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FAKTA OM EKSPERTRADGIVNING OG INSPIRATION

B Ekspertradgivning og inspiration er et tilbud til alle arbejdspladser i regionerne om at fa
ekspertstatte til nye initiativer, som skal forbedre det psykiske arbejdsmilje. Bag tilbuddet star
Danske Regioner og de faglige organisationer i Forhandlingsfaellesskabet.

B Flere end 100 arbejdspladser har gennemfert forlab med statte fra eksterne eksperter i 2016-
2018.Tilbagemeldingerne fra arbejdspladserne er meget positive.

B Derfor blev det aftalt i forarets overenskomstforhandlinger, at tilbuddet skal forlaenges i 2019-
2021, sdledes at de nye forlgb udnytter og bygger videre pa erfaringerne fra forste runde.

B |anledning af uge 43, som er europeeisk arbejdsmiljouge, er resultaterne fra den forste runde
blevet samlet i en reekke artikler med viden og information om det psykiske arbejdsmilje.
Artiklerne er baseret pa erfaringer fra de regionale arbejdspladser.

B Frajanuar 2019 kan alle arbejdspladser i regionerne rekvirere statte til lokale forlab.
Mere information vil kunne hentes i slutningen af aret pa www.regioner.dk og pa
www.forhandlingsfaellesskabet.dk.
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4 ARTIKLER OM ERFARINGER FRA
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NY RUNDE MED EKSPERTRADGIVNING OG INSPIRATION

Flere end 100 regionale arbejdspladser har i de forlgbne to ar benyttet tilbuddet om
Ekspertradgivning og inspiration til arbejdet med et bedre psykisk arbejdsmilje. Erfarin-
gerne er sa gode, at, at tilbuddet forleenges med en ny runde i 2019-2021.

"MIDT I TRAVLHEDEN HAR VI STADIG HANDLEMULIGHEDER”

Inden for de rammer, som ledelsen og politikerne fastlaegger, har den enkelte arbejds-
plads en lang raekke muligheder for selv af tilrettelaegge arbejdet. Det er vigtigt at have
fokus pa, ndr man vil sikre et godt psykisk arbejdsmiljg. Det viser erfaringerne fra flere
end 100 arbejdspladser, som har brugt tilbuddet Ekspertrddgivning og inspiration.

GIV PLADS TIL AT DISKUTERE 0G STILLE SPGRGSMAL

God ledelse, inddragelse og dialog kan veere med til at sikre det psykiske arbejdsmilja i
perioder, hvor medarbejderne oplever usikkerhed eller forgget pres. Det er en af erfarin-
gerne fra Ekspertradgivning og inspiration.

HVAD ER DET, DER RYKKER | DET PSYKISKE ARBEJDSMILJ@?

Der er gode muligheder for at prove nye metoder i arbejdet med det psykiske arbejds-
miljg, fordi arbejdspladserne selv kan vaelge mellem forskellige rddgivere, nar de delta-
ger i Ekspertradgivning og inspiration.
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NY RUNDE MED EKSPERT-
RADGIVNING OG INSPIRATION

Flere end 100 regionale arbejdspladser har i de forlgbne to ar benyttet tilouddet om Eks-
pertradgivning og inspiration til arbejdet med et bedre psykisk arbejdsmilje. Erfaringerne
er sa gode, at, at tilbuddet forlaenges med en ny runde i 2019-2021.

Psykiatrisk Center Amager. Medicinsk Afdeling pa Svendborg Sygehus. Handicapcenter Storebzlt. Neu-
roanastesiologisk Klinik pa Rigshospitalet. Arbejdsmiljgteamet pa Aarhus Universitetshospital. Det er
blot nogle fa af de over 100 arbejdspladser i regionerne, som over de seneste to ar har arbejdet med at
finde lgsninger pa deres konkrete udfordringer i det psykiske arbejdsmilje som led i tilbuddet Ekspert-
radgivning og inspiration.

Emnerne har favnet meget bredt inden for de rammer, som var meldt ud: Nogle arbejdspladser har haft
fokus pa at forebygge og handtere vold og trusler, andre har arbejdet med samarbejdsrelationer, foran-
dringsprocesser, kommunikation, ny organisering og temdannelse og meget mere.

STORTILFREDSHED BLANDT DELTAGERNE

Arbejdspladserne har gennem Ekspertradgivning og inspiration faet statte til konkrete og handlingsret-
tede indsatser omkring det psykiske arbejdsmiljg. Tilbuddet er et samarbejde mellem arbejdsgivere og
arbejdstagere - Danske Regioner og de faglige organisationer i Forhandlingsfeellesskabet.

Stotten er i farste runde kommet fra fire forskellige udbydere: NIRAS Joblife, Det Nationale Forsknings-
center for Arbejdsmiljg, RUC samt CBS. For arbejdspladserne har det ikke vaeret forbundet med udgifter
at deltage, bortset fra den arbejdstid, som de har lagt ind.

De sidste forlgb bliver afsluttet netop nu, og erfaringerne er saerdeles positive: Over 90% af de deltagen-
de arbejdspladser melder tilbage, at de har faet ny inspiration til arbejdet med det psykiske arbejdsmilja
i forhold til kerneopgaven, og at de har faet konkrete redskaber, som de kan bruge i det daglige arbejde,
samt ikke mindst at de kan bruge den nye viden i det daglige arbejde.

FORES VIDERE 12019-2021

De positive resultater er baggrunden for, at tilbuddet viderefgres i 2019-2021. Det er besluttet som en
del af den aftale, som blev indgaet ved overenskomstforhandlingerne i foraret. Parterne laegger stor
vaegt pa, at den nye runde bygger direkte videre pa de erfaringer, som er draget i den forste runde i
forhold til, hvilke indsatser der har en positiv indvirkning pa arbejdsmiljget, og under hvilke forhold, de
har den bedste effekt.

Viderefgrelsen af Ekspertradgivning og inspiration betyder, at et stort antal arbejdspladser i regionerne
kan komme med i naeste runde med start i januar 2019. Tilbuddet vil fokusere pa fire temaer, som alle
pavirker det psykiske arbejdsmilje:

Organisatoriske forandringer.

Faglige forandringer.

Vold og trusler.

Samarbejde, arbejdspladskultur og mobning.

4



Temaet om samarbejde, arbejdspladskultur og mobning er nyt i forhold til den ferste runde af tilbuddet.
Det er fgjet til, fordi der er tale om et aktuelt og vigtigt tema, og fordi der ofte kan vaere en sammen-
haeng mellem dette og de tre gvrige temaer.

RETTET MOD ALLE ARBEJDSSTEDER

Formalet med tilbuddet er at tilbyde de regionale arbejdspladser radgivning og inspiration om, hvordan
det psykiske arbejdsmiljg kan styrkes pa en made, som samtidig understotter lgsningen af kerneopga-
ven. Samtidig er det malet, at tilbuddet skal fare til opsamling af tveergdende viden og leering, som kan
bruges pa tveers af arbejdspladser.

Danske Regioner og Forhandlingsfaellesskabet er enige om, at Ekspertradgivning og inspiration skal
fungere som en indsats, som ligger udover den arbejdsmiljgindsats, som regionerne tilbyder i dag - men
0gsa meget gerne kan supplere og understatte den. Samtidig skal indsatsen haenge sammen med regi-
onernes gvrige indsatser og strategier.

Formen skal vaere fleksibel, sa den kan tilpasses behov og praksis pa den enkelte arbejdsplads. Det er
dog vigtigt, at forlabene er handlingsrettede og sigter mod at omsaette ny viden til konkrete indsatser
pa arbejdspladsen.

Parterne leegger vaegt p3, at alle typer af regionale arbejdspladser kan deltage, bade inden for hospita-
ler, psykiatrien, social- og dggninstitutionerne, administration og service m.v., og at tilbouddet nar bredt
ud i alle dele af landet.

SADAN KOMMER MAN MED

Hvis arbejdspladsen er interesseret i at benytte tilbuddet, skal de lokale parter rekvirere det i feellesskab.
Med de lokale parter menes ledere og tillidsvalgte fra MED- eller arbejdsmiljgorganisationen pa rette ni-
veau. Det er sdledes helt afgerende, at der er tale om en felles partsindsats, og at deltagelsen i tilbuddet
er en faelles beslutning fra bade ledelse og medarbejdere.

Man kan benytte tilbuddet pa et enkelt arbejdssted (fx en institution eller en afdeling pa et sygehus),
men man kan ogsa ga flere sammen og s@ge om et faelles forlab. Vaer opmaerksom p3, at alle afdelinger
og jobtyper kan vaere med, ogsa fx de tekniske serviceafdelinger, administrationen osv.

Arbejdspladserne vil kunne rekvirere bistand fra den enkelte udbyder fra januar 2019. Forlabene vil her-
efter kunne saettes i gang, sa snart aftalerne er pa plads. Arbejdspladserne kommer til efter forst-til-mel-
le-princippet, men i forrige aftaleperiode blev alle ansker om bistand efterkommet. Tilbuddet Igber i
hele overenskomstperioden og de sidste forlab ventes afsluttet i 2021.

Mere detaljeret information med bl.a. beskrivelse af de enkelte udbydere af radgivningen samt proce-
durer for, hvordan man anmoder om bistanden, vil vaere klar i slutningen af 2018 og vil kunne findes pa
Forhandlingsfeellesskabet og Danske Regioners hjemmesider. Desuden vil der blive gjort opmaerksom
pa materialet via nyhedsbreve mv.



"MIDT I TRAVLHEDEN HAR VI
STADIG HANDLEMULIGHEDER”"

Inden for de rammer, som ledelsen og politikerne fastleegger, har den enkelte arbejds-
plads en lang raeekke muligheder for selv at tilretteleegge arbejdet. Det er vigtigt at have
fokus pa, nar man vil sikre et godt psykisk arbejdsmiljg. Det viser erfaringerne fra flere
end 100 arbejdspladser, som har brugt tilbuddet Ekspertradgivning og inspiration.

"Pa mange arbejdspladser er der for lidt opmaerksomhed p3, at selv om rammerne for arbejdet bliver
fastlagt af ledelse og politikere, sa er der et stort spillerum for, hvordan man lokalt kan tilretteleegge den
faktiske daglige organisering af arbejdet. Det er synd, og det gar ud over det psykiske arbejdsmilja"

Det mener professor Helge Hvid fra Center for Forskning i Arbejdsliv pa RUC pa baggrund af sine erfarin-
ger fra en reekke forlgb under tilbuddet Ekspertradgivning og inspiration. Forlabene er gennemfart pa
vidt forskellige regionale arbejdspladser gennem de seneste to ar.

"Nar medarbejderne skal beskrive deres arbejdsmiljg, laegger de vaegt pa de forandringer, som kommer
til dem udefra. Det er der ogsa god grund til. Men bade medarbejdere og ledelse er ofte ogsa enige i, at
der er et handlerum for den enkelte arbejdsplads og for den enkelte medarbejder”.

NOGLE ARBEJDSPLADSER ER MERE ROBUSTE

"Midt i travlheden har vi stadig handlemuligheder. Det kan man bl.a. se af, at nogle arbejdspladser er

bedre til at tage mod forandringer end andre, fx sammenlaegninger eller indfgrelse af nye it-systemer.
Nogle arbejdspladser er mere robuste overfor forandringer en andre, og det ma der jo veere en forkla-
ring pad", siger Helge Hvid.

For Helge Hvid er en del af forklaringen, at de robuste arbejdspladser er bedre til at tilretteleegge det
daglige arbejde inden for de givne rammer. Medarbejdere og ledelse tror p3, at det kan lade sig gere at
skabe et bedre psykisk arbejdsmiljg, selv om arbejdspladsen er underlagt en stram central styring.

"Pa de arbejdspladser, der er gode til at forbedre det psykiske arbejdsmiljg, er der en vilje til at tale om
hvordan arbejdet udferes. Ogsa om de vanskeligheder, man oplever med at udfare arbejdet tilfredsstil-
lende. Det kreever tillid, men ndr det lykkes, s har det en stor virkning’, siger han.

"Det er vigtigt, at der er en vilje til at hjeelpe hinanden, ogsa pa tveers af faggrupper. Det handler ogsa
om at skabe rytmer i dagligdagen, der skaber en vis grad af forudsigelighed, og som sikrer tid til fordy-
belse og mulighed for uformel kommunikation”

"Samlet set er arbejdspladser med et godt psykisk arbejdsmilje gode til at organisere arbejdet, der er en
god kommunikation pa tvaers af faggrupper og afdelinger, og den enkelte medarbejder har en grad af
frihed til at tilrettelaegge sit eget arbejde”



"De robuste arbejdspladser formar at saette ind pa flere forskellige niveauer: Hvordan den enkelte udfyl-
der sit job. Hvordan arbejdsopgaverne er strukturerede i tid og sted. Og hvordan man samarbejder pa
arbejdspladsen og udvikler feelles mal og fzelles viden” siger Helge Hvid.

HVAD HAR VI INDFLYDELSE PA?

"Arbejdet med det lokale handlerum indebaerer, at man pa arbejdspladsen skal have en falles forstaelse
af, hvad man har indflydelse pd, og hvad man ikke kan pavirke’, mener Stig Serensen fra Det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmiljg, NFA, som har gennemfert et stort antal forlab som led i tilbuddet
Ekspertradgivning og inspiration.

"Hvor er vores fokus? Vaelger vi temaer og fokusomrader, som vi reelt har indflydelse pa? Bade for ar-
bejdspladsen som sddan fx pa personalemgder, men ogsa for den enkelte medarbejder. Det skaber en
folelse af afmagt og frustration at fokusere pa det, man ikke kan andre. Omvendt kan det give ideer og
energi at arbejde med det, der reelt kan forandres”, mener han.

"Vi har i en raekke forlgb arbejdet med at skabe det rum, hvor medarbejdernes usikkerhed og spgrgsmal
i forhold til en forandringsproces kommer frem. Alene det at opleve, at man bliver hart og far luft for
sine bekymringer og forslag, kan vaere meget konstruktivt’, siger han.

Stig Serensen peger pa, at fordelen ved inddragelse ogsa gaelder pa et mere overordnet niveau: Hvis
ledelsen inddrager og lytter til medarbejdere og mellemledere forud for fx organisationsaendringer, vil
det give en stgrre accept og et starre ejerskab til beslutningerne. Og det kan vaere med til at kvalificere
lasningerne, at ledelsen lytter til medarbejdernes erfaringer, mener han.

FRAEVENTTIL FORLOB

Chefkonsulent Mads Bendixen fra NIRAS Joblife er enig i, at det er vigtigt at holde fokus p3, hvilke
muligheder den enkelte arbejdsplads har for at 2endre hverdagen inden for de rammer, som nu en gang
er geldende. Ud fra erfaringerne fra bl.a. Ekspertrddgivning og inspiration mener han, at det fungerer
bedst, hvis man arbejder over en laengere periode.

"Det psykiske arbejdsmiljg indebaerer ofte vanskelige problemstillinger, som man ikke kan lgse pa en
enkelt workshop eller kursusdag. Tiden kan ofte bruges mere effektivt, hvis man mgdes kort flere gange
over et laengere forlgb. Ogsa for at give tid til, at den nedvendige tillid opstar. Ofte vil problemer i det
psykiske arbejdsmilje handle om konflikter eller indre skillelinjer, og de kan veere gmtalelige at tage fat
om”.

"Vi oplevede fx en arbejdsplads, hvor der forst pa det tredje eller flerde mgde var en medarbejder, som
sagde ‘OK, mdske skal vi ogsd snakke om, at vi aldrig helt har fdet overvundet de gamle skel fra fusionen.. ..
Og sa var vi pludselig fremme ved et helt centralt punkt, som vi ikke havde faet fat pa, hvis vi havde
gennemfort en enkelt temadag’, siger Mads Bendixen.



GIV PLADS TIL AT o
DISKUTERE OG STILLE SPARGSMAL

God ledelse, inddragelse og dialog kan veere med til at sikre det psykiske arbejdsmiljg i
perioder, hvor medarbejderne oplever usikkerhed eller forgget pres. Det er en af erfa-
ringerne fra Ekspertradgivning og inspiration.

"Der kommer usikkerhed, ndr man skal afgive noget, og man ikke ved, hvad man far”. Sddan siger en
overlaege i et interview, gennemfgrt af Pernille Steen Pedersen, ph.d. postdoc fra Institut for Ledelse,
Politik og Filosofi pa CBS, som led i et forlgb under Ekspertrddgivning og inspiration.

"Hvorfor vil forandringer ofte give anledning til frustration og modstand? Det er en af de grundlaeg-
gende udfordringer, ndr man skal sikre et godt psykisk arbejdsmilja i perioder med faglige eller organi-
satoriske forandringer”, siger hun og peger pa iszer to typer af forandringer, som kan give anledning til
usikkerhed:

B Forandringer, som indebzerer krav om at skulle ga pa kompromis med sin faglighed.
B Forandringer, der stiller nye krav til samarbejde og koordinering pa tveers af faggrupper og afdelin-
ger.

"I forhold til det farste, oplever mange medarbejdere, at de har sveert ved at udfere deres arbejde pa
en made, der lever op til de faglige forventninger, de har til sig selv. Det kan udlgse hvad jeg kalder en
moralsk konflikt”, siger Pernille Steen Pedersen.

"Det er ngdvendigt at bade ledere og medarbejdere stotter hinanden med at navigere mellem disse
modsatrettede krav. Det handler bl.a. om at skabe en kultur, hvor det at stille spgrgsmal og stette hin-
anden bliver sat pd dagsordenen. Lederne kan etablere rum, hvor medarbejderne kan drefte, hvad der
belaster dem, og hvordan ledelsen kan stgtte dem”, siger hun.

LEDELSENS OPGAVE

| forhold til den anden type af forandringer handler opgaven i hgj grad om at fa tveergdende samar-
bejde pa tvaers af organisatoriske enheder og faggrupper til at fungere i praksis - pa et feelles fagligt
grundlag.

"Det tveerfaglige og tveersektorielle samarbejde stiller store krav til bade medarbejdernes og ledernes
kompetencer. Ledere ma kunne laese situationer og reaktioner og have kompetencer til at lytte, kommu-
nikere, forhandle og konfliktlgse’, siger Pernille Steen Pedersen.

"Mange ledere fgler sig alene i opgaven og har brug for at samarbejde i ledergrupperne. At sidde sam-

men og drgfte ledelsesdilemmaer kan ikke blot give gode input - det kan ogsa bidrage til at skabe fzelles
opfattelser af, hvordan fx det tvaergdende samarbejde skal fungere”.
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KOMMUNIKATION OG KONFLIKTER

"Jeg er blevet overrasket over, hvor meget konflikter og oplevelse af en hard tone fylder i hverdagen. Jeg
oplever, at der er brug for at styrke viden om kompetencer om god kommunikation hos bade medarbej-
dere og ledere’, siger Pernille Steen Pedersen.

"Nar vi er under pres, vil vi ofte blive korte for hovedet og have mindre blik for andres behov og reaktio-
ner. Nar man kobler denne viden med de konkrete eksempler og erfaringer pa arbejdspladsen, kan det

give staerke aha-oplevelser, som man kan bruge som afsat for at forbedre omgangstonen. Og som kan

give starre forstdelse for, at andre maske udtrykker sig pa en ufglsom made i en travl situation”.

"l en konkret situation klagede flere sygeplejersker over en kirurg, som de oplevede, ikke aensede dem
pa operationsstuen og som de end ikke kunne fa gjenkontakt med. Da vi fik snakket dbent om det, for-
klarede kirurgen at han var totalt fokuseret pa sin kraeevende opgave, og at han bevidst prgvede at holde
alt andet ude, nar han skulle operere. Han anede ikke, at det kunne virke kreenkende - og personerne
omkring ham vidste ikke, at det var hans personlige made at cope, og ikke et udtryk for ringeagt eller
ligegyldighed over for dem’, siger Pernille Steen Pedersen.

FEM UDFORDRINGER - 0G HVORDAN DE KAN L@SES

Erfaringerne fra Ekspertradgivning og inspiration peger pa en raekke tvaergaende problemstillin-
ger, som de deltagende arbejdspladser har arbejdet med pa forskellige mader. Blandt de vigtigste
udfordringer og mulige lgsninger er:

1. Forandringer kan fore til usikkerhed, nar man ikke ved, hvad der skal ske. God ledelse, ind-
dragelse af medarbejderne og en god dialog mellem ledelse og medarbejdere og pa tvaers af
afdelinger og faggrupper.

2. Nogle medarbejdere oplever modsatrettede krav om effektivitet og faglig kvalitet. Skab
rum for, at spergsmal og dilemmaer kommer dbent frem. Skab en kultur, hvor ledelse og
medarbejdere stetter hinanden i at navigere i hverdagens opgaver.

3. Starre krav til samarbejde og koordinering pa tvaers af afdelinger og faggrupper. Ledelsen
skal kunne laese situationer og reaktioner og kunne kommunikere, forhandle og lgse konflik-
ter. Et godt samarbejde i ledergrupperne kan styrke det tveergdende samarbejde.

4. Presihverdagen kan fore til konflikter og en hard tone. Skab et rum, hvor man kan diskute-
re episoder og oplevelser pa en konstruktiv made. Veer bevidste om, at alle kan blive korte for
hovedet og have mindre blik for andre, nar vi er under pres.

5. Det kan vaere sveert at fastholde retningen og felge op pa nye tiltag i arbejdsmiljoet.
Opbyg gode rutiner i MED-udvalg eller arbejdsmiljggruppe, sé indsatsen bliver forankret i de
eksisterende strukturer pa arbejdspladsen - og dermed mindre personbaret.
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ROBUSTE SAMARBEJDSSTRUKTURER

Opgaven med at navigere gennem forandringsprocesser og skabe godt samarbejde og dialog handler
0gsa om, at der sker en systematisk opfelgning pa de beslutninger og initiativer, som saettes i gang pa
arbejdspladsen. Det indebeerer, at de etablerede strukturer i form af MED-udvalg, trio-samarbejde og
arbejdsmiljgorganisation bliver styrket.

Det mener Stig Sgrensen fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, NFA, som har gennemfeart
et stort antal forlgb som led i Ekspertrddgivning og inspiration.

"Nar vi har gennemfart en proces pa arbejdspladsen, vil der komme en umiddelbar positiv effekt. Der
kommer fzelles fokus pa det tema, vi har arbejdet med, og der opstar nye ideer og energi. Men det vil
ofte veere en udfordring at fastholde retningen og falge op, bl.a. fordi arbejdsmiljget skal konkurrere
med mange andre temaer om bade ledelsens og medarbejdernes opmaerksomhed’, siger han.

"Ved at opbygge kompetencer og gode rutiner i MED-udvalg eller arbejdsmiljggruppe, kan man gare
indsatsen mere systematisk og mere robust over for personaleudskiftning. Man kan gere det at varetage
arbejdsmiljget fx i forandringsprocesser til en kompetence, som ligger i strukturerne, og ikke er baret af
enkeltpersoner”, mener Stig Serensen.

Netop forandringsprocesser, samarbejde, arbejdspladskultur og mobning mv. vil vaere de centrale tema-
er, som arbejdspladserne kan s@ge hjeelp til, i den kommende fase af Ekspertrddgivning og inspiration i
2019-2021.




HVAD ER DET, DER RYKKER
| DET PSYKISKE ARBEJDSMILJ@?

Der er gode muligheder for at prave nye metoder i arbejdet med det psykiske arbejds-
miljg, fordi arbejdspladserne selv kan vaelge mellem forskellige radgivere, nar de delta-
ger i Ekspertradgivning og inspiration.

Veelg selv den metode eller tilgang, som passer bedst til jeres udfordringer og behov. Brug en af de vel-
kendte metoder, som | véd virker. Eller ga nye veje og prev nye metoder og tilgange af, som maske kan
kaste et uventet lys arbejdsmiljget.

Sadan lyder det konkrete tilbud til arbejdspladserne i Ekspertradgivning og inspiration, som flere end
100 regionale arbejdspladser har deltaget i. De deltagende arbejdspladser har kunnet rekvirere hjeelp
fra fire forskellige udbydere: Fra en autoriseret arbejdsmiljeradgiver, NIRAS Joblife, samt fra tre forsk-
ningsinstitutioner med en hver deres tilgang, nemlig CBS, RUC og Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljg, NFA.

NYTTILBUD [2019-2021

Nogle forlgb fra farste runde af tilbuddet har haft hovedvaegten pa kortlaegning og analyse, andre er i
hgjere grad implementeringsforlab med fokus pa at gennemfere konkrete handlingsplaner. Resultater-
ne og tilbagemeldingerne fra arbejdspladserne er sa positive, at det i forarets overenskomstforhandlin-
ger blev besluttet at forleenge tilbuddet med en ny fase i 2019-2021.

Den kommende runde af Ekspertradgivning og inspiration vil bygge videre pa de erfaringer og resulta-
ter, som er opnaet i de tidligere forlgb. | Iobet af efteraret vil rammer og vilkar for de kommende forlgb
blive lagt fast.

| det folgende er beskrevet tre forskellige tilgange, som er blevet brugt af tre af udbyderne i den farste
runde af Ekspertradgivning og inspiration. Praecis hvordan metoder og tilbagne vil veere i den naeste
runde af tilbuddet er ikke fastlagt endnu. Det vil i hgj grad afhaenge af de konkrete gnsker og behov pa
den enkelte arbejdsplads.

EKSEMPEL 1: AKTIONSLARING MED NIRAS

Aktionslaering er en metode, som har vaeret benyttet af bl.a. chefkonsulent Mads Bendixen fra NIRAS
Joblife. Metoden gaér ud pa at danne aktionsleeringsgrupper pa hver tre-fem personer. Grupperne mg-
des fx fem gange over tre maneder i et forlgb, der fokuserer pa at udvikle konkrete ideer til lasninger pa
en bestemt problemstilling og at afpreve lgsningerne pa arbejdspladsen. Undervejs mades grupperne
igen for at videreudvikle lgsningen, afpragve den igen, osv. - med konsulenten som fagperson og facilita-
tor pa maderne.

"Udgangspunktet kan veere spergsmal som ‘Hvordan opretholder vi en god stemning pa de dage, hvor

arbejdspresset opleves som stort?, "Hvordan tackler vi vrede og frustrerede patienter og pargrende?’
eller 'Hvordan udvikler vi en faelles kultur?”, forklarer Mads Bendixen.
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"Det kan lede frem til helt konkrete initiativer som fx en anderledes disponeret vagtplan eller en mere
systematisk videndeling pd personalemgderne. Nogle ideer ma forkastes undervejs, mens andre bliver
en forankret del af hverdagen’, siger Mads Bendixen.

EKSEMPEL 2: DYB ANALYSE MED CBS

Pernille Steen Pedersen, ph.d. postdoc fra Institut for Ledelse, Politik og Filosofi pa CBS, har en anden
tilgang, hvor hendes fokus ligger pa en dybtgdende analyse af kultur, holdninger og veerdier pa arbejds-
pladsen. Resultaterne bliver fremlagt for medarbejdere og ledelse, som derefter selv skal anvende den
nye viden til forbedring af det psykiske arbejdsmilje.

"Vores afsaet har vaeret forskerens, sa jeg har haft mit fokus pd at grave dybt og at finde de grundlaeg-
gende sammenhaenge - det der reelt foregar. Derfor har jeg gennemfgrt lange interviews med medar-
bejdere og ledelse for at afdaekke arbejdsvilkarene og hvordan hverdagen opleves’, forklarer hun.

"Det, jeg fandt frem til, har jeg derefter koblet til resultaterne af min egen og andres forskning og givet
en tilbagemelding til medarbejdere og ledelse. Den har bade handlet om, hvad jeg har hert og iagtta-
get hér pa arbejdspladsen, og hvad forskningen kan sige om det”.

"Set i forhold til den traditionelle made at arbejde som konsulent har jeg brugt mere tid pa kortlaegning
og analyse, mens selve implementeringen af de gnskede indsatser i hgjere grad har vaeret arbejdsplad-
sens egen opgave”, siger Pernille Steen Pedersen.

OTTE ERFARINGER FRA PROJEKTET:

1. Det ervigtigt at bruge god tid pa en grundig afdaekning af problemstillingen i starten af forlg-
bet. Det tilsyneladende problem er ikke altid det reelle problem.

2. Tilsvarende er det vigtigt at afklare de gensidige forventninger til tidsforbrug, deltagelse,
opfglgning osv.

3. Der skal veere en plan for, hvordan indsatsen bliver forankret og fastholdt efter forlgbets
afslutning.

4. Etgodtforlgb kreever bred deltagelse og dialog med og mellem bade medarbejdere, ledelse
og trio/arbejdsmiljegruppe.

5. Etleengere forlgb giver bedre resultater end en enkeltstdende workshop eller temadag.

6. Indsatserne skal forankres i de eksisterende strukturer - MED, trio, arbejdsmiljegruppe, triv-
selsmalinger osv. De skal koble til noget, vi allerede gor.

7. Lokal tilpasning er afggrende. Ikke to arbejdspladser er ens, og forlgbene skal tilrettelaegges
ud fra de lokale behov og den lokale virkelighed.

8. Deter en fordel, at eksperterne er neutrale radgivere, som er valgt af ledelse og medarbejdere
i forening. De er hverken ledelsens eller de faglige organisationers folk.
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EKSEMPEL 3: DIALOGSEMINARER MED RUC

Professor Helge Hvid og hans kolleger fra Center for Forskning i Arbejdsliv pa RUC har arbejdet ud fra en
model, som starter med individuelle interview af medarbejdere og ledere, samt fokusgruppeinterviews
med typisk seks ansatte ad gangen. Nogle af arbejdspladserne var meget store, med afdelinger pa flere
forskellige adresser.

Derefter blev der holdt dialogseminarer i de enkelte enheder. | forste del af seminarerne praesenterede
folkene fra RUC deres analyser og konklusioner, som blev diskuteret grundigt igennem: Holdt analy-
sen? Manglede der noget? Var der misforstaelser? Anden del af seminaret handlede om at finde frem

til muligheder for forbedringer. De kunne straekke sig fra de helt sma, konkrete ting til perspektiver pa
mere langsigtede og dybtgaende a&ndringer. Efter seminarerne blev der givet en samlet tilbagemelding
til hele arbejdspladsen.

"Samlet har det vaeret vores mal at skabe starre blik for de handlemuligheder for bade arbejdspladsen
og den enkelte, som kan vaere med til at styrke det psykiske arbejdsmiljg. Vores erfaring er, at de ar-
bejdspladser, som er mest robuste over for forandringer og arbejdspres, ogsa er gode til at udnytte det
lokale handlerum’, siger Helge Hvid.
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