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FLERE ﬂ
KAN FAET
SPORSKIFTE

Ordningen med tilskud til uddannelse, hvis man
pa grund af risiko for nedslidning arbejdsmces-
sigt vil skifte spor, fortscetter genne 2021, sd

flere kan nd at veere med.
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Anja Kallsoy og hendes kollega Chanette Jensen gjorde
fly rene i Kastrup Lufthavn i mange ar. For Chanettes
vedkommende er det 13 &r og for Anja Kallsoy blev det
til 19 ar. De var begge glade for det - iseser mens arbejds-
giveren var SAS, men ogsd da arbejdet blev udliciteret til
Sodexo var det godt arbejde. Men hardt.

De ved begge, at de mange vrid og underlige arbejdsstil-
linger, man skal indtage, ndr man samler papir og andet
op fra gulvet mellem saederne eller stovsuger og afterrer
flyene, er nedslidende, og ingen forventer, at man kan
holde til at gere fly rene, til man bliver pensionist. Isaer
fordi det ogséa skal ga hurtigt. Nogle fly er kun 40 minut-
ter p& jorden, inden naeste afgang, men pantry og toilet-
ter skal gores rene, og synligt affald skal fjernes.

Derfor har de begge benyttet sig af Sporskifteordningen,
som er et tilbud til mennesker i nedslidningstruede bran-

Anja Kallsoy arbejder stadig i
lufthavnen, men nu kerer hun
passagerer ud til flyene.

cher, om at uddanne sig til et mindre slidsomt fag, s&
de kan blive p& arbejdsmarkedet mindst til pensionsal-
deren.

PASSAGERER TIL FLY

Bade Anja og Chanette har valgt at tage buskerekort —
og de har begge faet arbejde i Kebenhavns Lufthavn Ka-
strup, hvor de kerer passagerne fra gaten og ud til flyene.

Anja Kallsoy jubler over sit karriereskifte. Det er nogen
tid siden, hun tog kerekortet, for hun var med i den for-
ste pulje, og der gik lidt tid, inden hun fik job i buskers-
len, s& hun var nervgs, da hun ferste gang skulle styre
den store bus mellem ventende fly, crewbiler, catering-
keoretgjer og alle de andre, der feerdes pa lufthavnens
lukkede omrade.

-Pyha, griner hun. Det var aerefrygtindgydende den for-
ste gang, jeg skulle styre den 15%. meter lange bus ud

SPORSKIFTEORDNINGEN

TekSam og Cabi samarbejder om at hjelpe
mennesker i arbejdsomrader, hvor der er risiko
for nedslidning, indenfor industri og fedevarer
til at skifte branche. Man kan 4 stette til at fa
en ny uddannelse og dermed blive pé arbejds-
markedet, hvis man er indenfor disse brancher:

Inden for industri drejer det sig om:
Installation
Transportmidler
Tree og mabler
Vand, kloak og affald.

Inden for fedevarer geelder det:
e Slagterier
¢ Ncerings- og nydelsesmidler.

mellem de gule linjer, siger hun og understreger, at hun
fik hjeelp af en dygtig instrukter, s& hun blev ikke sluppet
fri blandt de kostbare fly og andre keretajer, for hun var
sikker til at gore det.

Anja Kallsoy er 55 ar og har mange ar tilbage pa arbejds-
markedet, og selv om hun ikke folte sig nedslidt, havde
hun tidligere haft en diskusprolaps, sd hun er bevidst
om at passe pa kroppen, og valgte for et par ar siden
en frivillig fratraeden og fik arbejde som chauffer i Gate
Gourmet.

-Men s& var jeg sa heldig at fa jobbet i busservice, og
det er lige mig, sa det var godt, jeg havde faet buskortet,
siger hun og forteeller, at jobbet ikke belaster kroppen,
og at det er attraktivt, s& hun er lykkelig for, at hun blev
udvalgt, selv om der er tale om skifteholdsarbejde, og
alle arets dage kan veere arbejdsdage.




-Maske fordi jeg havde veeret i lufthavnen i s& mange ar
og kendte den ud og ind, siger hun og konstaterer, at nu
da hun har faet rutinen og sikkerheden faler hun, at hun
aldrig har haft et job, der er sé let.

-Her bliver jeg aldrig stresset. Jeg skal bare kaore bussen
ud til flyene, og hvis der er noget galt i gaten, sa der sker
forsinkelser, er det ikke mit ansvar.

VIL IKKE HAVE EN SMERTENDE KROP

Ogsa kollegaen Chanette Jensen er glad for at have skif-
tet spor. Hun er lige blevet faerdig med chauffgruddan-
nelsen, som hun bestod uden problemer.

-Efter Sodexo overtog renggringen, er der mere run pa,
forteeller hun, og derfor blev hun klar over, at hun ikke
kunne holde til flyrengering i 20 &r mere. Mens SAS selv
stod for rengeringen, arbejdede de i selvstyrende teams
og fordelte selv opgaverne. Sadan er det ikke mere.

Anja Kallsoy: -Jeg kunne maske
godt have fortsat med flyrengering
nogle & mere, men Sporskifte er et
godt tilbud.

-De mange vrid og bgj, nar vi skal tjekke alle lommerne
i widebody-flyene, er harde for kroppen, selv. om man
selvfglgelig finder sine mader at gere det pa, siger hun.
-Jeg kunne maske godt have fortsat nogle ar mere, men
jeg ville ikke risikere at have en smertende krop eller dar-
lige skuldre, nar jeg bliver pensionist. Da vil jeg ogsé
have noget ud af tilveerelsen, siger hun.

Chanette Jensen gjorde sig mange tanker om, hvilken
uddannelse hun skulle veelge, for gkonomien i Sporskif-
te reekker ikke til en langvarig uddannelse, og hun ville
gerne blive i lufthavnen.

-Jeg overvejede ogsa at lzere at leegge permanent make-
up pé kreeftpatienter, s& man ikke kan se, de har mistet
gjenbryn og vipper, fortaeller hun.

-Men jeg er glad for, at jeg besluttede mig for buskortet,
og at jeg har faet jobbet her i lufthavnen.

Chanette Jensen haber, at alle nedslidningstruede over-
vejer at benytte ordningen til at f& et nyt arbejdsliv.

-Det er synd, at s& mange ikke har hert om den, siger
hun.

SVART MED SKOLEBZANKEN

Kim Ravn var i 13 ar ansat i Wordswide Flight Service,
men en dag fik han et kneek i skulderen, som forarsa-
gede 1% ars sygemelding og en besked fra lsegen om,
at han ville blive invalid, hvis han fortsatte i sit gamle job.
Fra 3F i Kastrup hgrte han om Sporskifteordningen, og
selv om han ikke var begejstret for tiden pa skolebzen-
ken for at tage stort kerekort, gennemfarte han og har
i dag et job som lastbilchauffer for firmaet Ib Andersen,
der ogsé arbejder i lufthavnen.




LAS HELE
HANS HISTORIE HER:

https://www.cabiweb.
dk/cases/57-aarige-
kim-ravn-skiftede-
spor-da-skulderen-
stod-af/

EN STOR SUCCES

Uddannelseskonsulent Michael Friis, 3F i Kastrup er pa
medlemmernes vegne begejstret for Sporskifteordnin-
gen.

-En stor succes, kalder han den, men beklager, at der er
s& mange, der ikke har hgrt om den.

Michael Friis tager pa besgg i virksomhederne for at for-
teelle om ordningen, som han siger netop er vigtig i disse
ar, hvor mange mennesker arbejder i job, som er nedsli-
dende - eller som tidligere har veeret det, og det endnu
er uafklaret, under hvilke betingelser de kan holde op
med at arbejde inden den officielle pensionsalder.

Michael Friis hjeelper med at lave ansggninger til ud-
dannelsen for at gere det nemt for arbejdsgiverne, for
i modsaetning til IKUF-aftalt uddannelse star det ikke i
overenskomsten, at man har ret til Sporskifte, selv. om
man har brug for det.

-Men nér folk er syge i flere maneder pa grund af deres
arbejde og for eksempel far skader af at laste fly, hvor
de ofte ma ligge pa knee og laste kufferter, er det en god
ide at overveje at skifte fag, siger han.

Han neevner, at muligheden oftest bruges pa AMU-kur-
ser, men nogle har taget en massgruddannelsen og en
enkelt har brugt muligheden pa forskolen til politiskolen.

DE SMA KOMMER OGSA MED

Det aergrer ogsa chefkonsulent i DI, Flemming E. Jorgen-
sen, at Sporskifte ikke bliver brugt s meget, som den
kunne. Men han héaber, flere kommer med, da ordningen
nu ogsa omfatter mindre virksomheder med faerre end
35 ansatte.

-Det er en rigtig god og fin ordning og et godt samar-
bejde mellem staten og organisationerne, siger han. Han
haber, at forleengelsen betyder, at flere bliver opmaerk-
somme pa den, for han konstaterer, at den nok ikke er
blevet promoveret godt nok.

IKUF AFTALT UDDANNELSE

Er et uddannelsestiltag, som blev aftalt ved over-
enskomstforhandlingerne i 2017, hvor der blev
afsat en pulje pd 200 millioner kr., Ved overens-
komstforhandlingerne i 2020 er det aftalt at gare
ordningen permanent.

Malet er at lafte kompetencerne i virksomhederne.
Det betyder, at der kan ydes gkonomisk statte til at
give medarbejderne et generelt uddannelseslgaft i
form af eksempelvis dansk og matematik, ligesom
ufagleerte kan laftes fra ufaglcert til faglcert, og
fagleerte kan lgftes til videregdende niveau.
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Anja Kallsoy: -Jeg er lykkelig
for at have faet job | Busservice.

-Der er jo holdt mader og konferencer, hvor ordningen
er omtalt, s& jeg haber, der er sdet nogle fra, som nar
at spire, mens muligheden er der, siger han og opfor-
drer alle HR-chefer til at overveje, om der er folk blandt
medarbejderne, der kan bruge ordningen til at forleenge
deres tid p& arbejdsmarkedet.

-Mange, der er enten fysisk eller psykisk nedslidte, har
maske lyst til at finde et andet arbejde, men finder det
uoverskueligt at skulle uddanne sig i en anden retning,
siger han og tilfgjer, at hvis man har brug for et lidt laen-
gere forlgb, kan ordningen kobles sammen med IKUF.

Ogsé samarbejdskonsulent i CO Industri Erik Mosegaard
er glad for ordningen.

-Men det kan godt vaere en stor beslutning at skulle
skifte spor i arbejdslivet, s& derfor forstar jeg godt, at
det kan tage tid, siger han. Men ogs& han opfordrer til
at overveje et sporskifte, hvis man er bekymret for, om
man kan holde til sit nuvaerende job frem til pensions-
alderen.

OP TIL120.000 KR.

Sporskifteordningen er en stoatte for private og
offentlige virksomheder i scerligt nedslidnings-
truede brancher.

Mdlgruppen for ordningen er medarbejdere, som
eririsikozonen for nedslidning eller er nedslidt
pga. fysisk eller psykisk belastende arbejde.

Forlgbet kan bestd af beskeftigelsesrettet vejled-
ning og afklaring, erhvervsrettet efteruddannelse
og eventuel praktik i en anden virksomhed.

En virksomhed kan fa deekket op til 120.000 kr.
pr. sporskifte, som deekker deltagerbetaling og
lgnudgifter.

30 medarbejdere pr. virksomhed kan sgge
sporskifteordning om dret.

Sporskiftepakken skal kunne gennemfares pd 40
arbejdsdage, som kan spredes ud pd et halvt dr.

LAS MERE OM
SPORSKIFTEORDNINGEN HER:

https://star.dk/til-borgere/
hjaelp-til-jobsoegning/spor-
skifte/
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https://www.cabiweb.dk/om-
cabi/cabis-projekter/sporskif-

teordningen/.



https://star.dk/til-borgere/hjaelp-til-jobsoegning/sporskifte/
https://star.dk/til-borgere/hjaelp-til-jobsoegning/sporskifte/
https://star.dk/til-borgere/hjaelp-til-jobsoegning/sporskifte/
https://www.cabiweb.dk/om-cabi/cabis-projekter/sporskifteordningen/ 
https://www.cabiweb.dk/om-cabi/cabis-projekter/sporskifteordningen/ 
https://www.cabiweb.dk/om-cabi/cabis-projekter/sporskifteordningen/ 

SPORSKIFTE [

JEG VIL GERNE _
HAVE EN GOD e

DENSIONISTTILV/ARELSE 4

>

Hanne Sarensen er glad for jobbet pd DanCake A/S, men er gdet i
gang med et Sporskifte pa grund af tennisalbue.

Hanne Sgrensen er 53 ar og har i 29 ar veeret operater i DanCake A/S
i Give. Her har hun veeret med til tage muffins ud af formene og pakke
dem og citronmaner og roulader i blisterpakker og kasser. Selv om ro-
botter med tiden har overtaget de fleste tunge lgft, er der stadig meget
manuelt arbejde, som Hanne og kollegerne ikke kan overlade til robotter.
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De mange ar ved bandet har givet hende tennisalbuer,
som hun forsgger at bekeempe med massage, gvelser,
kiropraktor og smertestillende piller, men hun er bange
for, at hun ikke kan holde ud at arbejde til pensionsal-
deren.

-Jeg vil jo ogséd gerne have en god pensionisttilveerelse,
nér den tid kommer, understreger hun. Men hun er bange
for, at de mange ensidigt gentagne bevaegelser vil gore
hendes smerter veerre, sa hun ikke kan holde s& mange
ar mere, og heller ikke far glaede af livet som pensionist.

Gennem flere &r har hun somme tider oplevet problemer
med at stovsuge og skraelle kartofler.

-Og kiropraktoren siger, at jeg fortsat vil dgje med det,
hvis jeg beholder mit arbejde, siger Hanne Sgrensen.
Hun har tit teenkt pa at finde et andet arbejde.

-Men DanCake er en god arbejdsplads, og hvor finder
jeg noget andet?

FOR AUTOMATISERING

Derfor er hun nu géet i gang med Sporskifte og er ved at
tage en uddannelse, der kvalificerer hende til butiksarbejde.
Lige nu leeser hun pd AMU Campus Vejle, og hun har faet en
praktikplads i nonfood-afdelingen i Kvickly i Brande.

Tennisalbuerne har drillet i mange ar og startede, for
virksomheden blev s& automatiseret, som den er i dag,
og selv om medarbejderne skifter mellem forskellige ar-
bejdssituationer, er det umuligt at undgé de mange ens-
artede bevaegelser.

- Vi skifter ganske vist mellem 2-3 forskellige funktioner,
men bevaegelserne minder s& meget om hinanden, at

nar vi laver dem hver dag, hver uge i arevis, kan armene
ikke holde til det, forklarer hun.

Det var iszer en bestemt typer kager, der forarsagede
tennisalbue. De skulle gribes om med et pincetgreb.

-Og nér vi gjorde det mange gange pa en dag, kunne
man virkelig meerke det i albuerne, forklarer hun.

Hanne Serensen er rigtig glad for sin arbejdsplads og
kollegerne, sa allerhelst ville hun blive p4 DanCake, men
der er ingen ufagleerte job, hvor hun kan undgé de sam-
me bevaegelser mange gange her dag.

-Uanset hvad, skal du jo altid bruge armene, siger hun,
sa derfor haber hun, at Sporskifte kan veere vejen til et
job, hun kan holde til.

Hun er butiksuddannet og har tidligere arbejdet i butik.
Sidste ar brugte hun IKUF - selvvalgt uddannelse til at
laere mere it. Hendes sporskifteforleb er derfor skraed-
dersyet til hende, s& hun far den undervisning, hun har
brug for, inden hun skal i praktik.

Hun understreger, at meget er forandret, siden hun for-
lod butiksfaget for over 30 ar siden.

-Nu har jeg fag som service, kommunikation, konflikt-
handtering og samtalestyring, forklarer hun og fremhae-
ver, at Cabi har forstdet at f& uddannelsescentret til at
skrue det rigtige forleb sammen til hende.

HAMMERGOD IDE
-Det er en hammergod idé, siger Ulla Andersen, der er
personaleansvarlig pa DanCake.

Hun beklager bare, at hun ferst for nylig har hgrt om
ordningen, for der er medarbejdere i DanCake, som er
holdt op — og de kunne méaske have haft gleede af et
sporskifte.

-Ja, jeg er faktisk lidt rystet over, at jeg bare herte om
ordningen ved en tilfaeldighed, siger hun. Men hun glae-
der sig over, at Hanne Sgrensen nu har mulighed for at
uddanne sig til et andet fag.

-Da jeg herte om muligheden, arrangerede vi et mgde
med Christina fra Cabi, og virksomheden besluttede,
at det var en god idé at sege om et sporskifteforlgb til
Hanne.

Hun har faet mulighed for at kombinere IKUF Selvvalgt
uddannelse med Sporskifte. Det giver et laengere forleb
og flere muligheder, siger Ulla Andersen og tilfojer, at
hun haber, mange flere vil overveje muligheden, men at
hun i gvrigt er meget forundret over, at uddannelsesinsti-
tutionerne heller ikke kendte til ordningen.
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Der var skepsis — blandt andet hos feellestillidsrepraesent-
anten — da der hos MAN Energy Solutions blev foresldet
en feelles indsats mod kreenkende handlinger. Men set

| bakspejlet har processen fart til en positiv modning af
arbejdspladskulturen. Emnet er blevet aftabuiseret — man
tor tale om tingene, og der er stadig plads til godmodige
drillerier

Jonny Jacobsen, feellestillidsrepraesentant, Dansk Metal, for kollegerne i Frederiks-
havn blev alt andet end begejstret, da han i samarbejdsudvalget horte, at MAN
Energy Solutions skulle lave en politik omkring kreenkende handlinger. Kunne en
massiv indsats i veerste fald give nogle uhensigtsmaessige skvulp i sgen?
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Feellestillidsrepraesentant
Jonny Jacobsen var skeptisk,
da en indsats mod kraenkende

handlinger blev bragt pa bane.

1]

Han har veeret ansat i virksomheden i 37 ar,
og veeret tillidsrepraesentant i de 25. Han har
oplevet kolossale sendringer fra kulturen pa
det gamle skibsveerft og frem til tiden i dag,
hvor man udvikler miljgvenlige motorer — og
reparerer de gamle. Med det nye tiltag fryg-
tede han, at kollegerne skulle blive kunstige
i deres omgang med hinanden, og slet ikke
turde have det sjovt med hinanden.

-Tonen p& havnen og i veerkstedet kan til ti-
der veere kontant, og det kan man gradvist
komme til at veenne sig til, for det er ikke
ondt ment, siger han.

-Jeg har altid syntes, at der skal vaere plads
og rum til, at sige tingene som de er, og at
det skal veaere sjovt at ga pa arbejde, siger
Jonny Jacobsen. Med det nye ggede fokus
frygtede han, at man maske ikke mere turde
lave sjov med kollegerne i dagligdagen - og
at man ville miste det social lim, der giver et
godt sammenhold og kolorit i dagligdagen.

- Jeg var bekymret for, om jeg ikke lzengere
matte kalde min gamle kollega for Tykke, for-
di en overvaegtig kollega, der overhorte det,
kunne fole sig kreenket, forklarer han.

FALLES FOKUS OG INDSAT
Efteraret bed p& workshops for alle tillids-
repraesentanter, ledere og arbejdsmiljore-

preesentanter i AMO og SU- regi forestaet af
TekSam. Det er blevet til mange gode drof-
telser og et feelles sprog, og forstaelse for
det feelles ansvar for ordentlighed. Der er
skabt rum for &benhed, og vilje til at tale om
tingene uden at debatten er géet over bord.

MAN Energy Solutions HR-afdeling har end-
videre klaedt over 200 ledere p& med viden
og redskaber til at forebygge og handtere
kreenkende handlinger. Lederne fik ogsa til
opgave at koble dette til fiktive cases, der in-
deholdt genkendelige udfordringer. Der blev
sat ord p&, at organisationen har et ansvar,
den skal seette rammerne.

Ledelsen har et ekstra ansvar, men gruppen
og den enkelte medarbejder har ogsa selv
et ansvar for et godt arbejdsklima. Kun ved
feelles fokus og indsats kan man komme helt
i mal.

Alle er blevet opmaerksomme pa, om en frisk
bemaerkning eller et keerligt ment drilleri kan
genere eller kreenke. Ledere og tillids- og ar-
bejdsmiljgrepreesentanter er klaedt pa til at
kunne tage en snak med kolleger og medar-
bejdere, som enten foler sig forulempet eller
selv gar over stregen over for kolleger.

HR-chef Katrine Brusgaard forklarer, at ind-
satsen omkring kreenkende handlinger ogsa
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falder i god trdd med et nyt traeningsforleb, som 200
ledere er i gang med og har veeret i gang med siden ef-
teraret 2019. Det er ikke leengere tilstreekkeligt alene at
veere fagligt dygtig. Man skal ogséa veere leder. Det hand-
ler om, at man udstikker retningen for sine medarbejdere
og at man er ansvarlig for, at man som team i feellesskab
opnér de ngdvendige resultater. Og sa handler det ikke
mindst om at ga forrest i forhold til, hvordan vi opferer
os over for hinanden. Som leder er man ansvarlig for at
sikre trivslen i dagligdagen for alle medarbejdere, og det
drejer sig bl.a. om, at man har en ordentlig omgangstone
pa arbejdspladsen.

Her kom den nye vejledning om kraenkende handlinger
fra Arbejdstilsynet til sin ret og pé et belejligt tidspunkt.

| Jonny Jacobsen fortaeller at han
iseer blev overbevist, da TekSams
konsulenter havde gennemfert
workshops for arbejdsmilje- og
tillidsrepraesentanter.

Det er yderst relevant at arbejde med dette emne, og
de skaerpede regler i forhold til forventningerne til rol-
len som leder. De er begge enige om, at der er tale om
positive kulturforandringer i en virksomhed, som bygger
pa gamle traditioner.

FORSKNING VISER, AT OMKRING 11PROCENT

FOLER SIG KRANKEDE

Fokus pa mulige problemer med kraenkende handlinger
opstod, da Arbejdstilsynet udsendte en vejledning i, hvor-
dan virksomhederne handterer problemet. MAN Energy
Solutions tog ikke fat pa opgaven, fordi der var kendte og
store udfordringer. Afseettet gik mere pa, at det skal veere
sikkert og sundt at ga pa arbejde, og virksomheden har
en oprigtig interesse i at vaere en attraktiv arbejdsplads.

MAN ENERGY SOLUTIONS

MAN Energy Solutions er ejet af folkevognsfabrik-
kerne og er en del af en koncern med mere end
660.000 medarbejdere.

| Danmark har MAN Energy Solutions i omegnen

af 2100 medarbejdere fordelt pd fire lokaliteter:
Frederikshavn, Kgbenhavn, Holeby og Ishagj.
Omkring halvdelen af verdens skibsmotorer
stammer fra MAN Energy Solutions.

Virksomheden hedder Energy Solutions, fordi de
satser pd i samarbejde med nye partnere at ud-
vikle fremtidens energi lgsninger, der udover egne
produkter vil indeholde en lang reekke af fremtidens
produkter — alts@ fx indenfor kraftveerksomrddet
lgsninger der ud over motorer indeholder solenergi,
vindenergi, batterier, produkter der kan omscette
overskudsenergi til brint og lagre denne med mere.

-Og det haenger fint sammen med gnsket om at udvikle
lederne og skabe feelles fodslag om en god tone gennem
hele organisationen, siger Katrine Brusgaard.

-Netop fordi vi er en udviklingsvirksomhed, er det natur-
ligt, at vi ogsa er trendseettende pa dette omrade, siger
Jonny Jacobsen, der isaer blev overbevist, da TekSams
konsulenter havde gennemfort workshops for arbejds-
miljo- og tillidsrepraesentanter.

-De var gode til at saette emnet i perspektiv og til at fast-
holde den sunde fornuft, siger han.
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Flere forskellige undersggelser peger pa, at
10-11 procent fgler sig udsat for kraenkende
handlinger i lebet af et ar, siger Katrine Brus-
gaard.

-Jeg kan ikke leve med, at potentielt 200
medarbejdere her hos os ikke er glade for at
ga pa arbejde, tilfgjer hun, og understreger,
at hun ikke ved, hvordan tallene er hos MAN,
men bare sammenligner med de officielle tal.

-Hvis folk ikke trives pa deres arbejdsplads,
kan det pa et tidspunkt ses pa bundlinjen,
understreger hun.

SK/AERPET OPMZARKSOM PA SMA HVER-
DAGSKRZANKELSER

De er begge blevet opmeerksomme p4a, at
man bade som leder og som tillidsrepraesen-
tant har et skeerpet ansvar for at gribe ind,
nar man oplever eller hgrer om kreenkende
handlinger.

-Men vi er i HR-afdelingen ogséd opmeerk-
somme p4&, at vi altid skal hgre begge sider
i en sag, for vi griber til handling. For en sag
har altid to sider, og selv om man hurtigt kan
fa en holdning, ndr man har hert den ene ver-
sion, sa er det vigtigt at begge parter heres,
understreger Katrine Brusgaard. Man har
derfor lavet en proces omkring faktaunder-
sggelser, og er opmaerksom pa faldgruber.

Det er vigtigt at gribe ind s& tidligt som mu-
ligt, og péa sd lavt konfliktniveau som muligt.
Hellere give et greont kort i tide, fremfor at
skulle treekke et gult eller redt kort.

-Det er hverdagskreenkelserne, der er pro-
blemet, siger hun. Vi er ogsé blevet op-
meaerksomme pa tonen i det skrevne sprog fx
grove kommentarer i mails. Det italeseetter
vi - og griber ind overfor.

SIGER DET DIREKTE

Jonny er nu sammen med sine kollegaer
kleedt godt p&. Han har faet viden, redska-
ber og mod til at gribe ind, hvis han horer
nogen bruge kreenkende taleméader. Han er
bevidst om sit ansvar som feellestillidsmand
og kollega.

Jonny Jacobsen neevner, at man ogsa skal
veere opmeerksom pa unge kollegers brug af
sociale medier, for der kan man komme med
udtalelser uden at se den kraenkede i gjnene.

-Vi er blevet meget opmeerksomme p4, at
det ogsa kan veere kreenkede ikke at gribe
ind, siger Katrine Brusgaard. Man kan ikke
vende det dgve gre, blinde gje eller ryggen
til.

Katrine Brusgaard: -Det
heenger fint saimmen med
onsket om at udvikle lederne
og skabe falles fodslag om
en god tone gennem hele
organisationen.




-Hvis alle gar til frokost uden at sperge 'Preben’, om
han vil med, kan det ogsé veere sarende, siger hun og
tilfajer, at lederne skal veere vdgne og opmaerksomme
pa, om folk holder en god tone overfor hinanden.

Hun opdagede selv en udefinerlig murren i en afde-
ling, men havde sveert ved at identificere arsagen.

-S4 tog jeg emnet Den Gode Tone op generelt, og der
kom faktisk nogle gode konstruktive forslag ud af det,
siger hun.

Katrine Brusgaard siger, at der forventeligt er kom-
met nogle sager op til overfladen i forleengelse af det
ogede fokus, og det synes hun er et godt tegn, for det
viser, at alle er opmaerksomme p4a, at det er legitimt
at tale om det.

-Lederne er i hvert fald ikke bergringsangste over for
emnet, siger hun. Men det er sveert at méale resulta-
terne endnu, fordi der er tale om en gennemgribende
kulturforandring, der vil ske over flere ar. Vores op-
gave er at holde momentum pa emnet.

-Nogle bruger udtrykket ’kraenkelsesparat’ om men-
nesker der foler sig kreenket over smating. Nar det
opstar, ma vi forholde os til det, siger hun. Jonny

Jacobsen nzevner, at det ogsa er sket for indsatsen
omkring kraenkende handlinger. For et par ar siden
var der en medarbejder, der ikke levede op til forvent-
ninger, og da vedkommende havde en fornemmelse
af, at en afskedigelse var pa vej, erkleerede vedkom-
mende sig pludselig kreenket over visse forhold.

Ogsé han gleeder sig over, at den feelles indsats pa
tveers af ledere, tillidsrepreesentanter og arbejdsmiljo-
organisationen i processen er blevet taget godt imod
blandt kollegerne.

Kontakt TekSam,
hvis | har lyst til at
styrke den gode tone
og undgd kreenkende
handlinger i jeres
virksomhed.

POLITIKKEN

MAN Energy Solutions’ politik mod kreenkende
handlinger neevner blandt andet:

Ingen former for mobning eller seksuel
chikane tolereres.

Alle medarbejdere hos MAN ES bor sige fra,
hvis deres greenser bliver overskredet. Det
skal klart meldes ud over for en eventuel chi-
kanar, at man ikke bryder sig om de ugnskede
handlinger.

Det skal ligeledes klart respekteres, hvis
kollegaer eller andre siger fra og udmelder,
at en handling er uensket, ogsd selv om den
udegvende selv finder handlingen uskyldig.

Alt afheengigt af den konkrete sag vil ledelsen
vurdere, om den krcenkende skal anscettelsesret-
ligt sanktioneres ved eksempelvis en advarsel,
opsigelse eller en bortvisning.

Herudover kan den kreenkede tilbydes om-
placering eller psykologhjcelp, afhengigt af
situationen.

Falske anklager om mobning eller seksuel
chikane er naturligvis ogsd helt uacceptable og
kan ligeledes fd anscettelsesretlige konsekvenser
for dem, som matte fremfare dem.




IVIVLER EN
GOD TING

Nd&r man skal treeffe store eller afgarende beslutninger
i virksomheden, skal man tage dem med pé réd, som
det handler om, og ikke vcere bange for at udstille sin
tvivl, siger ledelseskonsulent Bjarne Stark. Han har lige
skrevet bogen Dialogisk Ledelse.

.....
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A
Bjarne Stark: Dialogisk
TEKST: ledelse er for dem, der er
INGRID PEDERSEN nysgerrige og villig til at here
pé medarbejderne, inden en
FOTO: beslutning bliver truffet.

SIMON K.LARSEN
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I sin bog skriver Bjarne Stark, at der er et
stort potentiale i et styrket samarbejde,
fordi medarbejderne har stor viden, som
de kan bidrage med og selvfelgelig er
mere motiverede i implementeringen, hvis
de kan se, at deres viden er blevet brugt.

Der har veeret mange forandringer i danske virksomhe-
der, som medarbejderne har sldet sig pa.

-Og mange familiefester, hvor samtalen har drejet sig
om de harde og ubehagelige forandringer, man er udsat
for pa sin arbejdsplads, siger ledelseskonsulent Bjarne
Stark, der netop har skrevet bogen Dialogisk Ledelse.

Forandringer er som udgangspunkt upopuleere. Nogle
gange skreemmende, fordi medarbejderne ikke ved, hvil-
ken rolle, de kommer til at spille i fremtidens forandrede
organisation — og om nogen bliver afskediget.

-Men nar man taenker 20 ar tilbage, vil de feerreste onske
sig tilbage til den tid, og man veerdseetter de forandrin-
ger, der har reduceret tunge loft og skadelige stoffer og
forbedret arbejdsmiljoet, siger Bjarne Stark.

Han har i mange ar arbejdet som organisations- og le-
delseskonsulent og samlet sine i erfaringer i en bog, der
skal hjeelpe virksomheder og organisationer med at ind-
drage medarbejderne i forandringsprocesser.

-Det er ngdvendigt, siger han og tilfgjer, at i Danmark er
der et stort potentiale for og ofte gode erfaringer med at
inddrage medarbejderne i forandringsprocesser - inden
beslutningerne bliver taget. Han henviser blandt andet
til samarbejdsudvalgene, der tit bliver inddraget tidligt i
processen, nar der sker andringer i virksomheden. Dan-
ske medarbejdere er vant til at have indflydelse og vant
til at betvivle autoriteter — og sige hvad de mener.

-Og for mange ledere er det helt naturligt og automatisk,
at de sporger medarbejderne om deres input undervejs.

Men det sker ikke altid, for det er graenseoverskridende
for mere traditionelt uddannede ledere at stille sig op
foran medarbejderne og sperge dem, hvad de synes,
man skal gare.

-Det kreever mod at indremme, at man er usikker p3,
hvilke beslutninger der skal traeffes, siger han.

EN FORANDERLIG TID

Bjarne Stark vurderer, at der er et stort potentiale i et
styrket samarbejde, fordi medarbejderne har stor viden,
som de kan bidrage med og selvfglgelig er mere motive-
rede i implementeringen, hvis de kan se, at deres viden
er blevet brugt.

Som udgangspunkt har ledere og medarbejder forskel-
lige interesser.

-Lederen har en businesscase. Han er optaget af at tjene
penge. Medarbejderne er optaget af at udfere et godt
stykke arbejde, der gor ham/hende stolt - og selvfglgelig
fa sin len, og konsulenten eller HR-afdelingen er optaget
af at skabe et godt samarbejde, siger Bjarne Stark.

Han siger samtidig, at der ikke findes den leder, der ikke
ogsa siger, at hgj kvalitet og godt samarbejde har stor
prioritet, ligesom medarbejdere ogsa motiveres af at det
gar godt for forretningen. | virkeligheden har ledere og
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medarbejdere sdledes de samme interesser, blot med
en forskellig prioritering. Han understreger, at de store
forandringer, der praeger badde samfundet og virksomhe-
derne i denne tid: globalisering, digitalisering, klimaud-
fordringen og netop nu ogséa coronavirus, kraever en ny
tankegang for, at virksomhederne kan overleve.

-Vi lever i en kompleks tid med sterre usikkerhed end for,
s& vi skal have ledere, der tor omfavne den usikkerhed,
og ikke ledere der foregagler, at de ved det hele, siger
han.

FORSTAR FRYGTEN

Forandringer er badde spandende og spaendingsfyldte,
og han forstar godt, at medarbejderne kan frygte at
skulle lave noget andet og maske ikke kan klare foran-
dringen. Men reelt er situationen ofte saddan, at de kom-
mer til at lave noget andet, som er mere spandende og
mindre rutinepreaeget, og som kreever nye kvalifikationer.
Derfor er efteruddannelse tit afgerende.

-Klimaet er i dag overliggeren for alt, hvad vi foretager
0s, og det betyder, at vi skal taenke helt anderledes og
netop indteenke alle virksomhedens ressourcer — herun-
der medarbejdernes viden og erfaring inden for deres
eget omrade for at finde lgsninger og overleve, siger
han.

Bjarne Stark mener, at dialogisk ledelse og inddragelse af

medarbejderne er afgerende i beslutninger, nar de bade
er sveere og vigtige, og minder om, at der selvfolgelig kan
treeffes forkerte beslutninger. Men risikoen for at treeffe
darlige beslutninger er sterre, hvis man ikke tager dem,
som det handler om, med i beslutningen. Han mener ikke,
at ledere skal veere bange for at komme med halvfeerdige
lesninger og sperge medarbejderne: 'Hvad synes 1?’

-Og darlige beslutninger treeffes oftere i traditionelt le-
dede virksomheder, hvor ledelsen selv bestemmer, siger
han.

TRE TYPER
Bjarne Stark henviser til en amerikansk beskrivelse af
tre ledertyper.

Den traditionelle siger: Go

Den mere moderne siger: Let’s go

Men den inddragende siger: Let’s find a way.

Og det er den sidste, som han mener, har fremtiden for

sig.

Han minder ogsé om, at de unge, der nu kommer ind pd
arbejdsmarkedet, er kritiske.

-De forlader stedet, hvis ikke de oplever medinddragel-
se — og samtidig ordentlighed i ledelsen. De dygtige og
unge medarbejdere gider ikke arbejde et sted, hvor de
ikke bliver hort.

JUPPTER LS AN VAR
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Han fremhaever, at alle medarbejdere selvfolgelig ikke
skal hgre om alt. Men vil man udvide salget til Kina, skal
man maske hgre szelgernes mening, og vil man ind pa
det rumzenske marked, skal man maske snakke med
ham, der har en rumaensk kone, foreslar han.

-Der vil altid veere nogle, der har sterre viden om enkelt-
omrader, end chefen selv har, understreger han.

-Man skal sgrge for pa et tidligt tidspunkt at g& i dialog
med de medarbejdere, der bliver bergrt. Og det er selv-
folgelig en dobbeltforpligtelse, s& medarbejderne skal
indga i dialogen. Det duer jo ikke, hvis det eneste, de vil
have, er mere i lon og kortere arbejdstid, siger han.

DET TAGER TID, MEN ...

Bjarne Stark bliver tit mgdt med argumentet om, at sa-
dan en dialog tager tid, men han naevner, at nar han
hjeelper en virksomhed med 2-300 medarbejdere med at
afklare strategiprocesser, der inddrager medarbejderne,
tager det maske kun en enkelt dag, fordi han har nogle
veerktgjer til at inddrage dem fra begyndelsen.

-En klassisk top down-beslutning kan sagtens tage laen-
gere tid, og jeg har oplevet virksomheder, der har gjort
flere forgaeves forsgg pa at lave en ny strategi. Det tager
ogsa tid, forklarer han.

oo dfoamesde”
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Nar han samarbejder med en virksomhed om at inddra-
ge medarbejderne i en forhandlingsproces eller strategi-
udvikling, tager han altid udgangspunkt i den konkrete
situation.

-Det er et grundleeggende greb at se pa, hvordan verden
ser ud der pa stedet. Hvis der er for mange kundeklager
eller varer, der kommer retur, tager vi fat i det og inddra-
ger de medarbejdere, der har med sagen at gore for at
lose det, siger han. Det handler om at veere nysgerrig og
starte en samtale om, hvordan situationen er opstaet, og
hvordan den kan eendres.

DEN TRYGGE ROLLE

Han forteeller, at forskellige undersggelser viser, at folk
tit er mere glade for hierarkiske organisationer, og det
kan godt undre.

-Men det handler om roller. Vi har alle vore roller pa en
arbejdsplads, og det er utrygt ikke at kende sin rolle i
virksomheden. Derfor er transparens i processen vigtig,
sd alle kan se, hvad deres fremtidige roller bliver, siger
han.

Han er ikke i tvivl om, at respekten stiger for den leder,
hvis rolle har veaeret den store alfahan, der pludselig vi-
ser, at han er i tvivl og siger til medarbejderne, at han
eller hun har brug for deres hjeelp til at finde den rigtige
losning.
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Bjarne Stark er 53 dr og er selvsteendig organisations- og ledelseskonsulent.
Han har tidligere veeret studieleder hos Kaospilotuddannelsen og veeret leder

hos RMC/Attractor og Mannaz.

.__ Han er uddannet i lceringsteori pd Danmarks Peedagogiske Universitet/Aarhus
- Universitet og har en mastergrad i ledelse fra universitetet i Bedfordshire i
England.

Han kalder moderne ledelse for en dialogisk rejse, hvor
man lytter til hinanden og husker at kvittere for, at man
lytter til hinanden. Det er ogsé en ovelse, han bruger, nar
han er konsulent for virksomheder.

-Problemet er tit, at nar vi lader, som om vi lytter til hin-
anden, er vi i virkeligheden i gang med at forberede vo- M@D

res modsvar, forklarer han og tilfgjer, at den slags meto- o
der ikke er raketvidenskab. BJARNE STARK PA

TEKSAMS TEMADAGE
SENERE PA ARET

-Men det kraever ovelse at bruge det i virkeligheden, un-
derstreger han og tilfgjer, at dialogisk ledelse selvfglge-
lig ligger indenfor ledelsesretten. Det er fortsat ledelsen
afgerelse, om virksomheden er pa rette vej. Men ved at
inddrage medarbejderne undervejs, er det mere sand-
synligt, at man er det.
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DER FINDES IKKE EN OPSKRIFT
PA MENTAL SUNDHED PA
ARBEJDSPLADSEN

— MEN TAT PA!

Mental sundhed skabes pd en bund af psykologisk
sikkerhed. Ledere og medarbejdere skal sammen
skabe en arbejdskulturgryde, hvor sarbarhed,
feedback, nysgerrighed og forventnings-
afstemning er naturlige ingredienser.
Nar alle tager ansvar, vokser tryghed

og tillid.

TEKST:
METTE BAU

ILLUSTRATION:
ADOBESTOCK




MENTAL SUNDHED

Mental sundhed er ikke kun fravcer af sygdom. Mental sundhed

handler i hgj grad om at fegle en intuitiv balance, hvor ting i ens
liv giver mening. Falelsen af at veere en del af et feellesskab,
hvor man kan udvikle sig og bidrage med noget, er vigtig.

"Mental sundhed er ikke kun lig med fraveer af sygdom.
Der ligger mange flere nuancer i mental sundhed, og
derfor er det et komplekst tema at arbejde med péa ar-
bejdspladsen. Vi kan ikke male og veje mental sundhed
direkte gennem sygefravaersstatistikkerne,” forklarer
Malene Friis Andersen, postdoc og cand.psych.aut.
Hun er ansat som forsker ved Det Nationale Forsk-
ningscenter for Arbejdsmiljg og arbejder ved siden af
som organisationspsykolog.

Som hun siger: Jeg prover at bygge bro mellem forsk-
ning og praksis.

Malene Friis Andersen forteeller, at mental sundhed
handler om at fgle en intuitiv balance, hvor de ting, der
fylder i ens liv, giver mening. Det handler i hgj grad ogsa
om at have folelsen af at vaere en del af et faellesskab,
hvor der er plads til at udvikle sig og bidrage. Pa en
arbejdsplads er fglelsen af at hjeelpe med opgavelgs-
ningen som en del af et faellesskab af stor betydning.

"WHO har forudsagt, at mentale sundhedsproblemer
bliver en af de sterste udfordringer i den vestlige ver-
den fra 2020.

Og fordi vi bruger meget af vores tid pé arbejdsare-
naen, er det vigtigt at forholde sig til, hvordan arbejds-

pladskulturen er med til at pavirke ansatte og lederes
mentale sundhed.”

SE DYBERE END SYGEFRAVARET

Mange arbejdspladser kommer udelukkende til at fo-
kusere pa sygefraveeret, fordi det er et konkret og let
parameter at forholde sig til. Men ifelge Malene Friis
Andersen er det en fejl. De bor vaere mere opmeerk-
somme pa de blgde og diffuse elementer.

"Det allerdyreste for en virksomhed er at have medar-
bejdere og ledere, der ikke trives. Det kan veere ma-
neder eller ar, hvor vedkommende ikke har det godt
og maske har symptomer pa stress eller depression,
men heller ikke er sygemeldt. Forskningen viser, at den
gruppe har en nedsat produktivitet pa mellem 9 % og
25 %, og derfor skal man passe pa med at laegge al
energien i, om sygefraveersgraferne stiger eller falder
med 2 %.”

Den tid, hvor en leder eller medarbejder ikke oplever at
veere i en god balance, og som ligger inden en syge-
melding, kalder Malene Friis Andersen for sygenaerveer:

"Det er den periode, hvor produktiviteten er reduceret,
fordi der er en raekke symptomer, som forringer ar-
bejdsevnen. Det kan veere problemer med koncentra-




tion, tidsstyring, prioritering, kort lunte og samarbejds-
vanskeligheder.

Nar den mentale sundhed ikke er i top, bliver vores hjer-
nemaessige ressourcer udfordret. Og sa bliver det virke-
lig sveert at have arbejdsopgaver, der netop kreever de
naevnte kompetencer.”

STIL DE RIGTIGE SPGRGSMAL

"Trivsel og god mental sundhed betyder ikke, at der er
nul konflikter og daglig jubel p& arbejdspladsen. Sund
trivsel pd en arbejdsplads kan ogsé veere, at man kan
vaere sammen i det, der er svaert. Det vigtigste er, at der
er en underliggende tryghed og tillid. Derudover er der
forskellige ting, vi ved, understatter den mentale sund-
hed,” forklarer Malene Friis Andersen. Hun henviser til
forskning, der viser, at iseer ting som balance mellem krav
og ressourcer, god ledelseskvalitet, mening med arbej-
det, fornuftige deadlines og en god sparringskultur er
vigtige temaer.

"Det kan se forskelligt ud fra arbejdsplads til arbejds-
plads. Det handler om at fa talt ting igennem og finde
ud af, hvordan man pa den enkelte arbejdsplads forhol-
der sig til temaerne. Hvad er god sparringskultur hos os?
Hvad har vi brug for fra vores ledelse? Hvad skaber me-
ning for os i arbejdet? Nar der skal treeffes beslutninger,
hvordan er det s en god made at gere det pa som leder
i vores virksomhed? Den enkelte virksomhed skal skabe

en kultur, hvor ledere og medarbejdere sammen bliver
bevidste om og kan droefte, hvad de har brug for.

Derudover skal de hjeelpe hinanden med at handle pa det
i dagligdagen.”

SKAB TRADESTEN

Mental sundhed hjeelpes godt pé vej af nogle grundlaeg-
gende sunde og konstruktive tendenser i virksomheds-
kulturen. Malene Friis Andersen mener, at virksomheder
med fordel kan veere nysgerrige pa begrebet psykologisk
sikkerhed. Den haenger nemlig sammen med trivsel,
mental sundhed og kvalitet i opgavelgsningen.

"Begrebet har eksisteret i forskningen i mange ar, men
det er nyt, at vi begynder at tale om det i praksis. Psy-
kologisk sikkerhed er et relationelt faenomen, der opstéar
mellem mennesker. [2et kan bedst osskiives som folel-
sen af at have siuiciene nede, fole sig tryg og have tillid.
| en virksomhed med psykologisk sikkerhed er folk ikke
pé vagt overfor hinanden. Ingen ger noget for at obstru-
ere eller udstille andre. Fejl er noget, man kan leere af.

BRUG IGLOEN

Ndr en virksomhed skal skabe det bedste fundament
for mental sundhed og psykologisk sikkerhed, viser
IGLO-modellen, at alle niveauer i en virksomhed skal
inddrages. Serg for, at alle niveauer tager ansvar og
ved, hvordan de bidrager.

ORGANISATION

LEDELSE

GRUPPE

INDIVID
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Det er tilladt og velset at veere sarbar. Alle kan forteelle om
fejl, og det er en naturlig ting at bede om hjzelp, nér noget
er sveert. Sparring er en del af fundamentet for opgaverne.
Tillid har dybe rodder, fordi alle forudsaetter, at andre har
gode intentioner,” fortaeller Malene Friis Andersen.

Hun giver to eksempler. Det ene, hvor en kollega ikke
leverer det aftalte til tiden. "Hvis der er psykologisk sik-
kerhed, teenker bade leder og kollegaer intuitivt, at der
ma& veere kommet noget i vejen. De teenker, hvordan de
kan hjeelpe vedkommende. Der er ingen irritation, men en
grundleeggende faglig nysgerrighed og opmaerksomhed
pd, hvordan man sammen undgér, at det sker igen.”

Det andet eksempel handler om, hvordan tryghed skaber
en bedre sparringskultur.

"Hvis der er psykologisk sikkerhed, vil en person bede
om hjaelp som det mest naturlige i verden, hvis det er
sveert at lgse en opgave. Er der ikke tryghed, foler ved-
kommende ofte et ansvar for at klare tingene alene og er
bange for, hvad de andre teenker, hvis der bliver bedt om
hjeelp. Det gaelder bade for medarbejdere og ledere.

Helt overordnet vil ingen i en kultur med psykologisk sik-
kerhed fole sig dumme eller utilstreekkelige. Kulturen er
preeget af en faglig og menneskelig nysgerrighed, der
gor, at alle kan bidrage og udvikle sig. Virksomheder, der
arbejder malrettet med psykologisk sikkerhed, vinder pa

bade mental sundhed, produktivitet og bedre kvalitet i
opgavelgsningen. Kulturen er preeget af konstruktive in-
gredienser og er derfor den bedste traedesten i forhold til
den enkeltes mentale sundhed.”

DET VED VI VIRKER

"Der er mange, der eftersporger, hvilken konkret le-
delsesstil der er den bedste, hvis den skal understotte
mental sundhed. Men det handler ikke om én bestemt
stil. Nar man treekker essensen ud af de 180 forsknings-
studier, der har undersggt sammenhangen mellem le-
delsesstil og mental sundhed, kan man opsummere en
raekke fokuspunkter, som lederen ber forholde sig til og
integrere i sin ledelse. Det er blandt andet at skabe me-
ning og visioner, skitsere en retning, som teamet kan ar-
bejde hen imod, og italeseette, hvorfor konkrete mal er
sat. Derudover viser forskningen, at en leder, der formar
at tage individuelle hensyn, er med til at skabe et bedre
fundament for den enkeltes mentale sundhed.

"Medarbejdere har ofte brug for forskellige ting. En kan
have brug for mere forudsigelighed, en anden kan have
brug feedback flere gange, mens en tredje har brug for
en anelse mere anerkendelse end de andre,” forklarer
Malene Friis Andersen og fastslér, at vi skal gere op med
forventningen om, at lederen selv skal kunne geette og
teenke sig til, hvad medarbejderne har brug for. Som le-
der m& man gerne spgrge sine medarbejdere: Hvad har
du brug for?

PSYKOLOGISK SIKKERHED

Psykologisk sikkerhed bor i relationerne pa virk-
somheden. Det er en tilstand, der er preeget af
tryghed, tillid og nysgerrighed. Medarbejdere og
ledere har skuldrene nede. Psykologisk sikkerhed
bliver opbygget igennem mikrohandlinger i kom-
munikation og samarbejdsformer i dagligdagen.




"Det handler om at skabe en kultur, der er sammensat af
elementer, hvor bade ledere og medarbejdere tager an-
svar og bidrager aktivt.”

KULTUR SKABES BEGGE VEJE

"Nar det kommer til viden omkring, hvilke indsatser der
fremmer psykologisk sikkerhed, er der ikke lavet forsk-
ning endnu. Vi ved ikke, hvilke metoder og konkrete ting
der virker. Men vi kan se fra praksis, at det handler om,
at alle akterer i virksomheden tager ansvar for at stimu-
lere, forbedre og opretholde alle de sma mikrohandlinger,
der giver gode relationer i dagligdagen. Psykologisk sik-
kerhed er en feelles tilstand, som er sveer at kebe eller
beslutte sig til. Den skal opbygges gennem maden, folk
taler til hinanden pd, maden, de stotter og bidrager p3,
maden, de bringer sarbarhed i spil pa ved at vise spreek-
ker af tvivl eller usikkerhed, maden, de reagerer pa, nar
andre rejser tvivl eller spergsmal. Det er en tilstand, der
kun kan opstd, nar alle i teamet eller virksomheden on-
sker at g i den retning og handler pa det,” forklarer Ma-
lene Friis Andersen.

Hun pépeger, at alle har et ansvar — dog ikke et lige stort
ansvar:

"Det er et starre organisatorisk ansvar, fordi lederne ofte
er kulturbaerere. Det er seerligt vigtigt, at lederen er op-
meerksom pd og stetter op om kommunikationsformer
og samarbejdsformer, der understatter den psykologiske
sikkerhed. Nogle af de ting, en leder for eksempel kan

gore, er selv at eftersperge feedback og vise sma spraek-
ker af tvivl der, hvor lederen har brug for medarbejdernes
input for at traeffe bedre beslutninger. Det vil gore det let-
tere for medarbejdere at folge i samme spor. Men man
skal ikke som medarbejder sidde og vente p4, at en leder
skaber psykologisk sikkerhed og mental sundhed.

Det er vigtigt selv at tage skridt i den rigtige retning. Stil
et nysgerrigt spergsmal, veer dben og aerlig omkring egne
behov, og veer seerligt opmeerksom pd, om du er dem-
mende eller positiv, nar andre laver fejl eller eftersperger
sparring. Det er ofte de sma ting, der er med til at skubbe
udviklingen i den rigtige retning.”

SADAN KAN | STARTE

Brug disse spgrgsmdl som inspiration til at komme
i gang med at kigge pd jeres mentale sundhed.

Hvordan samarbejder vi pd en god dag?

Hvad gor vores ledere og medarbejdere
pé en god dag?

Hvordan taler vi om mental sundhed hos os?

Er sdrbarhed og tvivl noget positivt eller
negativt hos o0s?

Er det tilladt og god kutyme at bede om
hjceelpe hos kollegaer?

Har vi en konstruktiv feedbackkultur, der
lafter os?

Er det tilladt at tale om forventninger til ledelse?

Hvilken kultur har vi, og hvor kan vi ggre noget
anderledes?
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TEMADAGE: FORANDRINGER OG MEDARBEJDERINDDRAGELSE

Dialog styrker samarbejdet i organisationer

Ledere og medarbejdere har ofte forskellige
perspektiver pa hvordan der bedst skabes
organisatorisk udvikling og trivsel. En grundan-
tagelse i dialogisk ledelse er at alle perspektiver
bidrager med vigtig viden, samt at der er et
stort potentiale i at skabe eegte dialoger mellem
disse, i samarbejdsudvalg og i samarbejdet
mellem ledere og medarbejdere i det hele taget.
Mange organisationer star ligeledes overfor
stigende forandringshastighed, hvor det bliver
en seerligt vigtigt kompetence, at kunne skabe
forandringer pa& gode méader, da det er en
forudseetning for at kunne handle kraftfuldt i
feellesskab.

TEMADAGEN AFHOLDES:
2. juni 2020 kl. 10.00-15.30 - Langsghus, Vestre

3. juni 2020 kl. 10.00-15.30 - Gl. Vindinge, Gl. Vindingevej 17A, 5800 Nyborg

Dialogisk ledelse er et bade praktisk og
progressivt bud pa hvordan det kan gares.
Dialog i organisationer bidrager til at skabe
menings-fuldhed pé bade organisations-

og individniveau og er sdledes en ve;j til at
skabe sével bedre arbejdstrivsel som styrkede
resultater. Organisatoriske dialoger muligger

at vi treeffer bedre beslutninger om fremtiden,
oplever ind-flydelse pad eget arbejde og styrket
anerkendelse af forskellige faggruppers bidrag.
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