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INDLEDNING

Nervarende arbejdsmiljoundersogelse 1 Familieradgivningen har i hoj grad varet preget af den
aktuelle situation, hvor Familieradgivningen gennem lengere tid har oplevet intensiv interesse fra
medier, forst relateret til klagesager fra borgere og sidenhen relateret til forhold omkring
arbejdsmiljoet i Familieradgivningen. Den massive pressedakning har tydeligt pavirket og
belastet de ansatte, der trods en professionel tilgang til klagesager herunder borgernes ret til at
klage og erkendelse af, at der i et vanskeligt og komplekst arbejde bliver begiet fejl, har oplevet,
at dekningen har vaeret unuanceret og at ansatte er blevet hengt ud i pressen. Pressedakningen,
hvor der angiveligt ogsa har varet lek fra interne meder m.m., har pavirket relationerne mellem
ansatte og vurderes generelt at have pavirket de ansattes arbejdsmiljo negativt.

I nervaerende undersogelse af det psykiske arbejdsmiljo fokuseres der bade pa de forhold 1
arbejdsmiljoet, vi fra forskningen ved, kan udgoere en sarlig risiko for sundhed, trivsel og
performance og de forhold, vi ved, kan virke beskyttende og som kan understotte bade trivsel og
performance.

Nar der 1 undersogelsen refereres til den overste daglige ledelse, er der tale om henholdsvis
myndighedschefen og sektionslederen i Familieradgivningen.

Undersogelsen er foretaget af Mindwork, der er autoriseret radgivningsvirksomhed pa det
psykosociale omrade af Arbejdstilsynet. Det er autoriseret erhvervspsykolog og autoriserede
arbejdsmiljeradgiver Vibeke Lunding-Gregersen, autoriserede psykologer Kathrine Moller
Andersen og Sofie Rosholm, psykolog Christina Saul og erhvervspsykolog og autoriserede
arbejdsmiljoradgiver Louise Dinesen, der har gennemfort undersogelsen.

Undersogelsen er gennemfort i perioden september - oktober 2024.

Stor tak til alle de engagerede ansatte 1 Familierddgivningen for deltagelse i denne undersogelse
og for jeres vigtige arbejde med nogle af de mest udsatte born, unge og familier i samfundet.
Jeres vigtige bidrag vil tydeligt afspejle sig i bade konklusion og anbefalinger.

BAGGRUND OG FORMAL

Baggrunden for nzrverende undersogelse er, at Esbjerg Kommune onsker en uvildig
undersogelse af det psykosociale arbejdsmilje 1 Familieradgivningen.
Dette pa baggrund af mistanke om aktuelle problemer i arbejdsmiljoet.

Samarbejdet med Mindwork, som er autoriseret radgivningsvirksomhed pa det psykosociale
omrade, skal sikre:

e kortlegning af aktuelle problemer i det psykosociale arbejdsmiljo i Familieradgivningen,
herunder alvoren af evt. problematikker samt indsigt i styrker og muligheder knyttet til
forebyggelse og afthjalpning.

e atledelsen og medarbejdere far tilbudt en tryg og fagligt kvalificeret proces, som bade
ansatte og evt. politikere kan have tillid til.
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e atledelsen og medarbejdere via processen far indsigt i risikofaktorer i det psykosociale
arbejdsmilje, og i hvordan ressourcer og beskyttende faktorer i arbejdsmiljoet fastholdes
og fremmes.

e anbefalinger for fremtidig afhjalpning og forebyggelse, herunder perspektiver pa
handlemuligheder for savel ledelsen, afdelinger og den enkelte medarbejder.

METODE

For bade at kunne afdekke konkrete arbejdsmiljoforhold og bidrage med relevante
anbefalinger, som Esbjerg Kommune kan arbejde videre med, anbefales det, at forlobet
indeholder bade en kvantitativ og kvalitativ analysefase og pa baggrund heraf en fase med
udarbejdelse af konkrete anbefalinger til athjelpning og forebyggelse samt forslag til
implementering og forankring af nye praksis- og samarbejdsformer.

Metoden tager udgangspunktietsporgeskema (der afdakker risikofaktorer inden for
Arbejdstilsynets reaktionsomrade, psykologisk tryghed og beskyttende faktorer) suppleret

med individuelle interviews med de medarbejdere, der oplever udfordringeridet psykiske
arbejdsmiljo, eller som direkte onsker interview samt interviews med repraesentanter for bade
ledelsen og arbejdsmiljoorganisationen.

Samarbejdet har varet forankret i en styregruppe bestiende af en fxlles tillidsreprasentant, HR
og den overste ledelse (konstitueret direktor) samt Mindwork.

I sivel sporgeskema som interviews afdakkes forekomsten af de risikofaktorer 1 det psykiske
arbejdsmiljo, som Arbejdstilsynet ser efter ved tilsyn pa en arbejdsplads:

Stor arbejdsmangde og tidspres
Uklare krav til arbejdet

Hoje folelsesmaessige krav i arbejdet
Kraenkelser, mobning og chikane
Vold og trusler.

SRR

Endvidere afdakkes tilgangen til forebyggelse samt adgangen til beskyttende faktorer og evt.
bagvedliggende dynamikkers betydning for arbejdsmiljo og samarbejde samt den aktuelle
forebyggelse.

Folgende elementer er indgaet i undersogelsen:

e J.gbende moder med ledelsen.

e Lt kvantitativt spergeskema udarbejdet og databehandlet af analyseinstituttet
Voxmeter.

e Kuvalitative individuelle interviews med mere end 50 medarbejdere pa baggrund af
sporgeskemabesvarelser.

e Kuvalitative individuelle interviews med alle ledere.

e Kuvalitativt gruppeinterview af teamledergruppen.

e Kuvalitativt gruppeinterview af de tillidsvalgte.

e Laxsning af dokumenter, herunder tidligere APV, trivselsmaling, velkomstmaling,
genopretningsplan, exitmaling, diverse retningslinjer samt handleplaner.

e Dialoger pa styregruppemoder.
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e Tilbagemeldinger til styregruppe, ledere, tillidsvalgte og alle medarbejdere pa et
fellesmode.

Endvidere er der blevet atholdt et oplaeg for hele Familierddgivningen, hvor der blev
uddelt viden om og indsigt i risikofaktorer i arbejdsmiljoet samt disses betydning for trivsel
og sundhed.

Anbefalinger: Mindworks anbefalinger vil vare baseret pd analyser af bl.a. seneste APV,
sporgeskemabesvarelser, oplysninger om sygefraver, interviews og input fra ansatte, samt pa
ckspertise og erfaring som erhvervspsykologer og autoriserede arbejdsmiljoradgivere.
Forlobet skal, ud over kortlegning af risikofaktorer og beskyttende faktorer i arbejdsmiljoet,
kunne be- eller afkrefte, om og hvordan der aktuelt kan konstateres risikofaktorer i det
psykosociale arbejdsmiljo, som pavirker trivslen og de ansattes sundhed og sikkerhed. Der er
indarbejdet aspekter, som knytter sig til bade medarbejder- og ledertrivsel med henblik pa at
kunne opstille relevante anbefalinger.

Afgrensning: det indgar ikke i undersogelsen at foretage en lederevaluering af de enkelte ledere
1 Familieradgivningen, men alene at undersoge arbejdsmiljoet, herunder forskellige forhold
relateret til ledelsen.

Rapportering: Det er indledningsvist blevet aftalt med styregruppen, hvordan Mindworks
konsulenter har skulle handtere oplysninger om forhold, der har aktuel betydning for de ansattes
sundhed og trivsel, herunder hvem der har skulle have besked. Dette med henblik pa en sikring
af, at den overste ledelse har kunne iverksaztte nedvendige tiltag, hvis undersogelsen har
afdekket forhold, som har udgjort en konkret risiko og som har nedvendiggjort ojeblikkelig
athjelpning og/eller handtering. Der er sket rapportering i nervaerende undersogelse.

DET PSYKISKE ARBEJDSMILJO

I Danmark har arbejdsgivere pligt til at sikre sunde betingelser for arbejdet, saledes at de ansatte
ikke bliver syge eller lider overlast pa grund af forhold i arbejdet. Det psykiske arbejdsmiljo
handler om psykologiske og sociale forhold pa arbejdspladsen, som 1 samspil med den enkelte
ansatte kan pavirke menneskers psykiske og fysiske helbred bade positivt som negativt.

Det psykiske arbejdsmiljo rummer siledes en rakker faktorer, som kan pavirke arbejdsmiljoet
savel positivt som negativt. Det handler for eksempel om:

e forholdet til kolleger, ledere, samarbejdspartnere, medlemmer eller andre, man skal
samarbejde med.

e forhold omkring arbejdets organisering, for eksempel balancen mellem ressourcer og
krav samt mellem indsats og belonning.

e karakteren af arbejdet, for eksempel om der er hoje folelsesmassige krav 1 arbejdet,
e retferdighed i fordeling af opgaver.

e samarbejde, tillid og respekt.

e kraenkelser, mobning og chikane.

e psykologisk tryghed blandt ansatte pa tvers af funktioner og positioner.
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Forskningen viser, at et godt psykisk arbejdsmiljo og psykologisk tryghed har betydning bade for
de ansattes trivsel og sundhed, for samarbejdet og for kvaliteten af det arbejde, der udferes pa
arbejdspladsen. Et godt psykiske arbejdsmiljo understotter medarbejdernes engagement og
bidrager positivt til handtering af forandringer og kompleksitet, og det bidrager til bedre trivsel
og mindre sygefravaer. Omvendt vil et darligt psykisk arbejdsmilje oge risikoen for fysiske og
psykiske helbredsproblemer. Det kan fore til oget sygefraver, hoj medarbejderomsztning, darligt
samarbejde og ringe kvalitet 1 opgavelosningen.

I nervaerende undersogelse af det psykiske arbejdsmiljo fokuseres der bade pa de forhold 1
arbejdsmiljoet, vi fra forskningen ved, kan udgoere en sarlig risiko for sundhed, trivsel og
performance og de forhold, vi ved, kan virke beskyttende og som kan understotte bade trivsel og
performance.

I det efterfolgende gennemgas kort forekomsten af risiko- og beskyttende faktorer 1
arbejdsmiljoet samt forhold relateret til ledelsen, hvorefter der gives en samlet vurdering og
afslutningsvis opstilles anbefalinger til fremtidig forebyggelse.

RISIKOFAKTORER

Stor arbejdsmaengde og tidspres

Der konstateres hoj forekomst af stor arbejdsmangde og tidspres blandt mange ansatte. Dette
gar pa tvers af teams og ledelsesniveauer, saledes svarer 59 % af de ansatte, at de inden for den
sidste maned eller oftere har: gplevet at arbejde sa meget eller sa intensivt, at du oplever dig stresset i dit
arbeyde.

Mange ansatte rapporterer om spidsbelastningsperioder, der betragtes som et vilkar inden for
denne type arbejde, men flere medarbejdere beretter, at arbejdsmangden kun er hensigtsmaessigt
og realistisk balanceret i de ”stille” perioder. Grundet oplevelsen af arbejdsopgavernes vigtige og
meningsfulde karakter, ser nogle medarbejdere sig nodsaget til at arbejde ekstra uden for deres
arbejdstid for at na de vigtigste af deres opgaver.

Der er en naturlig forekomst af hastesager, hvilket lejlighedsvist giver en markant eget
arbejdsmangde og tidspres. Forekomsten af hasteopgaver kan gore det svart at planlegge sin tid
og dermed vare pa forkant med sine opgaver. Flere medarbejdere oplever, at de hyppigt
skiftende procedurer for arbejdets udforelse gor, at det tager lengere tid at orientere sig i,
hvorledes en opgaves skal loses efter aktuelle standarder. Endvidere oplever mange ansatte, at
deres muligheder for selv at tage beslutninger og lase opgaverne er blevet begrenset af den nye
kompetenceplan, hvilket pavirker bade arbejdsmangde og tidspres. Samlet resulterer disse
forhold i eget sagsbehandlingstid pa opgaverne og en ophobning af uleste opgaver.

Konsekvenser

Konsekvenser forbundet med den hoje forekomst af denne risikofaktor kommer til udtryk pa
flere omrader, der bade er relateret til ansattes trivsel og sundhed og til kvaliteten i
opgavelosningen:

e Der arbejdes flere timer end aftalt; ogsa uden for den aftalte arbejdstid.
e Fysiske stresssymptomer og psykiske stresssymptomer.

e Medarbejdere oplever at vere konstant bagud, kan foele sig utilstrackkelige og opleve
nedsat arbejdsglede.

e Udtretning af medarbejdere, der leder til oget sygefravaer og opsigelser.
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e Der nodsages til at nedprioritere opgaver, der er vigtige.
e Kuvaliteten af arbejdet falder.

e Forekomst af forrielse og negativ holdning til borgerne.
e Sygefraver.

Konsekvenserne er ligeledes forbundet med — og sommetider afledt af — manglende eller uklar
ledelse inden for folgende omrader; oplering, eksplicit prioritering af opgaver, tydelige
arbejdsgange og forventningsafstemning ift. hensigtsmaessig udforelse af konkrete opgaver.
Konsekvenserne bliver af flere medarbejdere beskrevet som forvarret siden indskrenket den
enkelte medarbejders egenkompetence.

Uklare og modstridende krav

Der er en hoj forekomst af oplevelsen af uklare og modstridende krav blandt de ansatte, hvilket
bl.a. er relateret til prioritering, arbejdsgange, beslutningsmandater, ledelse og oplering.

Det fremgir, at mange ansatte oplever, at det kan vare vanskeligt at prioritere opgaver, nar
tidspresset er hojt, der er mange vigtige opgaver og at mange opgaver haster og kan vare
presserende pa samme tid.

Mange ansatte beskriver endvidere, stor uklarhed relateret til implementering af nye
arbejdsgange, hvor mange beslutninger skal cleares af med andre, der pa grund af den generelle
hoje arbejdsmangde i organisationen kan vare svart tilgengelige, hvorfor der kan forekomme
ventetid, der pavirker udforelsen af arbejdet. Dette resulterer i oget tidspres og for nogle
medarbejdere en oplevelse af altid at ”strakke den til det yderste” ift. svarfrister.

Flere papeger desuden, at de oplever manglende eller uklare procedurebeskrivelser, og at der kan
vere uklarhed om kvalitetsstandarder, og hvad der skal til, for at en opgave er lost
tilfredsstillende. Nar dette kombineres med lange svartider fra ledere, der selv har travlt
forlenges sagsbehandlingen og resulterer i, at ansatte bruger mere tid pa opgaver for at sikre sig,
at de ikke begar fejl.

Et gennemgiende tema i relation til overstaende er uklarhed i forhold til bade roller, ansvar og
mandat, og det fremgar, at denne uklarhed pavirker bade opgavelosning og relationerne mellem
ansatte, hvor der ses tendens til grupperinger herunder manglende tillid og tryghed mellem teams
og 1 relation til ledelsen.

Endelig er der nogle ansatte, der har oplevet, at der oppefra i organisationen (bade fra ledelse og
politikere) kan vare pres ift. konkret handtering af enkeltsager, hvilket presser ansatte pa bade
faglighed, prioritering og ressourcer. For mange gor det sig gzldende, at de oplever, at der ikke er
ressourcer til, at nye medarbejdere far den nedvendige tid til oplaring eller at der er stor forskel
pé oplaring pa tvers af teams. Der peges her pa, at der ikke er en egentlig og ensartet procedure
for onboarding, hvilket forer til forvirring og risiko for at lave fejl hos de nyansatte og skaber et
yderligere arbejdspres for de mere erfarne medarbejdere, der sa skal trede til og hjzlpe.

Konsekvenser

Konsekvenserne af den hoje forekomst af uklare og modstridende krav ses ved forskellige typer
af fysiske, psykiske og adferdsmassige reaktioner, samt 1 forhold til medarbejdernes
produktivitet:

e Usikkerhed pa om opgaven er lost tilfredsstillende og oplevelse af at sta alene med en
opgave, nar man er nyansat.
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e Oplevelse af utilstraekkelighed 1 forhold til at kunne lose sine arbejdsopgaver, fordi der
ikke er overensstemmelse mellem opgaver, den tidsmassige ramme og oplevelsen af
raderum og mandat for den enkelte medarbejder.

e Forlenget sagsbehandlingstider, hvilket kan fore til flere klager fra borgere og kan lede
til en oget forekomst af negativ adferd fra borgere (vold og trusler).

e Oplevelsen af usikkerhed, der bade kan handle om egne evner og tvivl om, hvorvidt
ledelsen har det nedvendige overblik.

e Frustration ved at sta i konflikten mellem borgenes forventninger i en sag og den
faktiske okonomiske ramme.

e Pavirkning af relationer og samarbejdet mellem ansatte.

e (get arbejdsmaengde og tidspres som en konsekvens af uklare krav.

Det skal bemarkes og understreges, at oplevelsen af stor arbejdsmangde og tidspres stiger
vasentligt, nar der er uklare krav i1 arbejdet ift. kvalitetsstandarder, prioriteringsmuligheder og
roller. Oplevelsen af kompleksitet og udstrakt tidslighed 1 losning af opgaver forer netop til, at
den samlede oplevelse af stor arbejdsmangde og tidspres stiger. Der kan saledes bade i arbejdet
med stor arbejdsmangde og tidspres og 1 arbejdet med uklare krav i arbejdet vaere behov for at
skabe klarhed og falles rammer for netop kvalitet, prioritering, stotte ved komplekse opgaver og
rolleklarhed og henvendelsesmuligheder i svaere sager.

Hoje folelsesmaessige krav

Der ses ogsa en hoj forekomst af hoje folelsesmassige krav blandt de ansatte. Dette gzlder bade
1 relation til at skulle rumme og handtere f.eks. borgeres, kollegaers, lederes samt andre bade
interne og eksterne relationers folelser og reaktioner, og i forhold til oplevelsen af at skulle skjule
egne tanker, reaktioner og folelser.

Stort set alle giver udtryk for, at hoje folelsesmaessige krav er uundgaelige i deres arbejde, da de er
med til at treffe afgorelser, der kan have vidtraekkende konsekvenser for bern, unge og familier.
Mange tilkendegiver, at de bliver pavirkede af, at borgere bliver kede af det eller vrede, og at de
ind imellem “tager det med hjem”. De beskriver tillige, at det kan vare vanskeligt at sta 1
krydspresset mellem familiernes forventninger og de muligheder, som lovgivningen og
okonomien reelt giver. Andre beskriver, at det er svart, nar der ikke er nogen ”gode losninger” i
en sag.

Mange navner tillige presset fra de klagesager, der har varet, savel som bekymringen for, at der
bliver klaget over dem. Nogle beskriver desuden, at det kan vare vanskeligt at skulle handtere
kollegaers reaktion pa et hojt arbejdspres, nar de selv har rigeligt med opgaver.

Nzsten alle interviewede nevner uopfordret, at dekningen i Jyske Vestkysten har haft stor
betydning for deres arbejdsmassige trivsel. Mange oplever, at det har skabt en mistillid
medarbejderne imellem pa grund af mistanken om, at én eller flere gar til pressen. De beskriver
her at vaere papasselige med, hvad de siger eller gor, nar der er kolleger til stede, de ikke kender
sa godt.

En del giver tillige udtryk for, at der i offentligheden er opstaet et narrativ om
Familieradgivningen, som de ikke kan genkende, fordi de selv grundlaeggende er glade for deres
arbejde, og de oplever at skulle forsvare deres arbejdsplads eller sta pa mal for, hvorfor de
overhovedet onsker at arbejde for Familierddgivningen. Flere tilkendegiver desuden, at de ogsa
har skullet handtere deres kollegaers eller lederes reaktioner pa skriverierne i Jyske Vestkysten.
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Konsekvenser
Konsekvenserne af den hoje forekomst af hoje folelsesmassige krav ses ved forskellige typer af
tysiske, psykiske og adferdsmassige reaktioner:

e Oplevelsen af at vare utilstrakkelig i modet med familiernes forventninger

e Handtering og pavirkning af andres folelsesmassige tilstande og reaktioner har
indflydelse pa humeret i og uden for arbejdstiden.

e Tanker og bekymringer relateret til arbejdet fylder i fritiden.

e Lejlighedsvist at blive overvaldet af en families situation eller reaktioner pa en afgorelse
og have brug for at grede ud hos en kollega.

e (get agtpagivenhed ift. hvem man kan tale med.

e Splittelse mellem medarbejdere, da arbejdet med reaktioner pa bl.a. presseomtale ikke er

handteret i det flles, hvorfor de ansatte mangler forstaelse for forskellige reaktioner og
stisteder.

Krenkende handlinger

Forekomsten af oplevelser af krenkende handlinger er hoj blandt ansatte, hvor 22,5% oplyser, at
de selv har varet udsat for krenkende handlinger indenfor det sidste ar og 30% oplyser, at de har
veret vidne til, at kollegaer er blevet udsat for kreenkende handlinger. Storstedelen af de
krenkende handlinger kommer fra andre ansatte (dvs. ledere og medarbejdere 1
familieradgivningen) og forekomsten af kreenkende handlinger fra ledere er storst. Hertil
kommer oplevelser med krenkende handlinger fra borgere og eksterne, hvilket bade kan dakke
over samarbejdspartnere og ansatte fra andre steder 1 kommunen. De kraenkende handlinger
handler bl.a. om oplevelser med at blive frosset ude, at blive udsat for nedvardigende tale, hard
tone eller uberettiget kritik. Flere giver udtryk for oplevelser med, at kollegaer eller ledere bliver
bagtalt og at der lejlighedsvist kan vare en grov tone kolleger imellem. Der er tillige beskrivelser
fra nogle ansatte af, at der bliver ”vendt ojne” af dem, og at deres faglige kompetencer bliver
draget 1 tvivl.

Konsekvenser

Nar medarbejderne oplever sig udsat for krenkende handlinger, har det konsekvenser for trivsel
og det psykiske velbefindende, hvilket kommer til udtryk ved forskellige typer af fysiske, psykiske
og adfaerdsmaessige reaktioner:

e Nedsat psykologisk tryghed og svarere frit at kunne give udtryk for sin mening,.
e Utryghed i fallesskabet.

e Mistillid mellem kollegaer.

e [ysiske og psykiske symptomer pa stress og belastning.

e Grupperinger og eksklusionsmekanismer blandt ansatte.

e Nedsat eller fraveer af arbejdsglede.

e Opvervejelser om jobskifte.

e Pavirkning af opgavelosningen fordi der bruges folelsesmaessige og kognitive ressourcer
pa selvbeskyttelse.
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Vold og trusler
Arbejdsrelateret vold og trusler handler om, 1 hvor hej grad de ansatte oplever sig udsat for
fysisk eller psykisk vold eller trusler fra eksterne personer i eller udenfor arbejdspladsen.

Der er en hoj forekomst af oplevelsen af vold og trusler i organisationen. 39,4 % af de ansatte
svarer, at de 1 en eller anden grad er blevet truet inden for det sidste ar, storstedelen angiver
forekomsten som sjaldnere end manedligt.

Ved de opfolgende interviews stod det klart, at fa medarbejdere har vaeret udsat for fysisk vold i
form af f.eks. at have faet kastet genstande efter sig, fysiske slag og lignende.

Der eksisterer imidlertid en kultur i organisationen, hvor psykisk vold bagatelliseres. Dette er
f.eks. i forhold til kontakten med agiterede borgere, verbale overfusninger, ’skaldud”,
intimiderende adfard, personrettede eller usaglige og grove klager mod enkelte medarbejdere
m.m. Denne form for psykisk voldelig adfard er oplevet pa jevnlig basis af mange ansatte.
Nogle medarbejdere oplyser, at der ikke er systematisk organisatorisk forebyggelse ift. at mindske
risikoen for forekomsten af vold og trusler og ej heller nogle organisatoriske tiltag ift. udbredelse
af viden og faerdigheder relateret til, hvordan voldelige eller truende situationer kan forebygges
og handteres i situationen.

Konsekvenser

Forekomsten af risikofaktoren vold og trusler eksisterer som et vilkar i organisationen. Selvom
det er noget, som mange medarbejdere er berort af, beskrives det som vaerende et fanomen, hvis
negative konsekvenser, der eksisterer en rummelig og omsorgsfuld diskurs omkring. Det betyder,
at der udvises forstaelse og stotte fra ledere og kollegaer, nir medarbejderne konfronteres med
risikofaktoren i overvaeldende grad.

Til trods for dette har forekomsten stadig negative konsekvenser for nogle af de berorte
medarbejdere:

e Utryghed ifm. direkte kontakt med vrede borgere.

e Nedsat arbejdsglede og humer.

e Det ”’tages med hjem” og fylder i privatlivet.

e Nervositet og bekymringer.

e (get tankevirksomhed ifm. risikovurderinger.

e Forrielse som forsvarsmekanisme og mestringsstrategi.
e Negligering af episoder, der leder til underrapportering.

BESKYTTENDE FAKTORER

Udover afdaekning af risikofaktorer har nervaerende undersogelse haft fokus pa de beskyttende
faktorer i arbejdsmiljoet, herunder den eksisterende forebyggelse af de nevnte risikofaktorer.
Stort set alle medarbejdere naevner relationen til deres kollegaer i deres team som den primert
beskyttende faktor og mange beskriver en kultur, hvor det er naturligt at have uformelle samtaler
og kunne tage en kort pause sammen med kollegaer, hvis man har brug for at sunde sig efter et
mode eller en samtale. Flere beskriver, at de 1 deres team har god adgang til stotte og der er en
oplevelse af fzlles engagement og dedikation 1 forhold til opgaverne, der for medarbejderne er
forbundet med en hoj grad af meningsfuldhed. Mange taler om kerneopgaven — at hjzlpe
borgere til et bedre liv — som varende meget givende og meningsfuldt og netop derfor kan
oplevelsen af mindsket egenkompetence belaste trivslen.
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Frihed til at planlegge egen opgavelosning og tidsdistribuering — f.eks. via egen kalenderstyring
og hjemmearbejdsdage — er forhold, der giver oget arbejdsglade hos flere medarbejdere, og kan i
nogen udstrekning yde beskyttelse mod de forhold i arbejdet, der kan belaste, herunder stor
arbejdsmangde.

Oplevelsen af kollegaerne som en afgorende beskyttende faktor for de ansatte i et arbejdsmiljo
med hoje krav og stor kompleksitet er kommet under pres i forbindelse med den store
mediedzkning, der har varet utryghedsskabende for mange og det fremhaves af mange, at der er
en direkte sammenhang mellem artiklerne og oplevelsen af utryghed og mistillid mellem
kollegaer, hvilket er bade belastende for de ansatte og har pavirket arbejdsmiljoet negativt.

Det fremgir af besvarelserne, at den psykologiske tryghed er varierende og ma samlet set aktuel
betragtes som varende for lav. Der er generelt stor tryghed ved at sporge om hjalp hos
kollegaer, og nogle navner, at naermeste ledere er lydhere og griber ind, nar medarbejderne giver
udtryk for alarmerende hojt arbejdspres. Psykologisk tryghed er imidlertid ikke en konstant, men
et forhold der hurtigt kan a@ndre sig. Det er ensbetydende med, at der, selvom den psykologiske
tryghed er hoj i nogle sammenhznge, vil der vare situationer, sammenhange og grupper, hvor
den psykologiske tryghed kan vere lav, hvilket vil have indflydelse pa de ansattes prastationer og
trivsel.

EKSISTERENDE FOREBYGGELSE

Flere bade ledere og medarbejdere navner i interviews, at der har varet en rekke tiltag, der har
haft til hensigt at styrke arbejdsmiljoet og trivslen 1 familieafdelingen, dog er der blandt ansatte
forskellige perspektiver 1 forhold til, hvorvidt tiltagene har veret tilstrekkelige og relevante for at
sikre et godt arbejdsmiljo. For nogle ansatte er det kommet som en stor overraskelse, at der kan
vare alvorlige problemer i arbejdsmiljoet, hvor andre har helt andre oplevelser af forholdene i
det psykiske arbejdsmiljo

Der er bade i Familieradgivningen og i Esbjerg Kommune mange gode forebyggende tiltag og
initiativer og der er i undersogelsen flere, der nevner, at der er sket forbedringer i arbejdsmiljoet 1
Familieradgivningen.

Der er ikke 1 denne undersogelse foretaget en dybdegaende undersogelse af de forebyggende
tiltag og deres effekt, men det fremgar, at der blandt ledere og medarbejdere er meget forskellige
oplevelser og der er siledes mangel pa systematik og klarhed inden for omradet for forebyggelse.

Af eksisterende forebyggende tiltag navnes f.eks.:

e Politisk beviagenhed pi storrelsen af sagsstammer, har haft betydning for nogle ansatte.
e Fast men ikke tilstreekkelig supervision hver tredje maned.

e Mulighed for akut supervision og debriefing.

e Anerkendelse i form af f.eks. julegaver.

e [zxlles trivselsarrangementer for hele Familieradgivningen.

Derudover er der folgende tiltag, hvor der med fordel kan arbejdes mere systematisk:

e Aktivering/implementering af eksisterende retningslinjer ift. f.eks. mobbepolitik og falles
retningslinjer for god adferd og omgangstone.
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e Systematisk lering og evaluering med udgangspunkt i de data, der indsamles om voldelige
eller truende handelser.

e Mere tydelighed ift. ledelsesmandat og henvendelseskanaler ift. udfordringer med det
psykosociale arbejdsmiljo.

Endelig ses, at arbejdet med hoje folelsesmassige krav, der berorer en stor del af de ansatte, ikke
sker systematisk og med ledelsesmessig forankring. Handtering og forebyggelse af denne
risikofaktor sker primaert i de nzre relationer mellem medarbejderne, der bruger hinanden til
stotte og sparring. Dette overlader kvaliteten af forebyggelsen til den enkelte medarbejder og
vedkommendes sociale relationer og psykologiske tryghed pa arbejdspladsen og dermed oges
risikoen for udvikling af uhensigtsmassige mestringsstrategier herunder forraelse.

LEDELSE

Der har i Familieradgivningen varet en del ndringer og omstruktureringer relateret til ledelse
inden for det seneste ér, og der er aktuelt: 1 myndighedschef (niveau 3), 1 sektionsleder (niveau
4) og 8 teamledere (niveau 5), hertil kommer en konstitueret direktor (niveau 1). Teamledere og
sektionslederen refererer alle til myndighedschefen. Nar der i det efterfolgende refereres til den
overste ledelse, er det med henvisning til dels den overste daglige leder — myndighedschefen og
til dels sektionslederen. Den overste leder refererer til myndighedschefen.

Det fremgir, at den aktuelle bemanding har betydet faerre ledelsesressourcer pa centrale omrader
gennem enten reducering pa enkelte ledelsesniveauer eller manglende beszttelse af den vakante
stilling pa niveau 2. Den nuvaerende organisering har generelt haft betydning for ledernes
arbejdsmangde og har for teamlederne desuden haft betydning for opgaven med
personaleledelse, da ledelsestilsynet udferes af sektionslederen, hvilket kombineret med den
gxldende kompetenceplan opleves som en begransning af den enkelte leders rade- og
ledelsesrum bade fagligt og personalemassigt. Undersogelsen peger p4, at uklarhed og
manglende ledelseskraft og -kvalitet udger en problematik i Familieradgivningen, der pavirker de
ansattes muligheder for at arbejde under sunde betingelser.

Det fremgir, at mange ansatte er glade for deres nermeste leder og oplever, at lederne gor, hvad
de kan for at stotte og bakke op om medarbejderne. I interviewene er der beskrivelser af
teamledere, der er lydhor og anerkendende og griber ind, hvis presset pa den enkelte
medarbejder bliver for stort, og det fremgar, at man kan komme til sin leder, hvis man har behov
for hjzlp eller sparring. Af sporgeskemaundersogelsen fremgar det, at 83,3 % oplever, at de i hoj
eller meget hoj grad trygt kan bringe problemer og svere emner op med nermeste leder og 82,5
% oplever i hoj eller meget hoj grad, at deres nermeste leder behandler alle med vardighed og
respekt. Det er et resultat, der vidner om, at teamlederne flere steder har bade folgeskab og er 1
stand til at understotte psykologisk tryghed i teamet.

Flere medarbejdere navner ogsa i forbindelse med interviews, at deres ledere er pressede og
belastet af stor arbejdsmangde, og herunder oplevelser med, at ledernes arbejdspres pavirker
ledelseskvaliteten pé forskellige omrader, det kan f.eks. handle om, at lederne til tider kan vare
utilgeengelige og svare at fa fat pa, at der ikke folges op pa oplevelser af kontrol og hardhed i
kommunikationen, hvilket kan opleves utrygt. Endvidere fremgar der eksempler pa, at der ikke
gribes ind og folges tilstrakkeligt op, nar der opstar problemer i teams eller mellem kollegaer,
hvilket kan skabe problemer med grupperinger og negativ adferd mellem kollegaer.
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Ledernes psykiske arbejdsmiljo

Lederne giver alle udtryk for et stort engagement og dedikation i forhold til opgaven i
Familieradgivningen. Interviews med lederne viser imidlertid ogsa, at forekomsten af stor
arbejdsmangde og tidspres, uklare og modstridende krav samt hoje folelsesmassige krav
relateret til savel ledelsesopgaven som til arbejdet med borgerne er meget hoj.

Lederne beskriver, at der er et generelt stor arbejdspres med mange og komplekse sager og at der
hele tiden kommer nye opgaver til bade som resultat af manglende ledelsesressourcer, stor
personaleudskiftning og sygdom, der kraver, at lederne deekker ind for kollegaer eller
medarbejdere.

Oplevelsen af arbejdspres og belastning relateres i hoj grad ogsa til gennemgaende oplevelser
med uklarhed f.eks. i forhold til ledelsesmzssigt mandat — hvem kan beslutte, hvad, hvornar —
manglende information og inddragelse 1 beslutninger, der pavirker eget arbejdsomrade samt
handtering af det krydspres, der kan vaere forbundet med at arbejde med et omrade, der har stor
bevigenhed fra bade omverden, medierne og politisk niveau. Endvidere har klagesager og
mediedzkningen pavirket bade ledere og medarbejdere og har stillet krav til ledernes handtering
af reaktioner, usikkerhed og mistillid mellem medarbejdere. Ligesom der fra flere er en oplevelse
af generel manglende organisatorisk anerkendelse af Familieradgivningen og de bade komplekse
og vanskelige opgaver de ansatte handterer i arbejdet med udsatte borgere og familier.

Ledernes arbejdsmiljo er pa alle ledelsesniveaner kendetegnet af hoj forekomst af risikofaktorer og
for flere har det haft konsekvenser for ledernes trivsel — her ses hos flere tegn pa alvorlige
belastningssymptomer — og det fremgar endvidere, at den hoje belastning har haft betydning for
ledelseskvaliteten pa flere niveauer.

Overste ledelse og ledelseskvalitet under pres

Det fremgir af undersogelsen, at Familieradgivningen generelt har savnet og manglet fokus og
opbakning fra topledelsen i kommunen. Oplevelsen af at have stiet meget alene i en tid baret af
forandringer, ledelsesskifte og manglende fokus pa omradets behov samt manglende
anerkendelse har pavirket bade den overste ledelse pa omradet, teamledere og medarbejdere.
Oplevelserne har blandt andet fort til, at den overste ledelse og teamledere har kompenseret og
har strakt sig langt for at lykkes, og herunder ogsa varet praget af stor belastning i en kompleks
opgave, hvor mulighederne for strategisk ledelsesstotte over det sidste ar, har veret begrensede.

Der er blandt bade ledere og medarbejdere en stor og udtalt anerkendelse af et hojt fagligt niveau
hos den overste daglige ledelse i Familieradgivningen. Mange ansatte giver udtryk for at fa god
hjaelp og sparring fra den overste leder og beskriver en leder, der tager medarbejderne alvorligt
og nogle nevner, at den overste leder er optaget af medarbejdertrivsel og har sat flere tiltag 1
gang med henblik pa at forbedre arbejdsmiljoet.

Der er ogsa i relation til den overste leder flere, der beskriver presset pa dette ledelsesniveau og
flere nevner, at det ikke har varet hensigtsmassigt med den nye organisering, hvor der er fjernet
betydelige ledelsesressourcer.

Det fremgér som nzxvnt, at arbejdsmiljoet for lederne generelt er under stort pres og det har ogsa
pé de overste ledelsesniveauer betydning for ledelseskvaliteten. Det fremgir saledes, at den
psykologiske tryghed i relation til den everste leder er lav og flere bade ledere og medarbejdere
har oplevelser med lav ledelseskvalitet fra toppen i Familieradgivningen blandt i form af:

e gennemgiende uklarhed forhold til roller, ansvar og mandat
e manglende klarhed i information og kommunikation
e manglende inddragelse pa vesentlige omrader
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e overdreven kontrol og indblanding

e manglende opfelgning

e uforudsigelighed og manglende professionalisme 1 visse situationer
e oplevelser med nepotisme i forbindelse med anszttelser og vilkar. *

*Bemzerk at der er tale om oplevelser og der er saledes ikke foretaget er udredning af, hvorvidt
dette rent faktisk har fundet sted. Adspurgt afviser den overste leder dette.

Endvidere har flere bide medarbejdere og ledere berettet om oplevelser med negativ og
krenkende adfard fra den overste ledelse 1 form af f.eks.:

e ydmygelser pa fxllesmoder

e bagtalelse af ledere og medarbejdere

e forskelsbehandling og favorisering

e at blive ignoreret eller talt til i en hard og nedladende tone
e kritik af medarbejdere og ledere i andres pahor

e trusler om fyring.

Oplevelser med forskelsbehandling og favorisering af nogle medarbejdere har bidraget til at
skabe grupperinger mellem medarbejdere og har pavirket den psykologiske tryghed, hvor nogle
nevner, at det ikke er muligt at tale med kollegaer eller tillidsvalgte om problemer relateret til den
overste ledelse pa grund af bekymring for manglende forstaelse eller afvisning af andre
perspektiver.

Ovenstaende oplevelser kommer ogsa til udtryk i spergeskemaet. Pa sporgsmalet om i hvilken
grad den overste leder behandler alle med respekt og verdighed svarer 11,4 % i ringe eller 1
meget ringe grad og 21,2 % svarer kun delvist. Endvidere fremgar det, at en stor del af de
oplevelser, der har vaeret med krenkende handlinger angives at komme fra en leder — bemark
her, at der ikke eksplicit sporges til, hvorvidt der er tale om den overste leder.

Der er sdledes store forskelle i den oplevede ledelseskvalitet fra den overste ledelse, hvilket ogsa
ses at pavirke trygheden mellem medarbejderne, hvor der kan vare tvivl om, hvorvidt der er
plads til forskellige perspektiver og oplevelser sxrligt i lyset af den mistillid, der er opstaet pa
baggrund af mediedekningen og anonyme udsagn til pressen vedrorende Familieradgivningen.

Forebyggelse og beskyttende faktorer

I forhold til ledernes arbejdsmiljo nevnes enkelte forebyggende tiltag blandt supervision, men
generelt fremgar det, at der er mangel pa systematisk forebyggelse med henblik pa sikring af
ledernes arbejdsmilje. Pa alle ledelsesniveauer er der mangel pa ledelsesmassig stotte, og flere
herunder den overste leder oplever at st alene med vanskelige og komplekse ledelsesmzassige
opgaver.

Ledere pa alle niveauer beskriver, at ledelsesopgaven er forbundet med stor meningsfuldhed og
det skaber glaede og energi at se medarbejderne lykkes med opgaverne. Flere beskriver, hvordan
gode relationer mellem ledere og i ledergrupper er vigtig for at sikre trivsel, ligesom adgang til
faglig sparring med og stotte fra lederkollegaer fremhaves.
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VURDERING

Nzrvarende undersogelse er gennemfort i perioden september — oktober 2024. De ansatte 1
Familieradgivningen har bidrage gennem besvarelser af sporgeskemaer og deltagelse i interviews
og de har udvist stort engagement i forhold til undersogelsen, saledes har 91 % af de ansatte
deltaget i sporgeskemaundersogelsen og mere end 60 medarbejdere og ledere er blevet
interviewet.

Det fremgir af nerverende arbejdsmiljoundersogelse, at forekomsten af risikofaktorer for de
ansatte i Familieradgivningen generelt er hoj, og at der inden for de specifikke risikofaktorer ikke
har varet tilstrakkeligt med forebyggende tiltag, der har kunne sikre de ansatte sunde betingelser
1 arbejdet, hvilket blandt andet kommer til udtryk ved, at 12 % af de ansatte angiver, at de har
veret syge pga. forhold i arbejdet inden for det sidste ar og 59 % af de ansatte har inden for den
sidste maned eller oftere oplevet at arbejde sa meget eller sa intensivt, at de har oplevet sig
stressede 1 arbejdet. Der er siledes en risiko for den ansattes sundhed og trivsel, hvilket kalder pa
bade konkret athjelpning pa kort sigt og bedre forebyggelse pa lengere sigt.

Mange ansatte oplever et stort arbejdspres og en arbejdsmangde (sagsmaengde), der i lyset af
arbejdets kompleksitet, stiller store krav til de ansattes faglighed og evne til at rumme hoje
folelsesmessige krav og til tider udadreagerende og/eller truende adfaerd fra borgere som del af
arbejdet. Hertil kommer, at der blandt de ansatte er mange, der oplever uklare og modstridende
krav i arbejdet. Dette er bade relateret til uklarhed ift. prioritering og forventningsafstemning,
skiftende eller uklare arbejdsgange og manglende egenkompetence. Endvidere har der varet
utilstraekkelig ledelsesstotte pa alle niveauer, hvilket kombineret med den senere tids store
omverdens pres, den politiske beviagenhed og presset fra den massive mediedakning, har belastet
bade medarbejdere og ledere, og har pavirket arbejdsmiljoet negativt.

Generelt giver de ansatte udtryk for stort engagement, der er stor mening i arbejdet og mange
beskriver, hvordan gode kollegaer og oplevelser med et godt kollegialt faellesskab har stor
betydning for bade trivsel og losning af opgaverne. Dog er disse beskyttende faktorer kommet
under pres i den senere tid, hvor bade klagesager og interne forhold pa arbejdspladsen er blevet
genstand for offentlig interesse. Det er et gennemgédende fund i undersogelsen, at
medarbejdernes arbejdsmiljo 1 hoj grad har veret pavirket af den massive mediedakning, hvor
medarbejdere har folt sig hengt ud og mange har folt, at der er blevet tegnet et billede af deres
arbejdsplads og indsats, som de har haft svert ved at genkende. De mange artikler om
Familieradgivningen har skabt mistillid og undren hos flere medarbejdere og det har resulteret i
oplevelser af splittelse og utryghed mellem kollegaer.

Hertil kommer, at netop formal og stor mening i arbejdet kan fa de ansatte til at streckke sig
meget langt for at na i médl med opgaverne og at dette i sig selv kan fa konsekvenser for enkeltes
trivsel og sundhed, hvis forebyggelsen ikke er tilstrakkelig.

Ledelsesmassigt er Familieradgivningen praget af, at vasentlige omstruktureringer har pavirket
ledelsesressourcerne og det er pa alle ledelsesniveauer tydeligt, at ledernes arbejdsmiljo er under
stort pres, hvilket har pavirket ledelseskvaliteten — dvs. mulighederne for at sikre god ledelse pa
alle niveauer i Familieradgivningen. Saerligt fra den overste leder er der flere, der oplever lav eller
svingende ledelseskvalitet, hvilket blandt andet har resulteret i gennemgaende uklarheder ift.
roller, ansvar og mandat, manglende inddragelse og lav psykologisk tryghed, der f.eks. kommer
til udtryk ved, at flere ikke oplever, at det er trygt at bringe problemer op eller oplever, at der er
risiko for at blive modarbejdet. Endvidere er der alvorlig forekomst af oplevelser med
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kreenkende handlinger i form af f.eks. forskelsbehandling og hard tone fra den overste ledelse.
Det ses her som en skarpende omstendighed, at kreenkelserne opleves at komme fra ledere, og
herunder ogsi, at den overste leder blandt flere ansatte ikke opleves at behandle de ansatte
veerdigt. Muligheden for at udvikle og understotte psykologisk tryghed og sammenhaengskraft i
en sadan situation, er steerkt forringet.

Der er imidlertid store forskelle i oplevelserne af bade ledelseskvalitet og andre forhold 1
arbejdsmiljoet, der kan belaste medarbejdere, hvilket sammen med oplevelser af
forskelsbehandling og rolleuklarhed har dannet grobund for grupperinger mellem
medarbejderne, det har gjort det vanskeligt at rumme forskellige oplevelser og modstridende
perspektiver, hvilket i nogen grad har pavirket relationer mellem kollegaer. Forekomsten af
negativ adferd og kreenkende handlinger ses saledes bade fra den overste ledelse og mellem
kollegaer. Forekomsten skal ses i lyset af et arbejdsmiljo, der pa flere omrader er under pres og
hvor ledelsen ikke har formaet i tilstreekkelig grad at gribe ind og sikre god forebyggelse, hvilket
blandt andet skyldes ledernes egen oplevelse af belastning og manglende sikring af savel
ledelsesmzssig stotte som tilstreekkelige ledelseskompetencer indenfor ledelse af psykisk
arbejdsmilje, kultur og kriseledelse.

Det er her vigtigt at veere opmarksom pa, at der ikke er tale om en problematik, der kan
afgrenses til en enkelt eller fa blandt de ansatte. Der er ikke tale om onde mennesker eller darlige
intentioner fra hverken medarbejdere eller ledere, snarere er der tale om et komplekst
risikoforhold, som rammer bredt i fellesskabet, fordi nogle i gruppen kan sté i fare for at blive
yderpositioneret eller ekskluderet, nar der er oplevelser med nedvardigende handlinger. Dette
kommer ogsa til udtryk i Familieradgivningen, hvor den psykologisk tryghed er varierende og
generel for lav. Der er her behov for fremadrettet at arbejde med at skabe en ramme for
samarbejde og fellesskab, der kan sikre, at alle foler sig inkluderet, vaerdsat og respekteret og
hvor der kan gribes konstruktivt og vardigt ind overfor uhensigtsmeassig adfaerd.

De haje folelsesmaessige krav er en naturlig del af arbejdet med udsatte familier og handler ogsa om,
at der arbejdes for en meningsfuld sag, hvorfor den enkelte streekker sig langt for at rumme og
handtere vanskelige situationer og reaktioner. Nar disse krav kombineres med stort arbejdspres,
utilstraekkelig adgang til faglig, social og ledelsesmassig stotte og manglende egenkompetence og
raderum oges risikoen for, at medarbejderne 1 et forsog pa at mestre og handtere kravene ma
distancere sig fra sagerne, hvilket kan komme til udtryk ved, at borgere beskrives og tales om pa
mader, der ikke er i overensstemmelse med hverken medarbejdernes eller Familieradgivningens
fagliched og vaerdier. Det er her vigtigt at understrege, at denne form for mestring ma ses som et
symptom pa manglende forebyggelse, ressourcer og stotte i et komplekst og kraevende arbejde.

Indenfor det psykiske arbejdsmilje findes der en rakke generelle forebyggende initiativer f.eks.
relateret til ledelse og for hver af de respektive risikofaktorer (stor arbejdsmangde, uklare krav og
hoje folelsesmassige krav, kraenkelser samt vold og trusler) findes specifikke forebyggende
initiativer og tiltag, ligesom der for branchen findes gode forebyggende tiltag, der kan bringes i
anvendelse. Undersogelsen peger imidlertid pa, at der trods en rekke initiativer i
Familieradgivningen ikke i tilstrakkelig grad er arbejdet systematisk med hverken de specifikke
og generelle tiltag, herunder lering ift. indsatser, evaluering af indsatser og justering. Der har
veret fokus, men ikke i sé tilstreekkelig en systematisk og evaluerende en tilgang, at de ansatte er
blevet sikret sunde betingelser for arbejdet.

Samlet vurderes det saledes, at den hoje forekomst af risikofaktorerne i det psykiske arbejdsmiljo
ikke er forebygget tilstreekkeligt. Dette har haft konsekvenser for bade ledelseskvalitet og for
ansattes sundhed og trivsel, hvilket understreges af, at nasten to tredjedele af de ansatte har folt
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sig stressede inden for den sidste maned og 12 % af de ansatte har inden for det sidste ar vere
syge pga. forhold 1 arbejdet.

Pa baggrund af nervaerende undersogelse har Mindwork opstillet en raekke konkrete anbefalinger
malrettet flere niveauer 1 organisationen og det anbefales, at der fremadrettet arbejdes
systematisk med udvikling og forebyggelse i Familieradgivningen, saledes at de ansatte sikres de
bedste betingelser for at udforelsen af deres vigtige opgaver for nogle af de mest udsatte familie i
samfundet.

ANBEFALINGER

Pa baggrund af nervarende undersogelse har Mindwork udarbejdet en rakke konkrete
anbefalinger til Esbjerg Kommune — Familieradgivning. Anbefalingerne tager — for at
understotte en samlet sund kultur og sunde betingelser i arbejdet — udgangspunkt i IGLO-
modellen, og der vil saledes vare anbefalinger malrettet alle niveauer i organisationen (Individ,
Grupper, Ledelse og Organisation).

For alle anbefalinger gzlder det, at de er tilpasset den aktuelle overordnede situation i
Familieradgivningen, hvorfor der ikke er taget hojde for samtlige allerede eksisterende tiltag og
forebyggelsesplaner i kommunen eller i Familieradgivningen. Der er derudover tale om
anbefalinger, som er givet pa et tidspunkt, hvor Familieradgivningen har varet pavirket af
negativ medieomtale gennem en leengere periode. Undersogelser af arbejdskultur og -milje vil
altid afspejle et ojebliksbillede, men anbefalingerne i nervarende rapport er baseret pa input fra
medarbejdere og ledere, og pa Mindworks ekspertise som erhvervspsykologer og autoriserede
arbejdsmiljeradgivere. De opstillede anbefalinger kan derfor ses relevante béade ift. en akut
afhjelpning og som forebyggelsesstrategi pa langere sigt.

Anbefalingerne skal ses som udgangspunkt for videre droeftelse og prioritering frem for en
totalliste af tiltag, der skal implementeres en gang for alle. Nogle af anbefalingerne vil kunne
bredes ud, men ogsa her skal de evalueres ift. eventuelle eksisterende tiltag.

AFH]JZLPNING PA KORT SIGT

Pa baggrund af undersogelsens resultat, er det Mindworks anbefaling, at der ojeblikkeligt
arbejdes med en indsats som kan understotte den samlede ledelseskvalitet og -stotte 1
Familieradgivningen, der vurderes at vaere behov for:

e at den overste ledelse i Esbjerg Kommune tager stilling til, hvordan der i lyset af
gxldende arbejdsmiljelovgivning og kommunens egne politikker og under hensyntagen
til ansattes trivsel og sundhed, skal handles pa de aktuelle oplevelser af kreenkende
handlinger og lav ledelseskvalitet relateret til den overste daglige ledelse 1
Familieradgivningen.

e atsikre, at ledernes psykiske arbejdsmiljo beskyttes samt muligheder for, at lederne kan
prioritere og stotte medarbejderne, er der med afsat i undersogelsens samlede resultater
desuden behov for hurtigst muligt at genbesoge ledelsesstrukturen ift. ledelseslag og
ressourcer, mandater, rolleklarhed og handlerum, siledes at bade ledelseskvalitet og
sunde betingelser i arbejdet kan opretholdes.
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e at der ojeblikkeligt sattes ind med initiativer til at reducere det meget store arbejdspres,
der opleves blandt bade ledere og medarbejdere for at sikre deres sundhed og trivsel. Her
ma der laves en konkret vurdering i de enkelte teams med henblik pa afdakning af, hvor
der er akut behov for at tilfore ressourcer eller pa anden vis reduceres i
arbejdsopgaverne. Endvidere bor der udarbejdes konkrete planer for forebyggelse og
handtering af forekomsten af vold og trusler, saledes at alle ansatte har den nedvendige
viden samt mulighed for at ga sammen med kollegaer 1 sager, hvor der vurderes at kunne
vere risiko for de ansatte.

o falles kommunikation fra den overste ledelse/direktion om, at undersogelsen trods
alvorlige fund ogsa viser store styrker i arbejdsmiljoet, og ogsa en gruppe ansatte som
virkelig er dedikerede ift. deres arbejde — denne besked bor rumme en tak til de ansatte
og en anerkendelse af deres indsats pa et omrade, der er bade komplekst, sarbart og
meningsfuldt.

e atdet pa kort sigt kommunikeres, hvordan medarbejdernes input og undersogelsens
resultater, har skabt leering pa kommunens overste ledelsesniveauer, samt hvordan
ledelsen vil arbejde videre med resultater og anbefalinger fremadrettet. Endelig bor den
aktuelle kommunikation fra ledelsen handle om at vise de ansatte, at undersogelsen
indeholder resultater, der viser meget forskellige oplevelser med trivsel blandt kollegaer,
hvorfor der aktuelt opfordres til, at alle ansatte arbejder sammen om at sikre en vardig,
forstaende og respektfuld tilgang til forskellige oplevelser med bade ledelse, arbejdsmiljo,
presse, trivsel og opgaver 1 hverdagen.

o at der sikres mulighed for stotte og sparring til ledere i form af debriefing og/eller
psykologsamtaler. Tilbagemeldingen om manglende ledelseskvalitet handler ikke om
onde ledere, som ikke har passet deres arbejde, men om at betingelserne for og
kompetencerne til at skabe god ledelse har veret under pres, hvilket har pavirket
mulighederne for at sikre falles lering, udvikling og trivsel. Disse perspektiver kan
lederne oven pa undersogelsen have brug for at vende 1 fxllesskab, og evt. fa professionel
stotte til at hindtere — sammen eller individuelt.

INDSATSER PA LENGERE SIGT

Nedenfor opstilles anbefalinger pé lengere sigt. Anbefalingerne skal ses som en strategisk
forebyggelsesplan, og en sikring af sunde betingelser 1 arbejdet for medarbejdere og i
Familieradgivningen, som navnt ovenfor er anbefalingerne baseret pa den aktuelle undersogelse i
Familieradgivningen og der er ikke taget hojde for eksisterende tiltag og forebyggelse.

Organisatorisk niveau

Genbesog af ledelsesstruktur og organisering af ledelse

Det anbefales, at ledelsesstrukturen og organisering ift. ledelse genbesoges af topledelsen i
kommunen, og at det i her — med input fra alle ledere 1 Familieradgivningen — afklares, hvordan
bade den overste ledelse og teamlederne i Familieradgivningen sikres betingelser, der kan
understotte trivsel og ledelseskvalitet, herunder opmearksomhed pa ledernes raiderum og mandat
til at prioritere og lose opgaver ogsa pa teamlederniveau. Tilstrekkelig med ledelseskvalitet og -
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tid er, i et arbejdsmiljo som er praeget af hoje folelsesmassige krav og store forventninger til
kvalitet og sikkerhed, vigtige for dels at understotte sunde betingelser for ansatte og dels for at
reducere risikoen for fejl, konflikter, klager og svakkede prastationer. Ledelsesstruktur og
organisering kan bade handle om antallet af ledere, rolleklarhed mellem forskellige niveauer og
positioner samt graden af mandat og raderum pa de forskellige niveauer. Endelig vil
ledelseskvalitet athznge af den mede- og ledelseskultur, som opbygges pa omradet. Nar
ledelsesstrukturen genbesoges, er det derfor relevant at undersoge modestrukturer og frekvens,
herunder hvor lederne har mulighed for faglig sparring ift. kerneopgaven og hvor lederne har
mulighed for at fa ledelsesmassig stotte og sparring pa ledelsesmassige udfordringer, dilemmaer,
prioriteringer mv. (se ogsa under afsnittet [edelse).

Pulsmalinger

APV-malinger gennemfores hvert tredje ar. I lyset af den aktuelle situation anbefales det, at
Familieradgivningen i den kommende periode gennemforer lobende pulsmalinger, hvor der
gentages 5-7 udvalgte sporgsmal fra nerverende undersogelse, der kan afdakke trivsel, forhold
omkring ledelse, psykologisk tryghed og forekomst af kreenkende handlinger. En sadan lebende
maling vil — hvis de rette sporgsmal stilles — hjalpe med at fange eventuelle problemer tidligt, og
kan dermed klarlegge, om der er brug for konkret handtering. De lobende malinger skal sikre, at
der etableres en praksis for kortlegning af risiko- og beskyttende faktorer, herunder indsamling
af dbne forslag fra medarbejdere og ledelse ift. forebyggelse og afhjelpning.

Er der mistanke om krenkelser fra ledere rettet mod medarbejdere, skal der tages stilling til, om
undersogelsen skal placeres eksternt. Denne proces skal vare kendt af alle medarbejdere og
ledere, sadan at det ikke kommer bag pa en leder eller en medarbejder, at der igangsattes en
afklaring, nar der er henvendelser om ledelsesproblemer eller mistanke om kraenkelser. I
processen skal der bade tages hensyn til medarbejdernes og ledernes arbejdsmilje, herunder
sikres en etisk proces med hoj grad af information, diskretion og inddragelse af involverede
parter.

Genbesog af kommmunens politikker og retningslinjer

I en hverdag hvor der er vigtige opgaver at tage sig af og hvor der samtidig sker forandringer, er
det vigtigt, at politikker og retningslinjer pa omradet for trivsel, kreenkelser og forebyggelse
lobende genbesoges, italesattes og gores aktive. Politikker og retningslinjer kan fungere som
normszttende og rammer for falles adfard og forebyggelse, og omsaxttes bedst i hverdagen nar
de lobende tages op.

Det anbefales, at overste ledelse 1 samarbejde med tillidsvalgte og siden ledere og medarbejdere
genbesoger kommunens politikker pa omradet for trivsel, kreenkelser og forebyggelse, og laver
en plan for i hvilke fora og hvordan politikker og retningslinjer tages op, evalueres og inddrages.
Dette for eksempel i forbindelse med onboarding, evaluering af ledelsessamarbejdet, temadage
og fallesseancer pa tvars mv.

Qget transparens og normsatning fra topledelsen

Den overste direktor bor i lyset af undersogelsens resultater og det pres som
Familieradgivningen har vaeret under treede tzettere pa omradet ift. at sikre transparens,
information og stotte pa tvars af teams og ledere. Der er generelt brug for, at normer for ensket
og verdsat adferd (medarbejdere og ledere) tales op, og at den alleroverste ledelse far anerkendt
positiv udvikling i Familieradgivningen — bade nar der sker storre forandringer, nar noget er
svart eller der arbejdes med ledelse, trivsel og generelle tiltag. Endvidere er der brug for, at
kommunens overste ledelse anerkender de ansattes indsats og engagement pa et komplekst
omrade 1 kommunen. Topledelsen bor ikke vare fjern for de ansatte, og direktorens deltagelse pa
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relevante falles- og ledermeoder kan 1 en overgangsperiode udgere en vigtig visionar og
ledelsesmzssig stotte — bade nar det gar godt, og nar det gar skidt. Det vurderes og anbefales, at
direktoren for omradet overvejer sin tilstedevarelse og deltagelse pa falles- og ledermeoder og
saledes her er tilgeengelig for de ansatte. Dette kan vare en afgorende faktor i at opbygge og
fastholde tillid og tryghed ift. den overste ledelse. Samtidig kan oget tilstedevarelse udgore en
forebyggende faktor ift. indsigt og kendskab 1 situationer, hvor omradet har brug for stette til
kriseledelse, akutte tiltag eller til storre transformationer.

Beredskab for klager, kritik og presseomtale pa omridet

Det kan vere lammende for bade ledelse, teams og Familierddgivningen som helhed at blive
underlagt offentlig kritik, alvorlige klager og negativ presseomtale. For at sikre opretholdelse af
drift og udvikling under pres, hvor der er ekstra hoj forekomst af hoje folelsesmaessige krav,
trusler eller negativ pavirkning og for at sikre at kollektiv laering bliver mulig 1 situationer, hvor
der har varet fejl, klager og politisk bevagenhed, anbefales det, at der udarbejdes en
beredskabsplan for klager, kritik og presseomtale. Beredskabsplanen ber indeholde procedurer
for hvordan:

e involverede kan fi adgang til faglig og social stotte og sparring, akut og under handtering
af alvorlige problem-, klage og pressesager

e lederne far sparring og stotte bade til handtering og til det at skabe kollektiv lering
underve;s.

e de tillidsvalgte og ledere informeres og inddrages, sa evt. negative pavirkninger internt
kan undgas og en leringskultur baret af tillid kan opretholdes

e der kommunikeres til involverede og til indirekte pavirkede under og efter
problemsituationer.

e ansatte kan kommunikere om evt. dbne klager, presseomtale mv. internt og eksternt —
f.eks. at der udarbejdes Q&A som stotte til de ansatte.

e normer for samarbejde, forstielse og loyalitet opretholdes.

Arbejdet med en beredskabsplan kan ske i samarbejde mellem arbejdsmiljoprofessionelle 1
kommunen, HR, ledere og eventuelt eksterne. Det anbefales, at der nedszttes en arbejdsgruppe
som udvikler et forslag, som siden godkendes. Beredskabsplanen skal sikre, at der er viden om,
hvad der sker, og hvordan der sikres information, transparens og lering under og efter alvorlig
kritik, samt hvordan der sikres stotte til involverede og viden til evt. sekundzart pavirkede.

Henvendelseskanaler i problemsitnationer

Trygge henvendelseskanaler 1 problemsituationer via og uden om ledere bor gores tydelige for
ansatte i Familieradgivningen. Det bor vere mere tydeligt, hvor de ansatte (bade ledere,
tillidsvalgte og medarbejdere) kan henvende sig, og ogsa hvad der sker, nar de henvender sig med
udfordringer ift. ledelse eller det psykiske arbejdsmiljo eller i situationer, hvor de foler sig
fastlaste i relation til trivsel. Det er vigtigt, at der er flere forskellige steder at henvende sig, og
isaer at der findes viden om, hvor de ansatte kan vaere ’anonyme’, hvor de kan fa et godt rad, hvor
de kan henvende sig, sa en sag bliver handteret og loftet, samt hvad der helt konkret sker i
sagsforlob eller ved oplevelser vedrerende belastning og problemsituationer. Det skal her vare
tydeligt, hvem der handterer problemsager relateret til ledelse og det psykiske arbejdsmiljo.
Henvendelseskanaler og processer herfor skal ydermere tages op i forbindelse med onboarding-
forleb med nye ansatte og derudover adresseres lobende i relevante kontekster, og altid i
forbindelse med APV-processer og opfelgninger pa handleplaner. Anbefalingen er saledes en
generel anbefaling pa organisatorisk niveau om at sikre en lobende vurdering af, hvordan og om
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det er klart for alle, hvad de ansatte, herunder ogsia medarbejderne gor, hvis de oplever
problemer.

Samarbejdet mellem de tillidsvalgte, ledelse og medarbejdere

De tillidsvalgte er vigtige aktorer ift. at understotte forebyggelse, relevante indsatser og trivsel, og
ogsi ift. at sikre, at der blandt ansatte er plads til forskellige oplevelser med arbejdsmiljoet, som
de ansatte kan fa stotte til. Samtidig udger tillidsvalgte ofte en vigtig rolle ift. ledelsens
samarbejde med medarbejdere, og prioritering af indsatser og tiltag relateret til arbejdsmiljo,
trivsel og ledelse.

Tilliden til de tillidsvalgte bor understottes og udvikles i Familieradgivningen med afsat i fxlles
samtaler med den overste ledelse om de tillidsvalgtes rolle; herunder hvad der er de tillidsvalgtes
opgaver og rolle, hvad der er ledelsens opgave og rolle — og hvad der er fallesopgaver og
samarbejdsflader. Det bor fremga tydeligt for medarbejderne herefter, hvad de tillidsvalgte
bidrager til, hvornar og hvordan ansatte kan soge stotte og hjxlp fra tillidsvalgte, og hvad der
sker, nar man henvender sig til tillidsvalgte. Der bor arbejdes p4, at de tillidsvalgte — sammen
med ledelsen og medarbejdere — inddrages i arbejdet med anbefalingerne fra rapporten, og er
med til at afklare, hvad der allerede er 1 gang, og hvad der iser bor komme til ift. indsatser pa
kort og lang sigt.

Ledelsesniveau

Ledernes psykiske arbejdsmiljo — bade for chefer og teamledere

Generelt er chefer/lederes eget psykiske arbejdsmiljo et overset omrade bide i praksis, hos de
tillidsvalgte, 1 APV’er og i forskning. Det anbefales, at en systematisk tilgang til forebyggelse 1
lederes psykiske arbejdsmiljo pa omradet tages op, og at der sattes fokus pa et mere strategisk og
systematisk arbejde, der bade handler om lobende at afdekke risiko- og beskyttende faktorer 1
ledernes arbejdsmiljo, og om handleplaner og tiltag, der er rettet mod — ikke bare
ledelsesudvikling — men specifikt psykisk arbejdsmilje for ledere. Ogsa for ledere vil der vare
seerlige risikofaktorer i perioder, hvilket stiller ekstra krav til forebyggelse, f.eks. ift.
uklare/modstridende krav i arbejdet, stor arbejdsmangde og tidspres og hoje folelsesmaessige
krav. Ligeledes kan det overvejes, om APV’en ber indeholde specifikke sporgsmal rettet mod
ledernes psykiske arbejdsmiljo.

Searligt kan der pa omradet vare brug for at overveje, om der er tilstrakkelig med indsatser, der
rummer:

e arbejdet med viden om og fzlles praksis omkring psykologisk tryghed og faglig og social
stotte i ledergruppen og op ad til mod den overste ledelse, et arbejde som kan
understottes af lobende supervision.

e ledelseskompetence ift. handtering af problemsituationer i arbejdsmiljoet,
konflikthandtering i forbindelse med interne konflikter og samarbejdsvanskeligheder
samt beredskabsplaner og handtering ift. klager, presseomtale og kritik fra eksterne eller
interne.

e lobende afklaring af, hvad der kan belaste og beskytte ledernes trivsel — 1 lyset af de
opgaver og ansvarsomrader der p.t. er aktuelle.

e ledelsesstotte ved lederevalueringer, trivselsmalinger og APV’er for, under og efter
udrulning, f.eks. ved at indga i buddy-ordninger i ledergruppen.
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e lobende trivselssamtaler med egen leder, herunder konkret prioritering af opgaver og
felles undersogelse af, hvordan samspillet mellem medarbejdere og leder egentlig er ift. at
sikre tryghed og trivsel pa begge sider af ledelseshierarkiet. I disse samtaler kan inddrages
opmearksomheder vedr. personaleomsatning, sygefravar m.m. Det er afgorende, at disse
moder er trygge, hvis de skal skabe grund for ledernes trivsel.

Understottelse af felles ledelseskompetencer i ledergruppen

Undersogelsen afspejler store forskelle i oplevelsen af bade psykologisk tryghed og klarhed og
god ledelse. Det anbefales, at der igangsattes et felles lederforlob, der kan fremme en sund
ledelseskultur og ogede fzlles ledelseskompetencer pa omradet. Et falles ledelses- og
kompetenceforlob for ledergruppen skal kunne understotte tryghed og tillid mellem ledere pa
samme niveau, saledes at sparring og samarbejde om komplekse arbejdssituationer muliggores og
synergier og falles lering kan opnis. Forlebet bor understottes af faste moder for teamledere,
hvor der er fokus pa bade faglig og ledelsesmaessig stotte og sparring. Det anbefales, at den
overste ledelse deltager i dele af forlobet, saledes at tillid og tryghed opbygges vertikalt og sadan
at ledelsesstotte kan sikres. Forlobet bor indeholde kompetenceloft pa folgende omrader:

e Ledelse af psykologisk tryghed og en leringskultur pa tvears.

e Ledergruppen som sparrings- og leringsfallesskab.

e Ledelse af kultur og kommunikation i grupper, herunder forebyggelse af krenkende
handlinger.

e Forebyggelse af hoje folelsesmassige krav i arbejdet, stor arbejdsmangde og tidspres,
uklare krav 1 arbejdet og vold og trusler.

e Perspektiver pa ledertrivsel.

For at sikre at falles principper, normer og kollektive tilgange til ledelseskvalitet kan oppebzares,
ma det 1 processen undersoges og besluttes, hvordan nye ledere kan treede ind og fa adgang til
viden, kompetencer og falles normer i ledelse.

Gruppeniveau

En samlet familieradgivning med fokus pa falles sammenbangskraft

Det anbefales, at der pa tvars af teams arbejdes med en lengerevarende indsats, som skal sikre
minimering af oplevelser af forskelsbehandling og polarisering mellem teams, samt styrke og
understotte interessen for og ensket om indsigt og fallesskab pa tvars. I en fallesskabende
indsats, kan der arbejdes med fallesseancer med fokus pa faglige temaer og ’trivsel pa tvars’,
herunder inklusion og vaerdsaxttelse af forskellighed og god omgangstone, ligesom der kan sikres
felles kommunikation om og indsigter i det samlede omrade. Fallesseancer kan indebare plads
til det uformelle, til faciliterede dialoger pa tvers i grupper, ligesom succeshistorier og felles
lzering kan tages op pa skift i teams. Fellesseancer kan kobles med nyheder fra alle teams, som
deles i en falles intern manedsinformation/-mail med gode historier, det der arbejdes med og det
der maske er ved at blive sat pa dagsordenen lokalt. Det bor sikres i dette arbejde, at der er et
topledelses-ophang pi arbejdet, sidan at direktion/direktor for omradet ogsa ses som aktor i at
skabe transparens, anerkendelse og fallesskab pa tvars.
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Qget beredskabstankning i trivselsarbejdet

Bade politiske beslutninger, lovgivning, ny praksis, klager, pressebevagenhed og nye
forventninger i samfundet og i omverden betyder — sammen med hoje folelsesmassige krav i
arbejdet — at de ansattes arbejdsmiljo, hverken er statisk, roligt eller nemt at sikre forebyggelse 1.
Trivsels- og arbejdsmiljoarbejdet pa omradet kan med fordel understottes med et endnu storre
fokus pa beredskabstenkning i et teet samarbejde mellem ledere, tillidsvalgte og medarbejdere. I
en beredskabstankning, tilrettelegges trivselsarbejdet ikke i handleplaner hvert tredje ar i
forbindelse med APV-arbejdet, men sikres lobende ved at undersoge, hvad trivselsarbejdet
kalder pa i lyset af aktuelle opgaver og pavirkninger. Det kan f.eks. kvartalsvis vere relevant at
drofte sporgsmal som:

e Hvad ved vores arbejde og samarbejde fungerer isxr lige nu — hvordan kan vi forsterke
det?
e Hvad kan iser — med de opgaver vi stair med nu — belaste og beskytte vores trivsel?

e Hvad er der brug for, at vi 1 lyset af de aktuelle opgaver og vores samarbejde, gor mere af
for at beskytte vores trivsel i hverdagen?

I en oget beredskabstenkning vil ledelse og medarbejdere sammen undersoge, hvad der belaster
og beskytter bade medarbejderes og lederes trivsel, og det vil kunne kommunikeres, at alle er
hinandens arbejdsmilje, og kan sikre, at alle — trods de situationer der matte vare - skal sikre at
alle foler sig vaerdsat, respekteret og inkluderet.

Lokale planer for det videre trivselsarbejde

Det anbefales, at alle teamledere fir mulighed for en dialog med Mindworks erhvervspsykologer,
saledes at lokal lering om ledelse, teamets muligheder, ressourcer og potentialer understottes.
Der er for alle omraderne bade ressourcer og styrker, og ogsa potentialer. I det videre arbejde
med team-dialog og -tiltag, anbefales det at teamlederne ikke stir alene med trivselsarbejdet. Her
bor kommunen overveje, hvordan der kan sikres ledelsesstotte og -sparring ift. det videre arbejde
samt om muligheden for, at lederne kan folges i makkerskaber.

Supervision i teams

De ansatte i Familieradgivningen varetager komplekse sager med born, unge og familier og skal
som del af arbejdet treffe beslutninger, der kan have store konsekvenser for de involverede
familier. Arbejdet er naturligt forbundet med et psykisk arbejdsmilje, der stiller store krav til de
ansatte og hvor der er hoj forekomst at folelsesmaessige krav 1 arbejdet. Det anbefales, at den
faglige supervision i de enkelte teams oges bade med henblik pa forebyggelse af hoje
folelsesmaessige krav og for at understotte den faglige udvikling og videndeling i de enkelte
teams. Supervision kan bade bidrage til faglig og social stotte og kan understotte kvaliteten i
sagsbehandlingen og forebygge alvorlige fejl.

Individniveau

Alle ansatte i Familieradgivningen har varet pavirket af de senere méaneders uro, enten gennem
direkte at fole sig berort, opleve sig indirekte pavirket eller igennem det at se andre reagere. Der
bor i disse situationer skabes bedre mulighed for, at ansatte kan forsta hinandens perspektiver og
opfattelser, og herunder sikres en dialog, der binder omradet sammen i en fzlles bearbejdning.
Alle ansatte bor vare opmarksomme pd, at man kan vare pavirket pa helt forskellige mader,
have oplevet ledelse forskelligt og have haft adgang til stotte pa forskellige mader, og ogsa at
dette er okay.
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Der bor opfordres til, at alle ansatte er opmarksomme pa hinanden, og udviser forstielse for
forskelligheder. Den enkelte ansatte kan understotte at alle kollegaer foler sig inkluderet, vardsat
og respekteret, ogsa nar oplevelser med arbejdsmiljoet er meget forskellige. Som kollega kan alle
ansatte:

e tale med og ikke om hinanden.

e have forstaelse for, at der er risiko for splittelse, nar arbejdsmiljoet er under pres.

e opsoge dem, man maske ikke taler sd ofte med — ’kendskab giver venskab’.

e udvise respekt for, at kollegaer kan have helt andre oplevelser med ledelse, arbejdsmiljo
og trivsel, end den enkelte selv har.

e udvise interesse og nysgerrigched overfor forskellige idéer, perspektiver og oplevelser, og
frem for at sporge, hvem der har ret.

e understotte felles lering og godt samarbejde med kollegaer og ledere.

e huske at mikrohandlinger i hverdagen txller — godmorgen, et smil, en hilsen eller en
venlig mail.

e gribe venligt ind, hvis der tales nedszttende om kollegaer eller borgere.

Onboarding

Modtagelsen af nye ansatte i Familieradgivningen foregar meget forskelligt pa tvears af teams og
der er teams, der har varet preget af meget stor udskiftning blandt personalet. Dette stiller store
krav til alle i teamet og kan vare en belastning 1 det psykiske arbejdsmiljo, hvor der bruges meget
tid pa oplering og meget viden kan gé tabt. Det anbefales, at der arbejdes med eksisterende
onboarding procedure herunder mentorordninger genbesoges og at der sker en sikring af at
proceduren anvendes systematisk i alle teams. Procedurerne bor udover faglige oplering
indeholde beskrivelse af arbejdsmiljoet og indsatser til forebyggelse og forventninger til arbejdet.
Onboarding procedurer udarbejdes med henblik pa oplering, tidlig forventningsafstemning og
klarhed for nyansatte.

RESULTATER FRA SPORGESKEMAUNDERSOGELSEN

Pa de folgende sider findes resultaterne fra Voxmeters sporgeskemaundersogelse.
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Metode

Spergeskema
Medarbejderne er blevet spurgt ind til en rakke forhold i relation til deres
psykiske arbejdsmiljo og trivsel pa arbejdspladsen.

Indekstal

Medarbejderne har typisk svaret pd en 5-punktsskala, der gir fra i meget
hoj grad’ til i meget ringe grad’. I rapporten er resultaterne for
skalasporgsmilene vist som en gennemsnitlig score baseret pa
nedenstiende omregning:

I meget hoj grad -> 100 point
I hoj grad -> 75 point
Delvist -> 50 point
I ringe grad -> 25 point
I meget ringe grad -> 0 point

Bemerk, at ved sporgsmal hvor en vurdering i meget hoj grad” ikke er
positiv, vendes pointskalacn om, siledes at i meget hoj grad’ giver den
laveste score pa 0 point. Dette gores, siledes at en positiv vurdering stadig
giver en hoj score. En hoj score er derfor altid onskvardig.

-

Gennemforelse

Arbejdsmiljoundersogelsen er gennemfort blandt medarbejderne i Esbjerg
kommune i perioden 11. september til 20. september 2024. Undersogelsen
er udfort ved hjzlp af webinterview sendt til respondenterne via mail.

Voxmeter tog kontakt til 145 medarbejdere, hvoraf 132 gennemforte
interviewet. Det svarer til en opnaelse pa 91%.

-
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Ledelse

Oversigt

84 83

Indeks

Din n@rmeste leder behandler alle med respekt og vaerdighed? Den gverste ledelse behandler alle med respekt og vaerdighed?

Du trygt kan bringe problemer og svare emner op med din na@rmeste
leder?

Besvarelser: 132
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Ledelse

Du kan trygt bringe problemer og svaere emner op med din naermeste leder.

o
g
g
2 59,8%
2
~
23,5%
10,6%
5,3%
0,8%
M| meget hgj grad I hgj grad Delvist I ringe grad B | meget ringe grad
Besvarelser: 132
Voxmeter @
mindwork
Din narmeste leder behandler alle med respekt og vaerdighed.
g
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S 58,3%
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24,2%
10,6%
5,3%
15%
B | meget hgj grad I hoj grad Delvist I ringe grad B | meget ringe grad
Besvarelser: 132
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Ledelse

Den gverste ledelse behandler alle med respekt og vaerdighed.

Procent

34,1% 33,3%

21,2%

7,6%
3,8%

B meget hoj grad I hoj grad Delvist I ringe grad W meget ringe grad
Besvarelser: 132
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Psykologisk tryghed

73

Indeks

Det bliver ikke brugt imod én, hvis man laver Det er nemt at spgrge andre om hjalp pa
fejl pa min arbejdsplads min arbejdsplads.

Besvarelser: 132

Oversigt

77

P4 min arbejdsplads vil ingen bevidst
modarbejde mig.

69

Man kan trygt bringe problemer eller svaere
emner op pa min arbejdsplads.
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P4 min arbejdsplads er arbejdsmiljget sa

trygt og sikkert som jeg kunne nske mig.
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Psykologisk tryghed

Det bliver ikke brugt imod én, hvis man laver fejl pd min arbejdsplads.
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39,4%
34,8%
10,6% 10,6%
HHelt enig Enig Hverken enig eller uenig Uenig

Besvarelser: 132
Voxmeter

Psykologisk tryghed

Det er nemt at sparge andre om hjzlp pa min arbejdsplads.

Procent

53,8%

35,6%

3,0%

M Helt enig Enig Hverken enig eller uenig Uenig
Besvarelser: 132

W Helt uenig
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W Helt uenig
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Psykologisk tryghed

Pi min arbejdsplads vil ingen bevidst modarbejde mig.
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W Helt eni Eni Hverken enig eller ueni Ueni u Helt ueni
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Psykologisk tryghed
Man kan trygt bringe problemer eller svare emner op pi min arbejdsplads.
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&

mindwork

&

mindwork




Voxmeter

Psykologisk tryghed

Procent

Besvarelser: 132
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Pi min arbejdsplads er arbejdsmiljget si trygt og sikkert som jeg kunne onske mig.

29,5%
19,7% 2.7 20,5%
- =
HHelt enig Enig Hverken enigeller uenig Uenig B Helt uenig




Voxmeter

Voxmeter

Risikofaktorer

Procent

Besvarelser: 132
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Risikofaktorer
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Har du indenfor det sidste dr oplevet at arbejde si meget eller sd intensivt, at du oplever dig stresset i
dit arbejde?

29,5% 27,3%
18,9%
13,6%
= -
12, dagligt / naesten dagligt Ja, ugentligt Ja, manedligt Ja, sjzldnere Nej
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Risikofaktorer

Har du indenfor det sidste 4r oplevet uklare eller modstridende krav i arbejdet, herunder uklar
rollefordeling eller uklar kommunikation, som pavirker dig negativt i dit arbejde?
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27,3%
19.7% 22,0% 22,0%
= -
M )3, dagligt / naesten dagligt M Ja, ugentligt Ja, manedligt Ja, sjaldnere Nej

Besvarelser: 132
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Risikofaktorer

Har du indenfor det sidste ar oplevet at komme i folelsesmassigt kravende situationer, hvor det har
varet svaert at rumme egne eller andres reaktioner i forbindelse med arbejdet?

g
g
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34,1%
2.0% 23,5%
14,4%
- _
Ja, dagligt / naesten dagligt 1a, ugentligt Ja, manediigt Ja, sjzldnere Nej
Besvarelser: 132
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Risikofaktorer

Har du indenfor det sidste dr oplevet at komme i folelsesmaessigt kraevende situationer, hvor du er
nodt til at skjule dine egne falelser og reaktioner i arbejdet?
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g
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2
~
31,1%
25,8%
15.9% 18,2%
= -
M )3, dagligt / naesten dagligt M Ja, ugentligt Ja, manedligt Ja, sjeeldnere Nej
Besvarelser: 132 elet el gentle € ! !
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Risikofakt
Har du indenfor det sidste dr oplevet at vaere blevet truet i dit arbejde?
g
3
o 60,6%
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12, dagligt / naesten dagligt Ja, ugentligt Ja, manedligt Ja, sjzldnere Nej
Besvarelser: 132
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Kraenkende handlinger
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Kraenkende handlinger

Er du indenfor det sidste r selv blevet udsat for kreenkende handlinger pa din arbejdsplads?

77,3%

Procent

16,7%

Ja, dagligt / naesten dagligt 1a, ugentligt Ja, manediigt Ja, sjzldnere
Besvarelser: 132
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Krzenkende handlinger

Har du vaeret vidne til at kolleger blev udsat for kreenkende handlinger indenfor det sidste ar?

- 69,7%
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15,9%
9,8%
4,5%
00% I
B Ja, dagligt / naesten dagligt M Ja, ugentligt Ja, manedligt Ja, sjeldnere

Besvarelser: 132
Voxmeter

Kraenkende handlinger

Hvis du tenker pi den eller de personer, der har udfort handlingerne, hvilken rolle havde personen/
personerne da?
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29,5%
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Leder/chef m Medarbejder W Ekstern
Besvarelser: 44
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Specifikke krenkende handlinger
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Specifikke kraenkende handlinger

Har du indenfor det sidste dr oplevet at blive ignoreret, udelukket fra cller frosset ude af det sociale
faellesskab pa din arbejdsplads?

89,4%

Procent

Ja, dagligt / naesten dagligt 1a, ugentligt Ja, manediigt Ja, sjzldnere Nej
Besvarelser: 132
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Specifikke krenkende handlinger

Har du indenfor det sidste dr oplevet at personer pa din arbejdsplads har ydmyget eller hanet dig og
dine holdninger?
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0,0% 0,8% 3,0%
B Ja, dagligt / naesten dagligt M Ja, ugentligt Ja, manedligt Ja, sjzldnere

Besvarelser: 132
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Specifikke kraenkende handlinger

Har du indenfor det sidste dr oplevet at vaere blevet talt ned til eller modtage uberettiget kritik af din
indsats pa din arbejdsplads?

70,5%

Procent

18,9%

8,3%
0,8% 1,5%

Ja, dagligt / naesten dagligt 1a, ugentligt Ja, manediigt Ja, sjzldnere
Besvarelser: 132
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Specifikke krenkende handlinger

Er du indenfor det sidste ar blevet udsat for uensket seksuel opmarksomhed eller kontakt i dit arbejde?

99,2%

Procent

0,0% 0,0% 0,0% 0,8%

B Ja, dagligt / naesten dagligt M Ja, ugentligt Ja, manedligt Ja, sjzldnere
Besvarelser: 132
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Sygdom

Procent

Besvarelser: 132

Sygdom

Har du indenfor det sidste 4r vaeret syg pa grund af forhold i det psykiske arbejdsmiljo?

87,9%

12,1%

W Nej
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