledes i mindre grad
at blive arbejdslgse eller forflyttet. Dette kan betyde, at de i mindre grad oplever deres arbejdssitua-
tion som stressende, hvorfor jobsikkerhed for ledere kan fremhaeves som en beskyttende faktor imod

stress.
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De interviewede ansatte hos Lederne fremhaevede imidlertid, at det ligger i chefers rolle at udvise
selvsikkerhed og vaere opportunistiske. Tallene kan saledes til dels afspejle en starre grad af selv-
sikkerhed hos ledere. En anden forklaring kan veere, at ledere i stgrre grad er bedre til at forhandle

sig frem til seerlige vilkar i deres jobkontrakter, der giver dem en starre jobsikkerhed.

Konsulenterne papegede desuden, at ledigheden for deres medlemmer er lav (ca. 2 %), hvorfor det
ikke udelukkende skyldes psykologiske forhold, at ledere faler en stgrre grad af jobsikkerhed, men

ogsa samfundsmaessige eller sociologiske.

Pa alle parametre har ledere et mindre kreevende arbejdsmilja rent fysisk. Derfor ligger belastninger
for ledere primeert i det psykiske arbejdsmiljg. Der er saledes en stor grad af sikkerhed i deres ar-
bejde, og ganske fa ledere bliver udsat for arbejdsulykker.

Det blev fremhaevet af den interviewede chefkonsulent, at ledere typisk er mindre fysisk belastede
end deres medarbejdere, og at de lave fysiske krav til arbejdet kan veere en styrke. Dette kombineret

med fleksibiliteten i arbejdet betyder tillige, at ledere i gennemsnit kan arbejde flere timer om ugen.

6.4.6 Stillesiddende arbejde

Omvendt kan de lave fysiske krav veaere en belastning for ledere, eftersom de har et meget stillesid-
dende arbejde. 61,9 % ledere rapporter, at de sidder ned 'mindst % af tiden’ mod 37,2 % i alle
grupper. Det stillesiddende arbejde kan potentielt veere en belastning, der kan sveekke helbredet pa
leengere sigt (jf. kapitel 4.4.4). Det kan anbefales, at det stillesiddende arbejde med jeevne mellem-
rum afbrydes i kortere perioder med fysisk aktivitet. Herudover kan haeve-seenkeborde anbefales til
det fysiske arbejdsmiljg.

6.4.7 Kvantitative krav
Ledere er i hgjere grad udsat for store kvantitative krav og greenselgst arbejde end gennemsnittet.

Pa samtlige parametre for kvantitative krav er de placeret hgit.

De oplever i lidt mindre grad, at de har nok tid til arbejdsopgaver. De oplever et hgjere arbejdstempo,

sveerere tidsfrister, at de far uventede opgaver, og at de skal overarbejde noget oftere.

Seerligt ses det hos ledere, at de ofte skal sta til radighed uden for normal arbejdstid, hvor de topper
blandt samtlige jobgrupper. Saledes scorer ledere 4,1 mod 3,1 for andre jobgrupper, hvilket betyder,
at ledere ’ofte’ (score = 4) skal sta til radighed uden for normal arbejdstid, mens andre jobgrupper
‘'sommetider’ (score = 3) skal sta til radighed uden for normal arbejdstid. Dette betyder selvsagt, at

ledere har tendens til at arbejde over i stgrre grad.
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Det blev fremhaevet af de interviewede fra Lederne, at chefer typisk er bevidste om, at jobbet tager
tid fra deres privatliv, hvilket de mestendels accepterer. Desuden giver dette arbejdet en fleksibilitet,
som de saetter pris pa, idet opgavelagsningen kan forega uden for normal arbejdstid, fx i weekender
osv. Dog kan konflikt mellem arbejdsliv og privatliv blive et reelt problem, nar lederen mister sin evne
til at planlaegge og dermed sin indflydelse pa arbejdet, hvis der kommer for mange uventede opga-
ver, eller hvis der er uklare krav til opgavelgsningen. De kvantitative krav kan saledes blive for store

og dermed potentielt udggre en stressende belastning.

6.4.8 Arbejdstid

En potentiel belastning for ledere er deres gennemsnitlige ugentlige arbejdstid. Ledere rapporterer,
at de gennemsnitligt arbejder 44,3 timer om ugen mod 36,8 timer for alle jobgrupper. Der er desuden
sket en svag stigning i antallet af ugentlige arbejdstimer for ledere fra 2012 til 2016, eftersom tallet
for 2012 1a pa 43,9 timer. Arbejdstiden kan saledes veere en byrde for ledere, hvilket de kvantitative
krav ogsa antyder. De store kvantitative krav kombineret med arbejdstiden kan saledes veere poten-

tielle stressorer.

Det blev papeget af de interviewede fra Lederne, at mange chefer gerne arbejder mere end 37 timer
om ugen, hvilket de typisk accepterer som en del af deres arbejde. Det blev pointeret, at det ikke er
arbejdstiden i sig selv, der er stressende, men mere arbejdsvilkarene, der er af betydning. Tallene
antyder dog sammenlagt, at der er store kvantitative krav for ledere, og at arbejdstiden er lang,

hvilket potentielt kan udggare en belastning i arbejdsmiljget.

6.4.9 Konflikt mellem arbejde og privatliv
Der ses en klar tendens til, at ledere rapporterer, at arbejdet tager energi og tid fra deres privatliv.
Pa disse to parametre skiller ledere sig ud fra gennemsnittet, og af disse to er manglende tid det

stgrste problem.

Der kan veere flere forklaringer pa, at ledere oplever en konflikt mellem arbejde og privatliv. For det
farste betyder deres arbejdsmeessige engagement, at de frivilligt vil leegge flere interessetimer i de-
res arbejde. Desuden kan de store kvantitative krav betyde, at de er ngdsaget til at arbejde over
oftere. Ledernes hgje ugentlige arbejdstid er derfor ogsa en faktor. Konflikten mellem arbejde og
privatliv er vaesentlig at veere opmeerksom pa, eftersom dette kan veaere en potentiel belastning for

ledere, som kan gge risikoen for stress.

Det blev papeget af de interviewede fra Lederne, at de fleste chefer er opmaerksomme pa, at det er
et givent vilkar ved arbejdet, at der kan opsta konflikt mellem arbejde og privatliv, hvorfor dette ikke
ngdvendigvis opfattes som et problem. Alligevel kan det veere en belastningsfaktor, som er vigtig at
bemeerke i et TTA-forlgb.
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6.5 Lederne

Der har veeret taget kontakt til fagforeningen Lederne, hvor en chefkonsulent og team-chef for ledel-

sesradgivningen blev interviewet.

6.5.1 Vaesentlige belastninger i arbejdsmiljget
Det beskrives, at falgende arbejdsmiljgmaessige forhold kan udggre en belastning for ledere:

= Store krav og stor arbejdsmaengde/oplevelse af urimelige tidsfrister.

= Atuventede arbejdsopgaver kan ggre arbejdet uoverskueligt og besveerliggare planlaegning.

= At der kan veere konflikt mellem arbejde og privatliv — hvilket bl.a. skyldes manglende mulig-

hed for planleegning pa grund af uventede arbejdsopgaver, som fierner fleksibiliteten i arbej-

det.
* Arbejdstiden kan ogsa veere et problem, hvis den bliver for hgij.

* Fglelse af lav indflydelse kan iszer veere hard for ledere, hvis de besidder et stort ansvar. Der

skal veere balance mellem indflydelse og ansvar, hvilket ikke altid er tilfeeldet.

= Der skal keempes for at na de fastsatte mal — det kan veere sveert at leve op til virksomhedens

mal.

= At der kan veere manglende information fra ledelse/kolleger, uklare krav fra ledelsen eller lav

statte.

= Det er seerligt belastende, hvis der er en konflikt med naermeste overordnede. Relationen til

egen chef er essentiel for lederens trivsel.

= At der opleves modstridende krav fra ledelsen "oppefra” og medarbejderne "nedefra”.

= Arbejdet er fglelsesmaessigt belastende. Der kan fx veere konflikter i lederens team, der for-

drer, at lederen er en god konfliktlgser.

= At det kan veere sveert for en leder at blive taget alvorligt af sine medarbejdere, hvis han/hun

praesterer mindre end dem og er mindre engageret, hvilket giver udfordringer ved en gradvis

tilbagevenden til arbejdet som stress-sygemeldt leder.

= At stress kan veere et tabu blandt ledere, hvorfor det kan veere sveert for stressede ledere at

bede om hjeelp og modtage statte i deres organisation, hvis der ikke er kultur for at accep-

tere/italesaette stress i organisationen. Der findes eksempler pa, at stressede chefer syge-

melder sig officielt af andre arsager end stress, fordi de frygter, at en stress-sygemelding kan

skade deres karriere.
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6.6 TTA-erfaringer

Relation til neermeste overordnede:

For stress-sygemeldte chefer gaelder, sdvel som for gvrige stress-sygemeldte, at relationen til
naermeste leder har stor betydning for, om en gradvis tilbagevenden kan lykkes. En tydelighed i
rammesaetningen fra den overordnede (ved den gradvise genoptagelse af arbejdet) er der herfra
gode erfaringer med, idet den sygemeldte ofte ikke selv kan opretholde den arbejdsmaessige

struktur.

Det greenselgse arbejde:

En leders arbejdsopgaver kan have et indhold af selvfortolkning af, hvornar arbejdsopgaverne er
lgst af en tilstreekkelig kvalitet. Ved en genoptagelse af arbejde har der herfra veeret opmaerksomhed
pa, at arbejdsopgaverne er af en kompleksitet, hvor selvfortolkning undgas, eller at der er faglig
sparring i opgavelgsningen.

Desuden har der veeret opmaerksomhed pa at skabe klare rammer for arbejdstiden, herunder
skeermning for forstyrrelser fra mail, telefon og PC/smartphone. Desuden har der generelt veeret
anbefalet undgaelse af hjemmearbejde.

Skeermning:
Skeermningen af lederen, har vi erfaring for, er af rigtig stor betydning. Imidlertid er det en udfordring.

Overbelastning er der hgj risiko for, da hverdagens arbejdspres viser sig hurtigt.

Inden opstarten er det derfor vigtigt at fa italesat, hvordan skeermningen kan forega. Det kan fx dreje
sig om: Ingen deltagelse i mader; kontorskifte sa der i organisationen er andre forventninger samt

isolerede opgaver, som i starten ikke indeholder tidligere arbejdsopgaver.

Spargsmalet kan veere, hvem der skaermer en leder? Vores bud vil vaere den overordnede leder

eller alternativt ledergruppen. Andre gange skal lederen skaermes "mod sig selv’.

Herfra er der ogsd gode erfaringer med, at ledelsesansvaret ved genoptagelsen af arbejdet er
skeermet. | stedet kan den overordnede leder (som oftest har overtaget ansvaret under

sygemeldingen) fortseette denne opgave, samtidig med at lederen er vendt tilbage til andre opgaver.

Rummelighed p& arbejdspladsen:

I forhold til stress-sygemeldte chefer har der vist sig en seerlig udfordring i deres gradvise
genoptagelse af arbejdet. Den sygemeldte eller dennes leder kan have en holdning til, at en leder
ikke kan starte gradvist op efter en stress-sygemelding. Det har i flere situationer resulteret i
degradering eller effektuering af en fratraedelsesordning i stedet for fastholdelse i arbejde via en

gradvis genoptagelse.

39



Netveerk/social stgtte:

At etablere et forum for social stgtte og sparring har vi gode erfaringer med, saledes at der kan

etableres den statte, der er brug for, i opgavelgsningen pa arbejdspladsen.

Statte eksternt fra psykolog eller anden behandler pa stress-symptomudviklingen er ofte en god ide,

ogsa i et laengere forlgb efter at arbejdet er genoptaget pa fuld tid.

Internationale virksomheder:

Ledere, der er ansat i virksomheder, hvor HR-afdelingen er placeret udenlands, og hvor den
overordnede leder er fra andet land, udfordrer ogsa. Kulturforskelle omkring stress, samt det at
beskrive stress pa fremmedsprog, kan vanskeligggre processen for tilbagevenden, samtidig med at
forskellige landes sygdomskompensationer er forskellige.

@gkonomi/besparelse:

| tider, hvor arbejdspladsen er presset gkonomisk, kan lederen opleve sig yderligere belastet grundet
aggede krav til arbejdsintensivering. Det kan bade dreje sig om gget arbejdstid eller optimering,
sdledes at der opleves feerre andehuller, ligesom prioritering af tid mellem operationelle
arbejdsopgaver og personaleledelsesopgaver. Et scenarie kunne veere, at der er en stgrre
arbejdspukkel af afventende opgaver, der skal tages stilling til.

Vi har erfaring for, at ogsa denne dimension kan spille en rolle for, hvornar og hvordan en

genoptagelse af arbejdet kan ske.

Livsstil:

Mange undersggelser inden for ledelse, som fx ledelsesbarometeret, viser, at ledere ofte har sveert
ved at bede om hjaelp. Derfor har vi desveerre set, at der ved problemer er udviklet en usund livsstil,
hvor man fx er begyndt at selvmedicinere med alkohol eller tage medicin. Der er endnu ikke en stor
tradition for at sgge hjeelp, hverken hos hinanden i ledergruppen eller hos professionelle. | flere
tilfeelde har vi set, at problemerne er vokset til et niveau, hvor sygemelding og jobskifte kan blive

resultatet.

Der kan derfor veere en stor diskrepans imellem, hvad man som leder rader sine medarbejdere til,
og hvad man selv ger. Det kan give "stgj pa linjen”. Medarbejderne oplever, at lederen siger ét og

ggr noget andet.

| stedet kunne lederen vise, at det ved vanskeligheder er naturligt at sgge hjaelp, og ikke tro, at man
kan "traekke sig op ved harene”. At pauser, arbejdstid sgges holdt, og at der er et liv uden for

arbejdspladsen.
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6.7 Eksempel pa opgavefiltrering

Eksempel: privat ansat leder

Opgavernes kompleksitet

Tidshorisont

Arbejdsopgavens kendetegn

Rgde arbejdsopgaver

Klare pa laengere sigt

e Bestyrelsesmgder,
ledermgder og andre
mgder

e Fuldt integrerede
drifts- og
ansvarsopgaver

¢ Udlandsrejser

e Udadvendte opgaver
ift. samarbejdspartnere

Klare pa kort sigt

e Mindre opgaver af
driftsmaessig karakter

Grgnne arbejdsopgaver

Klare ved start pa arbejde

e Administrative
opgaver, hvor der ikke
er ledelsesansvar

e Opfalgning pa
administrative
"haengere”
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Eksempel: offentligt ansat leder

Opgavernes kompleksitet Tidshorisont Arbejdsopgavens kendetegn

Rgde arbejdsopgaver Klare pa laengere sigt e Politikbeerende mgder,
gkonomimgder

e Fuldt integrerede drifts-
0g ansvarsopgaver

e MU-samtaler

¢ Udadvendte opgaver i
forhold til
samarbejdspartnere

Klare pa kort sigt e Mindre opgaver af
driftsmaessig karakter
Mgder
e Konflikthandtering i te-
ams
Grgnne arbejdsopgaver Klare ved start pa arbejde o Administrative

opgaver, hvor der ikke
er ledelsesansvar

e Opfelgning pa
administrative
"haengere”

6.8 Seerligt ledere
Malgruppen af chefer er bred, og vil skulle tilpasses den konkrete situation. Arbejdspladsens stgr-
relse, antallet af medarbejdere, kulturen pa arbejdspladsen osv. spiller ind pa, hvilke muligheder og

lgsninger, der kunne veere relevante.

6.8.1 Seerligt om opgaveoptrapning for ledere

Det papeges af de interviewede fra Lederne, at det kan veere sveert at finde arbejdsopgaver for
chefer, hvor der ikke er et ledelsesansvar. De grgnne opgaver kan m.a.o. veere sveere at identificere.
Desuden er autonomi essentiel for chefer, hvorfor Lederne ikke anbefaler en opgaveoptrapning, hvor
opgaverne er alt for fastlagte, eftersom dette kan give lederen en fglelse af at veere degraderet e.l.,

hvilket kan sveekke selvtilliden.

Det anbefales af de interviewede fra Lederne, at lederen i et TTA-forlgb kravfrit mader op pa arbejdet
og lgbende tager stilling til, hvilke opgaver han/hun kan varetage, og at der er mulighed for at sende

arbejdsopgaver videre til en anden chef ved henvendelser fra medarbejdere eller eksterne aktgrer -
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for at mindske risikoen for overbelastning. P4 den made kan lederen gradvist integreres i virksom-
heden uden at fgle sig degraderet og uden at miste indflydelse og autonomi. Opgaveoptrapningen

skal forega pa en made, hvor lederen ikke mister al indflydelse pa tilretteleeggelsen af arbejdet.

6.8.1.1 Vores anbefalinger vedr. opgaveoptrapning for ledere

Det er imidlertid vores erfaring pa Arbejdsmedicinsk Enhed (AME), at en leder i et TTA-forlgb (seerligt
en mellemleder) ofte vil have et psykologisk behov for at bevise sig selv og sit veerd, hvorfor naevnte
tilgang med en "kravfri” genoptagelse af arbejdet kan veere problematisk, eftersom der er fare for, at
lederen patager sig et for stort ansvar med risiko for tilbagefald. Ligeledes ma der tages hgjde for,
at en leder med stress-symptomer kan mangle dgmmekratft til at prioritere, hvilke arbejdsopgaver
han/hun kan varetage ved genoptagelse af arbejdet.

Derfor anbefaler vi, at der Igbende er dialog mellem (mellem)lederen og den naermeste leder med
hensyn til hvilke arbejdsopgaver, der skal varetages ved genoptagelse af arbejdet. Det er vaesentligt,
at lederen i et TTA-forlgb til dels skaermes imod sig selv - for at mindske risikoen for overbelastning.
Vi anbefaler derfor at holde sig til modellen med gr@nne, gule og rede arbejdsopgaver og sgrge for
at skabe en gradvis og skansom optrapning af arbejdsopgaver, men samtidig give plads til, at mo-
dellen undervejs kan justeres ved aftale gennem ugentlige mader, saledes at lederen i eget TTA-

forlab stadig har indflydelse pa arbejdstilretteleeggelsen.
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/. Laeger

Denne faggruppe omfatter leeger beskeeftiget med almindeligt leegearbejde og specialleegearbejde.

Gruppen omfatter saledes almindelige laeger, speciallaeger og overlaeger.

7.1 NFA — laeger og stress

Ifalge NFA (2016: 50) er leeger generelt en udsat faggruppe med hensyn til stress. Undervisning,
hospitaler, universiteter og forskning er generelt udsatte brancher, hvad angar stress. Der er en
gennemgaende tendens til, at stress i hgjere grad rammer hgjtuddannede: herunder forskere, jour-
nalister, dyrleeger, psykologer og (ikke mindst) laeger.

Leaeger er faktisk "hgjdespringere” i NFA’s undersagelse (2016), idet de i stgrre grad end nogen
anden jobgruppe rapporterer stress. Til spgrgsmalet "Hvor ofte har du falt dig stresset i de seneste
to uger?”far leeger pa en skala fra 0-4 ('Aldrig’<->'Hele tiden’) scoren 1,7 mod 1,365 for alle jobgrup-
per. Forskellen er statistisk signifikant. Endvidere er der sket en jeevn stigning i andelen af stress-
ramte leeger fra 2012 til 2016. Tallene indikerer sdledes, at stressniveauet for laeger er bade hgijt
(hgjere end for andre beskeaeftigede) og stigende.

7.2 NFA — styrker og svagheder i arbejdsmiljget for lseger
| det fglgende opstilles de karakteristika, der gar sig geeldende i laegers arbejdsmiljg generelt. Efter-
falgende beskrives styrker og belastninger i arbejdsmiljget mere detaljeret. Grundlaeggende har vi

identificeret falgende styrker og belastninger i arbejdsmiljget for denne faggruppe:

Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2016: laeger

Signifikante styrker i arbejdsmiljget Signifikante belastninger i arbejdsmiljget
Mening i arbejdet Store kvantitative krav

Stort engagement og interesse Arbejdstid

Hgj jobsikkerhed Konflikt mellem arbejde og privatliv

Folelsesmeaessige krav

Lav indflydelse

Det kan siges at veere en veesentlig styrke i arbejdsmiljget, at lseger generelt ser mening i arbejdet
og besidder stort engagement og interesse. En stgrre andel af laeger end gennemsnittet af beskaef-

tigede finder saledes, at deres arbejdsopgaver er interessante og inspirerende, at arbejdet er vigtigt,
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og at de bliver opslugt af deres arbejde, hvormed man kan sige fra et psykologisk synspunkt, at de
potentielt kan opleve flow, som fremmer arbejdsglaede og trivsel. Herudover rapporterer laeger i hg-
jere grad end andre jobgrupper, at arbejdet er en kilde til selvtillid, hvilket indikerer, at arbejdet er
vigtigt for deres selvidentitet. Leeger er saledes placeret steerkt pa samtlige parametre for engage-

ment og mening i arbejdet, og pa flere parametre ligger de gverst blandt jobgrupperne.

Chefkonsulenten fra FAS papegede, at specialleeger og overleeger er meget engagerede, fordi de
arbejder med et felt som typisk interesserer dem meget. De har god mulighed for at styrke deres
faglighed lgbende gennem karrieren, hvilket er steerkt motiverende. Desuden har de mere indfly-
delse, fordi de kan traeffe stagrre faglige beslutninger.

Formanden for Arbejdsmiljgudvalget for Yngre Leeger papegede ligeledes, at den starste styrke ved
leegers arbejdsmiljg er, at de kan styrke deres faglighed og dyrke deres interesser gennem arbejdet.
Desuden kan de ggre en forskel for andre mennesker, hvilket giver starre arbejdsglaede og selvtillid.

Leeger vurderer i meget hgj grad deres jobsikkerhed som god, hvorfor de generelt ikke frygter at
miste deres arbejde. Ligeledes bekymrer de sig i mindre grad om forflyttelse end gennemsnittet af
beskeeftigede (de neermer sig gennemsnittet i 2016). Deres folelse af jobsikkerhed kan siges at veere
en stor styrke med hensyn til arbejdsmiljget. P4 en skala fra 1-5 opnar laeger en naesten "perfekt”
score pa 1,4 mod 2,15 for alle grupper, hvor en score pa 1 er optimal, som ville pege pa en minimal
grad af bekymring for arbejdslgshed. Laegers jobsikkerhed er fx malt til at veere bedre end bade
sygeplejerskers og skoleleereres. Ifglge NFA (2016) er lseger fortsat fint placeret blandt de faggrup-

per med mindst bekymring for arbejdslgshed, sammen med bl.a. sygeplejersker og skoleleerere.

7.2.3 Kvantitative krav

Det er iseer de kvantitative krav, som lsegerne fremhaever som belastende forhold i arbejdsmiljget.
Herunder manglende tid til at lase arbejdsopgaver, hgjt tempo, sveere tidsfrister, uventede opgaver
og overarbejde. Saledes tager arbejdet meget af laegernes privatliv, tids- og energimaessigt. Seerligt
med hensyn til uventede opgaver er leeger placeret langt fra gennemsnittet og topper ligefrem blandt
jobgrupperne, idet de oftere modtager uventede opgaver, hvilket pavirker deres grad af indflydelse
negativt pa opgavelgsningen. NFA (2016: 13) viser yderligere, at laeger er blandt de jobgrupper, hvor
der p.t. opleves at veere det starste arbejdstempo, hvilket kan gge risikoen for stress. Laeger er

saledes placeret meget hgijt pa stort set alle parametre for kvantitative krav, hvilket er alarmerende.

7.2.4 Arbejdstid
Leegers ugentlige arbejdstid ligger gennemsnitligt pa 43,1 timer, hvor den er 36,9 timer for alle grup-

per. Leeger har ogsa i starre grad natarbejde. Dette geelder 37,3 % leeger mod 7,5 % i alle grupper.
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De vekslende arbejdstider, som selvfalgelig er en del af leegehvervet, kan vaere en potentiel belast-

ning.

7.2.5 Konflikt mellem arbejde og privatliv

En starre andel af laeger vurderer, at arbejdet tager bade energi og tid fra deres privatliv. Dette kan
skyldes flere arbejdsmiljgmeessige faktorer relateret til arbejdstid, kvantitative krav og graenselgs-
hed; eksempelvis natarbejde, overarbejde, uventede opgaver og mange ugentlige arbejdstimer. Li-
geledes kan det skyldes, at lseger ser mening i deres arbejde og er engagerede, hvilket potentielt
kan ggre det vanskeligt for dem at lsegge arbejdet fra sig i fritiden. Konflikten mellem arbejde og
privatliv udger saledes en vaesentlig belastning for denne gruppe, hvilket er tilrddeligt at veere op-
maerksom pd i et TTA-forlgb.

7.2.6 Fglelsesmaessige krav

En starre andel af leeger er pavirket af falelsesmaessige krav. De skal i starre grad forholde sig til
andre (ikke kollegers) problemer, hvilket naturligvis indgar i et job, hvor man har patienter, og de er
i starre grad falelsesmaessigt pavirket af deres arbejde. De store fglelsesmaessige krav kan potentielt

udgere en belastning, som kan gare arbejdet mere stressende.

7.2.7 Lav indflydelse
Leeger har i mindre grad indflydelse pa, hvornar og hvordan en arbejdsopgave skal lgses end andre
jobgrupper. Dette antyder en lavere grad af indflydelse, hvilket potentielt veere stressende.

Det blev pointeret af chefkonsulenten fra FAS, at akut behandling kan veaere en naturlig del af lsegers
arbejde, hvorfor de ikke altid har indflydelse pa, hvornar en arbejdsopgave skal lgses; dog kan
manglende indflydelse pa arbejdstilretteleeggelse veere et problem for nogle laeger. Hertil skal naev-
nes, at overleeger/speciallaeger i kraft af deres starre faglighed har mere indflydelse pd, hvordan

arbejdet udfgres end almindelige leeger.

7.3 Leegeforeningen (LF)
Der har veeret taget kontakt til Laegeforeningen. Derigennem blev der oprettet kontakt til formanden
for arbejdsmiljgudvalget hos Yngre Leaeger samt en chefkonsulent hos Foreningen af Specialleeger,

som begge blev interviewet.

7.3.1 Vaesentlige belastninger i arbejdsmiljget

Gennem disse interview blev falgende forhold fremhaevet som belastninger i leegers arbejdsmilja:

= En stigende meengde dokumentationsarbejde kan fjerne fokusset fra kerneopgaverne, her-
under behandling af patienterne, hvilket kan resultere i en fglelse af manglende indflydelse

pa arbejdet samt mindske meningen i arbejdet.
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At der foregar en "opgaveglidning”, sa leeger i stgrre grad tager administrativt arbejde end
tidligere.

At der for speciallaeger/overlaeger ikke er god nok mulighed for selvstaendig arbejdstilrette-
leeggelse. Dette kan betyde, at der er mindre tid til andre arbejdsopgaver, fx forskning. Mang-
lende indflydelse pa arbejdstilretteleeggelse/skemalaegning kan vaere en kilde til frustration.
At store kvantitative krav betyder, at der er mindre tid til forskning og undervisning.

At der kan veere utilfredshed med nye computersystemer. De kan tage tid at leere og veere
en kilde til afmagtsfglelse og frustration.

At arbejdsmaengden er stor, og at der kan veere et stort tidspres samt krav til at se mange
patienter, hvilket kan ga ud over kvaliteten i behandlingen og i veerste fald fare til fejlbehand-
linger, fx at laegen overser nogle symptomer m.v.

Laegemangel farer til, at der er mindre supervision og statte pa arbejdspladsen, hvilket kan
give fglelsen af at veere meget alene pa arbejdet med et stort ansvar.

At der ikke er et staerkt nok samarbejde mellem lseger og tilstraekkelig kollegial statte.
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7.4 TTA-erfaringer

For laeger er der to grupper, som adskiller sig stort fra hinanden med hensyn til arbejdsmiljg og TTA-
erfaringer: Henholdsvis de praktiserende lseger og de sygehusansatte laeger. Derfor vil TTA-erfarin-

ger og anbefalinger behandles for disse to grupper separat i det falgende.
7.4.1 Sygehusansatte laeger

Vagter:

Det er vores erfaring, at sygehusansatte leeger helst bgr undga vagter i begyndelsen af TTA-forlgb.
De vekslende arbejdstider kan nemt opfattes som stressende og kaotiske i starten. Af denne arsag
anbefaler vi kun dagsarbejde under tilbagevenden til arbejdet efter stress og ikke nattearbejde.

Vagter kan nemlig veere preeget af uforudsigelighed, og de indebeerer ofte et stgrre ansvar samt
stiller starre krav til koncentration og overblik (red arbejdsopgave).

Stuegang:

Stuegang kan vaere en kreevende opgave, idet laegen ofte star alene med et stgrre ansvar. Stue-
gang, hvor en anden lsege har hovedansvaret ( ), anbefales varetaget senere i

TTA-forlgbet for at skabe en blid overgang til mere komplekse arbejdsopgaver med et starre ansvar.

Det anbefales, at livsvigtige operationer og akut behandling af patienter undgas (rad arbejdsopgave),
typisk de farste 2-3 maneder, indtil det er klart, at leegen er parat til at handtere sddanne arbejdsop-

gaver igen.

Faste mgdetider dagligt:

Vi har gode erfaringer med, at der allerede fra starten er faste magdetider pa arbejdet, fordi laegers
arbejdstid kan veere meget varierende. Faste mgdetider er behjeelpelige til at skabe struktur og er
med til at etablere en nadvendig arbejdsrutine. Sgvnbesvaer kan ogsa veere et stress-symptom,

hvorfor faste mgdetider kan veere hensigtsmaessige med hensyn til at fremme en bedre sgvnrytme.

Vi har saledes de bedste erfaringer med at skabe struktur og forudsigelighed gennem faste mgdeti-

der, hvilket iseer er vigtigt i begyndelsen af et TTA-forlgb.

Ekstraopgaver:

Ekstraopgaver med hjeelp til undervisning af studerende og mindre erfarne lseger anbefales at blive
undgaet i TTA-forlgbet, indtil der er parathed. Disse opgaver kan kraeve starre overblik og koncen-

tration samt hukommelse, hvorfor de kan betegnes som rgde arbejdsopgaver.
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Lgbende dialog med naermeste leder:

Vi anbefaler ugentlige opfglgningssamtaler med neermeste leder. Saledes kan det hen ad vejen
planlaegges, hvilke arbejdsopgaver som skal varetages. Ligeledes kan arbejdsopgaver Igbende til-

passes klientens individuelle behov.

Ekstern psykologbehandling:

Ekstern psykologbehandling og stgtte er en stor hjaelp, saledes at TTA-forlgbet kan forlgbe sa gnid-
ningsfrit som muligt. Ved en psykolog kan den stressramte lgbende fa hjaelp til at handtere evt.
konflikter p& arbejdspladsen i forhold til TTA-forlgbet og endvidere fa redskaber til at handtere en

pludselig opblussen af stress-symptomer (jf. bilag for eksempler).

Administrative opgaver med klare succeskriterier:

Vi har gode erfaringer med, at laegen i et TTA-forlgb starter med administrative opgaver med klare

succeskriterier ( ).

Pa den made kan en succesoplevelse i starten skabe grobunden for en bedre selvtillid og en klarere
folelse af, at det er muligt at vende tilbage til arbejdet uden at blive stresset pa ny.

7.4.2 Praktiserende leeger
Vikar:

Eftersom der er krav til, hvor mange patienter en praktiserende laege skal have arligt, er det vigtigt,
at der bliver aftalt at fa en vikar ind til aflastning. Ellers er der en overhaengende fare for, at der under
tilbagevenden til arbejde vil ske en for hurtig og uhensigtsmeessig time- og opgaveoptrapning, som

kan fare til tilbagefald.

Vi anbefaler i denne forbindelse af skaerme laegen for telefonkontakt, eftersom dette kan veere en

stressfaktor.

Overholdelse af det lave timetal:

Det er vaesentligt at understrege betydningen af, at det lave timetal holdes i optrapningsperioden.
Praktiserende leeger kommer hurtigt op i timer, hvilket kan gge risikoen for tilbagefald, hvorfor vi

anbefaler, at det lave timetal holdes.
Vikarhjeelp til aflastning kan saledes veere en hjeelp.

Administrative haengere:

| begyndelsen vil det veere tilradeligt, hvis leegen sgrger for at tage administrative haengere (

)
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Ekstern psykologbehandling:

Ekstern psykologbehandling er ligeledes anbefalet for praktiserende laeger, saledes, at de kan fa en
mere objektiv vurdering af tingenes tilstand. Psykologbehandlingen er vigtig for at kunne tage sig af

de udfordringer, kognitive og falelsesmaessige m.m., som opstar undervejs i TTA-forlgb.

7.5 Eksempel pa opgavefiltrering

Eksempel 7.5.1 (sygehusansatte laeger)
Opgavernes kompleksitet Tidshorisont Arbejdsopgavens kendetegn

e Livsvigtige operationer,
akut behandling af pa-
tienter i en kritisk til-
stand

e At veere den ansvarlige
bagvagt for afsnittet

e Vagter (iseer nattevag-
ter)

¢ Stuegang med vanske-
lig patientkontakt

e Ekstraopgaver med
undervisning af mindre
erfarne laeger

Rgde arbejdsopgaver Klare pa laengere sigt

¢ Standardbehandlinger
el. operationer uden et
for stort ansvar

e Forskningsopgaver
uden for stort tidspres

o Passe en afdeling med
anden laege uden at
have hovedansvaret

Klare pa kort sigt

e Administrere e-mail
Skemalsegning

e Mgader der har karakter
af at veere socialt inte-
grerende

o Administrativt arbejde
med klare succeskrite-
rier

Grgnne arbejdsopgaver Klare ved start pa arbejde
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7.5.2 Eksempel (praktiserende laeger)
Opgavernes kompleksitet Tidshorisont Arbejdsopgavens kendetegn

¢ Livsvigtige operationer,
akut behandling af pa-
tienter i en kritisk til-
stand

Rgde arbejdsopgaver Klare pa laengere sigt

e Standardbehandlinger
el. operationer uden et
for stort ansvar

Klare pa kort sigt

e Administrere e-mail

e Skemaleegning

e Administrative heen-
gere

Grgnne arbejdsopgaver Klare ved start pa arbejde
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8. Paedagoger/paedagogmedhjaelpere

Denne faggruppe inkluderer paedagoger, peedagogmedhjeelpere og stgttepaedagoger ansat i dagin-
stitutioner: herunder vuggestuer, bagrnehaver, fritidshjem og skolefritidsordninger. Faggruppen daek-

ker desuden over paedagogisk arbejde med bgrn, unge og voksne.

8.1 Vedr. de kvantitative data

Eftersom NFA har data for peedagoger og peedagogmedhjeelpere separat, vil begge disse jobgrup-
per inkluderes under ét i neerveerende beskrivelse. Det ses, at der naturligvis er klare ligheder mellem
paedagoger og peedagogmedhjeelperes arbejdsmiljg og trivsel, men ogsa forskelle, hvilket der vil
geres opmaerksom pa undervejs i beskrivelsen.

8.2 NFA — paedagoger/psedagogmedhjeelpere og stress

NFA'’s tal viser, at paedagogmedhjaelperes stressniveau er gennemsnitlig, men det er sket en jeevn
stigning fra 2012 til 2016. Paedagoger er derimod mere stressede end gennemsnittet, og der er sket
en mindre stigning i deres stressniveau fra 2012 til 2016. | 2012 var der ingen statistisk signifikant
forskel mellem paedagogers og andre jobgruppers stressniveau, hvilket er tilfaeldet i 2016. Tallene

indikerer saledes, at stressniveauet er svagt stigende for paedagoger generelt.

8.3 BUPL — paedagoger og stress

Ifglge BUPL befinder hver 10. psedagog sig i den ’kritiske zone’ med hensyn til at udvikle stress,
hvilket betyder, at de faler sig 'ret meget’ eller 'virkelig meget’ stressede (BUPL, 2016). Stress er
saledes et udbredt feenomen blandt psedagoger og udger en belastning i det psykiske arbejdsmilja.

Overlaege og stressforsker Bo Netterstrgm forklarer, at det typisk er de 25-44 arige paedagoger, der
rapporterer stress, mens det er de 50-52 arige, der oftest bliver stress-sygemeldt. Netterstram me-
ner, at forklaringen delvist er alderen. Stigende krav pa arbejdsmarkedet, kombineret med feerre
fysiske ressourcer hos den enkelte, kan skabe grobund for en udmattende stresstilstand. Stress
rammer typisk kvindelige paedagoger, der stiller for hgje krav til sig selv. De kan ikke fglge som

tidligere, men de formar ikke at saette tempoet ned grundet perfektionisme (Toft, 2017).
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8.4 NFA — styrker og svagheder i arbejdsmiljget for peedagoger/medhjeelpere

| falgende skema opstilles de karakteristika, der ggar sig geeldende for paedagogers/psedagogmed-
hjeelperes arbejdsmiljg generelt. Efterfalgende beskrives styrker og belastninger i arbejdsmiljget
mere detaljeret. Grundlaeggende har vi identificeret falgende styrker og belastninger i arbejdsmiljget

for denne faggruppe:

Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2016: paedagoger/psedagogmedhjeaelpere

Signifikante styrker i arbejdsmiljget Signifikante belastninger i arbejdsmiljget
Ledelseskvalitet Ikke nok tid til arbejdsopgaver
Kollegial stgtte og samarbejde Folelsesmaessige krav
Rummelighed og retfaerdighed Negative oplevelser (vold, trusler og konflikter)
Kvantitative krav Stgj

Jobusikkerhed

Pa de fleste parametre vurderer paedagoger/paedagogmedhjeelpere ledelseskvaliteten til at ligge
omkring eller lidt over middel. For pseedagogmedhjeelpere ses, at lederen i hgjere grad end for andre
jobgrupper engagerer sig i den ansattes faglige udvikling. Desuden vurderer paedagoger/paedagog-
medhjeelpere, at lederen i hgjere grad involverer dem i tilretteleeggelsen af arbejdet. Ledelseskvali-
teten kan saledes naevnes som en mindre styrke for arbejdsmiljget for paedagoger/paedagogmed-

hjeelpere.

For peedagogmedhjeelpere ligger kollegial statte og samarbejde (NFA, 2014) og kollegial anerken-
delse (NFA, 2016) over middel. For psedagoger er disse tal gennemsnitlige. Derfor kan dette delvist

fremhaeves som et lille plus ved psedagogers og paedagogmedhjeelperes arbejdsmilja.

Det blev papeget af den interviewede fra BUPL, at paedagoger i kraft af deres uddannelse og faglig-
hed har mere fokus pa det relationelle, og at de saledes naturligt leerer, gennem deres uddannelse

og praksis, at se vigtigheden i positiv kommunikation og samarbejde.

Rummelighed omhandler, hvorvidt der tages hensyn til medarbejdere med feerre kreefter pa arbejds-
pladsen. Paedagoger vurderer, at rummeligheden ligger lidt over gennemsnittet, mens psedagog-

medhjeelpere i endnu stgrre grad mener, at der tages hensyn til medarbejdere med feerre kreefter.
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Séledes scorer paeedagogmedhjeelpere 4 mod 3,8 i gennemsnit for alle jobgrupper - pa en skala fra
1-5 ('Aldrig’<->’Altid’). Scoren indikerer, at rummeligheden pa de danske arbejdspladser gennem-
snitligt er hgj, men alligevel hgjere for peedagogmedhjeelpere og naermere gennemsnittet for paeda-
goger. Rummelighed kan saledes naevnes som et mindre plus ved psedagogers/psedagogmedhjeel-
peres arbejdsmiljg. Det kan ogsa naevnes, at rummeligheden for psedagoger savel som paedagog-

medhjeelpere har veeret svagt faldende siden 2012.

Retfaerdighed omhandler bl.a., hvorvidt en ansat fgler sig hgrt, nar vedkommende pavirkes af en
vigtig beslutning pa arbejdspladsen. Pa denne parameter vurderer bade paedagoger og psedagog-
medhjaelpere, at de 'ofte’ faler sig hart, mens gennemsnittet for jobgrupperne er placeret teettere pa

svarkategorien 'sommetider’.

Tallene antyder en stgrre grad af retfeerdighed pa arbejdspladsen malt pa denne vis, hvilket kan
haenge sammen med en mere positiv kultur blandt paedagoger, hvor man kommunikerer abent om
ledelsesmeaessige beslutninger. Dette kan derfor haenge sammen med ledelseskvaliteten, som pae-
dagoger og peedagogmedhjeelpere placerer hgjere end gennemsnittet.

For paedagoger savel som paedagogmedhjeelpere er de kvantitative krav malt til enten at ligge lavere
end eller omkring gennemsnittet for alle jobgrupper. Seaerligt fremtreedende er det, at psedagoger i
mindre grad skal sta til rAdighed uden for normal arbejdstid, og at de i mindre grad arbejder over.

Desuden er deres arbejde i mindre grad preeget af sveere tidsfrister samt uventede arbejdsopgaver.

Samlet indikerer tallene, at peedagoger savel som paedagogmedhjaelpere oplever en lavere meengde
kvantitative krav, hvilket medfgrer, at de i mindre grad skal sta til radighed uden for normal arbejdstid.
Konflikt mellem arbejde og privatliv er derfor et mindre problem for denne gruppe, om end fysisk
treethed kan ggre sig geeldende, hvilket tager energi fra privatlivet. De lavere kvantitative krav kan

anskues som en styrke ved arbejdsmiljget, idet store kvantitative krav kan veere stressfremmende.

8.4.5 Ikke nok tid til arbejdsopgaver

Paedagoger adskiller sig negativt fra pseedagogmedhjeelpere og gennemsnittet af beskaeftigede pa
en enkelt parameter for kvantitative krav, idet flere psedagoger end gennemsnitligt vurderer, at de
ikke har tilstraekkelig tid til arbejdsopgaver. Statistisk set er dette sdledes den starste belastning med
hensyn til kvantitative krav. Paedagoger scorer 3 mod 2,7 for alle jobgrupper pa en skala fra 1-5
('Altid’<->’Aldrig’) i forhold til, hvor ofte, der er nok tid til arbejdsopgaver. Der er endvidere sket en
gradvis forveerring fra 2012 til 2016 pa dette punkt.

Det blev ogsa fremhaevet af den interviewede sagsbehandler fra BUPL, at der ofte ikke er nok tid til

bgrnene i institutionerne, hvilket betyder, at den enkelte paedagog ikke kan yde 100 %. De kan fgle,
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at der er manglende tid til omsorg og "naerende” opmaerksomhed, som styrker bgrnenes trivsel.
Dette kan afstedkomme en darlig samvittighed hos psedagogen om ikke at kunne leve op sine per-

sonlige veerdier og faglighed, hvilket kan veere saerdeles stressende og reducere arbejdsglaeden.

8.4.6 Fglelsesmeessige krav

Paedagoger savel som paedagogmedhjeelpere oplever fglelsesmaessige krav over gennemsnittet;
paedagoger i lidt hgjere grad end paedagogmedhjaelpere, hvilket sandsynligvis skyldes, at psedago-
ger besidder et stgrre jobmaessigt ansvar. De store fglelsesmaessige krav kan udggre en belastning
for paedagoger, isaer hvis disse omfatter negative oplevelser.

Det blev pointeret via interview, at specialpsedagoger kan udsaettes for store fglelsesmaessige krav,
idet de oftere vil have kontakt til barn i institutionerne, der kraever seerlig stgtte og omsorg.

8.4.7 Negative oplevelser
Paedagoger/paedagogmedhjaelpere oplever i nogen grad at veere udsat for negative oplevelser gen-
nem deres arbejde, hvilket kan udgere en belastning, som potentielt kan fare til stress og stress-

sygemelding. De oplever primeaert belastninger med vold, trusler og konflikter i arbejdsmiljget.

For paedagogmedhijaelpere er meengden af negative oplevelser gennemsnitlig pa de fleste para-
metre. 13,8 % psedagogmedhjeelpere svarer, at de har veeret udsat for fysisk vold inden for det
seneste ar, mod 6 % i alle grupper. Til sammenligning har 24 % paedagoger vaeret udsat for fysisk

vold det seneste ar (specialpsedagoger ligger pa hele 36,2 %).

Dertil kommer, at 21,3 % paedagoger har oplevet at modtage trusler mod 8,8 % i alle grupper. Yder-
mere ses en lille forskel med hensyn til oplevelsen af konflikter pa arbejdspladsen. 21,1 % paedago-
ger mod 16,6 % i alle grupper har oplevet konflikter pa arbejdspladsen det seneste ar.

Tallene indikerer, at paedagoger i hgjere grad end psedagogmedhjeelpere har negative oplevelser
pa arbejdspladsen. Fysisk vold og trusler er seerligt forekommende, men ogsa konflikter p& arbejds-
pladsen i nogen grad.

8.4.8 Jobusikkerhed

Jobusikkerhed er vaesentlig at fremhaeve som en belastning for bade psedagoger og paedagogmed-
hjeelpere. Paedagogmedhjeelpere er i stgrre grad bekymrede for at miste deres arbejde end gen-
nemsnittet, mens paedagoger er placeret gennemsnitligt. Dertil kommer, at peedagoger savel som
paedagogmedhjeelpere i hgjere grad end gennemsnittet er bekymrede for forflyttelse. Jobusikkerhed

kan saledes vaere en potentiel stressfaktor for faggruppen — mest for peedagogmedhjeelpere.
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8.4.9 Stgj

Stgj er i betydelig grad en del af paedagogernes/psedagogmedhjeelpernes arbejdsmiljg og hverdag.
Her er bade den hgje stgj og forstyrrende stgj et problem. 48 % paedagoger og 49,7 % paedagog-
medhjeelpere er udsat for hgj stgj ‘'mindst ¥4 af tiden’ mod 19,5 % i alle grupper. 71,5 % psedagoger
0g 57,7 % peedagogmedhjeelpere er udsat for forstyrrende stgj ‘'mindst ¥4 af tiden’ mod 44,6 % i alle
grupper.

Tallene indikerer, at stgj iseer udg@ar et problem i psedagogers arbejdsmiljg, der kan veere vigtig at
adressere for at forebygge stress blandt paedagoger/paedagogmedhjeelpere.

Her blev der iseer lagt veegt pa det fysiske arbejdsmiljg af den interviewede fra BUPL. De fysiske
omgivelser, eller selve rummet, kan siges at udfgre jobbet som "den tredje paedagog”. Hvis der er
bade store rum til faellesaktiviteter og mindre rum, hvor der er mulighed for fordybelse og leg i mindre
grupper, sa betyder dette, at der er behov for faerre paedagoger til at gribe ind og "styre” legen, hvis
der opstar kaotiske situationer. Saledes er velfungerende fysiske omgivelser overordentligt vigtige

for at reducere stgj.

8.5 Bgrne- og Ungdomspaedagogernes Landsforbund (BUPL)

Der har veeret taget kontakt til fagforeningen BUPL. Her blev der oprettet kontakt til en sagsbe-
handler med seerlig viden om paedagogers arbejdsmiljg og personlig erfaring med paedagogisk ar-
bejde.

8.5.1 Veaesentlige belastninger i arbejdsmiljget

Felgende forhold blev fremhaevet, der kan udggare belastninger i arbejdsmiljget for paedagoger:

= At der ikke er nok tid til bgrnene, hvilket kan gare det vanskeligt at udfgre det paedagogiske
arbejde med den tilstreekkelige kvalitet til at styrke barnenes udvikling. Dette kan fare til darlig
samvittighed hos psedagogen om ikke at leve op til sin faglighed.

= At manglende tid til bgrnene kan fgre til overfladiske relationer, og at meningen i arbejdet
mindskes.

= At der er manglende gkonomiske ressourcer til handtering af seerligt de vanskelige barn.
Dette betyder uheldigvis, at de socialt veltilpassede bgrn far mindre opmaerksomhed og stat-
tes mindre i deres udvikling.

= Modstridende krav i arbejdet. Paedagoger oplever det som udfordrende samtidigt at varetage
paedagogiske opgaver for hhv. normale bgrn og bgrn med sociale, adfeerdsmaessige eller
udviklingsmaessige problemer. Problemstillingen er saledes centreret om at udfgre arbejds-
opgaver ift. de "standardkrav”, der er beskrevet for omradet, og samtidig tage hand om eks-

traordinaere arbejdsopgaver, eksempelvis barn med seerlige behov.

56



At der er begreensede muligheder for at planleegge aktiviteter fremadrettet grundet mang-
lende personalemaessige ressourcer.

At der kan veere problemer med stgj — seerligt i de store rum - hvilket medfarer, at man ma
tale hgjere og hgijere for at overdgve hinanden.

Begraensede efteruddannelsesmuligheder grundet fa ressourcer til vikardaekning.

Timer som stgttepasedagog for vanskelige bgrn, hvilket kan medfare starre risiko for trusler,
vold og andre traumatiske haendelser.

Manglende ressourcer til specialklasser, hvilket medfarer forringelse af arbejdsvilkar for stet-
tepeedagogerne.

At der kan veere konflikter mellem kolleger, hvor der er klikedannelse m.v., der kan skabe
gnidninger.

Der er typisk ingen supervision.
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8.6 TTA-erfaringer

Situationer, der kan belaste i en opstart:

Mange samarbejdspartnere:

Paedagogernes arbejde bestar af et samarbejde med savel interne som eksterne parter omkring
barnene eller de unge. Vi har gode erfaringer med at afvente deltagelse i sddanne mgder, da der

typisk i sddanne situationer stilles krav til hukommelse, overblik og koncentration.

Mgdedeltagelse:

For nogle kan det veere godt at deltage i personalemgder i en opstartsfase (gron opgave), da det
kan give oplevelsen af at vaere en del af personalegruppen igen og blive opdateret i, hvad der sker.
For andre er det bedre at vente med deltagelse i mgder, da mange kolleger/samarbejdspartnere, og
mange informationer, kan opleves som en yderligere belastning (0 u!/rad opgave).

Kontakten med bgrnene/de unge:

Umiddelbart efter genoptagelsen har vi gode erfaringer med, at de mest stgjende situationer undgas,
samt at arbejdsopgaver, hvor der stilles mange krav pa samme tid, undgas. Det kunne eksempelvis
veere: spisesituationer, samling, legeplads, fri leg m.v.

Se i gvrigt eksempler pa grgnne opstartsopgaver nedenfor.

Arbejdstidens placering:

| starten kan det veaere godt i en daginstitution at arbejde eksempelvis mellem kl. 10-12, da bgrnene
sa typisk er afleverede, og at kontakten er centreret om kolleger og bgrn. Desuden har vi gode
erfaringer med at undga alene-arbejde i starten, dvs. fx abne og lukke vagter. Inden for SFO/DUS-
omradet kan det vaere en idé at prioritere enten skole- eller fritidsdelen i starten og ikke begge

samtidig.
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8.7 Eksempel pa opgavefiltrering
Opgavernes kompleksitet Tidshorisont

Rgde arbejdsopgaver Klare pa laengere sigt

Klare pa kort sigt

Grgnne arbejdsopgaver Klare ved start pa arbejde

Arbejdsopgavens kendetegn

Mgde med samar-
bejdspartnere (eks.
Leerer, talepaedagog,
PPR)

Komplicerede forael-
dresamtaler
Alene-vagter
(Abne/lukke)
Tillidsposter (eks. TR,
repraesentant i forael-
drebestyrelse m.m.)
Vejleder for stude-
rende

Deltage i aktiviteter
med bgrnene sammen
med kollega (hvis kol-
lega er fraveerende el-
ler syg, skal rammer
veere pa plads for,
hvem der skal med)
Forberede/planlaegge
aktiviteter
Indkgb/bestilling af va-
rer

Veere ekstra psedagog
pa stuen — "bare veere
der”, uden krav om del-
tagelse i bestemte akti-
viteter”.

Praktiske, og afgreen-
sede opgaver uden
kontakt til bgrnene (op-
rydning, fotos, skilte til
garderober m.m.)
Fokuseret i kontakt
med ganske fa barn
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9. Social- og sundhedshjeelpere

Faggruppen er centreret om social- og sundhedshjeelpere/assistenter ansat til arbejde inden for det

kommunale, regionale eller private omrade. Det geelder saledes social- og sundhedshjaelpere/assi-

stenter samt medhjeelpere i institutioner, pa hospitaler og i private hjem.

9.1 NFA - social- og sundhedshjeelpere og stress

SOSU’er er generelt mere stressede end andre faggrupper, og de ligger blandt de 10 mest udsatte
jobgrupper med hensyn til stress. | forhold til spargsmalet "Hvor ofte har du falt dig stresset i de
seneste to uger?” ligger SOSU’er pa en skala fra 0-4 ('Aldrig’<->’Hele tiden’) saledes en del over
gennemsnittet med en score pa 1,6 mod 1,37 for andre grupper. Forskellen er statistisk signifikant.
Tallene viser endvidere, at stressniveauet er steget en smule fra 2014 til 2016.

9.2 NFA — styrker og svagheder i arbejdsmiljget for SOSU’er
| folgende skema opstilles de karakteristika, der gar sig geeldende i SOSU’ers arbejdsmilja generelt.
Efterfalgende beskrives styrker og belastninger i arbejdsmiljget mere detaljeret. Grundleeggende har

vi identificeret falgende styrker og belastninger i arbejdsmiljget for denne faggruppe:

Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2016: SOSU’er

Signifikante styrker i arbejdsmiljget Signifikante belastninger i arbejdsmiljget
Mening i arbejdet Fysiske krav

Engagement Begreenset tid til arbejdsopgaver

Balance mellem arbejde og privatliv Folelsesmaessige krav

Rolleklarhed Negative oplevelser (trusler, seksuel chikane)
Stgjniveau Jobusikkerhed

9.2.1 Mening i arbejdet og engagement
Social- og sundhedshjeelpere og —assistenter scorer gennemsnitligt eller lidt over pa samtlige para-

metre i forhold til engagement og mening i arbejdet.

En lille positiv forskel ses i relation til spargsmalet "1 hvilken grad er dit arbejde vigtigt for dig?”, hvor
SOSU’er, pa en skala fra 1-5 ('l meget ringe grad’<->’| meget hgj grad’), scorer 4 mod 3,88 for alle
grupper. Desuden ses det, at SOSU’er finder deres arbejdsopgaver inspirerende og interessante i

samme grad som gennemsnittet af beskaeftigede.
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Tallene indikerer, at SOSU’er generelt betragter deres arbejde som en anelse mere meningsfuldt
end flertallet af beskaeftigede, hvorfor dette kan fremhaeves som en styrke i arbejdsmiljget. Dog er

der sket en svag forvaerring pa flere parametre for mening og engagement fra 2012 til 2016.

Den interviewede faglige sekreteer fra FOA fremhaevede, at mening i arbejdet for SOSU’er isaer er
forbundet med at kunne hjaelpe borgere og forbedre deres livskvalitet. Desuden kan SOSU’er udvikle
deres faglige og personlige kompetencer i kontakten med borgerne, hvilket skaber stgrre engage-

ment og mening i arbejdet.

SOSU’er arbejder gennemsnitligt 32,2 timer om ugen mod 36,9 timer for alle grupper. Ligeledes er
der markant forskel pa, hvor ofte SOSU’er skal sta til radighed uden for normal arbejdstid sammen-
lignet med andre jobgrupper. Pa en skala fra 1-5 ('Aldrig’<->’Altid’) scorer SOSU’er 2,55 mod 3,15

for alle jobgrupper. Desuden rapporterer SOSU’er, at de kun i mindre grad skal arbejde over.

De lave kvantitative krav i relation til at skulle til radighed uden for normal arbejdstid og overarbejde
betyder saledes, at SOSU’er ikke oplever en konflikt mellem arbejde og privatlivi samme grad som
andre jobgrupper. SOSU’er mener i starre grad, at de har tid til privatlivet, sammenlignet med andre
jobgrupper, men de er til gengeeld placeret lidt over gennemsnittet med hensyn til, hvor meget energi

de har til privatlivet, hvilket bl.a. kan skyldes de relativt store fysiske krav til SOSU’ers arbejde.

SOSU’er oplever pa de fleste parametre en positiv grad af rolleklarhed. De vurderer i lidt starre grad
end andre jobgrupper, at deres arbejdsopgaver er klare, mens de ligger gennemsnitligt med hensyn
til maengden af information, de far til at udfgre deres arbejde. De mener i lidt starre grad, at de har
nok vejledning og instruktion til at udfgre arbejdet.

De oplever i nogen grad flere modsatrettede krav, hvilket sveekker rolleklarheden. De modsatrettede
krav kan bl.a. skyldes en ledelseskvalitet, der opfattes som gennemsnitlig. De modsatrettede krav
kan deekke over, at SOSU’er oplever arbejdsmaessige krav fra ledelsen og samtidig krav og forvent-

ninger fra borgerne, som ikke altid er forenelige.

Tallene peger sammenlagt pa, at SOSU’er generelt har en god rolleklarhed, hvorfor dette kan be-

tegnes som en styrke i arbejdsmiljget.

SOSU’er rapporterer, at deres arbejde generelt er meget stille sammenlignet med andre jobgrupper.
En andel pa 32,8 % af SOSU’er svarer, at de oplever forstyrrende stgj ‘'mindst ¥4 af tiden’ sammen-
lignet med 44,6 % for alle grupper. Ligeledes svarer 11 % SOSU’er, at de er udsat for hgj stgj 'mindst
Y, af tiden’ mod 19,5 % i alle grupper.
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Tallene indikerer, at SOSU’er generelt i lavere grad er eksponeret for stgj end andre jobgrupper,
hvilket kan anskues som en styrke i arbejdsmiljget. Dette skyldes bl.a., at SOSU’er ofte arbejder

med pleje af aeldre borgere.

9.2.5 Fysiske krav

De fysiske krav er pa de fleste parametre for SOSU’er over gennemsnittet. Dette indikerer, at
SOSU’er generelt har et fysisk kreevende job. Dette understreges af, at SOSU’er oftere faler sig
mere treette efter endt arbejdsdag end beskaeftigede fra de fleste andre jobgrupper.

Pa en skala fra 0-10 ('lkke hardt'<->’Maksimalt hardt’), der maler, hvor fysisk hardt arbejdet opfattes,
scorer SOSU’er séledes 5,9 sammenlignet med 3,6 for alle grupper, hvilket er en markant forskel.
Seerligt skub og treek samt tunge lgft pa 30 kg eller derover er belastende for SOSU’er i hverdagen,
hvilket bidrager til at gare arbejdet hardere rent fysisk. Desuden ses, at 72,3 % SOSU’er gar/star
'mindst % af tiden’ sammenlignet med 40,8 % for alle grupper.

Den faglige sekreteer papegede endvidere, at arbejdet ikke kun er fysisk kreevende, men ogsa men-

talt kreevende. Seerligt de falelsesmaessige krav kan veere udmattende for den enkelte.

9.2.6 Begreenset tid til arbejdsopgaver
| forhold til kvantitative krav er SOSU’er placeret blandet. Med hensyn til overarbejde og tid til privat-

livet er SOSU’er placeret godt, men pa andre parametre er de placeret gennemsnitligt eller lidt bedre.

Det kan fremhaeves, at SOSU’er i mindre grad mener, at de har nok tid til deres arbejdsopgaver. Pa
en skala fra 1-5 (Altid’<->’Aldrig’) scorer SOSU’er 2,9 mod 2,7 for samtlige grupper.

Den interviewede faglige sekreteer fra FOA papegede, at SOSU’er har et job, der kraever tid til pleje
og omsorg. Selv om arbejdstempoet maske ikke altid er lige hgijt statistisk set (arbejdstempoet er
gennemsnitligt), er det nadvendigt for SOSU’er at kunne give kvalitetstid til borgerne. Hos FOA har
man bl.a. erfaret, at nogle SOSU’er bevidst fraveelger arbejdet efter endt uddannelse, fordi de havde
forestillet sig, at der var mere tid til borgerne, mens virkeligheden viste sig at veere en anden. Lige-
ledes kan der veere begraenset tid til pleje, fordi sygefraveer ofte ikke vikardaekkes, hvilket paleegger

de raske medarbejdere en starre arbejdsbyrde kvantitativt, hvilket gar ud over kvaliteten i arbejdet.

9.2.7 Folelsesmeaessige krav
De folelsesmaessige krav for SOSU’er er malt til at vaere meget hgje. Dette er ikke overraskende,
eftersom SOSU’er besidder et arbejde, hvor menneskekontakt udger en stor del af arbejdet, hvilket

seetter store krav til sociale og fglelsesmaessige kompetencer samt kommunikationsevne.

Medarbejderen fra FOA forklarede, at fglelsesmaessige krav ikke altid negative, eftersom en stor del

af meningen i arbejdet kommer af at blive fglelsesmaessigt bergrt ved at hjeelpe andre mennesker.
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Dog kan falelsesmaessige krav ogsa vaere psykisk belastende og udmattende. Manglende tid til
enkelte borgere kan eksempelvis resultere i darlig samvittighed og medfare, at arbejdet tages med
hjem rent mentalt. Kontakt med de pargrende kan ogsa veere vanskelig at handtere, eftersom de i
visse tilfeelde klager eller forholder sig direkte kritisk til SOSU’ernes faglighed. Saerligt fremhaeves
det af den faglige sekreteer fra FOA, at nogle borgere er sveere at pleje, fordi de kan veere udadrea-

gerende og have forskellige alvorlige diagnoser.

9.2.8 Negative oplevelser (trusler, seksuel chikane m.v.)

Eftersom social- og sundhedshjeelpere/assistenter primaert har med aeldre, syge eller behandlings-
kreevende mennesker at gare, er der starre risiko for, at de udsaettes for negative oplevelser pa
arbejdet. SOSU’er er placeret markant over gennemsnittet pa de fleste parametre for negative op-
levelser med undtagelse af interne konflikter i arbejdsmiljget. Det er saledes primzert i kontakten
med borgerne eller de paragrende, at SOSU’er far negative oplevelser. Her oplever de bade i starre
grad at veere vidne til og udsat for mobning, at modtage trusler og veere udsat for fysisk vold samt
seksuel chikane. Tallene er endvidere steget svagt pa flere parametre siden 2012, hvorfor det lader

til, at negative oplevelser udger et lidt stgrre problem for SOSU’er i dag.

Det kan fremhaeves, at SOSU’er seaerligt er udsat for vold sammenlignet med andre faggrupper, hvil-
ket er en kedelig tendens. 32,5 % SOSU’er rapporterer, at de inden for det seneste ar har veeret

udsat for fysisk vold pa arbejdet, hvilket kun geelder for 6 % i alle faggrupper.

Ligeledes er de i markant stgrre grad udsat for seksuel chikane. 15 % rapporterer, at de har oplevet

seksuel chikane inden for det seneste ar mod 3,7 % i alle grupper.

Den interviewede faglige sekreteer understregede, at der ikke kan vaere nogen tvivl om, at det er
folelsesmaessigt belastende at veere udsat for bl.a. vold og seksuel chikane. Det kraever en vis ro-
busthed at veere social- og sundhedshjeelper. | dag har mange borgere multiple diagnoser/syg-
domme, der kan vanskeligggre pleje og behandling. P& trods af dette accepterer mange SOSU’er
udfordringerne ved jobbet, fordi det stadig indeholder meget mening, eftersom de kan hjeelpe og

stgtte borgere, som har det sveert psykisk og/eller fysisk.

9.2.9 Jobusikkerhed
Social- og sundhedshjeelpere/assistenter er statistisk set placeret relativt hgjt i forhold til jobusikker-
hed, hvilket kan siges at udgare en arbejdsmiljgmaessig belastning. De er bade mere bekymrede for

at miste deres arbejde og for at blive forflyttet end gennemsnittet af beskeeftigede.

Medarbejderen fra FOA papegede, at frygten for forflyttelse, arbejdslashed eller afskedigelse som
sygemeldt bestemt kan vaere en stressfaktor for SOSU’er. Denne frygt rammer assistenter i mindre

grad, eftersom efterspgrgslen til deres faglige kompetencer er sterre pa jobmarkedet.
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9.3 Fag og Arbejde (FOA)

Der blev taget kontakt til en faglig sekreteer hos fagforeningen FOA.

8.3.1 Vaesentlige belastninger i arbejdsmiljget
Den faglige sekreteer fra FOA pointerede, at fglgende forhold i arbejdsmiljget kan udggre en belast-
ning for SOSU’er:

= At der opleves ressourceknaphed, tilbagevendende omstruktureringer samt fyringer, som
belaster pa arbejdspladsen og giver mindre rummelighed.

= At der ikke er balance mellem ressourcer og krav, hvilket kan skyde arbejdstempoet i vejret.

= At sygemeldte ikke vikardaekkes i tilstreekkelig grad, hvilket betyder, at kollegerne skal ar-
bejde mere.

= At der ikke er sat nok tid af til transport til besgg hos borgere i hjemmeplejen.

» At de pargrende kan fremtraede kontrollerende, og at der kan veere bekymringer for klagesa-
ger.

= At der stilles stadig starre krav til dokumentation, herunder tidsregistrering. Det kan opleves,
at kerneopgaver omlaegges til dokumentation, og at arbejdet derfor ikke kan laves af den
gnskede kvalitet. Manglende dokumentation giver problemer mht. de opstillede kvalitetsstan-
darder. Det kan give en oplevelse af, at SOSU-medarbejderen ikke anvender sine faglige og
personlige kompetencer tilstraekkeligt.

= At der kan veere "fagkampe”, bade internt i faggruppen og med andre faggrupper.

= At yngre medarbejdere kan have det sveert, da eldre medarbejdere mener, at de skal "tale”,
hvad de selv er blevet budt i arenes lgb.

= Atder er risiko for vold, trusler, slag og seksuel chikane fra borgere.

= Atderinden for arbejdsfeltet er mange "nyansaeettelser” pa saerlige vilkar samt skanejobbere,
som seetter rummeligheden pa prgve pa arbejdspladserne.

» At der kan veere en hard omgangstone mellem medarbejderne

= At der kan veere svag eller inkompetent ledelse.
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9.4 TTA-erfaringer

Arbejdstidens placering:

Varierende arbejdstider, som er placeret pa alle ugens syv dage, fordelt pa forskellige tidspunkter af
dagnet. For at genoptagelsen af arbejdet kan lade sig ggre, har vi gode erfaringer med at laegge
arbejdstiden fast i Igbet af ugens hverdage til at begynde med, s& vidt muligt pA samme tidspunkter:

fx faste mgdetidspunkter om formiddagen eller eftermiddagen.

Den fglelsesmaessige udfordring:

Et vilkar i arbejdet som SSH/SSA er at veere i kontakt med borgere og nogle gange pargrende, der
er i en situation, hvor de skal modtage praktisk hjeelp og falelsesmaessig statte. Arbejdet kreever
derfor en psykisk robusthed, idet bekymrede borgere er afheengige af faggruppens hjeelp.

Arbejdsopgaver kan med fordel fordeles i en direkte dialog med SSH/SSA, hvor der er fokus pa,
hvilke borgere det vil veere hensigtsmaessigt at starte med. Vi har erfaring med, at opgaver med hgje
folelsesmaessige krav med fordel kan undgas i de fgrste maneder, men samtidig kan borgerkontakt
i afgreensede opgaver veere en god mulighed.

Vold og trusler:

Inden for SSH/SSA’ers arbejdsomrade kan der i opgavelgsningen veere risiko for vold eller trusler
om vold. Nogle borgere kan veere udadreagerende, og en skeermning fra disse opgaver i starten har

vi gode erfaringer med.

Alene-arbejde:

Ved flere funktioner som SSH/SSA er der tale om arbejdsindhold, som i store dele af arbejdsdagen
udfgres alene. Udgangspunktet for genoptagelse af arbejdet i dette materiale er, at stress-
symptomerne er lettede ved genoptagelse af arbejde, men ikke forsvundne. Derfor har vi gode
erfaringer med at undga alene-arbejde. Tilrettelaeggelse af opstart, hvor der er tydelig faglig sparring,

fx med en kollega, har vi gode erfaringer med.

Forhold til kolleger:

Vi har gode erfaringer med at have en seerlig opmaerksomhed pa kollegagruppen for netop denne
faggruppe. En mulighed kan veere, at lederen er meget tydelig i sin orientering af kollegerne, og
indskeerper, hvordan den sygemeldte kollega gerne vil modtages pa arbejdet. Generelt er omgangs-
tonen og den sociale statte vigtige fokusomrader, saledes at den midlertidigt sarbare kollega mod-

tages godt.
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9.5 Eksempel pa opgavefiltrering
Opgavernes kompleksitet Tidshorisont

Rgde arbejdsopgaver Klare pa laengere sigt

Klare pa kort sigt

Grgnne arbejdsopgaver Klare ved start pa arbejde

Arbejdsopgavens kendetegn

Alene-arbejde, fx som
udekgrende SSH/SSA
Mgde med péargrende
Kontaktpersonordning
Sta pa "ekstravagt-li-
ste”

Afgreensede plejeop-
gaver, fx morgenbad-
ning

Meget afgreensede ple-
jeopgaver
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10. Socialradgivere

Faggruppen er bredt geeldende for socialradgivere ansat inden for Kommuner, Regioner, Staten
eller i privat regi. | faggruppen indgar almindeligt socialrddgivningsarbejde, socialrddgivningsarbejde

pa mellemniveau, og jobformidling.

10.1 NFA - socialradgivere og stress

Socialradgivere er som faggruppe placeret over gennemsnittet hvad angar stress, og de kan saledes
betragtes som en udsat gruppe. De er placeret som den tredje mest udsatte jobgruppe i NFA’s
undersggelse (2016), neestefter laeger og kasseassistenter.

En stgrre meengde socialradgivere rapporterer, at de har fglt sig stressede inden for de seneste to
uger. P& en skala fra 0-4 ('Aldrig’<->'Hele tiden’) scorer socialradgivere saledes 1,6 mod 1,37 for
alle jobgrupper. Denne forskel er statistisk signifikant. | 2014-malingen rapporterede 77,4 % social-
radgivere, at deres arbejde havde veeret en kilde til stress inden for de seneste to uger mod 67,3 %
i samtlige grupper, hvilket viser denne forskel.

Det kan fremhaeves som positivt, at socialradgivere scorer gennemsnitligt hvad angar mental sund-
hed, depression, angst og psykisk arbejdsevne. Hvis disse tal var hgjere, kunne det antyde en starre

grad af stress blandt socialradgivere, eftersom stress kan have psykiske konsekvenser.

Tallene indikerer sammenlagt, at socialradgivere oplever en stgrre maengde stress end gennemsnit-
ligt, og at stressniveauet har ligget nogenlunde stabilt siden 2012. Ud fra NFA (2016) ses, at social-

radgivere fortsat er blandt de mest udsatte grupper, nar det gaelder stress.

10.2 DS - socialradgivere og stress

"Socialradgivere — psykisk arbejdsmiljg og stress” (2013) er en undersagelse som FTF har udarbej-
det for Dansk Socialradgiverforening (DS) om socialradgiveres psykiske arbejdsmiljg. Denne rapport
viser, at 10 % socialradgivere faler sig 'ret meget/virkelig meget’ stressede pa grund af deres ar-
bejde, mens 20 % er 'noget stressede’. Socialradgivere inden for beskaeftigelsesomradet 'barne-
familie-forvaltning’ oplever et mere belastende arbejdsmiljg end pa jobcentre, som er det andet store
beskeeftigelsesomrade. 17 % socialradgivere inden for beskeeftigelsesomradet 'barne-familie-for-
valtning’ er stressede 'ret meget/virkelig meget’ sammenlignet med 7 % socialradgivere pa jobcen-
trene. Dette viser, at stress rammer "skaevt”, hvilket indikerer, at stressproblemet delvist er arbejds-

miljgrelateret og ikke udelukkende skyldes tilstande i privatlivet.
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10.3 NFA — styrker og svagheder i arbejdsmiljget for socialradgivere
| falgende skema opstilles de karakteristika, der gar sig geeldende for socialrddgiveres arbejdsmilj@
generelt. Efterfglgende beskrives styrker og belastninger i arbejdsmiljget mere detaljeret. Grundleeg-

gende har vi identificeret falgende styrker og belastninger i arbejdsmiljget for denne faggruppe:

Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2016: socialradgivere

Signifikante styrker i arbejdsmiljget® Signifikante belastninger i arbejdsmiljget
Indflydelse Fysiske krav (stillesiddende arbejde)
Jobsikkerhed Kvantitative krav

Fysiske krav (fa arbejdsulykker) Folelsesmaessige krav

Negative oplevelser (trusler)
Retfeerdighed og rummelighed
Manglende rolleklarhed (modsatrettede krav)

Stgj (forstyrrende stgj)

Socialradgivere rapporterer en positiv forbedring med hensyn til deres indflydelse pa arbejdet i 2016
sammenlignet med 2014-malingen. De oplever at have en gennemsnitligt maengde indflydelse pa,
hvordan arbejdsopgaver lgses, mens de i stagrre grad end gennemsnittet mener at have indflydelse
pa, hvornar arbejdsopgaver lgses. Dette vidner om en fleksibilitet i arbejdet, som kan betragtes som

en arbejdsmiljgmaessig styrke.

Bekymringen for forflyttelse til anden arbejdsplads eller afdeling er gennemsnitlig for socialradgivere.
Deres oplevelse af jobsikkerhed er derimod lidt bedre end flertallet af beskaeftigede. Pa en skala fra
1-5 ('l meget ringe grad’<->’l meget hgj grad’) scorer socialradgivere 1,9 mod 2,15 for samtlige
jobgrupper. Denne forskel er statistisk signifikant og viser en lidt stgrre grad af selvvurderet jobsik-

kerhed for socialradgivere.

5 Mening i arbejdet og engagement var tidligere en styrke i socialrddgiveres arbejdsmiljg, men der er sket
markante forveerringer i 2016-malingen, hvor socialradgivere er placeret gennemsnitligt pa alle parametre for
mening og engagement i arbejdet.
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Socialrddgivere oplever lavere fysiske krav pa arbejdet sammenlignet med andre faggrupper. Soci-

alradgivere er placeret yderligt med hensyn til, hvor fysisk kreevende arbejdet opfattes.

Pa en skala fra 0-10 ('ikke hardt'<->’maksimalt hardt’) scorer socialradgivere gennemsnitligt 1,1 mod
3,58 for alle grupper. Ikke overraskende ligger tallet for arbejdsulykker pa 5,4 % for socialrddgivere
mod 7,2 % for alle jobgrupper. De lave fysiske krav kan saledes veere en styrke, seerligt hvis den
enkelte medarbejder har sparsomme fysiske ressourcer, men det stillesiddende arbejde kan ogsa
potentielt veere en sundhedsmaessig belastning pa leengere sigt.

10.3.4 Fysiske krav (stillesiddende arbejde)
Socialradgivere er placeret yderligt pa denne dimension, eftersom 69,2 % sidder ned 'mindst 3/4 af
tiden’ mod 37,2 % i alle jobgrupper. Stillesiddende arbejde kan potentielt veere en belastning, som

kan sveekke helbredet og (med tiden) mindske kroppens modstandsdygtighed over for stress.

Stillesiddende arbejde kan ogséa reducere levealderen. Derfor anbefales det, at arbejdet jeevnligt

afbrydes med en smule fysisk aktivitet.

Herudover kan det anbefales, at personer med stillestillende arbejde motionerer i fritiden, hvilket kan

forgge levealderen med op til 4,5 ar ifalge NFA (Santesson, 2013).

10.3.5 Kvantitative krav

| relation til kvantitative krav er socialradgivere placeret meget forskelligt pa de enkelte parametre.

Der er en tendens til, at de kvantitative krav ligger over gennemsnittet sammenlignet med andre

faggrupper.

Manglende tid til arbejdsopgaver kan fremhaeves som veerende det mest udtalte problem for social-
radgivere statistisk betragtet, eftersom de pa en skala fra 1-5 ('Altid<->’Aldrig’) scorer 3,1 mod 2,66
for alle jobgrupper. De er pa dette punkt blandt de mest udsatte jobgrupper sammen med eksem-
pelvis folkeskoleleerere. Dernaest er sveere tidsfrister og uventede opgaver belastende for socialrad-

givere.

Socialradgivere er placeret gennemsnitligt med hensyn til maengden af overarbejde. De skal i mindre
grad end andre jobgrupper sta til radighed uden for normal arbejdstid. Der lader derfor til at vaere en

rimelig balance mellem arbejdsliv og privatliv for socialradgivere generelt.

Det blev dog pointeret af arbejdsmiljgkonsulenten fra DS, at socialrddgivere generelt oplever et stort
arbejdspres, hvilket ogsa tallene fra NFA antyder. Arbejdspresset kan betyde, at socialradgiveren er
nadt til at tage arbejdet med hjem og foretage uofficielt overarbejde, hvilket kan pavirke balancen

mellem arbejdsliv og privatliv negativt.
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10.3.6 Fglelsesmaessige krav

Socialrddgiveres arbejde har store falelsesmaessige krav sammenlignet med de fleste jobgrupper.
Det ses hos NFA, at socialrddgivere i hgjere grad end nogen anden jobgruppe skal forholde sig til
andres (ikke kollegers) problemer, og at de er fglelsesmaessigt bergrt af arbejdet i starre grad end

gennemsnittet.

Arbejdsmiljgkonsulenten fra DS papegede, at store fglelsesmaessige krav kan betyde, at socialrad-
givere mentalt har sveert ved at holde fri efter arbejdstid, hvis en udfordrende sag fylder meget psy-
kisk. Dertil mgder socialradgivere gennem arbejdet ofte borgere med fysiske savel som psykiske
sygdomme, hvilket stiller store krav til kommunikations- og forstaelsesevne. Dette kan gare arbejdet
mentalt og folelsesmeessigt udfordrende.

10.3.7 Negative oplevelser (trusler)

Socialradgivere har pa de fleste parametre et gennemsnitligt antal negative oplevelser arligt pa ar-
bejdet. Det er positivt, at andelen af socialradgivere, der har oplevet (eller veeret vidne til) mobning
pa arbejdspladsen, er faldet med fa procentpoint fra 2012 til 2016. Mobning er en udbredt proble-
matik i arbejdsmiljget inden for mange brancher og jobgrupper, hvorfor socialradgivere ikke leengere

kan siges at veere seerligt ramte sammenlignet med andre jobgrupper.

Det er belastende for socialradgivere, at de i hgjere grad er udsat for trusler. 26,3 % socialradgivere
rapporterer, at de inden for seneste ar har modtaget trusler sammenlignet med 8,8 % i alle jobgrup-
per, hvilket er en markant forskel. Arbejdsmiljgkonsulenten fra DS papegede, at selv om fysisk vold
ikke rammer socialradgivere i stor stil, kan frygten for vold vaere et udtalt problem, fordi de oplever

at fa et starre antal trusler fra frustrerede borgere.

Der har veeret en (svag) positiv udvikling fra 2012 til 2016, hvorfor socialradgivere i lidt mindre grad
end tidligere er udsat for negative oplevelser, men trusler er fortsat et alvorligt problem, som kan

veere en potentiel stressor i socialradgiveres arbejdsmilja.

10.3.8 Retfeerdighed og rummelighed

I NFA’s undersggelse fra 2012 var socialradgivere gennemsnitligt placeret med hensyn til retfeerdig-
hed og rummelighed, men i 2016 er socialradgivere placeret darligere end gennemsnittet. Rumme-
lighed er malt ud fra, om der tages hensyn til medarbejdere med feerre kraefter. P4 en skala fra 1-5
('Aldrig’<->’Altid’) scorer socialradgivere 3,6 mod 3,79 i alle grupper. Det skal pointeres, at en score
pa 3,6 er rimelig, selv om den relativt betragtet antyder en lavere grad af rummelighed. | forhold til
spargsmalet om medarbejdere behandles retfeerdigt pa arbejdspladsen, scorer socialradgivere 3,5
mod 3,69 i alle grupper pa en skala fra 1-5 ('Aldrig’<->’Altid). Dette indikerer, at der tillige er en lavere

grad af retfeerdighed for socialradgivere.
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Med hensyn til retfeerdighed og rummelighed er der sket en svag negativ udvikling fra 2012 til 2016.
Selv om socialrddgivere scorer rimeligt pa disse parametre, afviger de stadig negativt fra gennem-
snittet med statistisk signifikans. Lavere rummelighed og retfeerdighed kan saledes vaere en belast-

ningsfaktor for socialrddgivere, som gger risikoen for stress.

Den interviewede konsulent fra DS mente, at den lavere rummelighed og retfaerdighed sandsynligvis
heenger sammen med en stigende arbejdsmaengde for socialradgivere. Stigende kvantitative krav

kan betyde, at der ikke kan tages samme hensyn til medarbejdere med feerre ressourcer.

10.3.9 Manglende rolleklarhed

Socialradgivere er placeret teet pa gennemsnittet pa de fleste parametre for rolleklarhed. | lidt mindre
grad end gennemsnittet faler socialradgivere, at de har nok information til at gennemfgre deres ar-
bejdsopgaver, og de er i starre grad udsat for modsatrettede krav, hvor de scorer 3,1 mod 3,27 for
alle jobgrupper, hvilket er en statistisk signifikant forskel. Scoren betyder, at socialradgivere er teet-
tere pa svarkategorien 'sommetider’ (score = 3) end gennemsnittet. Modsatrettede krav er saledes

mere udbredt blandt socialradgivere, hvilket kan vaere en potentiel belastning i deres arbejdsmiljg.

Arbejdsmiljgkonsulenten hos DS pointerede, at modsatrettede krav eksempelvis kan opsta, hvis
borgeren giver udtryk for nogle behov, som socialradgiveren inden for gaeldende lovgivning og ar-

bejdspladsens retningslinjer ikke kan honorere, selv om vedkommende gerne vil.

10.3.10 Stgj (forstyrrende stgj)

Socialradgivere fremhaever i mindre grad forstyrrende stgj som et problem i spgrgeskemaundersg-
gelsen af NFA. Saledes svarer 57,2 % af socialrddgiverne mod 44,6 % i samtlige jobgrupper, at de
oplever forstyrrende stgj ‘'mindst V2 del af tiden’. Der er saledes sket en mindre forvaerring pa dette
punkt fra 2012 til 2016, hvorfor dette kan fremhaeves som en belastning og potentiel stressor for
socialradgivere i dag. Den sakaldt 'hgje stgj’ er ikke et problem for socialradgivere generelt.

10.4 Dansk Socialradgiverforening (DS)
Der er taget kontakt til Dansk Socialradgiverforening, som er en fagforening for socialradgivere. Her

blev der interviewet en arbejdsmiljgkonsulent.

10.4.1 Veesentlige belastninger i arbejdsmiljget

Arbejdsmiljgkonsulenten fra DS pointerede, at falgende forhold i arbejdsmiljget kan udggre en be-

lastning for socialradgivere:

= At der er en mangelfuld introduktion til arbejdsopgaverne for nyuddannede eller nyansatte,

som seerligt har behov for sparring og opleering, inden de gives et stgrre ansvar.
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At der ikke er sammenheaeng mellem maengden af arbejde og de personalemaessige ressour-
cer til at udfare arbejdet.

At socialrddgivere arbejder med udsatte mennesker, herunder socialt udsatte bgrn. De for-
hold og problemer, som socialradgivere mgder i deres arbejde, kan veere faglelsesmaessigt
steerkt belastende.

At den enkelte socialradgiver har faet et indskraenket fagligt rdéderum, da stramme procedu-
reregler og gskonomiske incitamenter styrer. Enkelte socialrddgivere har ogsa ved flere for-
valtninger faet frataget bade gkonomisk bevillings- og beslutningskompetence i sagerne.
Dette kan opleves som mistillid til faglige kompetencer, hvilket forsteerkes af at kulegrav-
ning/fejlfinding praeger mediebilledet.

At der er risiko for at blive haengt ud pa sociale medier, eller hiemmesider pa internettet, med
anfgrelse af navn og arbejdsplads.

At veere ansat i et arbejdsmiljg, hvor ogsa lederne kan vaere meget pressede, fx grundet
strammere lovgivning, gget fokus pa budgetstyring eller andre forhold.

At der er tale om et arbejde, hvor der er stadig risiko for at blive udsat for vold og trusler fra
utilfredse eller ulykkelige borgere, som kan have problemer med misbrug, psykiske syg-
domme m.v.

At flere socialradgivere nu arbejder i storrumskontorer med deraf falgende stressbelastninger
sasom stgj, forstyrrelser, indeklima, utilstraekkeligt antal stillekontorer/uforstyrrede samtale-
rum, falelsen af at vaere udstillet o.l.

At flere socialradgivere oplever forstyrrelser pa grund af stadige omorganiseringer, struktur-
aendringer og ny lovgivning, men ogsa — som ovenfor naevnt — pa grund af stgj i storrums-

kontorer eller pa grund af behov for akut indsats, travlhed og andre forhold.
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10.5 TTA-erfaringer

Situationer, der kan belaste i en opstart:

Fglelsesmaessige krav:

Arbejdsopgaverne for en socialradgiver er ofte centreret om dialog med mennesker/familier i krise,
ligesom der relateret til arbejdsopgaver inden for det kommunale omrade er myndighedsudgvelse.
Arbejde med denne type opgaver betinger et vist psykisk overskud, hvorfor vi typisk har undgaet
den type arbejdsopgaver i starten. Skeermning fra arbejdsopgaver med hgje falelsesmaessige krav

har vi gode erfaringer med.

Deadlines:

Arbejdsopgaver praeget af korte deadlines fx indberetninger, sagsbehandlingsfrister og rettidighed i
opfalgning/undersggelse har typisk farst veeret opstartet efter en periode med mere rutinepreegede
opgaver. En skaermning i forhold til almindelig arbejdsmeaengde, afbrydelser og deadlines er der her-
fra gode erfaringer med.

For socialradgiverne savel som andre faggrupper kan det hgje arbejdstempo for kolleger gare, at
man pa grund af selvcensur ikke spgrger efter hjaelp, eller man stiller selv hgje krav til arbejdstempo,
som ikke er realistiske.

Rolleklarhed:
Arbejdsopgaverne for socialradgiveren er preeget af modsatrettede krav fx fra de borgere, der skal
betjenes og de lovgivningsmaessige rammer, der er gaeldende for arbejdet. Undgaelse af disse op-

gaver i starten har vi gode erfaringer med.

Koordinerende opgaver:

En betydelig del af socialradgiverens opgaver indebaerer koordinering og inddragelse af samarbejds-
partnere. Opgaverne kraever overblik, koncentration og hukommelse, hvorfor en funktion som ekstra

( ) i forhold til delopgaver kunne veaere en mulighed for gradvist at vende tilbage til opgaven.

Loveaendringer/interne procedurer:

Inden for socialradgiverens arbejdsfelt sker der pa fa& maneder aendringer med hensyn til bade lov-
givning og interne procedurer, hvorfor det i starten kan veere hensigtsmaessigt at opdatere sig pa
dette felt.

Kolleqgial stgtte:

Den sociale stgtte fra kolleger er for alle faggrupper af stor betydning, og dette er ogsa meget
vaesentligt for socialradgivere. Arbejdsopgaverne inden for socialrddgiveromradet er praeget af
henholdsvis en individuel del (fx individuelle samtaler med borgerne) og kollegialt feellesskab (fx

teammgder, kollegial sparring). Ved en genoptagelse af arbejdet er det vores erfaring, at en
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skaneperiode fra den individuelle del er af stor betydning, hvilket betinger ledelsesmaessig

prioritering, og at det kollegiale feellesskab fremtreeder tydeligt.

10.6 Eksempel pa opgavefiltrering
Opgavernes kompleksitet Tidshorisont Arbejdsopgavens kendetegn

e Kompliceret borger-
kontakt (falelsesmees-
sige krav)

e Starre faglige beskri-
velser (overbliksdan-
nelse)

e Sanktioner (folelses-
maessige krav)

¢ Mgder med mange
samarbejdspartnere
(koncentration og over-
blik)

e "Vagten” - telefontid
(uforudsigelighed kan
reaktivere akut stress)

Rade arbejdsopgaver Klare pa leengere sigt

¢ Informationstunge
mails (kreever overblik)

¢ Korrespondance in-
ternt

o Telefonkontakt, hvor
der ringes ud (begyn-
dende borgerkontakt)

¢ Mindre udviklingsopga-
ver (uden at have ho-
vedansvaret)

Klare pa kort sigt

e Laese nyt lovstof samt
orientere sig pa fx per-
sonaleintra

e Lave simple IT-regi-
streringer (rutineprae-
gede opgaver)

¢ Rydde op i mails

Grgnne arbejdsopgaver Klare ved start pa arbejde

Bemeerk: Safremt der ikke har veeret vikardeekning for den sygemeldte, kan det indebzere, at der

kommer en ophobning af arbejdsopgaver, og/eller at kollegerne bliver midlertidigt overbelastede.
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11. Sygeplejersker

Denne faggruppe udggres af sygeplejersker i basis- og specialfunktioner, sundhedsplejersker og
jordemgdre. Det omfatter bl.a. ansatte i ambulatoriefunktion, kirurgiske afdelinger, medicinske afde-

linger, intensive afdelinger, psykiatrisk afdeling samt akutte afdelinger.

11.1 NFA - sygeplejersker og stress

Sygeplejersker oplever lidt mere stress end gennemsnittet af beskaeftigede ifalge NFA, mens stress-
niveauet 1a gennemsnitligt i 2012 og 2014. Flertallet af sygeplejersker rapporterer, at de ’sjeeldent’
eller 'sommetider’ har veeret stressede inden for de seneste to uger; alligevel rapporterer en anelse

flere sygeplejersker stress end gennemsnitligt.

Malinger foretaget siden 1987 og frem til i dag viser, at forekomsten af stress er fordoblet i samfundet
(Milsted, 2017). Det er derfor sandsynligt, at malinger foretaget over en starre arraekke ville vise, at
stress er stigende for sygeplejersker i starre grad. Desuden viser de generelle tal ikke, at stress
rammer specifikke afdelinger og bestemte aldersgrupper mere end andre.

11.2 DSR Analyse — sygeplejersker og stress

Ifglge DSR Analyses SATH-rapporter fra henholdsvis 2012 og 2015 er stress vidt udbredt blandt
sygeplejersker, og der er sket en gradvis forveerring fra 2012 til 2015. | 2012 svarede 29 % af syge-
plejerskerne, at de fglte sig stressede sidst de var pa arbejde, hvilket gjaldt 35 % i 2015. For syge-
plejersker ansat i en basisstilling var tallet 31 % i 2012 og 40 % i 2015. | 2015 fglte knap hver femte
sygeplejerske sig stresset ’hele tiden’ eller ’en stor del af tiden’ (DSR, 2016).

DSR Analyse (2016) konkluderer, at stress er seerligt udbredt blandt sygeplejersker pa skadestuer,
inkl. FAM, pa medicinske afdelinger, i hiemmesygeplejen og plejehjem samt psykiatriske afdelinger.
Stress rammer desuden oftest yngre sygeplejersker under 30 ar, hvorefter stressniveauet er fal-

dende indtil pensionsalderen. Der er sdledes en korrelation mellem alder og stress.

Saledes viser DSR Analyse, at stress rammer nogle afdelinger, nogle typer af sygeplejersker samt

nogle aldersgrupper mere end andre.
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11.3 NFA — styrker og svagheder i arbejdsmiljget for sygeplejersker
| falgende skema opstilles de karakteristika, der gar sig geeldende i sygeplejerskers arbejdsmiljg
generelt. Efterfglgende beskrives styrker og belastninger i arbejdsmiljget mere detaljeret. Grundleeg-

gende har vi identificeret falgende styrker og belastninger i arbejdsmiljget for denne faggruppe:

Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2016: sygeplejersker

Signifikante styrker i arbejdsmiljget Signifikante belastninger i arbejdsmiljget
Mening i arbejdet Fysiske krav (tunge lgft, skub og treek)

Stort engagement og interesse Forstyrrende stgj

Kollegialt samarbejde® Folelsesmaessige krav

Jobsikkerhed Kvantitative krav

Fysiske krav (mulighed for motion) Konflikt mellem arbejde og privatliv

Lav indflydelse
Negative oplevelser med patienter

Lavere rummelighed og retfeerdighed

Sygeplejersker fgler i starre grad end andre jobgrupper, at deres arbejdsopgaver er inspirerende og
interessante, at de bliver opslugt af arbejdet, at arbejdet er vigtigt, og at det giver selvtillid. Alle disse
parametre indikerer, at sygeplejersker generelt anskuer deres arbejde som meningsfuldt og vigtigt
for selvidentiteten. Derfor er de oftere engageret og opslugt af deres arbejde end andre jobgrupper.
Disse faktorer bidrager selvsagt til arbejdsmiljget pa en positiv made, hvilket potentielt kan modvirke

stress.

De interviewede feellestillidsrepraesentanter fra DSR fremhaevede, at meningen i arbejdet isser er
forbundet med at hjeelpe den enkelte patient og yde en god service. Det er vigtigt, at sygeplejersken
har tid og ressourcer til at bringe sin faglighed i spil og give patienten en god behandling. Manglende
tid til den enkelte patient kan saledes i nogen grad svaekke meningen i arbejdet, engagementet og i

sidste ende arbejdsgleeden.

6 Tallene er her undtagelsesvis fra 2014, eftersom disse ikke er tilgeengelige for 2016
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Sygeplejersker oplever en anelse mere kollegialt samarbejde end andre grupper. Til spgrgsmalet
"Hvor ofte samarbejder du og dine kolleger, nar der opstar problemer, der kraever lgsninger?” far
sygeplejersker en score pa 1,71 (pa en skala fra 1-5), mens gennemsnittet ligger pa 1,78. Det bety-
der, at mange sygeplejersker har svaret, at de enten ’ofte’ (score = 2) eller ’altid’ (score = 1) samar-

bejder med kolleger, nar der opstar problemer (NFA, 2014)

Svarene indikerer, at kollegialt samarbejde er virkelig godt for sygeplejersker, men ogsa for mange
andre faggrupper pa arbejdspladser i Danmark. Det samme ger sig geeldende for kollegial hjeelp og
kollegial anerkendelse, hvor sygeplejersker og flertallet af jobgrupperne far en god score i NFA's
undersggelse (NFA, 2016; NFA, 2014).

Det blev papeget af feellestillidsrepreesentanterne, at der er en kultur for samarbejde blandt sygeple-
jersker, hvilket bl.a. heenger sammen med, at nyuddannede er afhaengige af opleering fra mere er-
farne sygeplejersker, eftersom arbejdet i hgj grad kreever praktisk erfaring og ikke kun teoretisk viden
fra uddannelsen. Dette kan saledes vaere én af arsagerne til, at sygeplejersker generelt har et godt

kollegialt samarbejde.

Feellestillidsrepraesentanterne mente tillige, at positiv kommunikation mellem medarbejdere styrker
det kollegiale samarbejde og kan @ge arbejdsgleeden. Det er ofte sma ting - som at sige godmorgen

eller gnske en kollega en god dag - som kan ggre en stor forskel i arbejdsmiljget.

Sygeplejersker oplever en god jobsikkerhed, hvilket forskning viser reducerer sandsynligheden for
depression og samtidig forbedrer det selvvurderede helbred (NFA, 2016). Derfor ma jobsikkerhed
fremhaeves som positivt for sygeplejerskers arbejdsmiljg. Sygeplejersker er saledes i mindre grad
bekymret for arbejdslgshed, mens deres bekymring for forflyttelse er gennemsnitlig.

De fysiske krav er pa de fleste parametre gennemsnitlige for sygeplejersker. Det er dog karakteristisk
for sygeplejerskers arbejde, at det kan vaere fysisk kreevende: 95,9 % af sygeplejerskerne gar/star
'mindst ¥4 af tiden’, mens dette geelder for 84,8 % i samtlige jobgrupper. Dette kan betragtes positivt,
idet jobbet giver mulighed for motion, hvilket statistisk set gger levealderen, men for nogle kan den

starre fysiske aktivitet udgere en belastning.

Den ggede maengde fysisk aktivitet i hverdagen kan betragtes som bade en styrke og en belastning

for sygeplejersker, alt efter den enkeltes fysiske kapacitet og helbred.
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11.3.5 Fysiske krav (tunge lgft, skub og traek)

Seerligt skub og traek kan veere kraevende for sygeplejersker. 28,8 % sygeplejersker skubber eller
treekker 'mindst ¥ af tiden’ mod 22,3 % i alle grupper. Det er ogsa nagdvendigt for sygeplejersker at
lave tunge lgft. 17,6 % af sygeplejerskerne angiver, at et typisk laft er pa 30 kg eller derover mod
4,2 % i samtlige grupper. 20,8 % angiver, at et typisk lgft ligger pa 16 kg eller derover mod 12,6 % i
samtlige grupper. Tunge lgft kan saledes udgere en veesentlig belastning for sygeplejersker i hver-

dagen.

De fysiske krav for sygeplejersker udmgnter sig bl.a. i, at sygeplejersker lidt oftere fgler sig traette
efter arbejde og udhvilet i mindre grad, nar de mgder pa arbejde dagen efter.

De interviewede tillidsrepraesentanter understregede, at selv om arbejdet kan veere fysisk kraevende,
er det ikke blot de fysiske krav, der kan forarsage udmattelse og treethed, men ogsa de falelses-
maessige krav, der kan veere psykisk belastende og derfor udmattende.

11.3.6 Forstyrrende stgj

Ud fra NFA'’s tal ses, at sygeplejersker oplever en del stgj pa arbejdspladsen. De er i lidt lavere grad
end gennemsnittet udsat for hgj stgj eller vibrationer, men den forstyrrende stgj er i stor grad en del
af sygeplejerskernes arbejdsliv. 62 % angiver, at de er udsat for forstyrrende stgj 'mindst % af tiden’,
hvilket gjaldt for 54,2 % i 2012, hvorfor der er sket en svag stigning i andelen af sygeplejersker, som

oplever forstyrrende stgj ‘'mindst ¥4 af tiden’.

Stgjniveauet kan have indflydelse pa forekomsten af stress, hvorfor det kan veere hensigtsmaessigt
ud fra et psykologisk synspunkt at reducere stgjniveauet pa arbejdspladsen, og her er saerligt den
forstyrrende stgj problematisk for sygeplejersker.

11.3.7 Fglelsesmaessige krav
| Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2014 konkluderes, at arbejde med mennesker oftere opleves
som stressende. De falelsesmeessige krav, der stilles til sygeplejersker, om at de skal kunne give

omsorg, tid og pleje til patienter, er saledes sandsynligvis én af arsagerne bag stress.

Det ses i NFA's data, at sygeplejersker i hgjere grad end andre jobgrupper skal forholde sig til andres
(ikke kollegers) problemer pa daglig basis, og at de oftere er faglelsesmaessigt berart af deres ar-
bejde. Pa disse to parametre adskiller sygeplejersker sig betragteligt fra andre faggrupper, hvilket
ikke er overraskende, eftersom sygeplejerskers arbejde basalt set handler om pleje og behandling
af patienter med helbredsmaessige udfordringer. De fysiske og psykologiske krav dette stiller syge-
plejersker kan veere en belastningsfaktor, som er vaesentlig at naevne, eftersom forskning viser, at

store fglelsesmaessige krav til beskeeftigede er forbundet med en gget risiko for stress.
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De interviewede feellestillidsrepraesentanter understregede, at de fglelsesmaessige krav seerligt er
belastende, hvis der ikke er tid til at give den enkelte patient en god behandling. Nar kvaliteten i
arbejdet saenkes grundet ggede kvantitative krav, bliver de fglelsesmaessige krav tilsvarende mere
belastende, fordi sygeplejersker har sveert ved at leve op til de falelsesmaessige krav under pressede
forhold.

11.3.8 Kvantitative krav

For sygeplejersker er der starre kvantitative krav pa stort set alle malte parametre sammenlignet
med andre jobgrupper. Sygeplejersker oplever fx lidt oftere, at der ikke er tid nok til arbejdsopgaver.
Det er dog vigtigt at understrege, at sygeplejersker generelt mener, at de ’ofte’ eller 'sommetider’
har tilstraekkelig tid til deres arbejdsopgaver, selv om de kvantitative krav kan problematiseres, ef-

tersom disse afviger negativt fra gennemsnittet.

Ligeledes oplever sygeplejersker generelt et hgijt arbejdstempo i dagligdagen, sveere tidsfrister,
uventede arbejdsopgaver i stagrre grad og tager oftere overarbejde. NFA (2016: 13) viser, at syge-
plejersker er blandt de jobgrupper, hvor der p.t. opleves at veere det starste arbejdstempo, hvilket

kan gge risikoen for stress.

Det er bemeerkelsesveerdigt, at sygeplejersker pa de fleste parametre for kvantitative krav adskiller
sig negativt fra andre jobgrupper generelt. Dette er derfor et forhold, der er veerd at give opmeerk-

somhed, idet store kvantitative krav kan vaere en betydelig stressfaktor.

Videnskabelige undersggelser viser, at kvantitative krav pa arbejdspladsen spiller en afgarende rolle

for medarbejdernes arbejdsglaede og trivsel (NFA, 2016: 12).

11.3.9 Konflikt mellem arbejde og privatliv

Sygeplejersker rapporterer oftere end gennemsnittet, at de oplever en konflikt mellem arbejde og
privatliv. Dette skyldes ikke manglende evne til at leegge arbejdet fra sig i fritiden. Derimod er det
forhold som nattearbejde, manglende sgvn og fysisk treethed, vekslende arbejdstider og vagter, der

kan virke forstyrrende for sygeplejerskers privatliv.

11.3.10 Lav indflydelse

Sygeplejersker rapporterer, at de generelt har mindre indflydelse pa, hvornar og hvordan en arbejds-
opgave skal lgses end andre jobgrupper. Med hensyn til indflydelse pa, hvornar arbejdsopgaver skal
lgses scorer sygeplejersker, pa en skala fra 1-5 (‘Aldrig’<->’Altid’), 3,6 mod 3,91 for gennemsnittet.
De scorer 4,1 pa en skala fra 1-5 (‘Aldrig’<->’Altid’) mod 4,3 for samtlige grupper. De har saledes
typisk 'ofte’ (score = 4) indflydelse pa, hvordan en arbejdsopgave lgses, mens gennemsnittet ligger

naermere svarkategorien ’altid’ (score = 5) end sygeplejersker.
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Dette indikerer, at sygeplejersker ofte har indflydelse pa deres arbejdsopgaver, men alligevel i min-
dre grad end andre faggrupper, hvorfor lav indflydelse er placeret som en belastning i arbejdsmiljget.

Dette er et spgrgsmal om fortolkning af de kvantitative data.

11.3.11 Negative oplevelser med patienter

| NFA's undersggelse indgar der spargsmal vedrgrende negative oplevelser inden for det seneste
ar, hvor der bl.a. spgrges ind til konflikter pa arbejdspladsen, mobning, vold, trusler og seksuel chi-
kane. Her ligger sygeplejersker over gennemsnittet pa de fleste parametre.

Sygeplejersker oplever ikke flere konflikter pa arbejdspladsen (faktisk lidt faerre) eller udseettes for
mobning i stgrre grad, men sygeplejersker oplever isaer at veere vidne til mobning, at veere udsat for
vold, at veere udsat for trusler og seksuel chikane. Seksuel chikane rammer primaert yngre, kvinde-
lige sygeplejersker, hvilket derfor kan veere én faktor bag det stagrre stressniveau for unge sygeple-
jersker. P& naevnte parametre er der veesentlig forskel sammenlignet med andre jobgrupper, hvorfor

dette udger en belastning i sygeplejerskers arbejdsmilja.

11.3.12 Lavere rummelighed og retfeerdighed

Sygeplejersker svarer, at de oplever en lavere grad af rummelighed og retfeerdighed pa deres ar-
bejdsplads end gennemsnittet af beskaeftigede. Rummelighed er malt ud fra, om de ansatte fgler, at
der tages hensyn til medarbejdere med faerre kreefter. Her scorer sygeplejersker 3,7 pa en skala fra
1-5 ('Aldrig’<->’Altid’) mod 3,79 for alle grupper - forskellen er lille, men statistisk signifikant. Anga-
ende retfeerdighed er der spurgt ind til, hvorvidt medarbejderne faler sig retfeerdigt behandlet pa
arbejdspladsen og hgrt med hensyn til vigtige beslutninger. P& disse parametre scorer sygeplejer-

sker ligeledes (svagt) under gennemsnittet.

Det skal pointeres, at selv om sygeplejersker pa samtlige parametre for rummelighed og retfaerdig-
hed scorer under middel, s& ligger deres score stadig hgjt pa skalaerne, hvilket indikerer, at der
generelt er god rummelighed og retfaerdighed pa danske arbejdspladser malt pa denne vis.

11.4 Dansk Sygeplejerad (DSR)
Der blev taget kontakt til to feellestillidsrepraesenter ved Dansk Sygeplejerad, som begge har meget

erhvervserfaring inden for sygeplejefaget.

11.4.1 Veesentlige belastninger i arbejdsmiljget

De to feellestillidsrepraesentanter fremhaevede, at fglgende forhold i arbejdsmiljget kan udgare en

belastning for sygeplejersker:
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At sygeplejersken kan opleve utilstraekkelighed i arbejdet grundet manglende tid til den en-
kelte patient, samt fx ogsa uklarhed ift., hvem der har kompetence til at disponere over sy-
geplejerskens arbejdstid.

At manglende tid til den enkelte patient kan skabe darlig samvittighed og falelsen af ikke at
leve op til sin faglighed.

At nyuddannede mgder praksis med store ambitioner, hvilket ikke harmonerer med de faktisk
arbejdsopgaver.

At de beskriver vanskeligheder ved at skabe sammenhaeng mellem arbejde og familie-/fri-
tidsliv grundet skiftende arbejdstider.

At sygeplejerskernes arbejde kan vanskeliggares af, at laegerne har ordinationsretten, hvilket
kan give ventetid/spildtid.

At de indlagte patienter nu har mere komplekse problemstillinger end tidligere.

At patienter kan veere skeptiske og kritiske ift. behandlingen, hvilket kan skabe konflikter.

At sygefraveer ikke ngdvendigvis vikardeekkes, hvilket kan medfgre ggede belastninger for
dem, der er pa arbejde.

At sygeplejersken i fritiden bliver kontaktet vedrgrende ekstravagter.

Prioritering af arbejdsopgaver er vanskelig.
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11.5 TTA-erfaringer

Situationer der kan belaste i en opstart:

Arbejdstidens placering:

En sygeplejerske har typisk skiftende vagter, ligesom arbejdstiden er fordelt pa alle ugens dage.
Typisk har en sygeplejerske to vagttyper, og altsa ikke bade dagvagter, aftenvagter og nattevagter.
| en opstartsperiode, hvor bl.a. sgvnen er pavirket, vil det veere hensigtsmaessigt at overga til faste
arbejdstider. Det kunne fx veere faste dagvagter eller faste aftenvagter i en periode. Aftenvagterne
beskrives ofte som mere rolige end dagvagterne. Nattevagter er i en gradvis genoptagelse af arbej-
det oftest ikke en god ide.

Vores erfaringer er, at timeoptrapningen ikke kan fglges fuldsteendig for sygeplejerskerne, da sam-
menhaeng i arbejdsopgaverne ofte ogsa spiller en rolle. Det at lave halvfeerdige opgaver og overle-
vere resten til kolleger har vi ikke haft succes med. | stedet har arbejdstiden veeret styret af arbejds-
opgavernes sammenhang. De fleste sygeplejersker har gnsket at mgde ved arbejdsdagens begyn-

delse grundet overlevering af informationer fra fx nattevagten.

Den fglelsesmaessige udfordring i kontakt med patienter:

Et vilkar i arbejdet som sygeplejerske er at veere i kontakt med savel patienter som pargrende, der
er i en krisesituation pga. sygdom. Arbejdet kreever derfor en stor psykisk robusthed, idet bekymrede
0g syge patienter er afhaengige af sygeplejerskens hjeelp. Arbejdsopgaver af denne karakter vil det,
efter vores erfaringer, veere bedst at skaerme for i de fgrste maneder, men samtidig kan patientkon-

takt med afgraensede opgaver i starten vaere en god made at starte pa.

Pauser:
Sygeplejerskernes arbejdsdag er typisk uden “rolige pauser”, da frokost- og vagtstue ofte er det
samme rum. Grundet stgj og forstyrrelser vil det inden opstarten ofte veere en god ide at overveje,

hvordan muligheden for pause uden forstyrrelser kan lade sig gere.

Ansvarlighed for et samlet patientforlgb/kontaktperson:

En central rolle for flere sygeplejersker er at have overblik over mange forhold omkring patienten,
herunder udskrivningskonferencer samt kontakt til parerende. Arbejdsopgaverne kraever derfor

overblik ligesom evnen til at vurdere, hvornar der er behov for at tilkalde leegelig bistand.

Omplaceringsmuligheder:

En omplacering til anden afdeling grundet fx feerre akutte opgaver kunne veere en god mulighed.
Imidlertid har vi oplevet, at sygeplejersker typisk er specialiserede indenfor deres speciale, og at en
omplacering til andet speciale kraever betydelig opleering. Af denne grund er omplacering ikke

anvendt saerlig ofte.
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Specialerne er meget forskellige:

Et arbejde som sygeplejerske inden for sundhedsvaesenet indeholder en meget stor variation i ar-

bejdsopgaver afhaengig af, om det er det psykiatriske omrade eller det somatiske, men ogsa inden

for det somatiske omrade ma der paregnes meget forskelligartede belastninger i arbejdet.

11.6 Eksempel pa opgavefiltrering

Opgavernes kompleksitet

Rade arbejdsopgaver

Grgnne arbejdsopgaver

Tidshorisont

Klare pa laengere sigt

Klare pa kort sigt

Klare ved start pa arbejde

Supplerende erfaringer fra jobcentre:

Arbejdsopgavens kendetegn

Ansvarlig for elever
Koordineringsmgder
Feellessamtaler med
laeger og socialradgi-
vere

Stuegang
Nattevagter

Sveert syge patienter
pa enestuer

Labe til hjertestop

Ansvarlig for én stue
sammen med en kol-
lega

Nr. 2 i modtagelsen
Samtale med patienter
sammen med en kol-
lega

Delopgaver vedr. pati-
enter, fx vaeskeskema,
blodtryk o.l.

Medicindosering
Personalemgde
Modtage patienter til
forundersggelse

Nr. 2 i dagvagt

1. Atoverveje om omplacering til anden afdeling kan lade sig gere.

2. At afdelingerne pa sygehusene typisk har afprgvet mange tilpasninger forud for syge-

melding.

At den skiftende arbejdstid udfordrer.

At blive fritaget for at skrive i patientjournalen.
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At der er meget stor forskel pa afdelingerne og arbejdsforhold, og pa hvilke arbejds-
opgaver, der varetages.

. At det er sveert at skabe skanende vilkar i en opstart, da "alt pa et sygehus er akut”.
At undgd at indga i vagtplanen i starten.

At der er regelmaessige magdetider i starten.
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12.1 Empiri - kvantitative data

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (2016-malingen)

https://arbejdsmiljoidanmark.nfa.dk

12.1.1 Specifikke links til arbejdsmiljgmalinger for 2012 og 2014

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg: samfundsvidenskabelige akademikere

http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-
tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp 220

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilja: skoleleerere (folkeskoleleerere)

http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-
tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp 140

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg: ledere

http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-
tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp 020

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg: leeger

http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-
tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp 060

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg: paedagoger

http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-

tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp 150

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg: peedagogmedhjeelpere

http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-

tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp 560

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg: social- og sundhedshjalpere/assistenter

http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-

tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp 570

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg: socialradgivere

http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-

tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA Jobgrp 240

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg: sygeplejersker

http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-

tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA Jobgrp 070
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https://arbejdsmiljoidanmark.nfa.dk/
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_220
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_220
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_140
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_140
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_020
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_020
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_060
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_060
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_150
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_150
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_560
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_560
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_570
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_570
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_240
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_240
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_070
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-tal/alle-svar-for-jobgrupper/diagram?group=NA_Jobgrp_070

Bilag - cases

Bilag 1. Case - akademisk medarbejder

58-arig akademisk medarbejder, ansat ved Staten i en IT-funktion. Var henvist til projektet via prak-
tiserende leege og var forud undersggt pa talrige somatiske afdelinger, men der blev ikke fundet

fysiske forklaringer p& generne.

Stress-symptomer: Smerter ved hjertet, forhgjet blodtryk, somatiske smerter, hukommelsesproble-

mer, manglende overblik.

Arbejdsbelastninger: Stort arbejdspres i afdelingen, darlig planleegning af arbejdsopgaver og ar-
bejdstid, leders manglende indsigt i arbejdsopgaver. Seerligt arbejdspres grundet mange ars erfa-

ring, hvorfor der var mange forespgrgsler bade fra kolleger og eksterne samarbejdspartnere.

Inden kontakt til arbejdspladsen blev der behandlingsmaessigt arbejdet med problemstillingen: an-
sker/@gnsker ikke at vende tilbage til arbejdet. Der var en stor bekymring for, at overbelastning i lgbet
af kort tid ville blive en realitet efter fA dages arbejde med fornyet sygemelding. Desuden var der
overvejelser ift. det lave opstarts-timetal, nar de neermeste kolleger ogsa var pavirkede af arbejds-
presset i afdelingen.

Efter ca. 5 uger blev der aftalt mgde pa arbejdspladsen, hvor der var deltagelse af leder, tillidsre-
praesentant samt psykolog. Ved mgdet blev der aftalt vilkar for skAnsom opstart, ligesom omplace-

ringsmuligheder blev italesat.

Efter 3 ugers opstart pa arbejde med 8, 10 og 12 ugentlige arbejdstimer, fordelt pa 4 ugentlige dage,
skete der skift til ny afdeling. | den nye afdeling var der andre opgaver, som ikke i samme grad havde
hastende karakter. Arbejdstiden blev stabiliseret i 2 uger ved overgang til den ny afdeling grundet

de mange andringer bl.a. nye opgaver, nye kolleger samt ny ledelse.

| labet af 4 maneder var der tale om raskmelding.
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Bilag 2: Case - folkeskoleleaerer

En 35-arig skoleleerer er ansat pa en folkeskole, hvor hun har veeret ansat de seneste 8 ar. Der

havde ikke tidligere veeret dialog med psykolog eller psykiater.

De arbejdsmaessige belastninger beskrives som udsprunget af dels en omskiftelig ledelsesmaes-
sig situation pa arbejdspladsen kombineret med, at flere naere kolleger blev sygemeldte af forskellige
grunde. Samarbejdet i teamet havde, grundet tiltagende problemer med eleverne, udviklet sig ne-
gativt, og hun oplevede derfor ikke statte til de saerlige belastninger, hun stod overfor ift. en gruppe

elever.

Stress-symptomerne kom til udtryk ved: hukommelses- og koncentrationsbesveer, traethed, mang-

lende hab samt angstsymptomer.

Der blev indledningsvis arbejdet med at inddele alle arbejdsopgaver efter farve (kompleksitet), og
der blev desuden taget udgangspunkt i, hvilke arbejdsopgaver der var lettest at overkomme. Da
fremmgde pa arbejdspladsen var vanskelig, blev der indlagt en periode med besgg i pauser pa
arbejdet. Kompleksiteten i leererarbejdet er stor, hvorfor arbejdet i de farste 4 uger bestod af under-
visning sammen med kollega (virksomhedspraktik).

Optrapningen foregik over de kommende 3-4 maneder bade ift. arbejdstid og arbejdsopgaver. Der
blev manedligt lagt en timeoptrapningsplan, som kunne justeres sammen med TR, hvis det blev
fundet nadvendigt. Den faglige organisation var desuden inddraget ift. radgivning om arbejdstilrette-
leeggelse. Den kollegiale sparringspartner, der var teet samarbejde med de farste 4 uger, havde
desuden szerlig opmaerksomhed pa reaktionsmgnstre, og understgttede den gradvise genoptagelse

af arbejdet.

Orientering af kolleger, foreeldre og nye/gamle elever blev drgftet, og effektueret af andre end den
sygemeldte. Involvering af teamet blev via TR og den sygemeldte drgftet, herunder blev den plan-

lagte optrapning aftalt.

Efter raskmelding blev der afholdt et koordinerende mgde mht. aftaler om forebyggelse af risiko for

fornyet arbejdsbelastning.

88




Bilag 3: Case - leder

35-arig leder, fra privat virksomhed. Anciennitet 4 ar, og 1% ar i aktuelle job. Ikke tidligere sggt
psykolog eller psykiater. Angiver, at aktuelle stress-symptomer startede grundet belastninger i tidli-

gere lederjob.

Stress-symptomer: Synsforstyrrelser, hovedpine, snurren i kroppen, treethed og angstsymptomer.

Arbejdsbelastninger: Gennemsnitligt 70 arbejdstimer/uge, brandslukning af akutte arbejdsopga-
ver, samt flere og flere medarbejdere at veere leder for.

Dialogen om genoptagelse af arbejde for lederen gav i dette tilfeelde seerlige udfordringer. Det at
vende tilbage til et arbejde som leder indebaerer savel personaleansvar, som problemer med ufor-
udsigelighed i arbejdsopgaverne. Inddelingen af arbejdsopgaver i rgde, gule og grgnne opgaver
skete over flere samtaler, men var vanskeliggjort af bl.a. forestillingen om, at et arbejde pa nedsat
kraft ikke er foreneligt med et lederjob. Desuden var det vanskeligt at sikre den tilstraekkelige skaerm-
ning for belastende arbejdsopgaver i en genoptagelse af arbejdet.

Dialogen med arbejdspladsen var velfungerende, og blev varetaget uden indblanding fra det offent-
lige system eller behandler. Der var velvilje til gradvis genoptagelse af arbejdet med fa ugentlige

timer.

Arbejdet blev efter 6 ugers sygeforlgb genoptaget med 8 ugentlige arbejdstimer, og arbejdet bestod
hovedsageligt af administrative funktioner, hvor der ikke var forstyrrelser pa kontoret. Ligeledes var
der opgaver med kundebetjening. Skeermningen indebar, at der i starten ikke var opgaver af udvik-
lingskarakter, mgdeledelse, mgdedeltagelse samt opgaver af hastende karakter med korte dead-

lines.

Allerede ved opstarten pa arbejde opstod der voldsom forveerring, som tiltog yderligere efter 3 ugers

arbejde. Genopblussen af symptomer ved genoptagelsen var forventelig, men skeermningen fun-

gerede tydeligvis ikke. Der var tiltagende krav, som oversteg ressourcerne. "Virkeligheden” i le-

derfunktionen og arbejdspresset fgr sygemelding blev ligeledes tydeligt. Bekymringen for, om det

nogensinde ville komme til at fungere igen i jobbet, dukkede ligeledes op.

Genoptagelsen af arbejdet blev vanskeliggjort ved, at den overordnede leder var geografisk placeret
et andet sted. Der blev ivaerksat en ”jeg er her ikke” strategi for at sikre skeermning. Desuden blev
opgaverne skaret ned til en opgave ad gangen (feerre krav), ligesom inddragelse og direkte involve-
ring af overordnet leder blev iveerksat. Det indebar hyppig dialog med overordnet. Efter overgang til

fuld tid var alle opgaver endnu ikke genoptaget, og behandling ved psykolog var fortsat i gang.
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Bilag 4: Case - lsege

55-arig overleege, ansat pa samme afdeling i mere end 10 ar. Angiver at stressbelastninger startede
som en konsekvens af en stigende arbejdsbyrde og sveere haendelser i privatlivet. Han blev henvist

til Arbejdsmedicinsk Klinik med henblik pa arsagsvurdering vedragrende stresstilstanden.

Stress-symptomer: Faldende energiniveau, lettere angstsymptomer, steerke bekymringer, tilta-
gende svimmelhed.

Arbejdsbelastninger: Konflikter pa arbejdet og darlig kommunikation mellem kolleger - szerligt for-
holdet til neermeste leder var konfliktpraeget. Perioder med store arbejdsbelastninger og hgijt arbejds-
pres, bl.a. fordi der manglede 2 kolleger.

@vrige belastninger: En konstatering af type 2 diabetes. Tabet af et nzertstaende familiemedlem

ved et dgdsfald. Oplevelsen af alvorlige sygdom i neermeste omgangskreds.

Stress-symptomerne resulterede farst i en 3 ugers sygemelding, hvorefter der skete en gradvis til-
bagevenden til arbejdet; farst med 12 timer ugentligt. Der var psykologiske problemer med rumina-
tion omkring arbejde og helbred. Han udfarte pa davaerende tidspunkt ikke laengere klinisk arbejde.

Der kom mere ro pa, efter det blev konstateret via en neurologisk undersggelse, at der ikke var

nogen neurologiske symptomer, og ligeledes var behandling pabegyndt for diabetes 2.

Stress-symptomerne blussede op igen ved genoptagelse af arbejde, seerligt fordi der manglede af-
lastningsmuligheder, og fordi det arbejdsmaessige ansvar blev opfattet som veerende for stort.

Efter en ventet ferie gik det bedre, og saledes var han efter 3 maneder i arbejde 4 dage ugentligt

med 15-20 timer, selv om nogle opgaver var overfgrt til andre ansatte, hvilket skulle accepteres.

Efter fire maneder arbejdede han 4 x 4,5 time = 18 timer pr. uge. Klinisk funktion i ambulatoriet blev

genoptaget uden store vanskeligheder eller angstsymptomer.

Efter 6 maneder blev situationen beskrevet som god eller veeldigt god. Der var fortsat problemer
med arbejdsmiljget og kommunikationen pa arbejdspladsen, hvorfor der blev arbejdet med at styre

bekymringstendenser samt undervist i andedraetsgvelser og vigtigheden i at eendre tolkninger.

Efter 12 maneder var han efter eget udsagn oppe pa 2/3 arbejdskraft af tidligere. Han tager ikke
overarbejde og har i stgrre grad leert at sige fra. Han underviser ikke studerende, men trives med de

andre kerneopgaver, han har ved stuegang.

TTA-forlgbet er herefter fortsat, hvor der ses en generelt tendens til bedring, selv om der ogsa ta-

les om problemer pa arbejdspladsen, konflikter m.m., som der fortsat arbejdes med at handtere.
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Bilag 5: Case - pasedagog

En 36-arig peedagog, ansat i en barnehave, hvor hun havde veeret i 8 ar. Hun var saledes en erfaren
paedagog i institutionen. Forud for den aktuelle sygemelding havde der vaeret en sygemelding ¥z ar

forinden i 3 uger pga. problemer i det psykiske arbejdsmilja.

Symptomer: Hukommelses- og koncentrationsproblemer, uro, hovedpine, angstsymptomer samt

sgvnproblemer.

Arbejdsbelastninger: Bl.a. falger af samarbejdsproblemer med en nu afskediget kollega.

Der blev indledningsvis arbejdet med at inddele alle arbejdsopgaver efter farve (kompleksitet), og
der blev desuden taget udgangspunkt i, hvilke arbejdsopgaver der "gav energi” og hvilke der "tog
energi”’. Samtalen mundede ud i forslag til, hvordan en tilbagevenden til arbejdspladsen kunne fo-
regd. Der blev holdt mgde med leder fra arbejdspladsen. For peedagogen var det vanskeligt at
komme pa arbejdspladsen igen, hvorfor fgrste skridt blev aftale om deltagelse i et personalemgde
og personalekursus, der blev holdt uden for institutionen. Formalet hermed var at fa taget et skridt
ind pa arbejdspladsen igen ved at made kolleger og leder. Leders opbakning hertil var vaesentlig.
Efterfglgende blev der aftalt en opstart pa arbejde med 4 ugentlige arbejdsdage: mandag, tirsdag,
torsdag og fredag, 2 timer dagligt. Arbejdstiden var placeret mellem kl. 10 og 12, og opgaverne de
farste dage var relateret til opgaver af administrativ karakter. Efter fa dage blev leder og peedagogen
enige om, at arbejdsopgaverne sammen med bgrnene pa stuen var en bedre idé. Opgaver, der fgrst
skulle veere opstartet flere uger senere. To andre psedagoger havde de farste uger det overordnede
ansvar for bgrnene, men herefter havde psedagogen ansvaret sammen med en kollega. Der blev
aftalt rammer for samarbejdet med den naermeste kollega, ligesom det blev aftalt, hvad der skulle

gares, hvis den faste kollega var syg.

Den timemaessige optrapning steg ca. med 2 timer pr. uge (¥ time pr. dag), og kompleksiteten i
arbejdet steg gradvist, som symptomerne aftog. Optrapningen varede ca. 3 maneder. Der blev aftalt
vilkar for aflastning efter fuld tid, saledes at peedagogen ikke havde ansvar for studerende, ligesom

vilkar for vikardaekning var aftalt.

91




Bilag 6: Case - social- og sundhedshjeelper/assistent

38-arig social- og sundhedshjeelper ansat ved et plejehjem blev henvist til projektet fra praktiserende

laege efter 2 ugers sygemelding. Havde vaeret SSH samme sted de seneste 10 ar.

Symptomer: Meget graedende, klassiske stress-symptomer med hukommelses- og koncentrations-
besveer samt traethed/sover hele tiden.

Arbejdsbelastninger: Konflikter pa arbejdspladsen og tiltagende darligt samarbejde, uenighed om

omgangstone over for beboerne.

@vrige forhold: Foruden stress-problemerne en overbelastningsskade af hgjre knee ca. 8 uger for-

inden, som fortsat var symptomgivende.

Forud for genoptagelsen af arbejdet gik der 8 uger, hvor projektets medarbejdere var behjeelpelige
med afklaring af fysiske skanehensyn samt arbejde med stress-symptomreduktion.

Far genoptagelse af arbejdet blev der afholdt 2 mader pa arbejdspladsen for at undersgge, hvilke
midlertidige omplaceringsmuligheder, der kunne ivaerksaettes, hvor der bade kunne tages hensyn til
de fysiske og psykiske skanehensyn. Imellem de 2 mader havde lederen taget hand om det proble-
matiske samarbejdsklima, ligesom arbejdet var omorganiseret.

Da arbejdet kunne genoptages delvist, var det i en ny arbejdsfunktion, hvor det gaende arbejde blev
begraenset, ligesom vilkar for personhandtering i det plejekraevende arbejde var detaljeret gennem-

gaet med det formal at opstarte arbejde, hvor kneeet var skanet.

Der var tale om 2 maneders optrapning af arbejdstiden, hvor det hovedsageligt var dagvagter. Ar-
bejdstiden var ved genoptagelsen af arbejdet 7:30-11:00 fordelt pa mandag, tirsdag, torsdag og
fredag — efter ca. 5 uger overgik arbejdstiden til at fglge den almindelige vagtplan i gvrigt (ogsa
weekend), saledes at der var varierende antal arbejdsdage pr. uge. Arbejdstiden var derefter fra kI.
7:30-12:00. Arbejdsopgaverne blev ikke direkte inddelt efter farve; i stedet blev der taget udgangs-
punkt i, hvilkken kollega det i starten var mest hensigtsmaessigt at samarbejde med, samt hvilke op-

gaver hos beboerne, der kunne tilgodese bade de fysiske og psykiske skanehensyn.
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Bilag 7: Case - socialradgiver

En 48-arig socialradgiver ansat i en kommunal forvaltning, hvor hun har veeret de seneste 20 ar. Der

havde ikke tidligere veeret kontakt med psykolog eller psykiater.

De arbejdsmeessige belastninger: Arbejdsmeengden havde veeret stigende pga. sygemeldinger i
afdelingen, og der havde veeret en del overarbejde. Forholdet til kollegerne blev beskrevet som godt,
bortset fra til én kollega. Der var en forestdende organisationseendring, som medfarte delvist nye

opgaver. Desuden havde der veeret en arbejdsulykke (voldsom episode med en borger).

Stress-symptomerne: Hovedpine, hukommelses- og koncentrationsbesvaer, sgvnproblemer samt

manglende tro pa egne faglige evner.

Der blev indledningsvis arbejdet med at inddele alle arbejdsopgaver efter farve (kompleksitet), og
der blev desuden taget udgangspunkt i, hvilke arbejdsopgaver der var lettest at overkomme. Pga.
koncentrationsproblemerne foregik inddelingen af arbejdsopgaver efter kompleksitet over 2 samta-
ler. Samtalerne mundede ud i forslag til, hvordan en tilbagevenden til arbejdspladsen kunne forega.
Et seerligt fokuspunkt var at sikre, at der ikke skulle veere kontakt med den bestemte borger, som
arbejdsulykken vedrarte.

Der blev etableret et made pa arbejdspladsen, hvor der blev aftalt opstart pa arbejde efter 3 uger —
en torsdag. | perioden far var planen ugentlige 15 min. besgg pa arbejdspladsen ifm. kaffepauser.
Ift. opstart blev det aftalt, hvilke uafsluttede opgaver, der matte veere pa kontoret. Arbejdsopgaver

bestod i starten af delopgaver for kolleger, der blev tildelt direkte via leder.

Optrapningen foregik over 3-4 maneder bade ift. arbejdstid og arbejdsopgaver. Ved forvaerring un-
dervejs pga. overbelastning, blev det besluttet at fastholde timetallet i ekstra 2 uger. Der var 15 min.
mgde ugentligt mellem leder og medarbejder, hvor der blev detailplanlagt, hvilke timer og opgaver,
der var relevante for kommende uge. Der var 3 koordinerende mgder, hvor der var planlaegning med
4-5 ugers intervaller, ligesom det ved de mgder blev vurderet, hvordan stress-symptomernes inten-

sitet var forenelig med arbejdet.
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Bilag 8: Case - sygeplejerske

En 52-arig sygeplejerske, ansat ved somatisk afdeling, blev henvist fra praktiserende leege efter 3

ugers delvis sygemelding. Tidligere kontakt til psykolog grundet nedtur efter skilsmisse.

De arbejdsmaessige belastninger: Uklar arbejdsplan ift. vagter samt en oplevelse af, at arbejdet
fylder det hele, da hun kontaktes ift. ekstravagter og vagtomlaegning pa fridage og i friweekends.

Stress-symptomer: Forvirret, sveert ved at orientere sig geografisk, hukommelses- og koncentrati-
onsproblemer, grad samt angstsymptomer.

Ved opstart i projektet var arbejdet genoptaget delvist (efter 6 ugers sygefravaer) med 9 arbejdstimer
om ugen, fordelt pd 3 hverdage (formiddage). Der var fortsat betydelige stress-symptomer, som
vanskeliggjorde en lang reekke komplicerede sygeplejerskeopgaver, i stedet var arbejdsopgaverne
relaterede til den direkte pleje af patienterne. Der var tale om afgreensede del-opgaver som fx mo-
bilisering af patienter, sarpleje osv. Det var veegtet fra arbejdspladsen, at opgaverne blev delt med
kollega, da stress-symptomerne forhindrede hende i at danne sig overblik over opgaverne og sikre,
at de blev faerdiggjorte. Der var en szerlig opmaerksomhed pa, at arbejdstimerne var sammen med
en kendt kollega, der forud for sygemeldingen var ekstraordinaert god at samarbejde med.

Lgbende fortog stress-symptomerne sig, og gradvist blev farst arbejdstimerne gget, og siden ar-
bejdsopgaverne. Der var i en leengere periode fokus pd, at timetallet steg, men at arbejdsopgaverne
vedblev at veere forholdsvis rutinepraegede. Der var en lang periode tale om dagvagter med en mg-
detid kl. 7. Farst efter ca. 8 ugers gradvis genoptagelse af arbejdet blev der indlagt dagvagter i

weekender, hvilket gradvist ferte til, at arbejdstiden blev fulgt efter den fastlagte vagtplan.

Ved knap fuld tid mistede sygeplejersken modet og gnskede permanent reduceret arbejdstid. | pro-
jektet blev det veegtet i radgivningen, at den fulde arbejdstid var afprgvet inden valg om nedsat
arbejdstid. Det resulterede i fuld tid, og efterfalgende dialog med tillidsrepraesentant om mulighe-

derne for nedsat arbejdstid.

Tillidsrepreesentant aftalte med leder vilkar for kontakt i forbindelse med vagtdaekning. | den gradvise

optrapning var der ikke tale om ekstravagter, hvilket fortsatte efter raskmelding.
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