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ET VIGTIGT MAKKERPAR

Der er et makkerpar, som er godt at kende, inden for arbejdet med at skabe et sundt
psykosocialt arbejdsmiljg. Det er kultur og struktur.

Kulturen pa en arbejdsplads er aldrig fraveerende, og i den sunde udgave skaber kul-
turen trivsel, omsorg og en god ramme for at indfri de ambitioner, organisationen har.

Kulturen kan ogsa komme i en usund udgave, som skaber frygt, chikane og en arbejds-
maessig selvoptagethed hos den enkelte medarbejder og leder.

Det kan godt veere organisationens leder eller ledelse i krogene har faet det indtryk,
at den made de selv oplever arbejdspladsen pa, ogsa er den made, medarbejderne
oplever den pa. Og hvis ikke medarbejderne endnu ggr det, sa er det en ledelses-
maessig opgave at opdrage de medarbejdere, som endnu ikke har fundet sig til rette
pa arbejdspladsen.

Men sadan fungerer det ikke! Kulturen i organisationen bliver skabt mellem alle dens
‘indbyggere’ — fra praktikanten til topchefen. Vi skaber kulturen gennem vores dagli-
ge, ugentlige og manedlige fortzellinger, rutiner og ritualer. Ledelsen har dog en vigtig
rolle. Den skaber fortzellinger i organisationen, som szetter sig fast i bade veeggene og
medarbejderne. Fortzllinger om den dygtige medarbejder, om deres opfattelse af
travihed, #Metoo-bevaegelsen og hvad der ellers bliver sagt pa et p-mgde eller over
frokosten.

Og sa er der strukturerne. De er det sikkerhedsnet, der griber os, nar det gar galt - nar
travlhed bliver til stress, eller man f.eks. oplever mobning og chikane. Strukturerne er
ogsa det, som sikrer transparens, sa vi ved, vi bliver behandlet ens, nar f.eks. midler
til kompetenceudvikling fordeles, Ignnen forhandles og ansvars-omrader placeres.

Strukturerne er ikke noget, vi teenker meget over til daglig. Maske virker det fiollet,
at personalehandbogen ligger i en mappe pa p-drevet, hvor ingen leeser den. Det kan
0gsa vaere sveert at gennemskue, hvorfor videndelingen mellem afdelinger pa husmg-
der ikke er til at fjerne fra dagsordenen, eller hvorfor ens naermeste leder absolut vil
have en 1:1-samtale hver tredje maned. Men det er alle sammen gode strukturer, der
skaber et sikkerhedsnet pa arbejdspladsen.

Strukturerne skal vaere der. De er ikke en fiende af f.eks. medarbejdernes autonomi,
iderigdom eller fleksibilitet i organisationen. Strukturerne er en forudsaetning for det-
te, og de handler ikke om at etablere endelgse og navlepillende mgder om "hvordan
vi har det pa arbejdet’. Strukturerne handler heller ikke om at bygge et fort af bureau-
kratiske regler og kommandoveje, sa alle nye idéer forsvinder pa vej op, ud og ned
igennem hierarkierne.

Ledelsen i organisationen har en vigtig opgave i at skabe en sund kultur og sikre de
rette strukturer for, at alle er trygge og trives, nar de gar pa arbejde.



1.1

Dette er ikke et metodekatalog, men et forslag til hvordan | skaber en
systematik

Gennem de sidste to ar har vi undersggt det psykosociale arbejdsmiljg i frivillige
organisationer. Bade organisationer, som har etableret et velfungerede arbejdsmiljg-
arbejde, og organisationer som endnu ikke er i mal. Vi har lavet den fgrste nationale
undersggelse af det psykosociale arbejdsmiljg i frivillige organisationer, laest utallige
anonyme breve fra medarbejdere, om alle slags oplevelser pa arbejdspladsen — che-
fer, der raber og truer, kolleger og frivillige, der mobber, og sammenrendet af fonds-
deadlines, som presser ansatte i frivillige organisationer udover kanten. Vi har talt
med de mange "brancheorganisationer’, der findes indenfor civilsamfundets sektorer,
om de udfordringer, de oplever, de frivillige organisationer har med at skaffe midler til
arbejdsmiljgarbejdet og muligheder for at tiltreekke erfaren arbejdskraft.

Alle disse mange snakke og undersggelser har bl.a. ledt os til den konklusion, at der
ikke mangler redskaber til at skabe et sundt psykosocialt arbejdsmiljg i en frivilligor-
ganisation. Langt de fleste chefer og arbejdsmiljgrepraesentanter ved godt, det er vig-
tigt. De vil oprigtigt gerne skabe et sundt arbejdsmiljg. De ved godt, hvor de kan finde
redskaber og metoder. Og selvom det kan vaere sveert at finde tiden til at ggre noget
ved tingene og bruge redskaberne, sa finder de faktisk ofte tiden til det.

Men mange ledere og arbejdsmiljgrepraesentanter fgler, de famler i blinde. De ggr
noget, men de ved ikke, om de ggr det rigtige. De ved ikke altid, om de har forstdet
problemstillingerne i det psykosociale arbejdsmiljg godt nok til at handle. De oplever
at vaere pa bagkant af udviklingen, hvor tiden ofte bliver brugt pa at slukke ildebrande
fremfor forebyggende indsatser.

Kataloget her er ikke en opskrift pa en perfekt organisation. Det er heller ikke en op-
remsning af de lovpligtige indsatser, der skal veere i organisationer. Formalet med det-
te katalog er at kigge naermere pa, hvordan en frivilligorganisation far en systematik i
arbejdet med at skabe et sundt psykosocialt arbejdsmiljg. Den systematik som ggr din
organisations arbejdsmiljg-arbejde professionelt og transparent med pro- og reaktive
strukturer og en sund kultur.

Derfor har vi i perioden februar-juni 2021 fulgt Rede Kors Hovedstaden og Ventilen
Danmarks arbejde med at skabe en systematik i arbejdsmiljg-arbejdet. Kataloget her
er forslag til de greb, din organisation kan bruge til at skabe en systematik. Det er
forslag, som samler erfaringerne, succeserne samt de refleksioner og barrierer, vi op-
levede undervejs i de to organisationer.

En stor tak til alle de gode medarbejdere og ledere i Rgde Kors Hovedstaden og
Ventilen Danmark for at invitere os indenfor.



HVAD OMHANDLER DET PSYKOSOCIALE
ARBEJDSMILI@, OG HVORFOR ER DET VIGTIGT?

Der er ingen entydig definition pa 'det psykosociale arbejdsmiljg’, men det omhandler
bl.a. tillid, retfeerdighed, kommunikation, relationer, ansvar og trivsel. Det veesentlige
ved begrebet er, at det ikke reducerer trivslen til udelukkende at vzere et psykisk og
dermed indre anliggende for den enkelte. | dele af litteraturen er man da ogsa be-
gyndt at tale om ’socialt og organisatorisk arbejdsmiljg’ for at understrege, at arbejds-
miljget formes mellem mennesker.

| det daglige virke med at skabe et sundt psykosocialt arbejdsmiljg kan det veere gavn-
ligt at inddele de omrader af det psykosociale arbejdsmiljg, som du vil @&ndre eller
udvikle, i hhv. beskyttende og belastende faktorer.

De faktorer, der pavirker trivslen positivt, kaldes ‘beskyttende faktorer’ og de faktorer,
som pavirker trivslen negativt, kaldes ‘belastende faktorer’.

| vores nationale undersggelse har vi analyseret, hvilke faktorer der pavirker ansatte
i frivillige organisationers trivsel.! Her har vi bl.a. undersggt, hvor meget faktorerne
beskytter og belaster. Det er opsummeret i tabellen herunder.

Bemaerk, at en negativ haldnings-koefficient udtrykker, at den respektive faktor pa-
virker trivslen blandt ansatte negativt, mens en positiv haldningskoefficient udtryk-
ker, at den respektive faktor pavirker trivslen blandt ansatte positivt. Stgrrelsen pa
haeldningskoefficienten indikerer den ’styrke’, den pavirker trivslen med — enten po-
sitivt eller negativt.

P-veerdien fortzeller noget om, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfael-
digheder. Nar der ud fra P-vaerdien er markeret ***, sa betyder det, at der er 0,1%
sandsynlighed for at sammenhangen er tilfeeldig, hvorfor resultaterne er statistisk
paviselige og dermed ikke skyldes tilfeeldigheder.

1 Dukan lzese mere om rapporten og downloade den her:
https://www.ingerfair.dk/undersoegelser_og_analyser/arbejdsmiljo
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2.1.

BIVARIAT REGRESSION HZALDNINGS- P-VARDI
KOEFFICIENT
BESKYTTENDE FAKTORER
Mening i arbejdet 17,76 rokx
Muligheden for at Igse sine arbejdsopgaver 11,57 Hkx
Indflydelse pa arbejdet 10,00 Hokx
Tillid til kollegaer 9,65 rkx
Relationer til kollegaer 9,46 *kk
Rolleklarhed 9,17 Hokx
Tillid til ledelsen 8,88 Hokx
Relationen til naermeste ledelse 8,57 ok x
Forudsigelighed i arbejdet 8,56 HoEx
Ledelseskvalitet 7,90 *kk
Anerkendelse 7,86 *kk
Udviklingsmuligheder i arbejdet 7,79 h
Medarbejdernes oplevede tillid fra ledelsen 5,61 Hkx
BELASTENDE FAKTORER
Seksuel chikane -22,89 ¥k
Mobning -17,25 rAx
Stress -11,27 ¥k
Rollekonflikter -9,34 *k
Arbejdsmaengde -6,31 Hkx
Ensomhed i arbejdet -6,30 Hkx
Folelsesmaessige krav -6,20 ¥k
Konflikt mellem arbejde og privatliv -5,88 HEx

Vi har kontrolleret for fire baggrundsvariabler (kgn, direkte frivilligkontakt, organisa-
tionsstgrrelse og hvorvidt man har ledelsesansvar over for andre Ignnede ansatte)
for at se, om disse har betydning for, hvordan de forskellige faktorer pavirker trivslen.
Der tegner sig et overordnet billede af, at medarbejdere uden ledelsesansvar bliver
pavirket mindre positivt pa de beskyttende faktorer end ledere og mere negativt pa
belastende faktorer end ledere. Der er umiddelbart ikke et tilsvarende mgnster, nar
vi kontrollerer for ken, om man har direkte frivilligkontakt eller organisationens stgr-
relse.

Mening, muligheder og indflydelse

Mening, muligheder og indflydelse skaber trivsel. Gennem observationer af mgder
og snakke med medarbejdere i Rgde Kors Hovedstaden og Ventilen Danmark er der
nogle vigtige nuancer til netop disse tre faktorer, som er vigtige at have sig for gje i
arbejdet med det psykosociale arbejdsmiljg.

Mening i arbejdet handler ikke blot om ‘den gode sag’, organisationen er sat i verden
for at Igse. Mening kan handle om, at man kan se meningen med en bestemt opgave,



eller at opgaven er meningsfuld pa den made, at man far mulighed for at ggre sit ar-
bejde godt og bruge ens kompetencer.

Det bliver ogsa vigtigt for medarbejdere at se ‘meningen’, nar vi arbejder med det
psykosociale arbejdsmiljg. For mange ubegrundede initiativer kan virke meningslgst
og opslidende, og det kan virke meningslgst, hvis medarbejdere ikke oplever, at de
vaerdier organisationen star for udadtil ogsa efterleves indadtil.

Muligheder for at Igse sine arbejdsopgaver handler om tid, organisering af arbejds-
dagen og kompetencer. En oplevelse af at have for travit kan bunde i en oplevelse af
at mangle kompetencerne til at Igse opgaven eller at veere afhaengig af, at andre gor
deres del, fgr man kan komme videre. Det behgver ikke kun handle om for lidt tid.

| arbejdet med det psykosociale arbejdsmiljg i organisationen handler ‘muligheder
for at lgse arbejdsopgaver’ om at blive taget med pa rad, nar f.eks. opgaver skal pri-
oriteres, fordi ikke alt kan nas. For nogle medarbejdere er det vigtigt at kunne lgse
alle opgaver 80% tilfredsstillende, mens det for andre medarbejdere gger oplevelsen
af travlhed ikke at kunne Igse egne arbejdsopgaver tilfredsstillende. Det vigtige er, at
man oplever at have indflydelse pa maden, der bliver prioriteret pa.

Indflydelse pa arbejdet er en positiv faktor for trivsel, og nar vi kaster blikket pa ar-
bejdsmiljg-arbejdet, sa opleves det virkningsfulgt blandt medarbejdere at blive in-
volveret i, hvordan en given udfordring handteres eller Igses. Omvendt opleves be-
slutninger vedrgrende det psykosociale arbejdsmiljg, som traeffes alene af en leder
eller i arbejdsmiljgorganisationen(AMO), hen over hovedet pa medarbejdere, som
ubegrundede og nogle gange ungdvendige.

Indledningsvist i arbejdet med det psykosociale arbejdsmiljg kan det veere vaesentligt
at reflektere over nedenstaende spgrgsmal. Spgrgsmalene kan vaere med til at bryde
med eventuelle forudindtagede perspektiver, som man ofte kan komme til at indtage
i en travl hverdag. Derudover kan det give overvejelser om, hvorvidt | med fordel kan
inddrage ekstern ekspertise

SP@RGSMAL TIL REFLEKSION | AMO ELLER | LEDELSEN:

e Hvor og hvornadr er | i tvivl om, | har forstaet medarbejdernes behov?

e Frder eventuelle blinde vinkler i jeres arbejde med det psykosociale arbejdsmiljg?
e Har I en legitim position for alle medarbejdere i organisationen til at arbejde med
det psykosociale arbejdsmiljg?
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DE FORSTE SMA TRIN MOD EN SYSTEMATIK

Et godt sted at starte jeres arbejdsmiljg-arbejde er ved at ga pa opdagelse i de ting, |
allerede ggr, som skal skabe et sundt psykosocialt arbejdsmiljg. | bgr veere nysgerrige
pa bade jeres strukturer, de ting | ggr, som skaber og understgtter jeres kultur pa
arbejdspladsen og ikke mindst forbindelser mellem det hele.

For at ggre dette kan IGLO-modellen? veere rigtig god. IGLO-modellen opdeler jeres
strukturer og kulturer i fire niveauer:

Et individniveau, et gruppe(team)niveau, et ledelsesniveau og et organisatorisk ni-
veau.

I modellen herunder er angivet eksempler pa nogle af de ting, der findes pa de for-
skellige niveauer. Mens det kan forekomme ’lettere’ at fa gje pa jeres strukturer i
organisationen, sa kan kulturen forekomme mere subtil. Her kan | med fordel kigger
efter eventuelle diskurser eller stereotyper, som | anvender i sproget om medarbej-
derne og organisationen.

INDIVIDNIVEAU LEDELSESNIVEAU

(] Mus o Ledertraening/supervision
R 1:1 e Mgdestruktur/indhold

Kontrakter o Ledersparring
Funktionsbeskrivelse ¢ Drgftelse af arbejdsmiljg

GRUPPENIVEAU ORGANISATORISKNIVEAU
o O .
FeWo e Teammgder : ® .a} 3 Tr|v|sesunder.sg.z)gelser
v e Sammensatning '. ¢ Personalepolitikker
e Workshop/traening e Husmgder
(faglighed/arbejdsmiljg) o APV

e Kollegial sparring/ e AMO
supervision

2 Dukan bl.a. lzese mere om IGLO-modellen her:
https://at.dk/vaerktoej/i/iglo-ark-vaerktoej-til-mere-trivsel



https://at.dk/vaerktoej/i/iglo-ark-vaerktoej-til-mere-trivsel/

1. Fa et overblik over formalet med indsatser og aktiviteter

Ved at udfylde modellen for hhv. struktur og kultur far | et overblik over de indsatser
og aktiviteter, | har i arbejdet med at understgtte det psykosociale arbejdsmiljg i jeres
organisationen. Naeste trin er at fa overblik over formalet ved de forskellige indsatser
og aktiviteter.

Veer kritiske, hvis | opdager en indsats, som ikke har et tydeligt formal. Et sundt psy-
kosocialt arbejdsmiljg kommer ikke alene af mange indsatser. Det skabes af de rigtige
indsatser.

2. Forbind de ting, der sker pa forskellige niveauer og ml. struktur og kultur
Ikke alle indsatser og aktiviteter kan forbindes, men de kan stadig have en vigtig funk-
tion.

Du kan ogsa opdage, at der er indsatser, som bgr forbindes — eksempelvis en arlig
trivselsmaling, opfglgning pa ledermgde og husmgde.

3. Sporg lgs og involver medarbejderne

Vi er alle hinandens arbejdsmiljg, hvorfor det sunde psykosociale arbejdsmiljg er no-
get man skal kunne tale om. Hvis | ikke er vant til at tale om det, sa kan det veere en
anledning til at involvere medarbejderne i arbejdet med at finde formal og forbinde
de ting, | g@r. Selvom | er vant at tale om arbejdsmiljget, er det stadig en god ting at
gore. Det virker nemlig sjeeldent godt, hvis medarbejderne ikke selv far indflydelse
pa, hvordan organisationen arbejder med at skabe et sundt psykosocialt arbejdsmiljg.
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DE NASTE SMA TRIN — FA BYGGET EN
INFRASTRUKTUR FOR FEEDBACK, LZERING OG
KOMMUNIKATION

Trivselsmalinger giver jer et overblik over, hvordan medarbejderne har det. For at
resultaterne fra trivselsmalingen har vaerdi, kraever det en systematik i, hvordan der
folges op bade pa ledelses- og afdelingsniveau og mellem leder og medarbejder.

Det kan skabe frustration blandt medarbejdere, hvis det ikke er tydeligt, hvad resulta-
tet af en trivselsmaling bruges til, og hvordan der fglges op. En arbejdspladsvurdering
(APV) bruges til at tegne et billede af organisationens fysiske og psykiske arbejdsmiljg,
og det er lovpligtigt at gennemfgre den mindst hvert tredje ar. En Ipbende trivselsma-
ling, f.eks. en pulsmaling som den vi har udviklet for Danmarks Magisterforening?, er
et fleksibelt redskab, som kan hjzlpe jer mere hyppigt end en APV med at fglge op
pa udviklingen i jeres psykosociale arbejdsmiljg. Pointen med en trivselsmaling* er at
stille fa sp@rgsmal, fordi det ggr opsamlingen pa svarene mere overskuelig. Stil ikke
flere spgrgsmal, end | kan na at samle op pa.

En trivselsmaling kraever en god infrastruktur for feedback, lzering og kommunikation.
En trivselsmaling er et organisatorisk redskab (O), som indsamler viden om medar-
bejdere og ledere (I). Resultaterne skal fremlaegges og diskuteres. Det kan ggres pa
manedlige husmgder, pa 1:1-samtaler eller pa en temadag for hele organisationen
om arbejdsmilj@. Det vigtige er, at medarbejderne ved, inden de besvarer, hvornar og
hvordan | vil diskutere trivselsmalingen i AMO eller pa ledelsesniveau (L).

En ting er at have en struktur for feedback, lzering og kommunikation, noget andet er
at have en kultur, hvor ledelsen tager handling pa de vanskelige ting, som opstar pa
en arbejdsplads fra tid til anden.

Hvis medarbejdere oplever, at der ikke er handling bag de paene ord, sa er der en risi-
ko for, at de ikke engagerer sig i drgftelserne eller undersggelserne af arbejdsmiljget,
da de mister troen p3, at det kan aendre noget. Hvis en leder eksempelvis pa den ene
side siger, at det er vigtigt for dem, at alle trives, men under en 1:1-samtale siger til
en medarbejder, der har for mange opgaver, at de alle sammen skal Igses — bare pa
80%, sa kan det ramme medarbejderens oplevelse af egen og hele organisationens
integritet.

Det at skabe en sund infrastruktur for feedback, leering og kommunikation handler sa-

ledes om at skabe tydelighed om, hvordan der samles op, samt at skabe reel handling
pa de vanskelige ting.

3 Den kan du finde her: https://dm.dk/media/37501/faciliteringsguide-til-pulsmaaling.pdf

4 Erlet meget lille sted med f.eks. under ni ansatte, sa klarer | jer nok uden en decideret tempe-
raturmaling. Der er ikke langt ind til chefen og i flere mindre organisationer er det sveert at lave en
spgrgeundersggelse, hvor alle forbliver anonyme.


https://dm.dk/media/37501/faciliteringsguide-til-pulsmaaling.pdf
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DE NASTE SMA TRIN — ANALYSER HVAD DER
ER PA SPIL

Som naevnt er det vaesentligt at skabe reelle forandringer for medarbejdernes ople-
vede udfordringer. Mange udfordringer, som skaber frustration, er komplekse, derfor
handler det om at forstd udfordringerne — nuancerne og kernen til frustrationen hos
medarbejderne.

Der kan vzere tre temaer, som er vaesentlige at have gje for i arbejdet med det psy-
kosociale arbejdsmiljg i frivillige organisationer: Travlhed, ‘roller, rammer, retning og
regler’, samt psykologisk tryghed. Det er ikke en udtgmmende liste af udfordringer,
men de kan vaere inspiration til, hvordan | gar til og skaber forstaelse om medarbej-
dernes oplevede udfordringer.®

Travlhed

Travlhed er ikke udelukkende negativt. Travlhed kan ogsa opleves som positivt som en
oplevelse af at veere i flow og fa ting fra handen. Det er derfor vigtigt at skelne mellem
at have travlt som noget, der er positivt og sjovt, og have for travlt, som opleves ne-
gativt og kan udvikle sig til stress.

Nar travlhed er negativt, kan det skyldes flere ting:

e Har medarbejderen tiden til sine arbejdsopgaver?

e Har medarbejderen overblikket over sine arbejdsopgaver?

e Er medarbejderen bevidst om sin made at Igse arbejdsopgaverne pa og sine krav
til sig selv?

e Har medarbejderen en bekymring ift. andres bedgmmelse af sit arbejde?

e Oplever medarbejderen at have kompetencer til sit arbejde?

¢ Ermedarbejderen afthangig af andres arbejde, der ggr det vanskeligt at koordinere
arbejdet?

Nar medarbejdere udtrykker travlhed, sa veer nysgerrig pa, om det er positivt, eller
om der ogsa er en bekymring for, at det kan blive for travit, samt om det skyldes nogle
af ovenstaende arsager.

Med et dialogveerktgj omkring travlhed, kan | komme nogle udfordringer omkring
travlihed i forkgbet. Dialogvaerktgjet herunder er udviklet sammen med Ventilen Dan-
mark, og det kan anvendes i 1:1-samtaler mellem leder og medarbejder eller i mindre
teams.

5 |kan ogsa bruge de dialogkort, som vi har udviklet for Dansk Magisterforening, der kan facilitere
en dialog om bl.a. de fire temaer. Du finder dem her:

https://dm.dk/media/37503/refleksionskort.pdf og du kan hente guiden her:
https://dm.dk/media/37502/refleksionskort-til-godt-arbejdsmiljoe.pdf



https://dm.dk/media/37503/refleksionskort.pdf
https://dm.dk/media/37502/refleksionskort-til-godt-arbejdsmiljoe.pdf
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MIN TRAVLHED SKYLDES...

Jeg har ikke tid eller Jeg fgler ikke, jeg har
ressourcer nok. kompetencerne til at
Igse opgaven(erne).

Jeg eritvivl om, Jeg bruger mange
hvad jeg skal/ tanker og ressourcer,
hvad formalet er/ men fgler ikke, jeg kan
hvornar opgaven er Igst. "rykke pa noget”.

Man kan bade tage udgangspunkt i én opgave eller i flere opgaver. Nogle medarbej-
dere beskriver i de relevante bokse, hvad der er pa spil for dem, andre angiver en
procentsats for, hvor meget en given 'boks’ har indflydelse pa deres travihed.

Roller, rammer, retning og regler

Roller, rammer, retning og regler er fire vigtige elementer af det psykosociale arbejds-
milj@, som | med fordel kan vaere nysgerrige pa ift., hvordan medarbejderne oplever
dem.

¢ Roller — Er det klart for medarbejderne, hvad der er deres kerneopgave(r)? Og
hvad der er andres kerneopgave(r)?

e Rammer — Er det klart for medarbejderne, hvad der er deres beslutningsrum?

e Retning — Er retningen i medarbejdernes arbejde tydelig?

¢ Regler — Er det gennemsigtigt for medarbejderne, hvilke regler der er? Og hvorfor
de er der?

Roller

Roller defineres her som knyttet til medarbejdernes kerneopgave(r). For mange er
der ikke uklarhed om egen rolle, men snarere en uklarhed om andres rolle, hvilket
kan resultere i, at man gar glip af et samarbejdspotentiale pa tveers af organisationens
medarbejdere/afdelinger. Man kan med fordel arbejde med at lave nogle stillings-
band®, som kan veere informerende bade ift. egne og andres kerneopgaver i organisa-
tionen. Disse kan ogsa vaere givende til at skabe et overblik, nar man som organisation
ansaetter nye medarbejdere, og de skal skabe sig et overblik over ansvarsomrader og
arbejdsgange i organisationen.

Rammer

Rammerne i arbejdet, hvilket her defineres som medarbejdernes beslutningsrum, er
ofte vide i mange frivillige organisationer, hvilket mange oplever som en tillidsgiven-
de del af deres arbejde, men det kan samtidig ogsa veere grobund for uklarheder og

6 Stillingsband er sma beskrivelser af kerneopgaven indenfor de forskellige jobspor i organisationen,
hvilket kan vaere med til at skabe gennemsigtighed og overblik blandt medarbejderne.
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usikkerhed, nar medarbejderne er i tvivl eller bliver usikre i deres beslutning. Det er
ikke altid ngdvendigt at definere klare beslutningsrum, da det ogsa kan skabe tvivl hos
medarbejderne, om de nu md traeffe en beslutning pa egen hand. Men med vide ram-
mer fglger ngdvendigheden af en sund kultur, hvor fejl eller fejlbeslutninger tolereres.

Retning

Organisationens retning ment som den overordnede sag, som organisationen er sat i
verden for, har stor betydning for medarbejdernes motivation og mening i arbejdet.
Medarbejdere udtrykker ofte ikke tvivli om den overordnede retning for en organi-
sation, men der hvor der kan opsta tvivl er, hvordan retningen i deres naere arbejde
og arbejdsopgaver understgtter den overordnede retning. At kunne se forbindelsen
mellem den overordnede sag og ens arbejdsopgaver fremstar ikke altid tydelige. Der-
for kan | med fordel tydeligggre forbindelsen mellem arbejdsopgaver og den over-
ordnede sag eller skabe pejlemaerker i medarbejdernes arbejde, sa den nzere retning
forekommer mere tydelig i medarbejdernes arbejde for sagen.

Regler og retningslinjer

Mange frivillige organisationer er med stor sandsynlighed ikke praeget af mange reg-
ler og retningslinjer. Det kan dog alligevel veere vigtigt at se pa, hvordan der muligvis
er nogle normer, der bor i kulturen, der agerer som regler i organisationen. Regler,
der bor i kulturen, kan veere ugennemsigtige for nye medarbejdere, eller det kan vaere
ugennemsigtigt, hvorfor de er, som de er. Det kan f.eks. vaere regler om kompetence-
udvikling, radighedstilleeg, hvilke aktiviteter der er legitime at foretage i arbejdstiden
(kagespisning, gature m.fl.) eller regler omkring hjemmearbejde.

Psykologisk tryghed

Ofte bliver psykologisk tryghed’ forstdet saledes, at det 'bare’ handler om, at det er
ok at bega fejl.

Det at have en sund fejlkultur er vigtigt for at skabe en leerende og kreativ organi-
sation, hvilket ogsa pavirker medarbejdernes performance positivt, men psykologisk
tryghed er mere end det.

Det handler om, hvorvidt der er frygt pa arbejdspladsen. Det kan veere en meget be-
lastende frygt for trusler, vold, mobning eller chikane, men frygt kan ogsa veere gemt i
det, vi ikke ggr eller siger. Det kan vaere en frygt for at bringe bestemte emner op eller
at give udtryk for, hvordan man virkelig har det. En frygt, som ikke handler om, at der
vil ske noget meget alvorligt med en, hvis man overtreeder nogle linjer, men alligevel
en frygt som er staerk nok til, at man tier.

Lederen eller ledelsen har et szerligt ansvar som kulturbaerer i organisationerne. De-
res adfaerd har derfor stor indflydelse pa medarbejderens oplevelse af organisatio-
nens kultur — bade hvad angar handtering af fejl, og hvad angar fortzellinger eller ad-
feerd, som far medarbejdere til at tie.

7 Du kan lzese mere om betydningen af psykologisk tryghed i Amy Edmondsons bog 'Fearless Orga-
nizations’.
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Den psykologiske tryghed er en vanskelig stgrrelse at male og analysere. Dialogen
kreever en dyb tillid mellem medarbejdere og ledere og medarbejderne imellem. |
nogle organisationer har arbejdsmiljgreprasentanten eller tillidsrepraesentanten en
position og legitimitet blandt kollegerne, sa de kan facilitere sddanne dialoger. For
andre organisationer kan det vaere, at professionelle skal hjelpe jer i gang med at
saette ord pa det, der er vanskeligt.

AFRUNDING

Arbejdet med det psykosociale arbejdsmiljg ikke er noget, vi kan szette flueben ved
og sige "sa er der sgrget for det”. Det er en vekselvirkende proces, der hele tiden er
i bevaegelse. Derfor er det vigtigt at stoppe op og have en systematik i arbejdet, sa |
ikke kun stopper op, nar problemerne opstar, men at | har fokus pa at forebygge dem.

Rigtig god arbejdslyst!





